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บทคัดยอ

 การบริหารองคกรเพื่อใหตอบรับกับเทคโนโลยีแบบกาวกระโดด สงผลใหตองมีการบริหารเพื่อ

เพิ่มศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน วัตถุประสงคการวิจัยเพื่อศึกษาอิทธิพลของการบริหารการตลาด 

การบริหารการวิจัยและพัฒนา ท่ีสงผลตอ ศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน ผานการใชเทคโนโลยีเชิง

กลยุทธ ความเขากันไดของพนักงานกับโครงสรางองคกร และความเขากันไดของพนักงานกับวัฒนธรรม

องคกร โดยใชตวัอยาง 270 รายจากพนกังานของหนวยงานเอกชน ผลการวจิยัพบวา การบริหารการตลาด 

มีอิทธิพลเชิงบวกตอการใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ ความเขากันไดของพนักงานกับโครงสรางองคกร และ

ความเขากนัไดของพนกังานกบัวฒันธรรมองคกร และการบริหารวจิยัและพฒันามีอทิธพิลเชิงบวกตอการ

ใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ และความเขากันไดของพนักงานกับโครงสรางองคกร และความเขากันไดของ

พนักงานกับวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ ศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน 

คําสําคัญ: การบริหารการตลาด การบริหารการวิจัยและพัฒนา การใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ ศักยภาพ

เชิงพลวัตรของพนักงาน
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บทนํา

 การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีแบบ

กาวกระโดด สงผลกระทบตอหลายภาคสวน ไมวา

จะเปนดานตวับคุคลและองคกร ผลกระทบของการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่มีตอบุคคล ทําให

วิถีชีวิตของบุคคลเปลี่ยนแปลงไปซึ่งสงผลกระทบ

ตอไปยังองคกร ตัวอยางเชน กิจกรรมการทํา

ธุรกรรมทางการเงินท่ีเปลี่ยนรูปแบบจากการทําที่

ธนาคารสาขา มาเปนธุรกรรมบนโทรศัพทหรือ

อุปกรณอื่น สงผลใหธนาคารลดจํานวนสาขาลง 

เปนตน (Durantin et al., 2016) ดวยเหตผุลนี ้ทาํให

องคกรตองมีการปรับปรุงกลยุทธในระดับตางๆ  

ไมวาจะเปนกลยุทธระดับองคกร กลยุทธระดับ

ธรุกิจ และทายสุดคอืกลยทุธระดบัหนาที ่(Barney, 

1991; Kong & Prior, 2008) และบริหารทรัพยากร

องคกรใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อใหองคกรคงอยู

และสามารถแขงขันไดในตลาดการคาแบบเสรี 

มิติการบริหารทรัพยากรแบงเปน 2 สวนคือ 1) การ

บริหารทรัพยากรท่ีจับตองได และ 2) การบริหาร

ทรัพยากรท่ีจบัตองไมได ซ่ึงมกัจะปรากฎในรูปแบบ

ของ ความรู   ทักษะ ความเชี่ยวชาญ โดยมี

กระบวนการตัง้แต การสะสมความรู ไปสูศกัยภาพ 

และไปสูสมรรถนะ และทายสุดปรากฎออกเปน

ดานนวัตกรรมที่สรางมูลคาทางเศรษฐศาสตร

ตอองคกร (Eisenhardt & Martin, 2000; Janssen 

et al. 2012)

 ดังนั้นการบริหารทรัพยากรที่จับตองไมได

ในมิติตางๆ  จึงเปนเรื่องที่สําคัญ ดังนั้นการจัดการ

เรื่องของความรู ในองคกรโดยการใหพนักงาน

ABSTRACT 

 The organizational management in responding to rapid changes in technology affected 

the entire management procedures of employees’ dynamic capability enhancement. The 

objective of this research was to investigate influence of Marketing Management and Research 

and Development Management through Strategic Technology Implementation, Employees’ 

Organizational Structural Fit, and Employees’ Organizational Cultural Fit to Employees’ Dynamic 

capabilities. The samples included 270 employees from private enterprises. The findings 

suggested that Marketing Management had positive influences on the Strategic Technology 

Implementation, Employees’ Organizational Structural Fit, and Employees’ Organizational 

Cultural Fit. Furthermore, The Research and Development Management provided positive 

influences on the Strategic Technology Implementation. Simultaneously, the Employees’ 

Organizational Structural Fit and Employees’ Organizational Cultural Fit illustrated positive 

influences on Employees’ Dynamic Capability. 

Keywords: Marketing Management, Research and Development Management, Strategic 

Technology Implementation, Employees’ Dynamic Capabilities
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 สมมติฐานที่ 4-6 การบริหารการวิจัยและ

พัฒนาสงผลตอปจจัยการใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ 

ความเขากันไดของพนักงานกับโครงสรางองคกร

และความเขากันไดของพนักงานกับวัฒนธรรม

องคกร

 สมมุติฐานที่ 7-8 ปจจัยการใชเทคโนโลยี

เชิงกลยุทธสงผลตอปจจัยความเขากันไดของ

พนักงานกับโครงสรางองคกร และความเขากันได

ของพนักงานกับวัฒนธรรมองคกร

 สมมุติฐานที่ 9-10 ปจจัยความเขากันได

ของพนักงานกบัโครงสรางองคกร และความเขากนั

ไดของพนักงานกับวัฒนธรรมองคกรสงผลตอ

ศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน 

ขอบเขตการวิจัย

 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ประกอบดวยตําแหนง เจาหนาที่

และหัวหนางาน ท่ีทํางานในองคกรธุรกิจที่มีการ

เปล่ียนแปลงการบริหารองค กรจากผลของ

เทคโนโลย ีประกอบดวย กลุมงานธนาคาร กลุมงาน

บัญชี และกลุมงานการตลาด

 2. เนื้อหาในการศึกษาประกอบดวย การ

บริหารการตลาด การบริหารการวิจัยและพัฒนา 

การใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ ความเขากันไดของ

พนักงานกับโครงสรางองคกร และ ความเขากันได

ของพนักงานกับวัฒนธรรมองคกร และ ศักยภาพ

เชิงพลวัตรของพนักงาน

 3. ระยะเวลาที่ทําการวิจัย ผูวิจัยกําหนด

เก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน ธันวาคม 2562 

ถึงเดือนเมษายน 2563

ทุกระดับมีความรูความสามารถและสามารถนํา

ความรูมาสรางใหเกิดมูลคาตอองคกร และการใช

เทคโนโลยีเชิงกลยุทธเพื่อใหตอบรับกับธุรกิจก็เปน

สวนสําคัญดวยเชนกัน (Aggarwal,Posen & 

Workiewica, 2017) ดวยเหตุผลนี้ องคกรตองปรับ

กระบวนการภายในที่สําคัญ 3 ดาน ไดแก การ

บริหารดานการตลาด การบริหารดานวิจัยและ

พัฒนา และ การใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ เพื่อสราง

พนักงานท่ีมีศักยภาพเชิงพลวัตร ผานการปรับ

โครงสรางองคกรและวัฒนธรรมองคกร 

วัตถุประสงคของการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับ การบริหารการตลาด 

การบริหารการวิจัยและพัฒนา การใชเทคโนโลยี

เชิงกลยุทธ   ความเข ากันไดของพนักงานกับ

โครงสรางองคกร ความเขากันไดของพนักงานกับ

วัฒนธรรมองคกร และศักยภาพเชิงพลวัตรของ

พนักงาน

 2.  ศึกษาตัวแบบโดยมีบุพป จจัยคือ 

บริหารการตลาด และ การบริหารการวิจัย และ

พัฒนาสวนปจจัยตามคือ การใชเทคโนโลยีเชิงกล

ยุทธ ความเขากันไดของพนักงานกับโครงสราง

องคกร ความเขากันไดของพนักงานกับวัฒนธรรม

องคกร และศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน

สมมุติฐาน

 สมมติฐานที่ 1-3 การบริหารการตลาด

สงผลตอการใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ ความเขากัน

ไดของพนักงานกับโครงสรางองคกร และความ

เขากันไดของพนักงานกับวัฒนธรรมองคกร
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 การบริหารการตลาด (MKM)

 การบรหิารการตลาด หมายถงึ กระบวนการ

หาความตองการและจัดการแปลงความตองการ

ของลกูคาตอสนิคา/บรกิารเปนอัตลกัษณดานตางๆ  

เชน ดานสัญลักษณ ดานหนาที่ และดานอารมณ

โดยนาํความตองการเหลานี ้ไปสือ่สารใหฝายผลติ/

บริการ เพ่ือดําเนินการในการผลิตและสงมอบ

สินคา / บริการ ใหตอบสนองตอความตองการดัง

กลาว (Kotler & Keller, 2012) งานการตลาด

จึงเปนงานที่เก่ียวของกับหนาราน (front end) 

คือลูกคาและผูบริโภค และหลังราน (back end) 

คือฝายผลิต และฝายอื่นๆ  ที่เกี่ยวของ

 การบริหารการตลาด ประกอบดวย การ

กําหนดกลยุทธ และนําไปแปลงสู ปฎิบัติการ 

(s t ra tegic deployment)  ซึ่ งปรากฏเป น 

กระบวนการตางๆ เชน การวางแผน การปฏิบติังาน 

เพื่อตอบสนองตอความตองการของลูกคา ในอดีต

ใช วิ ธีการส่ือสารผานเอกสาร แตในปจจุบัน

กระบวนการเชนนี้ไมสามารถตอบโจทยไดแลว 

เนื่องจากพฤติกรรมการบริโภคของลูกคา/ผูบริโภค

เปลี่ยนไปจากผลทางดานเทคโนโลยีและการ

สื่อสาร นอกจากน้ีลูกคาสวนใหญมักจะเชื่อมโยง

กันเองดวยการส่ือสารผานสื่อสังคม นอกจากนี้

ฝายการตลาดยังตองทําหนาที่ในการสรางตราสิน

คา เพือ่ใหลูกคาเหน็ความแตกตาง เพือ่สรางความ

ไดเปรียบในการแขงขัน (Koubaa, 2008) รวมทั้ง

การเลือกกลยุทการตลาดที่รวมสมัยเชนการทํา 

Customization หรือการทํา personalization

 การบริหารวิจัยและพัฒนา (RDM)

 ภายใตสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่ความ

ซับซอนมาก องคกรจําเปนตองมีการปรับปรุง

กระบวนการตางๆ ภายในองคกรเพื่อใหสอดคลอง

กบัสภาพแวดลอม (Di Mast et al., 2003) ดวยการ

มุงแสวงหาความรูเพื่อนํามาพัฒนากระบวนการ 

ปรับปรุงผลิตภัณฑ ดังน้ันการบริหารการวิจัยและ

พัฒนาจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง กิจกรรมการวิจัย

และพัฒนาเกี่ยวของกับ คนหาความรูใหมๆ  และ

การบูรณาการความรู เพื่อหาแนวปฏิบัติใหมๆ  

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต การสรางนวัตกรรม

ดานสินคา บริการ การผลิตหรือการบริหาร โดยใช 

กระบวนการสรางและหาความรู ใหมโดยการ

ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ท้ังนี้เพื่อสรางมูลคาเพิ่ม

ใหกับสินคา และสรางคุณคาในตัวคน (Chiesa, 

2001; Boutellier et al., 2000)

 การใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ (STM)

 การใชเทคโนโลยเีชงิกลยทุธ หมายถงึ การ

ลงทุนและสงเสริมงานในองคกรทุกภาคสวนใหใช

เทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการสรางมูลคาเพิ่ม โดย

เฉพาะการตอบสนองตอลูกคา และการพัฒนาสิน

คาใหมๆ อยางตอเนื่องดวยการวิจัยและพัฒนา 

(The National Research Council, 1987) การใช

เทคโนโลยีเชิงกลยุทธจะอยูบนหลักการของการ

บริหารทั้ง ดาน“Hard” ซึ่งประกอบดวยการจัดการ 

ทรัพยากรดานวิศวกรรมและทรัพยากรเครือขาย 

(infrastructure) และการบริหารดาน “Soft” ซึ่ง

ประกอบดวยการจัดการ กระบวนการงานดาน

บรหิารเชน การจดัโครงสรางองคกร การสือ่สาร การ

จัดการความรู การจัดการความขัดแยง และการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ 

(Phaal et al. 2004) การใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ

ตองอาศัยความสามารถท้ังในดานการบริหาร

องคกรและบริหารดานเทคโนโลยีรวมกันอยาง
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ลงตัว (Rush et al. 2007) ท้ังในมิติการวางแผน 
การลงทุน การประสานงาน การใชประโยชน และ
การควบคุม เพื่อปกปองทรัพยสินของขององคกร
และสรางผลกําไร (Gregory,1995; Bhatt & 
Grover, 2005; Kim et al. 2011) ดวยการสราง
นวตักรรมสนิคา/บรกิาร หรอืนวตักรรมกระบวนการ
ผลิต หรือนวัตกรรมการบริหาร (Jin & Zedtwitz, 
2008; Barbosa, 2016) 
 ความเขากนัไดของพนักงานกบัโครงสราง
องคกร (EOSF)
 ความเขากนัไดของพนกังานกบัโครงสราง
องคกร หมายถึง ความเหมาะสมของของพนักงาน
ภายในองคกรกับโครงสรางองคกรท้ังในดานการ
ปฏิบัติงาน และการคงอยู ในรูปแบบโครงสราง
องคกรที่ออกแบบเพ่ือตอบรับกับการเปลี่ยนแปลง 
เชนการจัดลําดับชั้นของการบังคับบัญชาที่สั้นลง 
การกําหนดอํานาจหนาที่ที่ชัดเจน รวมทั้งการ
ประสานงานและการควบคุมดูแล เกี่ยวกับการจัด
โครงสรางองคกร ขั้นตอนการปฏิบัติงาน เปนตน 
(Harney, 2016) ความเขากันไดของพนักงานกับ
โครงสรางองคกร แสดงออกในรูปของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดี การรวมมือ การปรับตัวของ
พนักงานใหเขากับโครงสรางที่เปลี่ยนแปลง ความ
เขากนัของพนกังานกบัโครงสรางองคกรนีม้แีนวคดิ
มาจาก Person-Organization fit (P-O fit) ในเรื่อง
ความลงตัวของมนุษยกับระบบ (Arthur et al., 
2006) 
 ความเขากนัไดของพนกังานกบัวฒันธรรม 
องคกร (EOCF)
 ความเขากันไดของพนกังานกบัวัฒนธรรม
องคกร หมายถึง การยอมรับและสามารถปฏิบัติ
ตามแนวทางประเพณีที่ไดยึดถือปฏิบัติกันใน

องคกรทั้งในดานพฤติกรรม เจตคติ คานิยม ความ
เชือ่ และพฤตกิรรมของสมาชกิในองคกร (Needle, 
2004; Modaff et al. 2011) ดังนั้นเมื่อองคกรมีการ
ปรับเปล่ียนการใชเทคโนโลยี การปรับโครงสราง
องค กร ก็จะส งผลตอการเปล่ียนแปลงดาน
วัฒนธรรมเดิมดวย เชน วัฒนธรรมการแบงปน
ความรู แบบบุคคล กลายเปนวัฒนธรรมการ
หาความรู เองจากเทคโนโลยี หรือการสื่อสารก็
เปลี่ยนจากแบบทางการเปนแบบไมทางการ เพื่อ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององคกร เปนตน 
 วฒันธรรมองคกรมคีวามเกีย่วของกบัการ
ออกแบบองคกร เชน วฒันธรรมการเสรมิอํานาจให
กับพนักงานเพื่อสนับสนุนการทํางานใหสําเร็จ ซึ่ง
เบื้องหลังถูกผลักดันมาจากหลักคิดในการเชื่อมั่น
ตอความสามารถในการนําสิ่งท่ีมอบใหไปใชได
อยางมคีณุคาและสรางผลประโยชนใหองคกร และ
ดวยเหตุผลท่ีวาการเปล่ียนแปลงในดานตางๆ  ท่ี
กลาวมาแลวสงผลใหโครงสรางองคกรตองมีการ
เปล่ียนแปลง หรือออกแบบใหมเพื่อใหสามารถ
แข งขันได   จึงส งผลต อวัฒนธรรมองค กรที่
เปล่ียนแปลงไปดวย เชน วัฒนธรรมองคกรสมัย
ใหมท่ียอมรับความเสี่ยง (take risk) (Erdogan, 
Liden & Kraimer, 2006)ไมมีในอางอิง
 ศักยภาพเชิงพลวัตรของพนกังาน (EDC)
 ศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน หมาย
ถึงความรู ความสามารถและแรงบันดาลใจ ของ
พนักงานท่ีสามารถแสดงออกเปนพฤติกรรมในการ
ทํางานท้ังในมิติสวนตัวและมิติการทํางานรวมกับ
ผูอื่นในการตอบสนองตอการทํางานภายใตการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกองคกรอยางตอเน่ือง ดงัน้ันการมพีนักงาน
ท่ีมศีกัยภาพเชงิพลวตัรจงึเปนทุนท่ีมคีวามคลองตัว
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ในการทํางาน และชวยสรางความแข็งแกรงใหกับ
องคกร (Wang & Ahmed, 2007) การมีศักยภาพ
แบบพลวัตรเป นกุญแจสําคัญต อการสร าง
นวัตกรรมดานตางๆ ขององคกร (Salunke et al., 
2011) โดยอาศัยแนวคิดจากทฤษฎีฐานทรัพยากร 

ที่อธิบายวา ธุรกิจจะสามารถแขงขันไดตองอาศัย
ความสามารถในการจัดการทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะทรัพยากรดานทุนมนุษย 
(Barney, 2001; Eisenhardt & Martin, 2000; 
Janssen et al., 2012) 

ระเบียบวิธีวิจัย

 รูปแบบการวิจัยเพื่อสอบยํ้า ปจจัยเชิง

สาเหต ุจากการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยทีีส่งผล

ตอการปรับเปล่ียนการบริหารองคกรในสวนของ

ฝายการตลาดและฝายวิจัยพัฒนา การศึกษาใช

กลุ มประชากรคือพนักงานในระดับปฎิบัติการ

ซึ่งประกอบดวยกลุมงานธนาคาร กลุมงานบัญชี 

และการตลาด ที่มีการเปลี่ยนแปลงในระบบงาน

มาใชเทคโนโลยี โดยในฝายกลุ มงานธนาคาร 

กลุ มงานบัญชีมีการเปลี่ยนการทําบัญชีมาเปน

ระบบอัตโนมัติ สวนการตลาดก็มีการปรับวิธีการ

ทํางานโดยใชเทคโนโลยีในการสื่อสารและติดตอ

กับลูกคาและองคกร โดยบริษัทที่เลือกมาเปน

กลุ มศึกษาประกอบดวยรายชื่อในภาคผนวก 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิด

เนื่องจากท่ีไมทราบขนาดประชากรในกลุมธุรกิจ

ที่มีการใชเทคโนโลยีและปรับเปลี่ยนการบริหาร 

การคาํนวณขนาดตัวอยางจงึอาศยัสตูรการคาํนวณ

ขนาดตัวอยางของ Westland (2010) ไมมีใน

อางอิง ดังนี้ 

 ขนาดตวัอยางขัน้ตํา่ คาํนวณจาก Westland

(2010) ในงานวจัิยน้ีประกอบดวย Indicators = 33 

และ Latent = 6 ไดตัวอยางขั้นตํ่าคือ 138 ราย งาน

ศึกษาครั้งนี้กําหนดขนาดตัวอยาง 270 รายซึ่ง

ครอบคลุมขนาดขั้นตํ่าและใหไดตัวอยางมากพอ

ในการทดสอบตัวแบบของสมการโครงสราง ใชวิธี

การสุมตัวอยางเชิงชั้นภูมิแบบงายตามกลุมงาน 

เน่ืองจากกลุมงานที่เลือกมาท้ัง 3 กลุมมีลักษณะ

งานที่เนนการใชเทคโนโลยีในการทํางาน  
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ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและขนาดตัวอยาง 

 หนวยธุรกิจ จํานวนตัวอยางยอยในแตละชั้นภูมิ

กลุมงานธนาคาร  90

กลุมงานบัญชี  90

กลุมงานการตลาด  90

รวม  270

 การสรางเคร่ืองมือเพื่อเก็บขอมูลเคร่ืองมือ
ดาํเนนิการดงันี ้ สรางแบบสอบถามทีพ่ฒันามาตรวัด
จากวรรณกรรมและใชมาตรวดัแบบ 5 ระดบั ทีผ่าน
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผูทรง
คุณวุฒิ 5 ทานโดยผานการวิเคราะหคา IOC และ
นําไปทดสอบเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
มาตรวดั ผลการทดสอบดวยคา Cronbach’s Alpha 
ไดคามากกวา 0.7 ทกุรายการ โดยมีคาระหวาง 0.856 
- 0.922 สถิติที่ใชวิเคราะหประกอบดวย คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิแหง
ความผันแปร และการทดสอบตัวแบบใชสมการ
โครงสรางแบบ covariance based

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
 สรปุผลการวจิยั
 สวนที่ 1 พื้นฐานทางประชากรศาสตร 
พบวา สัดสวนของพนักงานเปนเพศหญิงมากกวา
เพศชาย คดิเปนรอยละ 65.56 สวนใหญมอีายมุาก
กวา 40 ป คิดเปนรอยละ 35.56 สถานภาพ โสด 
คิดเปนรอยละ 60.74 มีคุณสมบัติการศึกษาระดับ
ปรญิญาตร ีคดิเปนรอยละ 58.52 และมปีระสบการณ
ในการทํางานมากกวา 20 ป คิดเปนรอยละ 25.93 
และปฏบิตังิานในตาํแหนงเจาหนาที ่ คดิเปนรอยละ 
53.33 โดยพนักงานในแตละกลุมงาน มีจํานวน
เทากันคอื 90 ราย รวมเปน 270 ราย 

ตารางที่ 2  ระดับความคิดเห็นของแตละปจจัย

 ตัวแปร   SD CV การแปลผล

การบริหารการตลาด  4.013 0.  788 0.196 มาก
การบริหารการวิจัยและพัฒนา 3.867 0.829 0.214 มาก
การใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ 3.875 0.822 0.212 มาก
ความเขากันไดของพนักงานกับ
โครงสรางองคกร  3.841 0.804 0.209 มาก
ความเขากันไดของพนักงานกับวัฒนธรรมองคกร 4.137 0.705 0.170 มาก
ศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน 3.917 0.712 0.182 มาก

 สวนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของแตละปจจัย 
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 จากตารางที่ 2 พบวาระดับของปจจัยการ

บริหาร คือ การบริหารการตลาด และ การบริหาร

การวิจัยและพัฒนา ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนปจจัย

ตาม พบวา การบริหารการตลาดมีคาเฉลี่ยสูงกวา

และคาสัมประสิทธแิหงความผันแปรตํา่กวาปจจยั

การบรหิารการวจิยัและพฒันา แสดงวา การบรหิาร

การตลาดเปนปจจัยสําคัญที่สําคัญกวาในการ

ยอมรับของกลุมตัวอยาง 

ตารางที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

          สมติฐาน คาสัมประสิทธิ์ t-test สรุปผล

MKM-> STM 0.684*** 5.878 มีอิทธิพลเชิงบวก
MKM -> EOSF 0.859*** 4.747 มีอิทธิพลเชิงบวก
MKM -> EOCF 0.835*** 4.684 มีอิทธิพลเชิงบวก
RDM -> STM 0.190* 1.983 มีอิทธิพลเชิงบวก
RDM -> EOSF -0.059 -0.490 ไมมีอิทธิพล
RDM -> EOCF 0.034 0.278 ไมมีอิทธิพล
STM -> EOSF -0.058 -0.423 ไมมีอิทธิพล
STM -> EOCF -0.142 -1.021 ไมมีอิทธิพล
EOSF -> EDC 0.471*** 5.031 มีอิทธิพลเชิงบวก
EOCF -> EDC 0.344*** 4.027 มีอิทธิพลเชิงบวก

หมายเหตุ:  *p=.05, ** p=0.01, ***p=0.001 

 สวนที่ 3  การทดสอบสมมติฐาน 

 จากตารางที ่3 พบวา (1) ปจจยัการบรหิาร
การตลาด มีอิทธิพลเชิงบวกตอ ปจจัยการใช
เทคโนโลยีเชิงกลยุทธ ปจจัยความเขากันไดของ
พนักงานกับโครงสรางองคกร และปจจัยความ
เข ากันได ของพนักงานกับวัฒนธรรมองค กร 
(2) ปจจยัการบรหิารการวจิยัและพฒันา มอีทิธพิล
เชิงบวกตอ ปจจัยการใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ 
(3) ปจจยัความเขากนัไดของพนักงานกบัโครงสราง
องคกร มีอิทธิพลเชิงบวกตอปจจัยศักยภาพ
เชิงพลวัตรของพนักงาน และ (4) ปจจัยความ
เขากันไดของพนักงานกับวัฒนธรรมองคกร มี

อิทธิพลเชิงบวกตอปจจัยศักยภาพเชิงพลวัตรของ
พนักงาน

อภิปรายผลการวิจัย
 ปจจัยการบริหารการตลาด มีอิทธิพลเชิง
บวกตอ ปจจัยการบริหารเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ 
อยางมีนัยสําคัญยิ่งดวยคาสัมประสิทธิ์ท่ี 0.684 
พบว ากลุ ม ท่ีศึกษาน้ีใช  เทคโนโลยี  เพื่ อลด
กระบวนการในการทํางานและชวยเพิม่ประสิทธิภาพ
การทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Oberoi 
et al. (2017) ที่อธิบายวา เนื่องจากการจัดการ
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ปที่ 15 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2563)

ตลาดสมัยใหมตองพึ่งพิงเทคโนโลยีคอมพิวเตอร
และการสือ่สารเกอืบทุกกจิกรรม และในทกุกลยทุธ
ในการทําการตลาดรวมสมัย ดังนั้น จึงจําเปนตอง
มีการมุงเนนการนําเทคโนโลยีมาใชงานเพื่อขับ
เคล่ือนการจัดการตลาด นอกจากนี้ยังสนับสนุน
ดวยกลุมงานวิจยัของ Anshari et al. (2019); Felix, 
Rauschnabel & Hinsch (2016); Alfaro & 
Watson-Manheim (2015); Miranda, Kim & 
Summers (2015); Du & Jiang (2014) ที่สงเสริม
การเขาถึงสินคาโดยใช Software และรูปแบบ 
(Platform) ตามลูกคากลุมเปาหมาย
 ปจจัยการบริหารการตลาด มีอิทธิพล
เชิงบวกตอปจจัยความเขากันไดของพนักงานกับ
โครงสรางองคกร อยางมีนัยสําคัญยิ่งดวยคา
สัมประสิทธิ์ที่ 0.859 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Morgan et al. (2009); Pakadaman et al. (2013); 
Azizzadeh et al. (2014); ซึง่อธิบายวา ภายใตการ
เปล่ียนแปลงเทคโนโลยีแบบกาวกระโดด สงผล
ทําใหพนักงานในองคกรตองมีการติดตอกับลูกคา
บนบริบทที่แตกตางไปจากรูปแบบเดิม ซึ่งเปนการ
พบปะกนัไดในบรบิททีต่างสถานทีแ่ละเวลา สงผล
ทําใหองคกรตองมีการปรับโครงสราง เพ่ือตอบรับ
การทํางานในลักษณะแบบใหม เพื่อตอบสนอง
ตอความตองการของลกูคาไดทกุทีแ่ละทกุชองทาง 
เพือ่สรางความพงึพอใจความภกัดใีหกบักลุมลกูคา
มากยิ่งขึ้น 
 นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยการบริหาร
การตลาด มีอิทธิพลเชิงบวกตอปจจัยความเขากัน
ของพนกังานกับวัฒนธรรมองคกร อยางมีนยัสาํคญั
ย่ิงดวยคาสัมประสิทธิ์ที่ 0.835 ซึ่งสนับสนุนดวย
กลุมงานวิจัยของ Wei et al. (2014); Yarbrough, 
Morgan, vorhies. (2010); Lee et al. (2014) 

ที่รายงานวา ภายใตการเปลี่ยนแปลงของสถาน-
การณท่ีมีเทคโนโลยีเปนตัวขับเคล่ือน สงผลทําให
การบริหารการตลาดตองเปลี่ยนไปตามกระแสนั้น 
ทําใหวัฒนธรรมองคกร ตองปรับเปลี่ยนตาม เชน
บริษัท Intel ที่เปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร จากการที่
มุงเนนการผลิต เปนวัฒนธรรมองคกรที่มุงเนนให
ความสาํคญักบัลกูคาเปนหลกั สงผลทําใหพนักงาน
ในองคกรทํางานเปนทีมและมีการทํางานแบบ
ขามสายงาน รวมทั้งใชเทคโนโลยีในการเก็บขอมูล
เกี่ยวกับความตองการลูกคา เพื่อนํามาออกแบบ
ผลิตภัณฑเพื่อใหตรงกับความตองการของลูกคา
มากที่สุด 
 ปจจัยการบริหารการวิจัยและพัฒนา มี
อิทธิพลเชิงบวกตอปจจัยการใชเทคโนโลยีเชิงกล
ยุทธ อยางมีนัยสําคัญดวยคาสัมประสิทธิ์ที่ 0.190 
ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยของ Jain & Yadah. (2017) 
ที่อธิบายวามุมมองของการบริหารการวิจัยและ
พัฒนาเปนสวนหน่ึงการผลักดันสู การเลือกใช
กลยุทธดานเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เชนการผลิต
ทีต่องการจะลดตนทนุ การจะมกีารเลอืกเทคโนโลยี
ที่ใชหุนยนตแทนแรงงานคนที่มีความแมนยํา และ
ประสทิธภิาพในการทาํงานสงู ในสวนของการผลติ
ที่สามารถทําได และในงานศึกษาของ Piccoli, Lui 
& Grün. (2017); Law, Leung, Au & Lee (2013); 
Piccoli & Ott (2014) และ Melian-Gonzalez & 
Bulchand-Gidumal (2016) ที่ยังสนับสนุนผลการ
ศกึษา และอธบิายวา การวจิยัและพฒันาสงผลตอ
การเลือกใชเทคโนโลยี ท่ีมีประสิทธิภาพ ทําให
สามารถเพิ่มสมรรถนะในการแขงขันทางธุรกิจ 
 ผลการทดสอบในสวนของตวัแปรคัน่กลาง 
พบวา ปจจัยความเขากันไดของพนักงานกับ
โครงสรางองคกร และ ปจจัยความเขากันไดของ
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พนักงานกับวัฒนธรรมองคกร เปนปจจัยสงผาน 
(mediator) ของปจจัยการบริหารการตลาด กับ 
ปจจัยศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน ซึ่งเปนขอ
คนพบใหมที่เปนองคความรูขยายผลที่จะนําไป
สนบัสนนุการศกึษา การบริหารใหเกดิความเขากนั
ไดดังกลาว เพื่อเปนการรักษาพนักงาน และสราง
พนักงานที่ดี ทั้งน้ีอาจมีการเพ่ิมการจัดการเรื่อง
การปรับตัวของพนักงานเพื่อสอดคลองกับ การ
เปล่ียนแปลงและ ลดแรงตานของพนกังาน อนัเปน
สวนหนึง่ของกลยุทธการจดัการความเปลีย่นแปลง 
 ในสวนของศักยภาพแบบพลวัตรของ
พนักงานที่อยูในระดับมาก สนับสนุนผลการศึกษา
ของ Yan & Goa (2016); Wieczorek & Mitrega 
(2017); Lucy Fallon-Byrne & Brian Harney 
(2017) ที่พบวา ศักยภาพเชิงพลวัตรของพนักงาน
จะเพิ่มพูนไดจากอิทธิพลของ การจัดโครงสราง
องคกรและวัฒนธรรมองคกรที่ความเหมาะสมกับ
พนักงานในองคกร และเอื้อตอการทํางานกัน
เปนทีม มีการการฝกอบรมและรวมแบงปนความรู
ซึ่งกันและกัน 
 งานศกึษานีพ้บวา การบรหิารการวจิยัและ
พัฒนาไมมีอิทธิพลตอปจจัยความเขากันไดของ
พนักงานกับโครงสรางองคกร และปจจัยความ
เขากันไดของพนกังานกบัวัฒนธรรมองคกร อันอาจ
เนือ่งมาจาก ตวัอยางจากหนวยธรุกจิทีน่าํมาศกึษา
ครั้งนี้ เปนกลุมงานบัญชีและการเงิน ลักษณะงาน
จึงเขาใจวาการวิจัยและพัฒนามีเฉพาะในธุรกิจ
ผลติสนิคาท่ีจบัตองได ซึง่ในความเปนจรงิ การวิจยั
และพัฒนาไมไดจํากัดอยู เพียงแตการคิดคน
ผลิตภัณฑ บริการ เทานั้น แตยังครอบคลุมถึง การ
ปรับปรุงกระบวนการบริหารดวย 

 แนวทางในการบรหิารเพือ่ใหเกดิประสทิธผิล
คอืการปรบัโครงสรางองคกร ทีส่นบัสนนุการบรหิาร
ในสวนการตลาดและ การวจิยัและพฒันาเปนแบบ
กระจายอํานาจ เพื่อใหเกิดคลองตัวในการบริหาร 
เนื่องจากฝายการตลาดตองทํางานในพื้นที่ของ
ลูกคาท่ีมีสภาพแวดลอมแตกตางกัน ดังนั้น การ
การกระจายอํานาจ จะชวยพนักงานในแตละสวน
ทํางานไดอยางยืดหยุน (Tatiane et al., 2019) 
ในสวนของวัฒนธรรมองคกรก็ควรท่ีจะสานรับกับ
การวิจัยและพัฒนา คือสรางวัฒนธรรมองคกร
แบบเรียนรู ที่มุงเนนและสงเสริมใหพนักงานใน
องคกร แสวงหาความรูอยูตลอดเวลาและแบงปน
ความรูระหวางกันเพื่อรวมกันสรางองคความรู ซึ่ง
สนับสนุนดวยงานวิจัยของ Büschgens, Bausch 
& Balkin (2013); Zhi et al. (2018) 
 สาเหตท่ีุปจจยัการใชเทคโนโลยเีชงิกลยทุธ 
ไมมีอิทธิพลตอปจจัยความเขากันไดของพนักงาน
กับโครงสรางองคกร เน่ืองมาจาก กลุมประชากร
ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ยังอยูอยูภายใตการจัดการ
องคกรแบบแบบลําดับชั้นอันเปนแนวท่ีองคกร
ในประเทศไทยสวนใหญยงัใชอยู ดวยความเคยชนิ 
ถึงแมจะใชเทคโนโลยีสมัยใหมก็ตาม ทั้งนี้โดยผล
ของการทบทวนวรรณกรรม พบวา โครงสรางองคกร
ที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีแบบ
กาวกระโดดคือ โครงสรางองคกรแบบแนวราบ
เนื่องจากเปนโครงสรางองคกรที่มีความยืดหยุนสูง
ซึ่งเอื้อตอการสื่อสารและการทํางานในสมัยนี้ โดย
องคกรสามารถสับเปล่ียน / เพิ่มเติม / โอนยาย 
หนวยงาน ได โดยสนับสนุนดวยงานของ Schuh 
& Kramer (2015); Ahmad et al. (2014); Paulo 
et al. (2012) ทีพ่บวา โครงสรางองคกรทีส่อดคลอง
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กบัการใชเทคโนโลยเีชิงกลยทุธ คือ โครงสรางองคกร
ทีม่ลีกัษณะเปนแบบเครอืขาย (network structure) 
 ปจจัยการใชเทคโนโลยีเชิงกลยุทธ ไมมี
อิทธิพลตอปจจัยความเขากันไดของพนักงานกับ
วัฒนธรรมองคกร เปนผลเน่ืองจาก พนักงานใน
องคกรยังใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานไดไมเต็ม
ที่ ซึ่งพิจารณาไดจากขอคําถาม ที่พบวา พนักงาน
ไดรับการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อรองรับการใช
เทคโนโลยีอยางตอเนื่อง และ หนวยงานของทาน
สามารถปรับปรุงระบบงานทางเทคโนโลยีในการ
ทํางานเอง โดยไมตองพึ่งพาหนวยงานภายนอก มี
คาเฉลี่ยที่ตํ่าที่สุด ดังน้ันผูบริหารองคกรตองจัด
ให การอบรมเพื่อเ พ่ิมทักษะเกี่ยวกับ การใช 
เทคโนโลยีใหกับพนักงานในองคกร เพ่ือใหเกิด
ศักยภาพในการใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานให
มปีระสทิธภิาพมากย่ิงข้ึน ซึง่สนบัสนนุดวยงานวิจยั
ของ Dasgupta & Gupta. (2013) ท่ีพบวา 
เทคโนโลยีสงผลทําใหวัฒนธรรมองคกรเปลี่ยนรูป
แบบเปนวัฒนธรรมองคกรแบบดูดซับ ซึ่งหมายถึง 
พนักงานและองคกรตองรวมแสวงหาความรูจาก
แหลงภายนอก และนํามาบูรณการรวมกับความรู
ภายในองคกร เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะ
สมกับการจัดการความรู

 ขอจํากัดในการวิจัย
 การศึกษาครั้งนี้อยูภายใตขอจํากัดการใช
หนวยตัวอยางจากประชากร 3 กลุ มงานที่ไม
ครอบคลุมบุคลากรในสายงานที่ เกี่ยวของกับ
ผลกระทบจากเทคโนโลยีอืน่ เชน ฝายผลติ นอกจากนี้
ขอบขายของปจจัยในการศึกษาก็ยังขาดสวนท่ี
สําคัญอื่น เชน กลยุทธในระดับองคกรและระดับ
ธุรกิจซึ่งมีผลตอการใชกลยุทธในระดับหนาที่ รวม

ทัง้การบรหิารการเปลีย่นแปลง สวนของปจจยัตาม
ที่ศึกษาตามทั้งในสวนของปจจัยคั่นกลางและ
ปจจัยผลยังไมครอบคลุมปจจัยที่เกี่ยวของอื่น เชน 
การปรับตัวของพนักงาน
 ขอเสนอแนะ 
 จากขอจํากัดงานวิจัยที่กลาวมาแลว งาน
วิจัยที่ควรศึกษาในอนาคตคือ 
 1. การเพิ่มปจจัยอื่น เชน การบริหารการ
เปล่ียนแปลงภายใตวิกฤติ เชนปรากฏการณของ
ปญหาโรคระบาด (โควิด-19) ที่สงผลกระทบอยาง
มหาศาล 
 2. การปรบัตวัของพนกังานในรปูแบบตางๆ  
 3. การปรับโครงสรางองคกรท่ีเปนองคกร
แบบเสมือนจริง (virtual organization) และการ
ศกึษารปูแบบการบริหารทีเ่หมาะสมใหเขากบัธรุกจิ
และวฒันธรรมของไทย ซึง่เปนประเดน็ท่ีตองศกึษา
อยางเรงดวน

ภาคผนวก
 รายชื่อบริษัท ที่ใชในการศึกษา
 กลุมงานธนาคาร ประกอบ ธนาคารไทย
พาณิชย ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารทหารไทย 
ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงเทพ 
 กลุมงานบัญชี ประกอบดวย บริษัท เคพี
เอ็มจี ภูมิไชย สอบบัญชี จํากัด บริษัท ดีลอยท 
ทู ช โธมัทสุ ไชยยส สอบบัญชี จํากัด บริษัท 
ไพรซวอเตอรเฮาสคูเปอรส เอบีเอเอส จํากัด 
บริษัท สํานักงาน อีวาย จํากัด 
 กลุ มงานทางการตลาด ประกอบดวย 
บริษัท ทรู คอรปเปเรชั่น จํากัด (มหาชน) SDS Kerr 
Thai land Company บริษัท  ดี เคเอสเอช 
(ประเทศไทย) จํากัด 
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