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บทคัดย่อ 

งานวิจัยเร่ืองน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน

ในยุคดิจิทัล เพื ่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กร  วิเคราะห์ประโยชน์และ 

ความท้าทายของการน าวัฒนธรรมองค์กรที ่ยั ่งยืนมาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจิทัลที ่มีการเปลี ่ยนแปลง  

อย่างรวดเร็ว โดยใช้วิธีการวิจัยเอกสารเพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารทั้งปฐมภูมิและทุติยภูมิ  

คือ การสัมภาษณ์ ผู ้บริหารองค์กร SMEs และบทความวิจัย ฐานข้อมูลออนไลน์ ผลการวิจัยพบว่า  

ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนในยุคดิจิทัล ได้แก่ การยอมรับวัฒนธรรมดิจทิัล  

ภาวะผู้น าที่มุ่งมั่น การมีส่วนร่วมของพนักงานและการจัดการความท้าทายในการเปลี่ยนแปลง นอกจากน้ี

องค์กรสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนได้ผ่านการบูรณาการ

เคร่ืองมือดิจิทัล การใช้ข้อมูลขนาดใหญ่ บลอ็กเชนและการสนับสนุนให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ แต่อย่างไรก็ตามการน าวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนมาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจิทัล 

มีทั้งประโยชน์และมีความท้าทาย ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยน้ีครอบคลุมทั้งมิติเชิงนโยบาย วิชาการและ

การวิจัยคร้ังต่อไป โดยเน้นการส่งเสริมการบูรณาการเทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน

และการเติมเต็มช่องว่างในงานวิจัยที่มีอยู่ ข้อเสนอแนะเหล่าน้ีสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงในยุคดิจิทัล 
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Abstract 

The research study aims to explore the key factors contributing to the 
development of a sustainable organizational culture in the digital era, to enhance 
competitiveness and sustainability, and to analyze the benefits and challenges of 
implementing a sustainable organizational culture in a rapidly changing digital 
environment. The study employed the Documentary Research Method (DRM) to 
collect and analyze data from primary and secondary sources including interviews with 
SMEs executives and research articles from online databases. The findings revealed 
that the key factors influencing the development of a sustainable organizational 
culture in the digital age include acceptance of digital culture, strong committed 
leadership, employee engagement, and transformational challenges management. 
Additionally, organizations can enhance competitiveness and sustainability by 
integrating digital tools, utilizing big data, blockchain technologies, and supporting 
small and medium-sized enterprises in adopting digital technologies. However, 
implementing a sustainable organizational culture in digital environment presents both 
benefits and challenges. The recommendations derived from this research encompass 
policy, academic, and future research dimensions. They emphasized the integration of 
digital technology, the development of a sustainable organizational culture, and the 
bridging of existing research gaps. These recommendations are practically applicable 
in the digital era. 

Keywords: Organizational culture, Sustainability, Competitiveness, Digital age, Change 
management, Small and medium-sized enterprises 

บทน า 

ในยุคดิจิทัลที่เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรต่าง ๆ ต้องเผชิญกับความท้าทาย
ในการปรับตัวเพื่อรักษาความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืน การสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
ที่สนับสนุนความยั ่งยืนจึงเป็นปัจจัยส าคัญที ่ช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลง  
ทางดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนในยุคดิจิทัลยังคงเป็นเรื่อง  
ที่ท้าทาย เนื่องจากองค์กรต้องจัดการกับปัจจัยหลายด้าน เช่น การยอมรับเทคโนโลยีใหม่ การมีส่วน
ร่วมของพนักงานและภาวะผู้น าที่มุ่งมั่น (Dreichuk & Sytnyk, 2024; Serafimova & Vasilev, 2024) 
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หน่วยงานที่เกี ่ยวข้องทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนองค์กร 

ในการสร้างวัฒนธรรมที่ยั่งยืน ภาครัฐสามารถส่งเสริมผ่านนโยบายที่สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา
เทคโนโลยีดิจิทัล การฝึกอบรมทักษะด้านดิจิทัล และการสร้างมาตรฐานด้านความยั่งยืน (Alabi et al., 
2024) ในขณะที ่ภาคเอกชนควรให้ความส าค ัญก ับการพ ัฒนาว ัฒนธรรมองค์กรที ่ส ่งเสริม 
การท างานร่วมกัน การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการบูรณาการแนวปฏิบัติที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้ม 
(Singh, 2024) 

บทบาททางด้านของภาครัฐสามารถใช้ประโยชน์ได้ คือ เพื ่อไปเป็นแนวทางการก าหนด
นโยบายและมาตรการสนับสนุนแนวทางปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรดิจิทัลที่ยั่งยืน 
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโดยจัดฝึกอบรมความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โครงการที่เหมาะสม
ส าหรับองค์กรภาครัฐส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตด้วยระบบออนไลน์พร้อมทั้งสร้างสภาพแวดล้อม 
ที่เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลงโดยการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน สร้างเครือข่ายความร่วมมือกันระหว่าง
ภาครัฐและภาคเอกชน 

ทางด้านบทบาทของภาคเอกชนเอาความส าคัญการพัฒนาองค์กรไปส่งเสริมการท างานได้
โดยแต่ละองค์กรจะตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของคนในองค์กรและเพิ ่มความยั ่งยืนในระยะยาวให้กับองค์กรได้ก ับองค์กรที ่เน้น  
เรื่องท างานร่วมกัน การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน ในองค์กร  
การเรียนรู ้การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเครื่องมือใหม่  ๆ  การบูรณาการแนวทางปฏิบัติที ่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมและน าแนวปฏิบัตินี้ไปใช้ในกระบวนการท างานช่วยสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
เนื่องจากในยุคปัจจุบันผู้บริโภคให้ความสนใจและใส่ใจสิ่งแวดล้อมมากขึ้น 

แม้ว่าจะมีงานวิจัยจ านวนมากที่ศ ึกษาการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื ่อเพิ ่มประสิทธ ิภาพ  
การท างาน แต่ยังขาดการศึกษาที่ครอบคลุมเกี่ยวกับบทบาทของวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู้น า  
ในการสร้างความยั ่งยืน (Nikčević & Pavićević, 2024) นอกจากนี ้ งานวิจ ัยส ่วนใหญ่มุ ่งเน้น 
ที่องค์กรขนาดใหญ่ ขาดการวิเคราะห์บทบาทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)  
ในการใช้เทคโนโลยีดิจ ิท ัลเพื ่อความยั ่งยืน (Alabi et al., 2024) ดังนั ้นงานวิจ ัยนี ้จ ึงม ุ ่ง เน้น 
การวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่ยั ่งยืนในยุคดิจิทัล แนวทาง  
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื ่อเพิ ่มความสามารถในการแข่งขัน ประโยชน์และความท้าทายของ  
การน าวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนมาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื ่อระบุปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืน 
ในยุคดิจิทัล และวิเคราะห์ SWOT  
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2. เพื่อศึกษาแนวทางการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลในการส่งเสริมความสามารถ  

ในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กร  
3. เพื ่อวิเคราะห์ประโยชน์และความท้าทายของการน าวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุน  

ความยั่งยืนมาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

การทบทวนวรรณกรรม 

 การวิจัยครั ้งนี ้ได้ศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที ่ส  าคัญ เกี ่ยวกับงานวิจัยเพื ่ออธิบายปัจจัย  
ที ่ส ่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่ย ั ่งย ืนในยุคดิจิท ัลและวิธีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  
เพื ่อเพิ ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั ่งยืนขององค์กร ทฤษฎีและแนวคิดเหล่านี้
ประกอบด้วย 

1. ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture Theory) 
ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรนับเป็นทฤษฎีที่เน้นเรื่องวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ก าหนด

พฤติกรรมและค่าน ิยมของพนักงานที่ส ่งผลต ่อประสิทธ ิภาพและความย ั ่ งย ืนขององค์กร  
(Schein, 2010) โดยในยุคดิจิทัล วัฒนธรรมองค์กรต้องให้คุณค่ากับการปรับตัวต่อเทคโนโลยี  
การท างานร่วมกันและการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง โดยวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนจะช่วยเพิ่มความสามารถ
ในการปรับตัวและส่งเสริมด้านนวัตกรรมได้ (Serafimova & Vasilev, 2024) 

2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership Theory) 
ทฤษฎีภาวะผู ้น าเชิงกลยุทธ์เป็นทฤษฎีที ่เน้นบทบาทของผู ้น าในการก าหนดวิสัยทัศน์  

และกลยุทธ์เพื ่อน าพาองค์กรไปสู ่ความส าเร็จในระยะยาว โดยผู ้น าที ่มีว ิสัยทัศน์เชิงกลย ุทธ์  
สามารถน าพาองค์กรผ่านการเปลี ่ยนแปลงที ่ซับซ้อนในยุคดิจิทัลได้  อีกทั ้งผู ้น าต้องมีวิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจนและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดความยั่งยืนได้ 
(Dreichuk & Sytnyk, 2024; Singh, 2024)  

3. ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement Theory)  
ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของพนักงาน ถือเป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วม 

ของพนักงานในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน (Kahn, 1990) โดยการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทักษะ (Training and Development) ช่วยให้พนักงานปรับตัวต่อเทคโนโลยีใหม่และรู ้ส ึกเป็น 
ส่วนหนึ่งขององค์กร โดยพนักงานที่มีส่วนร่วมและมีความมุ ่งมั ่นจะช่วยขับเคลื ่อนองค์กรไปสู่  
ความยั่งยืนได ้(Singh, 2024) 

4. ทฤษฎีการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Theory) 
ทฤษฎีการจัดการการเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีที่เน้นกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง  

ในองค์กรเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (Kotter, 1996) ในยุคดิจิทัล
องค์กรต้องจัดการกับการต่อต้านการเปลี ่ยนแปลง และสร้างสมดุลระหว่างวัฒนธรรมเดิมและ
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วัฒนธรรมใหม่ โดยการจัดการการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพช่วยลดอุปสรรคและเพิ่มโอกาส 
ในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนได้ (Nikčević & Pavićević, 2024)  

5. แนวคิดการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล (Digital Transformation Concept)  
แนวคิดเรื่องการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลเป็นแนวคิดที่เน้นการบูรณาการเทคโนโลยีดิจิทัล  

เข้ากับกระบวนการท างานขององค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและสร้างนวัตกรรม (Al-Alawi et al., 
2024) โดยในยุคดิจิทัลองค์กรต้องปรับตัวโดยการน าเทคโนโลยี  เช่น เรื่องของปัญญาประดิษฐ์และ
ข้อมูลขนาดใหญ่ในการน ามาใช้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล
ช่วยให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาดได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
(Kovtunenko & LOZAN, 2024) 

6. แนวคิดการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Concept)  
แนวคิดการพัฒนาที่ยั่งยืน เป็นแนวคิดที่เน้นการสร้างสมดุลระหว่างการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

การดูแลสิ่งแวดล้อมและความรับผิดชอบต่อสังคม  (World Commission on Environment and 
Development, 1987) ในยุคดิจิทัลองค์กรต้องบูรณาการแนวปฏิบัติที ่เป็นมิตรกับสิ ่งแวดล้อม 
(Green Practices) และใช้เทคโนโลยีเพื ่อส่งเสริมความยั ่งยืน (Javeed et al., 2025) การพัฒนา 
ที่ยั ่งยืนจะช่วยให้องค์กรสามารถแข่งขันได้อย่างยั ่งยืนในระยะยาวได้โดยไม่ท าลายทรัพยากร
สิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ 

การศึกษาถึงเรื ่องปัจจัยที ่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่ยั่งยืนในยุคดิจิทัลและ
วิธีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กรต้องอาศัย
การบูรณาการศึกษาเรื่องทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ทฤษฎีการมีส่วนรว่ม
ของพนักงาน ทฤษฎีการจัดการการเปลี ่ยนแปลงและแนวคิดเรื ่องการเปลี ่ยนแปลงทางดิจิทัล  
รวมทั้งแนวคิดการพัฒนาที่ยั่งยืนร่วมกันเพื่อให้เกิดการบูรณาการซึ่งกันและกัน 

วิธีการวิจัย  

งานวิจัยนี ้ได้ใช้ร ูปแบบผสมผสานโดยใช้วิธีการวิจัยเอกสาร (Documentary Research 
Method: DRM) ซึ ่งเป็นวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ที ่เน้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล  
จากเอกสารที ่รวบรวมมาและสกัดหาประเด็นส าคัญเรื ่องที ่ศึกษาเกี่ยวข้อง  เพื ่อท าความเข้าใจ
ปรากฏการณ์ทางสังคมและการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อวิเคราะห์ออกมาเป็น 
SWOT โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการเล่าเรื ่อง  สัมภาษณ์ของผู ้ให้ข้อมูลหลัก (Key informant)  
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหารองค์กร SMEs โดยเลือกการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร
องค์กรที ่มีประสบการณ์บริหารระดับสูงและเป็นเจ้าของบริษัท  มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี 
ในการบริหารงานองค์กร กระบวนการขั้นตอนการวิจัย คือ ก าหนดวัตถุประสงค์ ค าถามการวิจัย  
เพื่อศึกษาเชิงลึกกับเรื่องของการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืนเพื่อเพิ่มความสามารถ
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ในการแข่งขันในยุคดิจิทัล เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้วิจัยจะใช้แนวค าถามและปรับแนวค าถาม 
ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับผู ้ให้ข้อมูล วิธีการเก็บข้อมูล  คือ ใช้ค าถามปลายเปิดโดยประเด็น 
ค าถามคือ เร ื ่องของปัจจัย เร ื ่องการที ่องค์กรสนับสนุนความยั ่งยืนเพื ่อเพิ ่มความสามารถ 
ในการแข่งขันยุคดิจิทัล เรื ่องการใช้เทคโนโลยีในองค์กร SMEs และค าถามที่ประเด็นเกี ่ยวกับ 
เรื่องจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของการสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดขึ ้นได้ โดยผู้วิจัย 
มีขอบเขตของการวิจัย ดังนี ้ 

1. ขอบเขตด้านประชากร ผู้ให้ข้อมูลหลัก 3 คน คัดเลือกผู้บริหาร SMEs โดยมีหลักการ  
คือ ผู้บริหารองค์กร SMEs ที่มีประสบการณ์บริหารระดับสูงและเป็นเจ้าของบริษัท มากกว่า 10 ปี 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา ได้ศึกษาจากการสอบถามและประสบการณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลัก 
3. ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลช่วงเดือนเมษายน 2568  
เมื่อได้ข้อมูลการสัมภาษณ์แล้ว ผู้วิจัยจะน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาสรุปรวบรวมประเด็น

และสรุปออกมาเป็น SWOT Analysis ตามแผนภาพแสดงในผลการวิจัย อีกทั้งการศึกษางานวิจัย 
ครั้งนี้ไดเ้น้นการใช้วิธีการวิจัยเอกสารร่วม โดยวิธีเหล่าน้ีอาจเป็นได้ทั้งเอกสารที่เป็นลายลักษณ์อักษร
และเอกสารอิเลก็ทรอนิกส์ (Ahmed, 2010; Bowen, 2009; Mogalakwe, 2006) ซึ่งการประยุกต์ใช้
วิธีการวิจัยเอกสารมีทั้งหมด 5 ข้ันตอน ดังรูปที่ 1 

 

รูปท่ี 1 ข้ันตอนการวิจัยเอกสารเรื่องการสร้างวัฒนธรรมองค์กรทีส่นับสนุนความยั่งยืน 
เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันในยุคดิจทิัล 

จากรูปที่ 1 ได้แสดงขั้นตอนการประยุกต์ใช้วิธีการวิจัยเอกสาร โดยมีทั้งหมด 5 ขั้นตอน  
คือ การก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการวิจัย การค้นหาและรวบรวมเอกสาร การประเมิน
คุณภาพของเอกสาร การวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารและการน าเสนอผลการวิจัย  
โดยการดังแสดงตามตารางที่ 1 

จากตารางที่  1 พบว่า กระบวนการวิจัยเร ื ่องการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุน 
ความยั่งยืนเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันในยุคดิจิทัล มีทั้งหมด 5 ขั้นตอน โดย งานวิจัยนี้ 
ได้รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที ่น่าเชื ่อถือ โดยใช้ค าถามงานวิจัยน าทั ้งหมด 3 ชุดค าถาม  
ในเชิงประเด็นการรวมรวบงานวิจัยจาก SciSpace ฐานข้อมูลออนไลน์ เช่น Scopus, Web of 
Science ต่าง ๆ ได้มาจ านวน 35 บทความ และน ามาสกัดข้อมูลคัดเลือกเอกสารออกโดยใช้วิธี 
เทคนิคการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis) เชื ่อมโยงและสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร  
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เพื ่อสร้างองค์ความรู ้ใหม่ที ่เกี ่ยวข้องจนได้ออกมาทั้งหมด จ านวน 23 บทความ เพื ่อเพิ ่มความ
น่าเช่ือถือของผลวิจัยงานวิจัยน้ีได้ใช้วิธีการ 

ตารางที ่ 1 กระบวนการวิจัยเรื ่องการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืนเพื ่อเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขันในยุคดิจิทัล 

ขั้นตอน กระบวนการ 

1. ก าหนดขอบเขตและ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ตั้งค าถามวิจัยที่ชัดเจนและเฉพาะเจาะจง เพื่อเป็นแนวทางในการค้นหา

และวิเคราะห์เอกสาร และก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ที ่ชัดเจน 

ช่วยให้การค้นหาเอกสารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Bowen, 2009) โดย

ระบุประเด็นส าคัญที ่ต ้องการศึกษา เช่น ในงานวิจัยนี ้ค ือ "การสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืน" และ "การเพิ่มความสามารถใน

การแข่งขันในยุคดิจิทัล" 

2. ค้นหาและรวบรวมเอกสาร งานวิจัยนี ้รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทั ้งปฐมภูมิ  คือ การสัมภาษณ์ 

ผู ้บริหารองค์กร SMEs โดยเลือกการสัมภาษณ์เชิงลึกผู ้บริหารองค์กร  

ที่มีประสบการณ์บริหารระดับสูงและเป็นเจ้าของบริษัท มีประสบการณ์

มากกว่า 10 ปี ในการบริหารงานองค์กรและทุติยภูมิ ได้แก่ บทความวิจัย 

ฐานข้อมูลออนไลน์ เช่น Scopus, Web of Science โดยใช้ค าส าคัญที่

เกี่ยวข้องกับหัวข้อวิจัย เช่น วัฒนธรรมองค์กร ความยั่งยืน ความสามารถ 

ในการแข่งขัน ยุคดิจิทัล การจัดการนวัตกรรมและการพัฒนาที ่ย ั ่งยืน  

โดยรวบรวมและการคัดกรองเอกสารโดยเลือกเอกสารที่ตรงกับหัวข้อวิจัย

และมีคุณภาพทางวิชาการ โดยพิจารณาจากปีที ่เผยแพร่ เน้นเอกสาร  

ที ่เผยแพร่ในช่วง 5-10 ปีที ่ผ่านมาและความน่าเชื ่อถือของแหล่งที ่มา 

(Bowen, 2009) พร้อมทั้งระบุแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เช่น บทความวิจัย  

หนังสือ รายงาน เอกสารขององค์กร เว็บไซต์และฐานข้อมูลออนไลน์  

(Bowen, 2009; Mogalakwe, 2006) 
3. ประเมินคุณภาพของเอกสาร ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของแหล่งที่มาของเอกสาร (Authenticity) เช่น 

ผู ้แต่ง หน่วยงาน ปีที ่เผยแพร่ (Ahmed, 2010; Scott, 1990) ประเมิน

ความถูกต้องและแม่นย าของเนื ้อหาในเอกสาร (Credibility) พิจารณา

ความเป ็นต ัวแทนของเอกสารท ี ่รวบรวมได ้ (Representativeness)  

ว่าครอบคลุมประเด็นที่ศึกษาหรือไม่และท าความเข้าใจความหมายและบริบท

ของเอกสาร (Meaning) (Ahmed, 2010; Scott, 1990) 
4. วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล

จากเอกสาร 
อ่านท าความเข้าใจเนื้อหาในเอกสารอย่างละเอียด พร้อมทั้งจัดหมวดหมู่ 

ตีความข้อมูลที่ได้จากเอกสาร โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 

Analysis) หรือการวิเคราะห์เชิงธีม (Thematic Analysis) (Bowen, 2009) 
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ขั้นตอน กระบวนการ 

เชื ่อมโยงและสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารเพื ่อสร้างองค์ความรู ้ ใหม่  

ตอบค าถามวิจัยที่ตั้งไว้ 

5. น าเสนอผลการวิจัย น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารในรูปแบบที่ชัดเจนและเข้าใจ

ง่าย เช่น การเขียนรายงาน, การท าบทความวิจัยโดยอ้างอิงแหล่งที่มาของ

ข้อมูลอย่างถูกต้องตามหลักการอ้างอิงทางวิชาการ แบบ APA Style  

ทั้งในเน้ือหาและท้ายบทความ 

การวิเคราะห์สามเส้า (Triangulation Analysis) โดยประยุกต์แนวคิดของ Denzin (1978)  
ในการตรวจสอบความน่าเชื ่อถือ โดยการตรวจสอบข้อมูลจากหลายแหล่ง  เพื ่อที ่จะลดอคติ 
จากการใช้วิธีการวิจัยแบบเดียว รวมถึงให้ความเข้าใจที่รอบด้านต่อประเด็นวิจัยในการตรวจสอบ 
ความน่าเชื่อถือของข้อมูลจาก 3 มิติหลัก คือ การวิเคราะห์สามเส้าตามแหล่งข้อมูล การวิเคราะห์  
สามเส้าตามวิธีการและการวิเคราะห์สามเส้าตามทฤษฎี 

ผลการวิจัย  

วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อระบุปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืน
ในยุคดิจิทัล 

ผลการวิจัย เหตุผลและการสนบัสนุน 

ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ว ัฒนธรรมองค ์กรท ี ่สน ับสนุน 
ความยั่งยืนในยุคดิจิทัล  
- การยอมรับวัฒนธรรมดิจิทัล  
- ภาวะผู้น าที่มุ่งม่ัน 
- การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
- การจัดการความท้าทายในการ

เปลี่ยนแปลง 
 

การยอมรับวัฒนธรรมดิจิทัล (Acceptance of Digital Culture) คือ 
องค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมที่ให้คุณค่ากับการบูรณาการเทคโนโลยี เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและส่งเสริมนวัตกรรม ช่วยให้องค์กรปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยี
ปรับกระบวนการคิดของคนในองค์กร กระบวนการท างาน ทักษะการใช้
เทคโนโลยีและส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ในองค์กร (Whangmahaporn, 
2023; Serafimova & Vasilev, 2024; Kamaroellah & Anwar, 2025) 
ภาวะผู้น าท่ีมุ่งม่ัน (Committed Leadership) คือ ผู้น าที่สร้างวิสัยทัศน์
เชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าที่แข็งแกร่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเชื่อมโยงค่านิยม
ขององค์กรกับเป ้าหมายความยั ่งยื นพร้อมทั ้งสร้างวัฒนธรรมองค ์กร 
เพื่อความก้าวหน้าทางดิจิทัลและผู้น าควรส่งเสริมวัฒนธรรมที่สนับสนุน  
การคิดค้นนวัตกรรม ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและการยอมรับความเสี่ยง 
ซึ ่งเป็นสิ ่งส าคัญส าหรับการปรับตัวในย ุคด ิจิทัล  (Choeyklin, 2024; 
Dreichuk & Sytnyk, 2024; Juicharoen, 2024; Singh, 2024) 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) การมีส่วนร่วม
ของพนักงานทุกระดับชั ้น การเรียนรู ้เร ื่องนวัตกรรมการใช้เทคโนโลยี  
ผ่านระบบการฝึกอบรม (Training and Development) และการบูรณา
การแนวปฏิบัติที ่เป็นมิตรกับสิ ่งแวดล้อม การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
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ในโครงการด้านความยั่งยืนและการวางแผนการจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
จะช่วยเพิ่มความมุ่งมั่นความส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กรได้ในระยะยาว 
(Dreichuk & Sytnyk, 2024; Kaewsawang & Sommanasak, 2024; 
Singh, 2024) 
การจ ัดการความท ้ าทายในการเปล ี ่ ยนแปลง(Transformational 
Challenges Management) เช ่น เร ื ่องการต่อต้านการเปลี ่ยนแปลง 
(Resistance to Change) องค ์กรบางแห่งอาจประสบป ัญหากับการ
เปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลที่รวดเร็วซ่ึงน าไปสู่การต่อต้านจากพนักงาน รวมถึง
การสร ้างสมดุลระหว่างวัฒนธรรมเด ิมและวัฒนธรรมใหม่  (Balancing 
Traditional and New Cultures) เร ื ่องนี ้ถ ือเป ็นสิ ่งส  าค ัญ (Nikčević & 
Pavićević, 2024) 

ปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืนในยุคดิจิทัล  
ได้แก่ การยอมรับวัฒนธรรมดิจิทัล ภาวะผู้น าที่มุ่งมั่น การมีส่วนร่วมของพนักงานและการจัดการ  
ความท้าทายในการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่สามารถบูรณาการปัจจัยเหล่านี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
จะสามารถสร้างวัฒนธรรมที ่ย ั ่งย ืนและเพิ ่มขีดความสามารถในการแข่งขันในยุคดิจ ิท ัลได้  
(Whangmahaporn, 2023; Choeyklin, 2024; Serafimova & Vasilev, 2024; Dreichuk & 
Sytnyk, 2024; Juicharoen, 2024; Kaewsawang & Sommanasak, 2024; Nikčević & 
Pavićević, 2024; Singh, 2024) 

วัตถุประสงค์ที ่ 2 เพื ่อศึกษาแนวทางการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิท ัลในการส่งเสริม
ความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กร 

ผลการวิจัย เหตุผลและการสนบัสนุน 

องค์กรสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัล

เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน

และความยั่งยืนได้ ผ่านการบูรณาการ

เครื่องมือดิจิทัล การใช้ประโยชน์

จากข้อมูลขนาดใหญ่และบล็อก

เชนและการสนับสนุนให้ SMEs 

น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 

 

การบูรณาการเครื ่องมือดิจิทัล (Integration of Digital Tools) ช่วยให้

องค์กรปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงของตลาดได้ (Al-Alawi et al., 2024)  

และเรื่องความยืดหยุ่นทางเทคโนโลยี (Technological Flexibility) หมายถึง

ความสามารถในการปรับตัวและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลต่าง ๆ จะช่วยให้องค์กร

ตอบสนองต่อความต้องการของตลาดได้อย่างรวดเร็ว (Kovtunenko & 

LOZAN, 2024) 

การใช้ข้อมูลขนาดใหญ่และบล็อกเชน (Big Data and Blockchain for 

Sustainability) ซึ่งจะช่วยเพิ่มความโปร่งใสและส่งเสริมนวัตกรรมที่ เป็น

มิตรกับสิ่งแวดล้อม (Xu et al., 2024; Javeed et al., 2025) อีกทั้งการ

สนับสนุนให้ SMEs สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อปรับแต่งผลิตภัณฑ์  
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และบริการ สามารถเพิ ่มความสามารถในการตอบสนองต ่อตลาด ได้  

(Alabi et al., 2024) 

การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ช่วยเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กร
ได้หลายทางตั้งแต่การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน การสร้างนวัตกรรม ไปจนถึงการจัดการ
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพแต่องค์กรต้องเผชิญกับความท้าทาย เช่น ช่องว่างทางดิจิท ัลและ  
ความต้องการบุคลากรที่มีทักษะ ซึ่งจ าเป็นต้องได้รับการบริหารจัดการอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิด 
ผลลัพธ์ที ่ยั ่งยืนในระยะยาวกับองค์กรต่อไป (Al-Alawi et al., 2024; Xu et al., 2024; Javeed  
et al., 2025) 

วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อวิเคราะห์ประโยชน์และความท้าทายของการน าวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน
ความยั่งยืนมาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ผลการวิจัย เหตุผลและการสนับสนุน 

การน าวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน
ความยั่งยืนมาใช้ในยุคดิจิทัลเกิด
ทั้งประโยชน์และความท้าทาย 
ประโยชน์  

- ความสามารถในการ
ปรับตัวที่เพิ่มขึ้น  

- การท างานร่วมกันที่ดี
ขึ้น  

- การส่งเสริมนวัตกรรม  
ความท้าทาย  

- การต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง  

- ความมุ่งม่ันของผู้น า  
- การจัดสรรทรัพยากร 

 

   1. ประโยชน์ของวัฒนธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนความย่ังยืน  
     1.1 ความสามารถในการปรับตัวที่เพิ่มขึ้น (Enhanced Adaptability) 
การปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลที่ยั่งยืนส่งเสริมวัฒนธรรมที ่ครอบคลุม  
และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งช่วยให้องค์กรสามารถปรับต ัวต่อ  
การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลได้ดีขึ้น (Manao & Senen, 2024) 
     1.2 ก า ร ท  า ง า น ร ่ ว ม ก ั น ท ี ่ ด ี ข ึ ้ น  ( Improved Collaboration)  
การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลส่งเสริมการท างานร่วมกันและความยืดหยุ่น  
ซึ ่งน าไปสู ่การสื ่อสารที ่ด ีขึ ้นระหว่างแผนกและการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของตลาดได้รวดเร็วขึ้น (Fahmi, 2024) 
     1.3 การส่งเสริมนวัตกรรม (Innovation Promotion) โดยวัฒนธรรม 
ที่ยอมรับความล้มเหลวและส่งเสริมความเสี่ยงเพื่อสร้างนวัตกรรมสามารถ
น าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมที่ส าคัญได้ (Westover, 2024) 

   2. ความท้าทายของการน าวัฒนธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนความย่ังยืนมา
ใช ้

ในยุคดิจิทัล 
     2.1 การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance to Change) เป็นอุปสรรค
พนักงานอาจต่อต ้านการเปล ี ่ยนแปลงเน ื ่องจากความกล ัวต ่อการ
เปลี ่ยนแปลงบทบาทหน้าที ่ ซึ ่งอาจเป็นอุปสรรคต่อการน าวัฒนธรรม  
ที่ยั่งยืนมาใช้ (Fahmi, 2024) 
     2.2 ความมุ่งมั่นของผู ้น า (Leadership Commitment) การสนับสนุน
อย่างต่อเน่ืองจากผู้น าเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุน
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นวัตกรรมและผู ้น าที ่มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์แต่การรักษาความมุ ่งมั่นน้ี  
ไว้ให้ต่อเน่ืองอาจเป็นเรื่องยาก  
     2.3 การจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocation) เป็นความท้าทาย
องค์กรมักประสบปัญหาการจัดสรรทรัพยากรที ่เพียงพอเพื ่อสนับสนุน 
การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม (Westover, 2024) 

การน าวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืนมาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจ ิท ัลท ี ่มี  
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมีประโยชน์หลายประการ เช่น การเพิ่มความสามารถในการปรับตัว  
การท างานร่วมกันที่ดีขึ้นและการส่งเสริมนวัตกรรม อย่างไรก็ตามองค์กรต้องเผชิญกับความท้าทาย 
เช่น การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นของผู้น าและการจัดสรรทรัพยากร การจัดการกับ  
ความท้าทายเหล่านี้อย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายความยั่งยืนและ  
เพิ ่มขีดความสามารถในการแข่งขันได้ ประโยชน์และความท้าทายเหล่านี ้ได้ร ับการสนับสนุน 
จากงานวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่าการน าวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืนมาใช้มีทั้งข้อดีและข้อเสีย 
ที่ต้องจัดการ (Manao & Senen, 2024; Fahmi, 2024; Westover, 2024) การจัดการความท้าทาย
เพื่อบรรลุประโยชน์สูงสุด คือ การสื่อสารและการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Communication and 
Employee Engagement) โดยการส ื ่อสารอย ่างเป ิดเผยและการม ีส ่ วนร ่วมของพนักง าน 
ในกระบวนการเปลี ่ยนแปลงสามารถลดการต่อต้านและเพิ ่มการยอมรับวัฒนธรรมใหม่และ 
การพัฒนาทักษะพนักงาน (Skill Development and Training) การฝึกอบรมพนักงานให้มีทักษะ 
ที่จ าเป็นส าหรับการท างานในสภาพแวดล้อมดิจิทัลจะช่วยเพิ่มความพร้อมในการปรบัตัวและการสร้าง
กลยุทธ์การเปลี ่ยนแปลงที ่ชัดเจนจะช่วยลดความท้าทายต่าง  ๆ ได้ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรทีส่นับสนุนความยั่งยืนในยุคดิจิทลัเปน็กระบวนการที่ซับซ้อนแต่จะสามารถ
น าไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนได้ หากองค์กรสามารถบูรณาการปัจจัยส าคัญต่าง  ๆ   
ที่กล่าวข้างต้นและจัดการกับความท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การวิเคราะห์ SWOT จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหาร SMEs พิจารณาดังรูปที่ 2 

 
รูปท่ี 2 การวิเคราะห์ SWOT 
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 จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนในยุคดิจิทัล 
ได้แก่ ปัจจัยการยอมรับวัฒนธรรมดิจิทัล (Acceptance of Digital Culture) กล่าวคือ การปรับตัว
ต่อเทคโนโลยีและการแบ่งปันความรู้ เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถใช้เครื่องมือดิจิทัล  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การปรับกระบวนการคิดคนในองค์กร กระบวนการท างานและทักษะ 
การใช ้ เทคโนโลย ีทางด ้านด ิจ ิท ัล  (Whangmahaporn, 2023; Serafimova & Vasilev, 2024; 
Kamaroellah & Anwar, 2025) รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมที่ให้คุณค่ากับเทคโนโลยีและการเรียนรู้
ร ่วมกันช่วยเพิ ่มประสิทธิภาพและนวัตกรรมในองค์กร  ปัจจัยภาวะผู ้น าที ่มุ ่งมั ่น (Committed 
Leadership) โดยผู ้น าที ่มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์และสนับสนุนนวัตกรรมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
เพื ่อความก้าวหน้าทางดิจิทัล สามารถน าพาองค์กรไปสู ่ความยั ่งยืนได้ รวมถึงผู ้น าต้องส่งเสริม
วัฒนธรรมที่ยอมรับความเสี่ยง การเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนการทดลองสิ่งใหม่ ๆ (Choeyklin, 
2024; Dreichuk & Sytnyk, 2024; Juicharoen, 2024; Singh, 2024) ป ัจจ ัยการมีส ่วนร ่วมของ
พนักงาน (Employee Engagement) การม ีส ่วนร ่วมของพนักงานทุกระด ับช ั ้น  การเร ียนรู้ 
เรื่องเกี่ยวกับนวัตกรรมการใช้เทคโนโลยี โดยการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะจะช่วยให้พนักงาน
ปรับตัวได้ดีขึ ้นและรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Singh, 2024) โดยการมีส่วนร่วมในโครงการ 
ด้านความยั่งยืนช่วยเพิ่มความมุ่งมั่นของพนักงานต่อเป้าหมายองค์กร (Dreichuk & Sytnyk, 2024; 
Kaewsawang & Sommanasak, 2024) และปัจจัยความท้าทายในการเปลี ่ยนแปลง โดยเร ื ่อง 
การต่อต้านการเปลี ่ยนแปลงและความสมดุลระหว่างวัฒนธรรมเดิมและใหม่ ถือว่าเป็นอุปสรรค 
ส าคัญที ่ต ้องจ ัดการ (Nikčević & Pavićević, 2024) โดยงานวิจ ัยก่อนหน้านี ้ส ่วนใหญ่มุ ่งเน้น 
ที่การน าเทคโนโลยีมาใช้แต่ขาดการวิเคราะห์เชิงลึกเกี ่ยวกับบทบาทของวัฒนธรรมองค์กรและ  
ภาวะผู้น าในการสร้างความยั่งยืน  

งานวิจัยได้สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร SMEs จากการสัมภาษณ์ผู ้บริหาร คือ ผู ้ให้ข้อมูล 
หลักทั้งหมด 3 คน สัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กร SMEs เชิงลึกที่มีประสบการณ์บริหารระดับสูงและ 
เป็นเจ้าของบริษัท มีประสบการณ์มากกว่า 10 ปีในการบริหารงานองค์กร เรื ่องของการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืนเพื ่อเพิ ่มความสามารถในการแข่งขันในยุคดิจิทัล  
มีหลายประเด็นที่เกี ่ยวข้องที่เป็นจุดเน้นย ้าจากการสัมภาษณ์ คือ เรื ่องความเป็นผู้น า พนักงาน 
ในองค์กร ความมีส ่วนร ่วมและเร ื ่องนวัตกรรมเทคโนโลยีต่าง  ๆ ที ่ เก ี ่ยวข้องกับปัจจ ัยเป็น 
จุดที่ควรค านึงถึง 

จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ออกมาเป็น SWOT สรุปได้ดังนี้ คือ จุดแข็ง (Strengths) 
คือ ภาวะผู ้น าที ่มุ ่งม ั ่นด้านความยั ่งยืน  พนักงานมีส่วนร่วม เทคโนโลยีดิจิทัลที ่มีหลากหลาย 
และภาพลักษณ์ที ่ดีขององค์กรเรื ่องความยั ่งยืน จุดอ่อน  (Weaknesses) วัฒนธรรมเดิมที ่เน้น 
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เรื ่องผลก าไรเป็นหลัก วัฒนธรรมเดิมเปลี ่ยนแปลงยาก พนักงานต่อต้านการเปลี ่ยนแปลงและ
ทรัพยากรมีจ ากัด โอกาส (Opportunities) ผู ้บริโภคใส่ใจเรื่องความยั ่งยืน นโยบายรัฐสนับสนุน 
เรื่องความยั่งยืน กระแสเรื่องความยั่งยืนและมีนวัตกรรมใหม่ ๆ และอุปสรรค (Threats) คู่แข่งมีการ
เปลี่ยนแปลงปรับตัวได้รวดเร็ว เศรษฐกิจมีความไม่แน่นอนและความเสี่ยงด้านความปลอดภัยทาง
เทคโนโลยีดิจิทัล สิ่งเหล่าน้ีถือเป็นการวิเคราะห์เรื่องของปัจจัยภายในและภายนอกที่เป็นผลต่อเรื่อง
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืนเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันในยุคดิจิทัล
สามารถน ามาเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์และพิจารณาต่อไปได้ 

การเน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลที ่หลากหลายโดยเฉพาะ SMEs ที ่มีการใช้เทคโนโลยีนี้ 
ถือเป็นจุดแข็งที่พบจึงควรเน้นเรื่องนวัตกรรมเทคโนโลยีต่าง ๆ  ในองค์กร องค์กร SMEs สามารถใช้
เทคโนโลยีดิจ ิท ัลที ่หลากหลายนี ้ เพื ่อเพิ ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั ่งย ืนได้   
ผ่านการบูรณาการเครื่องมือดิจิทัลขององค์กร ดังนั้นควรสนับสนุนให้ SMEs น าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใช้ เพื่อก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กร SMEs ต่อไป 

งานวิจ ัยนี ้จ ึงศึกษาเรื ่องปัจจ ัยด้านวัฒนธรรมและภาวะผู ้น  าควบคู ่ไปกับเทคโนโลยี 
โดยเน้นปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั ่งยืนในยุคดิจิทัล  
พิจารณาดังรูปที่ 3 

 
รูปท่ี 3 ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืนในยุคดิจิทัล (ACET) 

เรื่องของการใช้เทคโนโลยีดิจทิัลเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืน 

โดยองค์กรสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนได้
ผ่านแนวทาง คือ การบูรณาการเครื ่องมือดิจิทัล โดยการผสมผสานกลยุทธ์รูปแบบดั้งเดิมและ 
ดิจ ิท ัลที่ช ่วยให้องค์กรปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงของตลาดได้ดีข ึ ้น (Al-Alawi et al., 2024)  



วารสารสังคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร์แห่งรัตนโกสินทร ์7(2): 85-102(2568)                                 98    

 
ใช้เทคโนโลยี เช่น AI และ IoT ช่วยเพิ ่มประสิทธิภาพการท างานและการตอบสนองต่อตลาด 
(Kovtunenko & LOZAN, 2024) การใช้ข้อมูลขนาดใหญ่และบล็อกเชน (Big Data and Blockchain) 
ช่วยเพิ่มความโปร่งใสและประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (Xu et al., 2024) และเทคโนโลยีเหลา่น้ี
สนับสนุนการจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและส่งเสริมนวัตกรรมที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
(Javeed et al., 2025) รวมถึงบทบาทของ SMEs ในการน าเทคโนโลยีดิจ ิทัลมาใช้โดย SMEs 
สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิท ัลเพื ่อปรับแต่งผลิตภัณฑ์และบริการตามความต้องการของลูกค้า 
ซึ่งช่วยเพิ่มความพึงพอใจและความสามารถในการแข่งขัน และความท้าทายในการน าเทคโนโลยี 
ดิจิทัลมาใช้ เรื่องช่องว่างทางดิจิทัลและเรื่องความต้องการบุคลากรที่มีทักษะถือเป็นอุปสรรคส าคัญ 
ที ่ต ้องปรับปรุงและใส ่ใจแก้ไข โดยส่วนมากงานวิจัยก่อนหน้านี ้มักเน้นที ่องค์กรขนาดใหญ่  
โดยขาดการวิเคราะห์บทบาทของ SMEs ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อความยั่งยืน ดังนั้นงานวิจัยน้ี 
จึงไดเ้น้นบทบาทของ SMEs และความท้าทายที่เกิดข้ึน (Alabi et al., 2024) 

เรื ่องประโยชน์และความท้าทายของการน าวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืน  
มาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ในด้านของประโยชน์ของวัฒนธรรม
องค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืน ประกอบด้วยความสามารถในการปรับตัวที่เพิ่มข้ึน วัฒนธรรมที่ยั่งยืน
ช่วยให้องค์กรตอบสนองต ่อการเปลี ่ยนแปลงทางด ิจ ิท ัลได ้ด ีข ึ ้น (Manao & Senen, 2024)  
การท างานร่วมกันที่ดีขึ้น การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลส่งเสริมการท างานร่วมกันและความยืดหยุ่น   
ในเรื ่องการส่งเสริมด้านนวัตกรรม องค์กรที ่มีวัฒนธรรมที่สนับสนุนความเสี่ยงและการทดลอง 
จะน าไปสู ่การพัฒนาด้านนวัตกรรมได้ต่อไป ก่อให้เก ิดเร ื ่องการพัฒนาวิจ ัยและนวัตกรรม 
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและความยั่งยืนแก่องค์กรได้ (Fahmi, 2024; Westover, 2024) 

ความท้าทายของการน าวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยั่งยืนมาใช้ คือ เรื่องการต่อตา้น
การเปลี ่ยนแปลง พนักงานอาจต่อต้านการเปลี ่ยนแปลงเนื ่องจากความกลัวต่อการเปลี ่ยนแปลง
บทบาทหน้าที่ความร ับผ ิดชอบ (Fahmi, 2024) เร ื ่องความม ุ ่ งม ั ่นของผ ู ้น  า (Leadership 
Commitment) โดยการรักษาความมุ่งมั่นของผู้น าให้ต่อเนื่องเป็นเรื่องที่ยาก (Westover, 2024) 
และเรื่องการจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocation) องค์กรมักประสบปัญหาด้านการจัดสรร
ทรัพยากรที่เพียงพอ (Westover, 2024) งานวิจัยก่อนหน้าเน้นที่ประโยชน์ของวัฒนธรรมองค์กร  
ที่ยั่งยืน แต่ขาดการวิเคราะห์เชิงลึกเกี่ยวกับความท้าทายที่องค์กรเผชิญ งานวิจัยนี้จึง ได้วิเคราะห์ 
ทั้งประโยชน์และความท้าทายที่สามารถเกิดข้ึนได้ 

ผลการวิจัยน้ี เน้นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน แนวทางการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและประโยชน์และความท้าทายของการน าวัฒนธรรม
องค์กรที ่ยั ่งยืนมาใช้ในยุคดิจิทัล อีกทั ้งงานวิจัยยังช่วยเติมเต็มช่องว่างในงานวิจัยก่อนหน้านี้  
โดยการวิเคราะห์บทบาทของ SMEs และความท้าทายที ่องค์กรเผชิญในการเปลี ่ยนแปลง 
ทางวัฒนธรรมในยุคดิจิทัล 
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ข้อจ ากัดการน าวัฒนธรรมดิจิทัลมาใช้ในองค์กร SMEs ที่อาจเกิดข้ึนได้ เช่น ความเหลื่อมล ้า

ด้านทักษะเทคโนโลยี ความพร้อมของแต่ละองค์กรที่ไม่เหมือนกันทางด้านเทคโนโลยีที่หลากหลาย 
รวมถึงเรื่องช่องว่างทางดิจิทัล ความต้องการของบุคลากรที่มีทักษะที่แตกต่างกันและโครงสร้างองค์กร
แบบเดิมที่ไม่ยอบรับการเปลี่ยนแปลง ต่อต้านหรือยากที่จะยอบรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
ในรูปแบบใหม่ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย (Policy Recommendations) 
ในการส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุนความยั ่งยืนในยุคดิจิทัล ภาครัฐ  

และหน่วยงานที ่เก ี ่ยวข้องควรมีบทบาทในการก าหนดนโยบายที ่สนับสนุนและส่งเสร ิมให้  
องค์กรต่าง ๆ ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่ยั ่งยืน นโยบายเหล่านี้  
ควรรวมถึงการให้แรงจูงใจแก่องค์กรที่ด าเนินงานด้านความยั ่งยืนอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การให้  
การรับรองมาตรฐาน นอกจากนี้ภาครัฐควรส่งเสริมการสร้างความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความยั่งยืนในภาคธุรกิจ ผ่านการจัดฝึกอบรม จัดสัมมนา หรือการเผยแพร่ชุดข้อมูลความรู้ต่าง ๆ  
เพื ่อกระตุ ้นให้ เก ิดการเปลี ่ยนแปลงในระดับองค์กร การสนับสนุนจากภาครัฐจะช่วยสร้าง
สภาพแวดล้อมที ่เอ ื ้อต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่ย ั ่งย ืนและส่งเสร ิมให้องค์กรต่าง  ๆ  
สามารถปรับตัวและแข่งขันได้ในยุคดิจิทัลได ้

2. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ (Academic Recommendations) 
ในด้านวิชาการควรมีการส่งเสริมการศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน

ความยั่งยืนในยุคดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาในเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล  
ต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนและแนวทางการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อส่งเสริม
ความยั่งยืนขององค์กร การวิจัยควรครอบคลุมถึงการศึกษาผลกระทบของการน าวัฒนธรรมองค์กร  
ที่ยั่งยืนมาใช้ในสภาพแวดล้อมดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านประโยชน์และ  
ความท้าทาย อีกทั้งควรมีการพัฒนาเครื่องมือและแบบจ าลองที่ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินและ
พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การส่งเสริมความร่วมมือระหว่างภาค รัฐ 
และภาคเอกชนในการท าวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับความยั่งยืนจะช่วยสร้างองค์ความรู้  
ที่ทันสมัยและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริงต่อไปในอนาคต 

3.ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป (Recommendations for Future Research) 
ส าหรับการวิจัยครั ้งต่อไปที ่เน้นในการวิจัยเอกสาร ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษา 

ให้ครอบคลุมถึงเอกสารและแหล่งข้อมูลที่หลากหลายมากขึ้น เช่น รายงานความยั่งยืนขององค์กร 
มาตรฐานและแนวปฏิบัติสากล บทความวิจัยในสาขาที่เกี่ยวข้องและข้อมูลจากฐานข้อมูลออนไลน์ 
นอกจากนี้ ควรมีการพัฒนาวิธีการวิเคราะห์เอกสารที่ซับซ้อนและหลากหลาย เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก
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และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น การวิจัยเอกสารในอนาคตควรให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์แนวโน้ม  
และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในด้านความยั่งยืนและเทคโนโลยีดิจิทัล รวมถึงการศึกษาเปรียบเทียบ
กรณีศึกษาขององค์กรที่ประสบความส าเร็จในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยั่งยืน เพื่อเป็นแนวทาง  
ในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่ยั ่งยืนในองค์กรอื ่นๆ ต่อไป การวิจัยเอกสารที ่มีคุณภาพและ
ครอบคลุมจะสามารถช่วยสร้างองค์ความรู้ที่แข็งแกร่งและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กรที่ยั่งยืนในยุคดิจิทัล 

ข้อจ ากัดของการวิจัย   

งานวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเอกสารเป็นหลัก ซึ่งแม้จะช่วยให้ได้ข้อมูลจากแหล่งที่หลากหลาย 
แตข่าดข้อมูลเชิงประจักษ์ผลการวิจัยอาจไม่สะท้อนสถานการณ์จริงในบริบทเฉพาะของแต่ละองค์กร  
ได้อย่างครบถ้วน งานวิจัยนี้เน้นการวิเคราะห์ในระดับทฤษฎีและแนวคิดเป็นหลัก ขาดการทดลอง  
หรือการประยุกต์ใช้ในองค์กรจริงและขาดความลึกซึ้งหรือตัวอย่างที่เพียงพอ ข้อมูลต้องปรับปรุง 
ตามการพัฒนาของเทคโนโลยีและแนวปฏิบัติใหม่  ๆ ที่เกิดขึ้นในอนาคตยุคดิจิทัลที ่เปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็วและงานวิจัยนี้มีข้อจ ากัดด้านตัวแปรที่ยังไม่ได้ค านึงถึง คือ ขาดการวิเคราะห์ตัวแปร 
ด้านภูมิศาสตร์และวัฒนธรรมความแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างประเทศหรืออุตสาหกรรม  
ที่อาจส่งผลต่อการน าแนวทางการยอมรับเทคโนโลยีไปปฏิบัติจริง เนื ่องจากวัฒนธรรมองค์กร 
และความยั ่งยืนมักถูกก าหนดโดยบริบททางสังคมและเศรษฐกิจที ่เฉพาะเจาะจง  อีกทั ้งงานวิจัย 
มองความยั ่งยืนเฉพาะมิติด ้านสิ ่งแวดล้อมขาดการมองมิติเรื ่องส ังคมและเศรษฐกิจที ่อาจมี  
ความส าคัญเช่นกัน 
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