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บทคัดยอ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาองคกร
ในยุคดิจิทัล (กรณีศึกษา องคกรภาคอุตสาหกรรมในกลุมเปาหมาย 10 กลุม) ใชการวิจัยเชิงปริมาณ 
(quantitative research methodology) โดยการเลือกกลุมตัวอยางที่ไมเปนไปตามโอกาสทางสถิติ 
(non-probability sampling) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จํานวน 450 ชุด กับ
หัวหนาสวน/แผนก ระดับผูจัดการแผนก ผูจัดการฝายขององคกร เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และหาความ
สัมพันธโดยการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน และการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา
 1. สาํหรบัปจจยัท้ัง 4 ปจจยั (ตวัแปรอสิระ) ไดแก 1) ดานผูนาํเชงินวตักรรม 2) ดานวฒันธรรม
องคกรปรับเปลี่ยน 3) ดานการบริหารจัดการคนเกง และ 4) ดานวัฒนธรรมดิจิทัล มีความสัมพันธกับ
ปจจัยสูความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) ในภาพรวม โดยปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับปจจัย
สูความสําเร็จ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปน 0.666 และสามารถรวมพยากรณปจจัย
สูความสาํเรจ็ในภาพรวมไดรอยละ 0.444 อยางมนียัสําคญัทีร่ะดับ .05 มคีาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ในการพยากรณเทากับ +.135 จากการทดสอบตัวแปรท่ีมีความสัมพันธตอปจจัยสูความสําเร็จ 
(การดําเนินงานขององคกร) มากที่สุดคือ ดานการบริหารจัดการคนเกง เนื่องจากมีคา Beta มากที่สุด  
(0.430) มีความสัมพันธในเชิงบวกและเปนจุดแข็งในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน

วันที่รับตนฉบับบทความ: 7  กุมภาพันธ 2563
วันที่แกไขปรับปรุงบทความ: 26 มิถุนายน 2563
วันที่ตอบรับตีพิมพบทความ: 15 กรกฎาคม 2563
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 2. สําหรับปจจัยสูความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) ประกอบดวย 7 ปจจัย ไดแก 
1) ดานทรัพยากรมนุษย 2) ดานผลิตภัณฑ 3) ดานการเงิน 4) ดานการตลาด 5) ความสัมพันธกับลูกคา 
6) ดานเทคโนโลยี และ 7) การสรางแบรนด โดยตัวแปรดานความสัมพันธกับลูกคามีความสัมพันธกับ
ปจจัยสูความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
คําสําคัญ: รูปแบบการพัฒนาองคกร, อุตสาหกรรมในกลุมเปาหมาย 10 กลุม

ABSTRACT
 This research was aimed to study the factors relating to the model for 
development organizations in the digital era (A case study: Organization industrial 
in target groups 10 groups). The study was a method of research using quantitative 
methodologies. For quantitative research, the researcher used a non-probability 
sampling, and the data were collected from 450 samples with level supervisor 
section manager department and general manager of each organization. The 
instrument for data collection was the Likert scale and usable questionnaires were 
analyzed for the descriptive information by using the means, percentages, standard 
deviations, Pearson’s correlation coefficients, and multiple regression analysis. The 
findings were as follows:
 1. The involved four factors (independent variables) were innovative 
leadership, organization change, talent management, and digital culture 
correlated. They were found that all factors have a relationship with a success 
factor (performance of the organization), in the overview by multiple correlation 
coefficient, is 0.666 and can be forecasted on the key success factors (performance 
of the organization), 0.444  in level significantly is .05 and have a standard of 
the estimate is +.135 and testing results that relating with for the key success 
(performance of the organization), is talent management, because of having the 
most valuable is Beta 0.430 also has a positive and strong association with a 
competitive advantage.
 2. For success factors (performance of the organization) consisting of seven 
factors were human resources, product, financial, marketing, relationship with 
customer, technological, and branding. Study results also highlight that the relationship 
with the customer had relating to the key success (performance of the organization) 
in level significantly is .05.
Keywords: model for development organizations, organization industrial in target 

groups 10 groups.
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บทนํา
 ในยุคปจจุบันเทคโนโลยีและนวัตกรรมทั่วโลกมีการเติบโตขึ้นอยางรวดเร็วและถือเปนโอกาส
อนัดใีนการเผยแพรและแบงปนขอมลูความรูตาง ๆ  เพ่ือเชือ่มตอและสรางความสัมพันธระหวางบคุคล 
หนวยงาน และองคกร เพื่อพัฒนากิจกรรมทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการเชื่อมตอของบุคคลและ
องคกรในภาคสวนตาง ๆ ทั่วโลกรวมกัน การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ไดสรางอาชีพอุตสาหกรรมใหมและเทคโนโลยีใหม ๆ ใหเกิดขึ้น ทั้งนี้สภาวะเศรษฐกิจในยุคปจจุบัน
จัดวาเปนพื้นท่ีสําหรับการแสดงศักยภาพทางการผลิต การจําหนาย การคา หรือการบริโภคสินคา 
รวมถึงการบริการโดยผานตัวแทนตาง ๆ โดยมีผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศ (GDP) เปนตัววัด
ขนาดเศรษฐกิจของแตละประเทศ การวิเคราะหเศรษฐกิจในภาพรวมสําหรับประเทศไทย ในชวง
ป พ.ศ. 2549-2557 เปนตนมา ประเทศไทยมีอัตราการขยายตัวของการลงทุนเฉลี่ยเพียง
รอยละ 2.00 ตอป และมีอัตราการขยายตัวของ GDP เฉลี่ยเพียงรอยละ 3.40 ตอป ซึ่งอัตราการ
ขยายตัวดังกลาวอยูในระดับตํ่า ไมเพียงพอที่จะขับเคลื่อนการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศไทย
ในระยะถัดไปจนหลุดพนจากกับดักรายไดปานกลาง (middle income trap) ไปสูประเทศที่พัฒนา
แลวได (สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2560)  
 การกําหนดกลุมอุตสาหกรรมเปาหมายที่ชัดเจน รวมทั้งมีมาตรการสนับสนุนเพื่อชักจูง
การลงทุนในประเทศเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากกลุมเศรษฐกิจออนแอเพราะการลงทุนมีนอยมาก จึงตอง
มีอุตสาหกรรมเปาหมาย เหตุผลสําคัญที่ตองใชอุตสาหกรรมเปาหมายเปนเครื่องมือในการกําหนด
ทิศทางการปรับโครงสราง เพราะในชวงทศวรรษที่ผานมาการแขงขันในภูมิภาคเอเชียเพ่ิมขึ้นมาก 
แตประเทศไทยปรับตัวชา ทําใหการเจริญเติบโตเปนไปในลักษณะถดถอย ขณะท่ีประเทศตาง ๆ 
ในภูมิภาคเอเชียมีการพัฒนาไปอยางรวดเร็ว และความถดถอยนี้มีสาเหตุสําคัญมาจากประเทศไทย
ขาดความมุงมั่นอยางจริงจังและตอเนื่องที่จะเรงลงทุน ทําใหประสิทธิภาพการผลิตและความสามารถ
ในการแขงขันกลายเปนปญหาหลักในโครงสรางเศรษฐกิจของประเทศไทย ดังนั้นจึงควรมีมาตรการ
ระยะยาวที่จะกําหนดทิศทาง “การปรับโครงสรางดานการผลิต ทั้งเกษตร-อุตสาหกรรม-บริการ” 
ของประเทศใหมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการแขงขัน มีการสรางงานคุณภาพ และมีการ
สนับสนุนเศรษฐกิจภูมิภาคอยางเปนระบบ ตอเนื่อง และยั่งยืน (คณิศ แสงสุพรรณ, ออนไลน, 2558)  
กระทรวงอตุสาหกรรมจงึไดนําเสนอ “10 อตุสาหกรรมเปาหมาย: กลไกขบัเคลือ่นเศรษฐกจิเพือ่อนาคต 
(new engine of growth)” ภายใตแนวคิดท่ีวาประเทศไทยสามารถผลักดันการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจ (S-curve) ใน 2 รูปแบบ ไดแก 5 อุตสาหกรรมเดิมที่มีศักยภาพ (first S-curve) 
ซึง่ไดแก อุตสาหกรรมยานยนตสมยัใหม อตุสาหกรรมอเิลก็ทรอนกิสอจัฉรยิะ อตุสาหกรรมการทองเทีย่ว
กลุมรายไดดีและการทองเท่ียวเชิงสุขภาพ อุตสาหกรรมการเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ และ
อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร และ 5 อุตสาหกรรมอนาคต (new S-curve) ไดแก อุตสาหกรรม
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หุนยนต อุตสาหกรรมการบินและโลจสิตกิส  อตุสาหกรรมเชือ้เพลงิชวีภาพและเคมชีวีภาพ อตุสาหกรรม
ดิจิทัล และอุตสาหกรรมการแพทยครบวงจร (สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2560)  
 จากมาตรการสนับสนุนเพื่อชักจูงการลงทุนในประเทศสําหรับขับเคล่ือนเศรษฐกิจสําหรับ 
10 อุตสาหกรรมเปาหมาย และจากสถานการณโรคระบาดโควิด-19 ที่ถือเปนวิกฤตการณรายแรง 
สงผลกระทบตอผูคนและธุรกิจทั่วโลก หลายองคกรภาคธุรกิจตางตองพัฒนาและปรับปรุงการ
ดําเนินงานขององคกรใหสามารถดําเนินงานภายใต “สภาวะปกติใหม (the new normal)” ท่ีมี
รูปแบบความตองการสินคาและบริการที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยเทคโนโลยีดิจิทัลจะเขามามี
บทบาทสําคัญในการดําเนินธุรกิจ สงผลใหองคกรภาคอุตสาหกรรมตองขับเคลื่อนพัฒนาองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาองคกรและเพิ่มศักยภาพองคกรใหกาวไปสูความสําเร็จนั้นจะประกอบดวย 
การมีผูนําและผูตามท่ีดีมีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมของทุกภาคสวน องคกรมีการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ มีการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่ดี มีการประเมินผลและตรวจสอบการดําเนินงาน 
จะทาํใหองคกรทราบวาภารกจิท่ีกาํลงัดาํเนนิงานอยูนัน้ประสบความสาํเรจ็หรอืไม มสีิง่ใดทีค่วรปรบัปรงุ
หรือมีสิ่งใดท่ีเปนจุดแข็งตองรักษาไว เมื่อนําการประเมินผลในสวนตาง ๆ มาใชใหเกิดประโยชน
กจ็ะเกดิการพฒันาองคกรยิง่ ๆ  ขึน้ไป และดานทีอ่งคกรขาดไมไดคอืการฝกอบรมและพัฒนาศกัยภาพ
ของบคุลากร การพฒันาองคกรตองทาํควบคูกนัทัง้การพฒันาผลติภณัฑ/บรกิาร ระบบบรหิารงาน ระบบ
การทํางาน ไปจนถึงการพัฒนาบุคลากร จึงจะเปนการพัฒนาที่สมบูรณแบบ (พิสิทธิ์  พิพัฒนโภคากุล, 
ออนไลน, 2563) จากมาตรการสงเสรมิของภาครัฐและการพัฒนาองคกรในยคุดิจิทัล ทําใหผูวจัิยเหน็วา
อุตสาหกรรมเปาหมาย 10 กลุม เปนกลุมทีค่วรพฒันาองคกรใหสอดคลองกบัเทคโนโลยแีละนวตักรรม
ที่ลํ้าสมัย เพื่อเพิ่มศักยภาพและสรางความไดเปรียบในการแขงขัน

วัตถุประสงคของการวิจัย
 เพือ่ศกึษาตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธตอรูปแบบในการพัฒนาองคกรภาคอตุสาหกรรมในยคุดิจิทลั 
(กรณีศึกษา องคกรภาคอุตสาหกรรมในกลุมเปาหมาย 10 กลุม)

วิธีดําเนินการวิจัย 
 ขอบเขตดานพื้นที่ ศึกษากับกลุมอุตสาหกรรม 10 กลุม ที่กระจายตัวอยูทั่วประเทศไทย  
 ขอบเขตดานเนื้อหา ศึกษาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธตอรูปแบบในการพัฒนาองคกร
ภาคอุตสาหกรรมในยุคดิจิทัล โดยมีขั้นตอนดังนี้
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธตอรูปแบบในการพัฒนาองคกรภาคอุตสาหกรรม
ในยุคดิจิทัล โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณ และศึกษามุมมองที่เปนความ
คดิเหน็ของหวัหนาสวน/แผนก ระดบัผูจดัการแผนก ผูจดัการฝาย ของแตละองคกรขึน้ไป โดยใชวธิกีาร
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คดัเลอืกกลุมตวัอยางทีไ่มเปนไปตามโอกาสทางสถติ ิโดยใชการสุมแบบเจาะจง (purposive selection) 
ซึ่งเปนการเลือกเพื่อความเหมาะสมในการวิจัย จํานวนอยางนอย 384 คน  (Roscoe, 1975) 
จากองคกรภาคอุตสาหกรรมเปาหมายใน 10 กลุม  
 ขั้นตอนที่ 2 นําผลของขั้นตอนที่ 1 มาสรุปเปนผลการวิจัย

ผลการวิจัย 
 การทดสอบสมมติฐานเพื่อการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคการวิเคราะหความถดถอย
เชิงเสนแบบพหุคูณ (multiple regression analysis) เพ่ือศึกษามุมมองที่เปนความคิดเห็นของ
หัวหนาสวน/แผนก ระดับผูจัดการแผนก ผูจัดการฝาย ท่ีมองวาตัวแปรใดมีความสัมพันธตอรูปแบบ
การพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัล สามารถสรุปไดดังนี้  

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหการถดถอยเพื่อพยากรณปจจัยสูความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) 
ในภาพรวม ที่สงผลตอรูปแบบการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัล (กรณีศึกษา องคกรภาค
อุตสาหกรรมในกลุมเปาหมาย 10 กลุม)  

ตัวแปร b SEb β t p
Collinearity Statistics

Talerance VIF

ดานผูนําเชิงนวัตกรรม

ดานวัฒนธรรมองคกรปรับเปลี่ยน

ดานการบริหารจัดการคนเกง

.357

.153

.394

.042

.037

.035

.319

.153

.430

8.522*

4.177*

11.110*

.000

.000

.000

.892

.927

.834

1.121

1.079

1.199

คาคงที่ 0.257 SEest = ±.135

R = 0.666  R2 = .444   F = 118.610*   p = 0.000

*p < .05

 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหการถดถอยเพื่อพยากรณปจจัยสูความสําเร็จ  (การดําเนินงาน
ขององคกร) ในภาพรวม จะเห็นวามี 3 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับปจจัยสูความสําเร็จ (การดําเนินงาน
ขององคกร)   ในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปน 0.666 และสามารถ
รวมพยากรณปจจยัสูความสาํเรจ็ (การดาํเนนิงานขององคกร) ในภาพรวมไดรอยละ 0.444 และมคีวาม
สัมพันธในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยมีคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณเทากับ  +.135
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของพยากรณพบวา
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 องคประกอบที่ 1 ดานผู นําเชิงนวัตกรรม ประกอบดวยตัวแปรยอย 6 ตัวแปร ไดแก 
1) นวัตกรรมทางดานสินคา 2) นวัตกรรมการใหบริการ 3) นวัตกรรมกระบวนการ 4) นวัตกรรม
ทางดานการตลาด 5) นวัตกรรมการบริหาร และ 6) นวัตกรรมทางเทคโนโลยี สงผลตอความสําเร็จ 
(การดําเนินงานขององคกร) ในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p = .000*)
 องคประกอบที่ 2 ดานวัฒนธรรมองคกรปรับเปลี่ยน ประกอบดวยตัวแปรยอย 4 ตัวแปร 
ไดแก 1) การเก็บรักษา 2) การพัฒนา 3) การเปลี่ยนแปลง และ 4) การหลีกเลี่ยง สงผลตอความสําเร็จ 
(การดําเนินงานขององคกร) ในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p = .000*)
 องคประกอบที่ 3 ดานการบริหารจัดการคนเกง ประกอบดวยตัวแปรยอย 5 ตัวแปร ไดแก 
1) การกําหนด 2) การจูงใจ 3) การรักษา 4) การประเมินประสิทธิภาพคนเกง และ 5) การสราง
ความผูกพัน สงผลตอความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) ในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (p = .000*)
 สมการพยากรณปจจัยสูความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) เมื่อนําองคประกอบทุกดาน
เขาสมการ เปนดังนี้ 

(Y)  =  0.257 + .357*x1 + .153*x2 +* .394x3

 2. ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธตอปจจัยสูความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) มากที่สุดคือ 
ดานการบริหารจัดการคนเกง เนื่องจากมีคา Beta มากที่สุดคือ 0.430

อภิปรายผล 
 ตัวแปรอิสระที่สงผลตอตัวแปรตาม มีจํานวน 4 ตัวแปร ไดแก 1) ดานผูนําเชิงนวัตกรรม 
2) ดานวัฒนธรรมองคกรปรับเปลี่ยน 3) ดานการบริหารจัดการคนเกง 4) ดานวัฒนธรรมดิจิทัล  
และตัวแปรตามท่ีสงผลตอความสําเร็จ (การดําเนินงานขององคกร) ภาคอุตสาหกรรม ประกอบดวย 
7 ตัวแปร ไดแก 1) ดานทรัพยากรมนุษย 2) ดานผลิตภัณฑ 3) ดานการเงิน 4) ดานการตลาด 
5) ความสัมพันธกับลูกคา 6) ดานเทคโนโลยี และ 7) การสรางแบรนด ซึ่งตัวแปรทั้งหมดนี้ลวนเปน
ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอรูปแบบในการพัฒนาองคกรภาคอุตสาหกรรมในยุคดิจิทัล ดังนี้
 1. ดานผูนาํเชงินวตักรรม คอืการเปลีย่นแปลงในดานตาง ๆ  ขององคกรทีไ่ดรบัผลกระทบและ
กระตุนในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ใหเกิดขึ้น เชน ดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 
ซึง่นวตักรรมทีป่ระสบความสาํเรจ็เหลานีจ้ะนาํไปสูการปฏริปูและการเปลีย่นแปลงระบบในการพฒันา
ประเทศซึ่งผานรูปแบบหวงโซแหงคุณคา สามารถเชื่อมโยงผลลัพธของนวัตกรรมที่นําไปสูความสําเร็จ
ขององคกรและของประเทศไดอยางยั่งยืน โดยปจจัยดานผูนําเชิงนวัตกรรมประกอบดวยตัวแปรยอย 
6 ตัวแปร ดังนี้
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  1.1 นวัตกรรมทางดานสินคา สอดคลองกับงานวิจัยของ Nuryakin (Online, 2018) 
และสอดคลองกับรูปแบบในการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัลที่วา องคกรจะตองมีการพัฒนาปรับเปลี่ยน
ทางดานสินคาและบริการใหสอดคลองกับความตองการของลูกคา โดยใชเทคโนโลยีและนวัตกรรม
เขามาพัฒนาเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน รวมถึงการสรางผลิตภัณฑที่มีความแตกตางเพื่อ
ใหเขาถึงความตองการและรสนิยมของลูกคา
  1.2 นวัตกรรมการใหบริการ สอดคลองกับงานวิจัยของ Kim and Triche (2013) และ
สอดคลองกับรูปแบบการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัลที่วา การสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคานับเปน
ปจจัยสําคัญทีจ่ะทาํใหองคกรสามารถตอบสนองความตองการและสรางความพงึพอใจในตวัสนิคาและ
บริการ อีกทั้งยังสามารถทําใหลูกคารูสึกประทับใจ และคูแขงแยงชิงลูกคาขององคกรไปไดยาก  
  1.3 นวตักรรมกระบวนการ สอดคลองกบังานวจัิยของ Jantunen (2005) และสอดคลองกบั
รปูแบบในการพฒันาองคกรในยคุดจิทิลัทีว่า เปนกลยทุธทางการตลาด องคกรควรออกแบบผลติภณัฑ
หรอืบรกิารใหสอดคลองกบัพฤตกิรรมของผูบรโิภคทีเ่ปลีย่นแปลงไป องคกรตองมกีารปรบัเปลีย่นสนิคา
หรือบรกิารใหมคีวามโดดเดน กลายเปนของหายาก มคีวามเปนเอกลกัษณและยากทีจ่ะลอกเลยีนแบบ 
จะทําใหองคกรสามารถพัฒนาขีดความสามารถในการรักษาความไดเปรียบในการแขงขันในระดับสูง
  1.4 นวตักรรมทางดานการตลาด สอดคลองกบังานวจัิยของ Wigley (2011) และสอดคลอง
กับรูปแบบในการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัลท่ีวา องคกรตองใชกลยุทธท่ีทําใหผูบริโภครับรูเกี่ยวกับ
สินคาหรือบริการขององคกรผานชองทางที่หลากหลาย โดยเฉพาะชองทางดิจิทัลซ่ึงถือเปนชองทาง
ที่มีประสิทธิภาพและมีความสําคัญตอการดําเนินธุรกิจในยุคนี้ เปนชองทางที่ทําใหลูกคาและคูคา
เขาถึงขอมูลตาง ๆ ขององคกรไดงาย 
  1.5 นวัตกรรมการบริหาร สอดคลองกับงานวิจัยของ Chuang (2005) และสอดคลองกับ
รูปแบบในการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัลที่วา ผูนําที่ดีจะนําพาองคกรใหไปสูความสําเร็จได เนื่องจาก
ผูนําที่ดีจะมีความเขาใจในการประสานงาน การแนะนําวิธีปฏิบัติงาน และสามารถกําหนดทิศทางและ
ขับเคลื่อนองคกรใหไปในทิศทางที่เหมาะสมที่สุด 
  1.6 นวัตกรรมทางเทคโนโลยี สอดคลองกับงานวิจัยของ Charles (2014) และสอดคลอง
กับรูปแบบในการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัลที่วา การมีนวัตกรรมทางเทคโนโลยีที่ทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพ จะทําใหเขาถึงความตองการของลูกคา ซึ่งเปนการสรางจุดแข็งและสรางความไดเปรียบ
เหนือกวาคูแขงได
 2. ดานวัฒนธรรมองคกรปรับเปลี่ยน เปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอก
ที่กระทบทั้งทางตรงและทางออมตอองคกร ตองเปลี่ยนแปลงเพื่อเอาชนะสถานการณตาง ๆ  ที่เกิดขึ้น 
โดยเฉพาะการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ขององคกร เพราะนวัตกรรมถือเปนยุทธศาสตรสําคัญในการ
บริหารจัดการที่ตองสอดรับกับวัฒนธรรมขององคกรที่เปลี่ยนไปตามสถานการณ โดยปจจัยดาน
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วัฒนธรรมองคกรปรับเปลี่ยนประกอบดวยตัวแปรยอย 4 ตัวแปร ไดแก การเก็บรักษา การพัฒนา 
การเปลี่ยนแปลง และการหลีกเลี่ยง 
 สอดคลองกับงานวิจัยของ Cameron and Quinn (2006) และยังสอดคลองกับรูปแบบ
การพฒันาองคกรในยคุดจิทิลัทีป่ระกอบดวย การเกบ็รกัษา การพฒันาดานพนกังาน การเปลีย่นแปลง
ในการประสานงานรวมกัน และการหลีกเล่ียงการควบคุมพนักงานอยางเขมงวดและบอยคร้ัง 
ถือวาเปนปจจัยที่องคกรตองมุงเนนและใหความสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานบุคลากร เพราะองคกร
จะประสบความสําเร็จไดนั้นตองมาจากแรงขับเคลื่อนหลักที่สําคัญคือบุคลากร ซึ่งการพัฒนาองคกร
ที่มีประสิทธิภาพคือการที่ทุกคนตองรวมขับเคล่ือนองคกรและแกไขปญหารวมกัน มุงเนนใหมีอิสระ 
ยืดหยุนในการทํางาน สามารถทําใหบรรยากาศหรือวัฒนธรรมองคกรดีขึ้นได 
 3.  ดานการบริหารจัดการคนเกง เปนเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการกําหนดคุณลักษณะ
และความสามารถของคนใหเหมาะสมกับงาน เหมาะสมกับสถานท่ีและเวลา และเปนกิจกรรม
การสรรหาคนเกงตั้งแตการกําหนด การระบุคุณสมบัติ การรับสมัคร การคัดเลือก การพัฒนา 
การรักษา การใหรางวัล และการสืบทอดตําแหนงหนาที่ภายในองคกร  โดยปจจัยดานการบริหาร
จัดการคนเกงประกอบดวยตัวแปรยอย 5 ตัวแปร ไดแก การกําหนด  การจูงใจ การรักษา การประเมิน
ประสิทธิภาพคนเกง และการสรางความผูกพัน 
 สอดคลองกับงานวิจัยของ Phillips and Roper (2009); Parvaneh (2016); Bethke-
Langenegger, Mahler and Staffelbach (2011) และ Robinson, Perryman and Hayday 
(2004) ซึ่งวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนเกง มีความสอดคลองกับรูปแบบในการพัฒนาองคกร
ในยุคดิจิทัลที่วา ปจจุบันองคกรที่มีชื่อเสียงในระดับโลกตางใหความสําคัญในดานการบริหารคนเกง 
โดยจัดเปนกลยุทธในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร ซ่ึงจะเร่ิมต้ังแตข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้ 
1) กระบวนการกําหนดเพื่อสรรหาบุคลากรที่เปนผูมีความรูความสามารถ และเปนผูมีคุณสมบัติ
ตามที่องคกรตองการ 2) การจูงใจที่นาสนใจดวยผลตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน 3) การเก็บ
รกัษาคนเกงไมใหลาออกไปอยูกบัองคกรคูแขง  4) การประเมนิประสทิธภิาพคนเกง โดยมกีารประเมนิ
ความรูและทักษะความเปนผูนํา เพื่อพัฒนาเลื่อนตําแหนงใหเติบโต และ 5) การสรางความผูกพัน 
องคกรตองมุงสรางทัศนคติเชิงบวกที่ดีตอบุคลากรและคนในองคกรรวมกัน
 4. ดานวัฒนธรรมดิจิทัล เปนแนวคิดใหมที่มีความซับซอนและมีความพยายามในการคิด
เพื่อการเปลี่ยนแปลง อันเปนผลมาจากการแพรหลายของเทคโนโลยีดิจิทัลที่เติบโตอยางรวดเร็ว 
โดยวัฒนธรรมดิจิทัลมีความทาทายใหม ๆ ทําใหการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรวมมืองายขึ้น 
เปนวธิใีหมในการจดัระเบยีบการเชือ่มโยงขอมลูวฒันธรรมในทองถ่ินและขยายตัวไปยงัขอมลูระดับโลก 
โดยตัวแปรดานวัฒนธรรมดิจิทัลประกอบดวยตัวแปรยอย 9 ตัวแปร ไดแก ความรูดิจิทัล การบริหาร
จัดการขอมูลขาวสาร การสื่อสารดิจิทัล ระบบเครือขาย การเรียนรูอยางตอเนื่อง วิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 
ผูนําดานเครือขาย การกําหนดเปาหมายของลูกคา และเทคโนโลยีดิจิทัล
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 สอดคลองกับงานวิจัยของ Magro, et al. (2014) และ Elijah (2016) และสอดคลองกับ
รปูแบบในการพฒันาองคกรในยคุดจิทัิลท่ีวา ตัวแปรทัง้ 9 ดานนี ้เปนเครือ่งมอืทางธรุกจิทีม่ปีระสทิธภิาพ
และสงผลตอความสําเร็จในดานการพัฒนาองคกร โดยเฉพาะในดานเทคโนโลยีดิจิทัลที่ผู บริหาร
ระดับสูงของทุกองคกรตองใหการสนับสนุนในการเรียนรูเทคโนโลยีอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ผลการดําเนินงานในองคกรประกอบดวยตัวแปรยอย 
7 ตัวแปร ไดแก ดานทรัพยากรมนุษย  ดานผลิตภัณฑ ดานการเงิน ดานการตลาด ความสัมพันธกับ
ลูกคา ดานเทคโนโลยี และการสรางแบรนด  
 สอดคลองกับงานวิจัยของ Abbah (2014); Delkhosh and Mousavi (2016); Lekhanya 
(2015) และ  Ghodeswar (2008) และสอดคลองกับรูปแบบการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัลที่วา 
1) ดานทรัพยากรมนุษย การสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานจะสงผลใหพนักงานมีแรงบันดาลใจ 
สามารถสงมอบคุณคาอันยิ่งใหญใหกับองคกรในการรักษาและเสริมสรางความสําเร็จและการเติบโต
ทางธุรกิจได 2) ดานผลิตภัณฑ การมีสินคาและบริการที่มีคุณภาพ สามารถตอบสนองความตองการ
และสรางความพึงพอใจใหกับผูบริโภคได นับเปนการพัฒนาองคกรในดานกลยุทธระดับองคกร
และกลยุทธระดับธุรกิจ 3) ดานการเงิน การไดประโยชนจากเครดิตคูคาจะทําใหองคกรมีเวลา
ในการบริหารการเงิน เพิ่มการลงทุนเพื่อกอใหเกิดรายได และสรางผลกําไรในการดําเนินงาน 
4) ดานการตลาด การกําหนดราคาสินคาและบริการใหมีความเหมาะสมกับคุณภาพและมีความ
เปนธรรม จะสงผลถึงภาพลักษณที่ดีขององคกรได 5) ดานความสัมพันธกับลูกคา การที่ลูกคา
เกิดความจงรกัภกัดตีอองคกรจะเปนปจจยัทีส่รางความไดเปรยีบในการแขงขนัทางธรุกจิไดอยางมัน่คง  
6) ดานเทคโนโลยี องคกรจะตองพัฒนาสินคาและบริการใหม ๆ อยูเสมอ เนื่องจากปจจุบันมีสินคา
ทดแทนและคูแขงเกดิขึน้มากมาย และเพือ่สรางความแตกตางใหเหนอืกวาคูแขง ควรทาํใหผลติภณัฑนัน้
เปนสินคาและบริการที่ไมสามารถใชทดแทนได และ 7) การสรางแบรนด ตราสินคาหรือแบรนดของ
องคกรนับวามบีทบาทสาํคญัตอความสาํเรจ็ขององคกร องคกรสามารถใชประโยชนจากแบรนดในการ
ดําเนินธุรกิจกับคูคาได เชน การมีอํานาจตอรอง และการไดรับเครดิตในระยะยาว
 สรุปผลการวิจัยไดดังนี้
 1.  จากปญหาของงานวจิยัท่ีไดตัง้ไววา ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธตอรปูแบบในการพฒันาองคกร
ภาคอุตสาหกรรมในยคุดจิทัิล พบวาม ี2 ตวัแปร ไดแก ดานผูนาํเชงินวตักรรมและดานการบรหิารจดัการ
คนเกง เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอรูปแบบการพัฒนาองคกรอุตสาหกรรมในยุคดิจิทัลมากที่สุด โดยมี
คาเฉลี่ย 4.61 และ 4.31 ตามลําดับ
 2. ความสามารถที่เปนผลลัพธจากความสําเร็จในการดําเนินงาน ประกอบดวย 7 ตัวแปร 
ที่เปนตัวบงบอกใหเห็นถึงความสําเร็จขององคกรในหลาย ๆ ดานที่แตกตางกัน
 3. จากการวิจัยพบวา ตัวแปรตามที่เปนผลลัพธในดานความสัมพันธกับลูกคานั้นมาจาก
ตวัแปรอิสระ 4 ดาน โดยการสรางความสมัพนัธกบัลกูคาถอืเปนปจจยัสาํคญัทีจ่ะนาํพาใหองคกรมรีายได
และผลกําไรใหดําเนินธุรกิจตอไปไดอยางมั่นคง 
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ขอเสนอแนะ  
 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช
 1.  ผลวิจัยจะชวยเพิ่มมูลคาใหกับรูปแบบการพัฒนาองคกรในยุคดิจิทัลในดานการบริหาร
จัดการในองคกร ซึ่งตัวแปรตาง ๆ นี้จะกอใหเกิดความสําเร็จในดานตาง ๆ ที่ลวนแตเปนบริบทสําคัญ
ในการดําเนินธุรกิจในยุคปจจุบัน
 2. สามารถนาํผลวจิยัไปพฒันาปรบัปรุงและเพ่ิมขดีความสามารถขององคกร ทัง้ดานการเปน
ผูนํานวัตกรรมและการพัฒนาบุคลากรท่ีเปนคนเกงในองคกร โดยคนเกงนั้นเปนแรงขับเคลื่อนหลัก
ทีส่าํคญัขององคกร สามารถสรางจดุแขง็และเพ่ิมความไดเปรียบในการแขงขนัใหกบัธรุกจิในระยะยาว 
เพราะตัวแปรทั้ง 2 ดานนี้ เปนตัวแปรที่สงผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานมากที่สุด
 3. ดานผูนําเชิงนวัตกรรม องคกรควรมุงเนนการสรางนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อเพิ่มขีดความ
สามารถในดานนวัตกรรม สรางแนวคิดใหมเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ บริการ และกระบวนการ เพื่อให
องคกรบรรลุความสามารถในการแขงขันได โดยองคกรจะตองบูรณาการความรูเพ่ือพัฒนาสินคา
หรือบริการใหมีความเปนเอกลักษณและลอกเลียนแบบไดยาก ซ่ึงจะทําใหองคกรสามารถรักษา
ความไดเปรียบในการแขงขันได
 4. ดานการบริหารจัดการคนเกง องคกรควรกําหนดรูปแบบและวิธีการบริหารจัดการคนเกง
ที่มีประสิทธิภาพ โดยใชเทคนิคที่ไมทําใหคนเกงลาออก เชน การจายผลตอบแทนรูปแบบของตัวเงิน
และสวัสดิการท่ีนาดึงดูดใจ ใหอิสระในการทํางานสูง แสดงใหเห็นถึงความเติบโตในอาชีพที่ชัดเจน 
มกีารจดัการอบรมหรอืสงไปดงูานเพือ่เพิม่เตมิความรูและทกัษะใหม ๆ  อยางสมํา่เสมอ รวมถงึมลีกัษณะ
งานที่มีความทาทายตอความสามารถและศักยภาพของคนเกง เปนตน
 5. ดานวัฒนธรรมองคกรปรับเปลี่ยน องคกรตองปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมภายนอกและภายในที่สงผลกระทบตอองคกร และตองพิจารณาการปรับเปลี่ยน
ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมหลักขององคกรเปนสําคัญ 
 6. ดานวัฒนธรรมดิจิทัล องคกรตองมี 9 ทักษะสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จในดานดิจิทัล 
ไดแก ความรูดิจิทัล การจัดการขอมูล การสื่อสารแบบดิจิทัล เครือขาย การเรียนรูอยางตอเนื่อง 
วิสัยทัศนเชิงกลยุทธ ความเปนผู นําเครือขาย ความตองการของลูกคา และเทคโนโลยีดิจิทัล 
เปนตน  
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  
 1. ควรศึกษาความสัมพันธของผลลัพธที่องคกรจะไดรับจากการบริหารคนเกงวามีตัวแปรอื่น
ในดานใดที่นอกเหนือจากงานวิจัยนี้ ที่เปนตัวแปรสงผลใหองคกรไดรับความสําเร็จ  
 2. ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการออกแบบวิธีการทํางานขององคกรในอนาคต หลังจาก
ประเทศไทยพบกับวิกฤตไวรัสโควิด-19 โดยควรศึกษาเพ่ือออกแบบรูปแบบวิธีการทํางานใหมีความ
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ยืดหยุน มีประสิทธิภาพ และไมสงผลกระทบใหธุรกิจตองหยุดชะงัก โดยออกแบบวิธีการทํางาน
แบบใหมรวมกับพนักงาน ลูกคา และคูคาทางธุรกิจ
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