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บทคัดย่อ
การวิจัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา  

1) ระดบัของภาวะผูน้�ำขององค์กร นวตักรรมการจดัการ
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีผลต่อ
ประสทิธิผลธุรกจิเทคโนโลยสีารสนเทศในประเทศไทย 
2) ความสัมพันธ์ของ ภาวะผู้น�ำขององค์กร นวัตกรรม
การจัดการและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มี
ผลต่อประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศใน
ประเทศไทย แบบของการวจิยัและพฒันา โดยการผสม
ผสานวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ใช้
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ผู ้ให้ข ้อมูลส�ำคัญคือ 
พนักงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ จ�ำนวน 10 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 1) แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
วเิคราะห์ข้อมลูโดยการวิเคราะห์ด้วยเทคนคิแบบ 3 เส้า 
(Triangle) แล้วท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการ

วเิคราะห์เชิงเน้ือหา ระเบยีบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ ประชากร
คือ ผูท่ี้ประกอบอาชีพในธรุกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ ใน
เขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล จ�ำนวน 35,000 คน 
กลุ่มตัวอย่าง พนักงานและผู้ประกอบการ ผู้บริหารใน
ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ จ�ำนวน 412 คน วิธีการสุ่ม
ตัวอย่าง วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random 
sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
วเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้ โปรแกรม LISREL Version 8.72 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ สถิติพรรณนา 
ได้แก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าต่ําสุด ค่าสูงสุดค่าเฉลี่ย  
( X ) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) สามารถดูค่าที่ Outlier ตรวจสอบที่ ค่าเฉลี่ย  
( X )  ซึ่ งต ้องมีค ่าสูงกว ่าค ่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation: S.D.) และการวิเคราะห์สมการ

*	 วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
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โครงสร้างเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรพหุ ซึ่งรวม
เอาการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) และ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุ (multiple regression) ผล
การศึกษาพบว่า 1) ระดับของตัวแปรท่ีท�ำการศึกษาใน
แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง พบว่า ตัวแปรนวัตกรรม
การจัดการ มีค่าสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.46 รองลงมาคือ ภาวะผู้น�ำขององค์กร มี 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยี
สารสนเทศ มค่ีาเฉล่ียเท่ากบั 4.29 และความผกูพนัของ
พนักงานต่อองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27 เมื่อท�ำการ
ตรวจสอบการกระจายของข้อมูลด้วยการพิจารณาค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่าตัวแปรความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรข้อมูลมีการกระจายตัวมากที่สุด มี
ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .50 รองลงมาคอื ภาวะ
ผูน้�ำขององค์กร มค่ีาส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .45 
นวัตกรรมการจัดการ มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั .41 และประสิทธผิลธรุกจิเทคโนโลยสีารสนเทศ 
มค่ีาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .39 2) ภาวะผูน้�ำการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับนวัตกรรมการจัดการ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรและประสิทธิผล
ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยเป็นความสัมพันธ์ในเชิงบวก ส�ำหรับ 
นวัตกรรมการจัดการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิต ิทีร่ะดบั 0.05 โดยเป็นความสมัพนัธ์ในเชงิบวก และ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ต่อ
ประสิทธิผลของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีนัย
ส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 โดยเป็นความสัมพันธ์ใน
เชิงบวก อย่างไรก็ตาม นวัตกรรมการจัดการ ไม่มีความ
สัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรแต่
ประการใด โดยแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ยอมรับได้ 
โดยมีค่า GFI= 0.98, AGFI = 0.97, Chi-Square= 
34.10, degree of freedom = 26 และ RMSEA = 0.028

ค�ำส�ำคญั: ภาวะผูน้�ำขององค์กร /นวตักรรมการจดัการ/
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร/ประสิทธิผลธุรกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศ

Abtract
The objectives of this research were to 

study: 1) level of leadership of organization, 
management innovation and commitment  
of employees to the organization affecting  
effectiveness of information technology business 
in Thailand, 2) relationship of leadership of  
organization, management innovation and 
commitment of employees to the organization  
affecting effectiveness of information technology  
business in Thailand. This research used the 
mixed method by using quantitative and  
qualitative research. In quantitative research, 
the sample group consisted of 412 employees 
and entrepreneurs in executive level in  
information technology business by simple 
random. The research tool was questionnaire. 
The data were analyzed by descriptive statistics 
and multiple regression analysis. In qualitative 
research, the research tool was in-depth inter-
view. Research data were collected from ten 
employees in information technology business. 
The data were analyzed by using triangulation 
technique. As a result study, it was found that: 
1) in the level of variables for study in structural 
equation model, management innovation had 
the highest value, at a high level. The lower 
levels were leadership of organization, and 
commitment of employees, respectively.  
2) leadership of change had relationship with 
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management innovation, commitment of  
employees to the organization, and effectiveness 
of information technology business with  
statistical significance at level of 0.05, and the 
relationship was positive. Management  
innovation had relationship with effectiveness 
of information technology business and  
commitment of employees to the organization 
had relationship with effectiveness of  
information technology business. However, 
management innovation did not have  
relationship with commitment of employees  
to the organization. The structural equation 
model corresponds to empirical information at 
acceptable level. 

Keywords: Organizationleadership / Innovative 
Management / Employee Engagement Effect to 
Organization / Efficiency of Information  
Technology Business

บทน�ำ 
ปัจจุบันระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสาร (Information and Communication 
Technology: ICT) มีความส�ำคัญต่อธุรกิจและชีวิต
ประจ�ำวันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ศักยภาพอุตสาหกรรม
เทคโนโลยสีารสนเทศของประเทศไทยทีต้่องการจะเป็น
ศูนย์กลางของอุตสาหกรรมการขนส่ง สนามบิน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยที่แนวคิดการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศในประเทศไทยมมีาอย่างต่อเนือ่ง
ทั้งองค์กรอิสระต่าง ๆ ที่เข้ามาสนับสนุน รวมไปถึงการ
จัดตั้งกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(ICT) ในช่วงท่ีประเทศไทยก�ำลังจะก้าวเข้าสู่การร่วม
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน(ASEAN Economic 

Community : AEC) ในปี พ.ศ. 2558 ประเทศไทยมี
การตื่นตัวต่อการเตรียมตัวเกี่ยวกับ AEC อยู่ในอันดับ
รัง้ท้ายในกลุม่ประเทศสมาชกิหากมองผลกระทบต่าง ๆ  
เพื่อก�ำหนดสิ่งที่ควรต้องเตรียมพร้อมกัน ทั้งในแวดวง
บุคลากรทางการศึกษาทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการท�ำงานของวิศวกรเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อ
พัฒนา ก่อสร้าง ผลิต ตรวจสอบ ติดตั้ง สินค้า บริการ 
นวัตกรรมทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ไม่ว่าจะเป็น
ซอฟต์แวร์ ฮาร์ดแวร์ ระบบ หรอืบรกิารบคุลากร ซึง่ต้อง
ใช้ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเข้าไปพัฒนาสินค้า
หรือบริการเทคโนโลยีสารสนเทศที่ตอบสนองธุรกิจ
ระดับภูมิภาคปัญหาเกี่ยวกับพนักงานที่มีศักยภาพ
ภายในองค์กรต่างๆ จะมีมากขึ้น ในขณะที่จ�ำนวน
พนักงานที่มีศักยภาพในตลาดแรงงานจะมีน้อยลง
(พิษณุ คนองชัยยศ,2555) 

โดยผลการส�ำรวจของบริษัท ฮิววิท แอสโซซิ
เอทส์ จ�ำกัด (Hewitt Associates) ที่ปรึกษาด้านการ
จัดการทรัพยากรบุคคลส�ำรวจบริษัทต่าง ๆ ในเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ พบว่า ในปี 2553 องค์กรยังคงต้อง 
เตรียมความพร้อมในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
อย่างต่อเนื่อง ผลการส�ำรวจประจ�ำเดือน มี.ค. - เม.ย. 
ปี 2553 พบว่า บริษัทต่าง ๆ  ในภูมิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้มองว่าทศิทางธรุกิจยังคงมีแนวโน้มในทางบวก
กว่าร้อยละ 90 ช้ีว่าสาเหตุมาจากเสถียรภาพในการ
ด�ำเนนิธรุกจิ และผลประกอบการทีดี่ขึน้ ส�ำหรบัประเด็น
ที่บริษัทต่าง ๆ กังวลมากที่สุดในปีน้ีคือ การจูงใจ
พนักงานที่มักจะแสวงหาโอกาสการท�ำงานใหม่ ๆ  ให้ยัง
อยากท�ำงานกับบริษัทเหมือนเดิมต่อไป โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งในสถานการณ์ที่การหาพนักงานที่มีความ
สามารถมาท�ำงานกับบริษัทมีความยากล�ำบากมากข้ึน 
ช่วง 2 ปีที่ผ่านมาผลการส�ำรวจพบว่า บริษัทที่เข้าร่วม
การส�ำรวจประมาณร้อยละ 40 ในปี 2553 อัตราการลา
ออกของพนักงานในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้จะ
สูงขึ้น บริษัทต่าง ๆ ในประเทศสิงคโปร์มากกว่าร้อยละ 
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50 คาดว่าจะมีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับปีที่
ผ่านมา (กรุงเทพธุรกิจ, 2553) อย่างไรก็ตาม พนักงาน
ของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศมีอัตราการลาออกเป็น
อันดับที่ 3 รองจากธุรกิจค้าปลีกและธุรกิจบริหาร
ทางการเงนิ ในอตัราร้อยละ 12 ทัง้นี ้หลายองค์กรได้ลด
มาตรฐานต่างๆ ที่จูงใจให้พนักงานท�ำงานกับองค์กรให้
น้อยลงในช่วงเศรษฐกิจตกต่ํา เนื่องจากข้อจ�ำกัดด้าน 
งบประมาณ หรือไม่มีวี่แววการลาออกของพนักงาน  
แต่บริษัทยังไม่สามารถวางใจได้จึงควรหันมาทบทวน
แนวทางการจูงใจพนักงานอย่างเร่งด่วน มิเช่นน้ัน 
การเกิดความเสี่ยงที่จะสูญเสียพนักงานคนส�ำคัญ 
เมื่อตลาดแรงงานกลับมาสู่ภาวะปกติ ช่วงสองปีที่ผ่าน
มาเป็นท่ีน่าสงัเกตว่าในภมูภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉยีงใต้
มีการเลิกจ้างพนักงานค่อนข้างมาก โดยร้อยละ 40 ของ
บริษัทที่เข้าร่วมการส�ำรวจได้ลดจ�ำนวนพนักงานลง
ประมาณ 10% ส่งผลกระทบ 2 ประการ คอื ประการแรก 
บริษัทที่เลิกจ้างพนักงานในปีที่ผ่านมาไม่สามารถตอบ
สนองต่อสภาวะเศรษฐกิจที่ก�ำลังกระเตื้องขึ้นมาอย่าง
รวดเร็ว ประการที่สอง พนักงานที่มีศักยภาพภายใน
องค์กรนั้นจะมีมากข้ึน ขณะที่จ�ำนวนพนักงานที่มี
ศกัยภาพในตลาดแรงงานมน้ีอยลง การสรรหาพนกังาน
ใหม่จึงต้องเป็นพนักงานที่มาจากบริษัทคู่แข่ง ท�ำให้ปีนี้
เป็นปีที่ท้าทายส�ำหรับแวดวงบริหารบุคคล ส�ำหรับ
สาเหตุหลักที่ท�ำให้พนักงานลาออกท้ังท่ีเป็นเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์ และ เจเนอเรชั่น วาย ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทน
ไม่ทดัเทยีมกบัตลาด โอกาสก้าวหน้ามจี�ำกดั และเหตผุล
ส่วนตัว แต่ถ้าเป็นเหตุผลเฉพาะคนในเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
ก็คือ การจ่ายค่าตอบแทนภายในไม่เสมอภาคกัน 
หวัหน้างาน และลกัษณะงานไม่น่าสนใจ ส่วนสาเหตหุลัก
ของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย คือ ไม่ได้รับการยกย่อง
ชมเชย และออกไปศึกษาต่อ เมื่อเป็นเช่นนี้บริษัทต่าง ๆ  
จงึได้ก�ำหนดแนวทางมาเพือ่ใช้แก้ปัญหาการลาออกของ
พนกังาน โดยเฉพาะอย่างยิง่พนักงานทีเ่ป็นก�ำลังส�ำคญั
ของบริษัท ดังน้ี 1) การเสนอโอกาสก้าวหน้าที่รวดเร็ว 

ให้กับพนักงานที่มีความสามารถโดดเด่น 2) การมอบ
หมายภารกิจที่ต่างประเทศให้กับพนักงานที่มีความ
สามารถโดดเด่น 3) โครงการพี่เลี้ยง (Mentorship 
Programmers) 4) การก�ำหนดแผนพฒันาในระยะ 3-5 
ปี ส�ำหรับพนักงานแต่ละคน เป็นที่น่าสังเกตว่าบริษัท 
ที่ใส่ใจต่อความต้องการของพนักงาน ส่วนมากเป็น
องค์กรที่ประสบความส�ำเร็จ จากการส�ำรวจยังพบอีก
ด้วยว่าการก�ำหนดแผนพัฒนาให้กับพนักงานที่ม ี
ความสามารถโดดเด่นเป็นสิ่งที่หลาย ๆ องค์กรนิยม 
ท�ำกันมาก ในปัจจุบันพบว่าบริษัทที่เข้าร่วมการส�ำรวจ
ประมาณร้อยละ 60-70 ได้มีการก�ำหนดตวัพนักงานทีมี่
ความสามารถโดดเด่น จากปกตจิ�ำนวนพนักงานทไีด้รับ
การคัดสรรว่าเป็นพนักงานที่มีความสามารถโดดเด่น 
จะมีประมาณร้อยละ 10 ของพนักงานทั้งหมด ทั้งน้ี 
ตั้งแต่เดือนกันยายนที่ผ่านมา บริษัทฮิววิทฯ ได้ท�ำการ
ส�ำรวจหลายครั้งที่ เกี่ยวข ้องกับแนวโน้มการจ่าย 
ค่าตอบแทนในปี 2553 จากการส�ำรวจครั้งล่าสุดยังพบ
อีกด้วยว่าบริษัทต่างๆ คาดว่าจะมีค่าตอบแทนที่สูงข้ึน 
เม่ือเทียบกับปี 2552 อยู่ที่ร้อยละ 4 คาดว่าอัตราการ 
ขึ้นเงินเดือนของไทยปี 2553 อยู่ที่ประมาณร้อยละ 5.4 
(ผู้จัดการออนไลน์, 2553) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้น 
ผู ้วิ จัยจึงสนใจที่จะศึกษา ภาวะผู ้น�ำขององค์กร 
นวตักรรมการจดัการ และความผกูพนัของพนกังานต่อ
องค ์กรที่มีผลต ่อประสิทธิผลธุรกิจ เทคโนโลยี
สารสนเทศในประเทศไทย โดยที ่Dehning, Richardson  
& Stratopoulos (2004) ศึกษาการลงทนุด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสร้างความเข็งแกร่งในองค์กร พบว่า 
การลงทุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีผลกระทบท่ี 
ซับซ ้อนและมีความหลากหลาย การลงทุนด ้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสร้างคุณค่าในองค์กร บริษัท
ทีล่งทนุด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ พจิารณาทัง้ขนาดของ
ธุรกิจ ระยะเวลาและความได้เปรียบในการแข่งขัน 
เนื่องจากการลงทุนด้านเทคโนโลยีนั้น จะมีผลกระทบ
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ต่อบรษิทัทีม่ลีกัษณะพิเศษในการลงทนุด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เกี่ยวข้องกับความเส่ียงและความสัมพันธ์
ต่อคุณค่าของบริษัท โอกาสของการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของบริษัทและข้อได้เปรียบทางการแข่งขันที่ได้จากการ
ลงทุน สามารถท�ำให้เกิดความสามารถในการท�ำก�ำไร
ของ บริษัทเพ่ิมขึ้นมากขึ้น ส่วน Aydin & Ceylan, 
(2009) พบว่าประสิทธิผลส่งผลให้พนักงานในองค์กร 
พึงพอใจมุง่ไปสูค่วามพงึพอใจของลกูค้า (Olowokudejo, 
Aduloju, & Oke,2011) และผลประกอบการทาง 
ด้านการเงินและการเติบโตขององค์กร โดยมีตัวแปร
ภาวะผูน้�ำซ่ึงประกอบไปด้วย ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปล่ียน
และภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป Bass, 1985; Yukl, 1989a, b 
อ้างถงึใน Xiao-Ping Chen and Jiing-Lih Fahr,2001, 
p. 101) แนวคิดภาวะผู้น�ำขององค์กรผู้น�ำท�ำให้เกิด 
การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร มีความจ�ำเป็น
ต้องสร้างพลังของคนในองค์กร และรักษาค�ำสัญญา 
เพื่อน�ำไปสู ่ผลลัพธ์ที่ต้องการขององค์กร (Sarros,  
Cooper & Santora, 2011) ภาวะผู้น�ำจะมุ่งไปสู่การ
เพิ่มผลผลิตบนกระบวนการและเป ้าหมาย โดย
พฤตกิรรมของผูน้�ำแบบและภาวะผูน้�ำเชงิปฏริปูน�ำไปสู่
การเพิ่มผลผลิตในการท�ำงาน ตลอดจนท�ำให้พนักงาน
ต้องการที่จะเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้ลดอัตราการลาออกของ
พนักงานในองค์กรด้วย ส�ำหรับตัวแปรนวัตกรรมการ
จัดการจะพบว่า ปัจจุบันนี้สภาพแวดล้อมธุรกิจของ
บริษัท ไม่ได้อยู่ที่ส่วนแบ่งตลาดและก�ำไรในระยะยาว
เท่านั้น แต่ต้องให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาความ
สามารถในการเข่งขนั คือ การวางกลยุทธ์และการพัฒนา
นวัตกรรมในองค์กรได้ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิผล
ของธุรกิจ (Doyle & Bridgewater, 1988 อ้างถึง 
ใน Goyal, & Pitt, 2007, p.48) และตัวแปรความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร มีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวก 
ต่อการเพิ่มผลผลิต เพิ่มก�ำไร ลดการลาออกของ
พนักงาน ความปลอดภัยและความพึงพอใจของ 

ลูกค้า (Buckingham and Coffman, 1999 อ้างถึงใน 
Whittington & Galpin, 2010, 15) และยังเกี่ยวข้อง
กับปัจจัยส่วนบุคคลและเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดความพึง
พอใจในงาน (Harter et al., 2002, p. 269 อ้างถึงใน 
Whittington & Galpin, 2010, 15) จากการทบทวน
วรรณกรรมตัวแปรดังกล่าวข้างต้น จึงท�ำให้ทราบ
ตวัแปรทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของธรุกจิเทคโนโลยแีละ
สารสนเทศ น�ำไปสู่การแก้ไขปัญหาและการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์และความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
พนักงาน เพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานและเพิม่ขีดความสามารถทางการแข่งขันต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.	 เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู้น�ำขององค์กร 

นวัตกรรมการจัดการและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานที่ มีผลต ่อประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยี
สารสนเทศในประเทศไทย 

2.	 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ของ ภาวะผูน้�ำของ
องค์กร นวัตกรรมการจัดการและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานที่ มีผลต่อประสิทธิผลธุรกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทย 

วิธีด�ำเนินการวิจัย
1. 	แบบของการวิจัยผสมผสาน
2.	ผู ้ ให ้ข ้อมูลส�ำคัญ คือ พนักงานและ 

ผู้ประกอบการ ผู้บริหารในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ 
3.	ประชากร ได้แก่ ผูท้ีป่ระกอบอาชีพในธรุกิจ

เทคโนโลยีสารสนเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จ�ำนวน 35,000 คน

 พนักงานและผูป้ระกอบการ ผูบ้รหิารในธรุกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศ จ�ำนวน 412 คน โดยวิธีเลือกวิธี
สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling)

4.	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
ครั้งนี้ จ�ำแนกตามระเบียบวิจัยดังนี้
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	 4.1 	 เครื่องมือเชิงคุณภาพ
			   1) 	แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

.interviews)
	 4.2	 เครื่องมือเชิงปริมาณ
			   1)	 แบบสอบถาม (Questionnaire)
5.	การเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังนี้ จ�ำแนก

ตามระเบียบวิจัยดังนี้ 
	 5.1	 เชิงคุณภาพ
			   1)	 การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ จะท�ำ

ภายหลังการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณแล้ว โดยก่อนท�ำการ
วิจัยเชิงคุณภาพในภาคสนาม ผู้วิจัยจะท�ำการวางแผน
สัมภาษณ์แบบเชิงลึก โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างส�ำหรับ 
การสัมภาษณ์แบบเจาะจง (purposive sampling)  
จากพนักงานของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ จ�ำนวน  
10 ราย ส่วนการวางแผนสมัภาษณ์ ได้จดัเตรียมประเดน็
ค�ำถามแบบมีโครงสร้างไว้แล้ว เพื่อใช้เป็นแนวทางที่จะ
ได้รบัข้อมลูด้านทีต้่องการและใช้เวลากบัผูถ้กูสมัภาษณ์
อย่างมคีณุค่าทีส่ดุ โดยระหว่างการการสมัภาษณ์ผูว้จิยั
ได้บันทึกเสียงและจดบันทึกเอาไว้

	 5.2	 เชิงปริมาณ
			   1)	 ผู้วิจัยใช้พนักงานที่ปฏิบัติงานใน

ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ(unit of analysis) โดยขอ
หนงัสอืเพือ่ขออนญุาตในการด�ำเนนิการเข้าไปเกบ็ข้อมลู 
จากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
ต่อจากนั้นได้ขอความร่วมมือจากธุรกิจเทคโนโลยี
สารสนเทศในประเทศไทย โดยการขออนญุาตและความ
อนุเคราะห์ในการเข้าไปด�ำเนินการ การเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างใน
การตอบแบบสอบถาม โดยส่งแบบสอบถามไปทาง 
E-mail และอีกส่วนหนึ่ง ส่งโดยตรงให้กับสถาน
ประกอบการและขอความร่วมมือให้กลุ่มตัวอย่างตอบ
กลับแบบสอบถามเข้ามาภายใน 4 สัปดาห์

6.	การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ จ�ำแนกตาม
ระเบียบวิจัยดังนี้ 

 	 6.1	 เชิงคุณภาพ
			   1)	 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

เพื่อน�ำมาสนับสนุนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ทั้งในกรณีที่เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเป็นและ 
ไม่เป็นไปตามแนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง ท�ำการ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลเชิงคุณภาพด้วย
เทคนิคแบบ 3 เส้า (Triangle) แล้วท�ำการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content 
Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมิยอมปล่อย
ให้อดติของผู้วิจัยเข้าไปเกี่ยวข้องกับข้อมูลและท�ำการ
มองข้อมูลที่ได้ในลักษณะของภาพรวมทั้งหมดโดย 
ไม่แยกส่วน (Holistic) แล้วท�ำการตีความหมาย 
ที่ได้จากถ้อยค�ำอย่างเป็นระบบ (Interpretation  
approaches)

	 6.2	 เชิงปริมาณ
			   1)	 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปรมิาณ ได้

ด�ำเนินการตรวจสอบระดับของตัวแปรเชิงประจักษ์ 
(Observation Variable) และตัวแปรแฝง (Latent 
Variable) ที่ท�ำการศึกษาในแบบจ�ำลองสมการ
โครงสร้างด้วยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) 
เพื่อน�ำเสนอเป็นข้อมูลทั่วไป แล้วด�ำเนินการตรวจสอบ
ความตรงโดยพิจารณาจากความสอดคล้องระหว่าง
ข้อมูลเชิงประจักษ์กับแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง 
เชิงสาเหตุของภาวะผู้น�ำขององค์กร นวัตกรรมการ
จัดการ และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่มีผล
ต ่อประสิทธิผลธุรกิจ เทคโนโลยีสารสนเทศใน
ประเทศไทยที่พัฒนาขึ้นมา เพื่อศึกษาถึงอิทธิพล 
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวม ของ
ตัวแปรเชิงสาเหตุในแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างที่ส่ง
ผลต่อประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศใน
ประเทศไทย 

	 6.3	 สถิติที่ใช้ในวิเคราะห์ข้อมูล
			   1)	 สถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่  

ค่าร้อยละ ค่าตํา่สดุ ค่าสงูสดุค่าเฉลีย่ () และค่าเบีย่งเบน
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มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สามารถดูค่า 
ที่ Outlier ตรวจสอบที่ ค่าเฉลี่ย () ซึ่งต้องมีค่าสูงกว่า
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)

			   2)	 เทคนิคการวิเคราะห์แบบจ�ำลอง
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model, 
SEM) ด้วยโปรแกรม LISREL Version 8.72

สรุปผลการวิจัย
1.	 เพ่ือศึกษาระดับของภาวะผู้น�ำขององค์กร 

นวัตกรรมการจัดการและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานที่มีผลต ่อประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยี
สารสนเทศในประเทศไทย พบว่า ระดับของตัวแปร
ที่ท�ำการศึกษาในแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง พบว่า 
ตัวแปรนวัตกรรมการจัดการ มีค่าสูงที่สุด อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 รองลงมาคือ ภาวะผู้น�ำของ
องค์กร อยู ่ในระดับมาก มีค ่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 
ประสทิธิผลธุรกจิเทคโนโลยสีารสนเทศ อยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 และความผูกพันของพนักงาน 
ต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 

2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรภาวะ
ผู้น�ำขององค์กร นวัตกรรมการจัดการและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิผลธุรกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทย การตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงประจักษ์ทุกคู่ที่ได้
ท�ำการศึกษาในแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างด้วยการ
ตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผล
พบว่าตวัแปรเชงิประจักษ์แต่ละคูม่คีวามสมัพนัธ์กนัทัง้
ในทศิทางบวก อยูร่ะหว่าง .228 - .843 อย่างมนียัส�ำคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่ามีตัวแปรเชิงประจักษ์
จ�ำนวน 1 คู่ ที่มีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวกเกิน .80 
ได้แก่ 1) ความผูกพันทางด้านความรู้สึก (com-a) กับ 
ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม (com-b) มีความ
สัมพันธ์กันที่ระดับ .843 ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดปัญหา

ตัวแปรเชิงประจักษ์มีความสัมพันธ์กับสูงจนเกินไป 
Multicollinearity (ค่า r ไม่เกิน .80) แต่ก็ยังนับว่าคู่
ของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงมีไม่ถึงร้อยละ 5  
ของคู่ความสัมพันธ์ทั้งหมด ในภาพรวมแล้วคู่ความ
สัมพันธ์มากกว่าร้อยละ 90 มีความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 
.228 - .757 ก็ถือว่าเป็นข้อมูลที่เหมาะสมส�ำหรับการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้นได้ และยังไม่ละเมิด
ข้อตกลงเบือ้งต้น (Kelloway, 1998) นอกจากการตรวจ
สอบเป็นรายคู่แล้ว ผลการตรวจสอบความสมัพนัธ์โดย
รวมของตัวแปรท่ีท�ำการศึกษาในแบบจ�ำลองโดยการ
พจิารณาว่าเมตรกิซ์สหสมัพนัธ์แตกต่างไปจากเมตรกิซ์
เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) หรอืไม่ โดยพจิารณาจาก
สถิติทดสอบ Kaiser-Meyer-Olkin พบว่ามีค่าเท่ากับ 
.906 และ สถิติทดสอบBartlett’s Test of Sphericity 
พบว่ามีค่าเท่ากับ 2902.73 (P-value = .000) ซึ่งมีค่า
มากกว่า .80 แสดงว่าเมตรกิซ์สหสมัพนัธ์แตกต่างไปจาก
เมตรกิซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) แสดงว่าตวัแปร
ที่ท�ำการศึกษาในแบบจ�ำลองมีความสัมพันธ์กันอยู่ใน
ระดับที่เหมาะสมที่จะท�ำการวิเคราะห์ร่วมกันในแบบ
จ�ำลองสมการโครงสร้างเดียวกันได้

อภิปรายผล
ตั วแปรภาวะผู ้ น� ำ ของผู ้ บ ริห ารธุ ร กิ จ

เทคโนโลยสีารสนเทศมคีวามสมัพนัธ์ต่อนวตักรรมการ
จัดการ ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ภาวะผู้น�ำขององค์กร 
(lds) มีอิทธิพลทางตรงต่อนวัตกรรมการจัดการ (ino) 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติและส่งผลโดยรวมอย่างมี 
นัยส�ำคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
โดยมีองค์ประกอบหลักที่ส�ำคัญ ได้แก่ ภาวะผู้น�ำที่เน้น
การปฏิรูป (เน้นการเปลี่ยนแปลง) และภาวะผู้น�ำแบบ
แลกเปลีย่น (การให้รางวลั) ภายใต้ภาวะระบบเศรษฐกิจ
ที่มีความซับซ้อน ในการบริหารจัดการองค์กร จ�ำเป็น
ต้องมีผู้น�ำ) เช่นเดียวกับ Goyal, & Pitt, (2007) ที่พบ
ว่าบทบาทของนวตักรรมการจดัการในการบรกิารจดัการ



Journal of Pacific Institute of Management Science	 Vol.4 No.1 July - December 2017 331

เครื่องมือให้เกิดความสะดวก ซึ่งพบว่านวัตกรรมท�ำให้
ได้ผลลัพธ์ที่ประกอบไปด้วยการท�ำให้เกิดกระบวนการ
ซึ่งขึ้นอยู่กับ ความสามารถในการท�ำตลาดขององค์กร
และกลยุทธ์ ทรัพยากรที่มีอยู ่เครือข่ายและพร้อม 
ด้วยวัฒนธรรมในองค์กรและความเข้มแข็งของผู้น�ำ  
อีกทั้งยังมีความสัมพันธ์ต่อนวัตกรรมการจัดการ  
(Roger&Wright, 1998) ส�ำหรับตัวแปรภาวะผู้น�ำ 
ของผูบ้รหิารธรุกจิเทคโนโลยสีารสนเทศมคีวามสมัพันธ์
ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร ผลการวจิยัคร้ัง
นี้ พบว่า ภาวะผู้น�ำขององค์กร (lds) มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (com) อย่างมี
นัยส�ำคัญทางสถิติ และส่งผลโดยรวมอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีองค์
ประกอบหลักที่ส�ำคัญ ได้แก่ ภาวะผู้น�ำที่เน้นการปฎิรูป
(เน้นการเปลี่ยนแปลง) และภาวะผู้น�ำแบบแลกเปล่ียน 
(การให้รางวัล) โดยภาวะผู้น�ำองค์กรเป็นศิลปะของ 
การใช้อทิธพิลหรอืกระบวนการใช้อทิธพิลต่อบคุคลอืน่  
เพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการ 
ปฏิบัติงานจนประสบความส�ำเร็จตามจุดมุ่งหมายของ
กลุ่ม (Yulk, 1989 อ้างถึงใน Koontz & Weihrich, 
1988, p.437) และเป็นบุคคลท่ีส�ำคัญให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร (Burns, 1978; (Chen,2008; 
Tsui, 2004, 2006 อ้างถงึใน, Haina Zhang, Malcolm 
H. Cone, Andre M. Everett& Graham Elkin 2012, 
p.349) ตลอดจนเป็นผูข้บัเคลือ่นความส�ำเรจ็ขององค์กร
ได้อย่างรวดเรว็(Burns, 1978; Whetten & Cameron, 
2004 อ้างถงึใน, Jeremiah Lee 2011, p.71) สอดคล้อง
กับ Sarros, Cooper& Santora,(2011) กล่าวว่า 
แนวคิดภาวะผู ้น�ำขององค์กรผู ้น�ำท�ำให ้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร มีความจ�ำเป็นต้อง
สร้างพลังของคนในองค์กร และรักษาค�ำสัญญาเพื่อน�ำ
ไปสูผ่ลลัพธ์ท่ีต้องการขององค์กร เช่นเดยีวกบั Wu and 
Wang (2011) พบว่าภาวะผู ้น�ำจะมุ ่งไปสู ่การเพิ่ม

ผลผลิตบนกระบวนการและเป้าหมาย โดยพฤติกรรม
ของผู้น�ำแบบและภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปน�ำไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิตในการท�ำงาน ตลอดจนท�ำให้พนักงานต้องการ
ทีจ่ะเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์กร พนกังานมคีวามผกูพนัต่อ
องค์กร ส่งผลให้ลดอัตราการลาออกของพนักงานใน
องค์กรด้วย เช่นเดียวกับตัวแปรภาวะผู ้น�ำของผู ้
บริหารธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศใน
ประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้น�ำขององค์กร (lds) ส่งผล
โดยรวมต่อประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(efc)อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิและส่งผลโดยรวมอย่าง
มีนัยส�ำคัญทางสถิต ิซึง่สอดคล้องกับสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
โดยมีองค์ประกอบหลักที่ส�ำคัญ ได้แก่ ภาวะผู้น�ำที่เน้น
การปฎิรูป(เน้นการเปล่ียนแปลง) และภาวะผู้น�ำแบบ
แลกเปลี่ยน (การให้รางวัล) โดยทฤษฎีของแบส Bass 
& Avolio, (1990 a) ได้แบ่งภาวะผู้น�ำออกเป็น 2 แบบ
ใหญ่ ๆ ได้แก่ พฤติกรรมของผู ้น�ำเชิงปฏิรูป กับ
พฤติกรรมของผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยน โดยผู้น�ำแบบ
เปลี่ยนสภาพมีพฤติกรรมอยู่ 4 องค์ประกอบ และผู้น�ำ
แบบแลกเปลี่ยนมีพฤติกรรมอยู่ 3 องค์ประกอบโดย
แบสเห็นว่าแม้ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปจะต่างจากภาวะผู้น�ำ
แบบแลกเปลี่ยนอย่างเด่นชัด แต่โดยกระบวนการแล้ว
ไม่สามารถที่จะแยกจากกันได้อย่างแท้จริงโดยเขา
ยอมรับว่า ผู้น�ำคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น�ำได้ทั้งสอง
แบบในเวลา และสถานการณ์ที่ต่างกัน (Northouse, 
2001, p.133) ผู้น�ำเชิงปฏิรูป (Transformational 
leaders) น้ัน มีคุณลักษณะที่สามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ส�ำคัญขึ้น (Dvir, Eden, Avolio, & 
Shamir, 2002; Judge & Piccolo, 2004; Turner, 
Barling, Epitropaki, Butcher &Milner, 2002)  
ผู้น�ำแบบนี้มีความสามารถในการน�ำการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวัฒนธรรมขององค์กรพร้อมไป
กบัการส่งเสรมิการรเิริม่สร้างสรรค์ด้านผลงาน (Avolio, 
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1999; Bass and Riggio, 2005) ผลิตภัณฑ ์
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อีกด้วย ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป 
(Transformational leadership) จะไม่ใช้แรงจงูใจทาง
วัตถุให้มีอิทธิพลเหนือผู้ตาม แต่จะเน้นคุณลักษณะที่
เป็นนามธรรมมากกว่า (Bass, 1985; Yukl, 1989a, b 
อ้างถึงใน Xiao-Ping Chen and Jiing-Lih Fahr, 
2001, p. 101) และเป็นกระบวนการสร้างความผูกพัน
ของผู ้ปฏิบัติงานด้วยค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมซ่ึง 
เหมาะสมอย่างยิ่งกับบริบทของการบริหารการจัดการ 
ในยุคปัจจุบันที่จ�ำเป็นต้องสร้างสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้น�ำกับผู้ถูกน�ำบนพื้นฐานของความไว้วางใจต่อกัน 
(Sadler,  1997) สามารถสรุปได้ว่าความสัมพันธ์ 
ของผู้น�ำทั้งสองแบบดังกล่าวขึ้นอยู่กับสมมุติฐานความ
เชื่อว่า ผู้น�ำที่ประสบความส�ำเร็จนั้น ต้องวัดจากความมี
ประสิทธิภาพ (efficiency) และความมีประสิทธิผล 
(effective) แล้ว ผู้น�ำก็จ�ำเป็นต้องแสดงพฤติกรรม 
ทั้งการบริหารจัดการ (managing) ควบคู่ไปกับการน�ำ 
(leading) ส่วนพฤติกรรมของผู้น�ำแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional leaders) นั้น ในระยะแรกของ 
ทฤษฎี แบสได้ระบุพฤติกรรมไว้เพียง 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent  
reward) กับ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 
management by exception) การให้รางวัลตาม 
สถานการณ์ หมายถงึ พฤติกรรมของผูน้�ำในการก�ำหนด
ความชัดเจนของงานที่เป็นเกณฑ์ที่สมควรได้รับรางวัล
และใช้เป็นเครือ่งจงูใจแก่ผู้ตาม ส่วนการบรหิารแบบวาง
เฉยเชงิรบั ได้แก่ พฤติกรรมของผูน้�ำทีใ่ช้การลงโทษตาม
สถานการณ์เพือ่ให้ผูต้ามเกดิการปรบัปรงุแก้ไขในกรณี
ผลงานเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่ก�ำหนด ผู้น�ำแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional leaders) จึงเน้นที่ท�ำให้
การด�ำเนนิการขององค์กรในปัจจบุนัเป็นไปอย่างราบรืน่
และมีประสิทธิภาพ (efficiency) บังเกิดผลดี (excel) 
ผู้น�ำแบบนี้จึงมีความเช่ียวชาญในการบริหารจัดการให้
เป็นไปตามหน้าที่ทางการบริหาร (management  

functions) (Bass, 1985; Yukl, 1989a, b อ้างถึงใน 
Xiao-Ping Chen and Jiing-Lih Fahr, 2001, p. 101) 
และภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  
leadership) เกิดข้ึนเม่ือผู้น�ำได้ก�ำหนดเป้าหมายไว้
ชัดเจนแล้ว มีความเข้าใจถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติ
งานเป็นอย่างดี แล้วเลือกรางวัลเพื่อการจูงใจได้อย่าง
เหมาะสม (Sadler, 1997) (Bass & Avolio, 1990 a), 
(Burn, 1978 อ้างถึงใน Xiao-Ping Chen and  
Jiing-Lih Fahr, 2001, p. 101), (Sadler, 1997), 
(Schein, 1992, Kavanagh & Ashkanasy 2006 อ้าง
ถึงใน Sarros, Cooper & Santora, 2011), (Sarros, 
Cooper & Santora, 2011), (Conger, 1999, p. 148 
อ้างถึงใน Sarros, Cooper & Santora, 2011) อย่างไร
ก็ตาม Yurov& Potter (n.d) ได้ศึกษาการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป: ปัจจัยในการจูงใจใน
การกระจายสารสนเทศทางเทคโนโลยี พบว่า บทบาท
ของปัจจัยในการจูงใจกระบวนการให้พัฒนาภาวะผู้น�ำ
เชิงปฏิรูป ได้มีในการขยายฐานข้อมูลสารสนเทศใน
องค์กร โดยการลงทนุแบบจ�ำลองใหม่ ๆ  ส่งผลต่อภาวะ
ผู้น�ำเชิงปฏิรูป มีความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ใน
องค์กรด้านเทคโนโลยีและการออกแบบระบบฐานข้อมูล
ในองค์กร ซึง่การน�ำเทคโนโลยีไปใช้งานบนฐานขององค์
ความรูเ้กีย่วข้องกับด้านต่าง ๆ  เช่นการให้บรกิารและการ
เงนิ ระบบและการเช่ือมโยง การเพิม่มูลค่าและจริยธรรม 
การตลาด การพาณชิย์ การผลติและการบ�ำรงุรกัษา และ
งานด้านองค์กร (Liyanage&Poon, 2003) น�ำไปสู่การ
แก้ปัญหาทางการตลาด และยังช่วยตอบโจทย์ทางการ
ตลาดให้แก่ผู้ใช้บรกิาร (Kay, 2007) ท�ำให้ลกูค้าพงึพอใจ
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร

ส�ำหรับตัวแปรนวัตกรรมการจัดการมีความ
สัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานผลการ
วิจัยครั้งนี้ พบว่า นวัตกรรมการจัดการ ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรและไม่ได้ส่งผลทางอ้อมผ่าน
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยไม่สนับสนุน
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สมมติฐานที่ตั้งเอาไว้ สอดคล้องกับ การสัมภาษณ์
พนักงานที่ปฏิบัติงานธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่าน
หนึ่งที่ให้ทัศนะในประเด็นนวัตกรรมการจัดการ ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ไว้น่าสนใจดังนี้ ”ประเด็น
นวัตกรรมการจัดการ เป็นสิ่งที่ดีหากว่าองค์กรต่างๆ 
พยายามท่ีจะพัฒนานวัตกรรมการจัดการ มันจะท�ำให้
องค์กรสามารถเพ่ิมขีดความสามารถทางแข่งขนัได้ และ
น�ำไปสู่ผลการด�ำเนินงานที่เพ่ิมขึ้น แต่องค์กรเหล่านั้น 
ไม่ได้เห็นความส�ำคัญของพนักงานที่จะส่งเสริมให้เกิด
ขวญัและก�ำลงัใจ จะท�ำให้สามารถเกดิปัญหาการลาออก
ของพนกังานได้เช่นกนั.....„ สอดคล้องกบัการศกึษาของ 
Peter,et.al (2012) ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
นวัตกรรมในองค์กร และผลการด�ำเนินงานและความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรขนาดใหญ่ในประเทศ
เนเธอร์แลนด์ นวัตกรรมในองค์กรจะส่งผลต่อผลการ
ด�ำเนินงานขององค์กร แต่นวัตกรรม เช่น การก�ำหนด
กลยทุธ์ เทคโนโลยท่ีีใช้ในองค์กร จะท�ำหน้าท่ีในการเป็น
เครื่องมือสนับสนุนการท�ำงานและจะเป็นการเพิ่ม
คุณภาพของงานและประสิทธิภาพในการท�ำงานใน
องค์กร แต่นวัตกรรมจะไม่สมัพันธ์กบัความผกูพนัของ
พนกังานในองค์กร เน่ืองจากว่า มปัีจจยัอืน่ทีเ่ข้ามาแทรก 
เช่น ระบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
ความเสี่ยงจากการท�ำงาน ความเครียดจากการท�ำงาน 
เป็นต้น สามารถกล่าวได้ว่า นวัตกรรมการจัดการ เป็น
เครื่องมือในการสนับสนุนการท�ำงานของพนักงานเพื่อ
ให้ได้งานท่ีมคีณุภาพ แต่ยงัมปัีจจยัอืน่ ๆ  เช่น ระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ความเครียดในการ
ท�ำงานของพนักงานที่จะลดความภักดีของพนักงานต่อ
องค์กรลงหรอืแม้แต่อายขุองพนกังานในองค์กร เป็นต้น 
มีผลท�ำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยลง 
ส่วนตัวแปรนวัตกรรมการจัดการมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิผลของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศใน
ประเทศไทย พบว่า นวัตกรรมการจัดการ มีอิทธิพล 
ทางตรงต่อประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ และส่งผลโดยรวมอย่างมี 
นัยส�ำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  
โดยมีองค์ประกอบหลักที่ส�ำคัญ ได้แก่ ก�ำไรเพิ่มขึ้น 
คุณภาพในการให้บริการของพนักงานดีข้ึน และ
พนกังานมคีวามสามารถในการปรบัตวัอย่างรวดเรว็ต่อ
เทคโนโลย ีการพัฒนากลยุทธ์โดยผู้บรหิาร พนกังานได้
มีโอกาสพัฒนาวิสัยทัศน์และการพัฒนานวัตกรรมใหม่ 
ๆ ท�ำให้บรษิทัประสบความส�ำเรจ็และเก่ียวข้องกับน�ำไป
สู่ความอยู่รอดของธุรกิจ (Goyal, & Pitt, 2007, p.48) 
แนวคิดกลยุทธ์ช่วยให้ธรุกิจสามารถลดภัยคุกคามจาก
การแข่งขนัได้ แม้จะไม่ทัง้หมดแต่จะท�ำให้ธรุกจิสามารถ
แข่งขันในตลาด และมีก�ำไร แต่จากสภาพปัจจุบันการ
แข่งขนัทางธรุกจิสงูมากขึน้ (Porter, 1985; 1996 อ้างถงึ
ใน Stewart&Fenn, 2006) โดยปัจจุบันนี้สภาพ
แวดล้อมธรุกจิของบรษิทั ไม่ได้อยูท่ีส่่วนแบ่งตลาดและ
ก�ำไรในระยะยาวเท่าน้ัน แต่ต้องให้ความส�ำคัญกับการ
พัฒนาความสามารถในการเข่งขัน คือ การวางกลยุทธ์
และการพัฒนานวัตกรรมในองค์กรได้ส่งผลเชิงบวก 
ต่อประสิทธิผลของธุรกิจ (Doyle & Bridgewater, 
1988 อ้างถึงใน Goyal, & Pitt, 2007, p.48) ส่วน  
Whitty,el,al (n.d) ได้พัฒนา KM Elements ในมิติ
ของ Innovation Mechanisms ประกอบไปด้วย การ
สร้างสรรค์ การบูรณาการ การกระจาย และการใช้
ประโยชน์ ความร่วมมือกันของพนักงานมีความสมัพนัธ์
ต่อการจัดการความรู้ น�ำไปสู่ความสามารถในการปรับ
ตัวของพนักงาน และยังพบว่า ความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรมที่สถานประกอบการน�ำไปปฏิบัติ คือ น�ำเอา
ความคิดใหม่ ๆ ไปใช้ประโยชน์ เพื่อเกิดธุรกิจใหม่และ
โปรแกรมใหม่ ๆ  ในการทีจ่ะส่งมอบสนิค้าและบรกิารแก่
ลูกค้า การร่วมกันอภิปรายในโครงสร้างของความคิด
สร้างสรรค์ (Feist, 2004; Gardner, 1999; Kaufman 
& Baer, 2004; Oral, Kaufman, & Agars, 2007;  
Ruscio, Whitney, & Amabile, 1998 อ้างถึงใน 
Kaufman,Cole& Baer,2009)
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ส�ำหรับตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรมีความสัมพันธ ์ต ่อประสิทธิผลของธุรกิจ
เทคโนโลยสีารสนเทศในประเทศไทย ผลการวจิยัคร้ังนี้ 
พบว่า ความผูกพันของพนักงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิผลธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนัย
ส�ำคัญทางสถิติและส่งผลโดยรวมอย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ โดยมีองค์
ประกอบหลักที่ส�ำคัญ ได้แก่ ความรู้สึกภักดีต่อองค์กร 
ไม่อยากจะลาออก หรือพฤติกรรม เช่น การท�ำงานด้วย
ความมุ่งมั่น ทุ่มเท ในปัจจุบันการเปล่ียนแปลงของ 
สิง่ทีเ่กดิขึน้ในโลก เพิม่มากขึน้ การเปลีย่นแปลงเกดิขึน้
ได้ทุกท่ีทุกเวลา ธุรกิจก็จะมีการเปลี่ยนแปลงอีก
มากมาย รวมทัง้พฤตกิรรมการท�ำงานของพนกังานด้วย 
ดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลาย ๆ คนที่ศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะรักษา
คนดีมีฝีมือให้มีความจงรักภักดีไว้กับองค์กรเพื่อสร้าง
ผลงาน และความก้าวหน้าในชีวิตของตนควบคู่ไปกับ
องค์กร อาทิเช่น สเตียร์ส และพอร์ทเตอร์ Steers & 
Porter (1983, p. 433-434) ท่ีพบว่า ทศันคติส่วนบคุคล
ที่มีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์กร ความพึ่งพาได้ของ 
ผูบั้งคบับญัชา การปฏบิตัขิองผูบ้งัคบับญัชา การรูส้กึว่า
ตนเองเป็นบุคคลส�ำคัญ เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านงาน ลักษณะของ
องคก์ร และปัจจัยด้านกลุ่มบุคคลที่ร่วมงาน หากปัจจยั
เหล่านี้สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ 
บุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน สภาพการปฏิบัติงาน  
เงินเ ดือนและสวัสดิการ โอกาสความก ้าวหน ้า  
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
นโยบายและการบริหารงาน การได้รับการยอมรับ รู้สึก
ประสบความส�ำเร็จ และสภาพทางสังคม ย่อมมีผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงาน (Whittington & Galpin, 
2010, 15) และเขาได้พบอีกว่าความผูกพันต่อองค์กร  

มอีทิธพิลโดยตรงเชิงบวกต่อการเพิม่ผลผลติ เพิม่ก�ำไร 
ลดการลาออกของพนักงาน ความปลอดภัยและความ
พึงพอใจของลูกค้า (Buckingham and Coffman, 
1999 อ้างถึงใน Whittington & Galpin, 2010, 15) 
และยังเก่ียวข้องกับปัจจยัส่วนบคุคลและเป็นสิง่กระตุน้
ให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Harter et al., 2002, p. 
269 อ้างถึงใน Whittington & Galpin, 2010, 15)  
อีกด้วย

ข้อเสนอแนะ 
1.	ข้อเสนอแนะในทางวิชาการ 

	 1)		 ประ เด็นภาวะผู ้น� ำองค ์กรธุ รกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทย มีความจ�ำเป็นที่
จะต้องปรบัตวัเพือ่ทีจ่ะสามารถแข่งขนักบัคูแ่ข่งได้ ภาวะ
ผู้น�ำควรจะเป็นผู้น�ำที่มองเห็นความเปลี่ยนแปลงได้
ก่อนผู ้อื่น มีความสามารถในการที่จะรับมือความ
เปลี่ยนแปลงก่อนคู่แข่ง อีกทั้งยังหากจะพัฒนาบริษัท
เพื่อให้เกิดความเติบโตและย่ังยืน ผู ้น�ำต้องมีความ
สามารถทัง้เชงิรกุและเชงิรบั เข้าใจสถานการณ์ของสภาพ
แวดล้อมได้เป็นอย่างดีจะท�ำให้สามารถน�ำพาธุรกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศให้อยู่รอดไปได้

	 2)		 ประเด็นนวัตกรรมการจัดการ มีความ
ส�ำคัญต่อธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างมาก  
การพัฒนาให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ เป็นหัวใจที่ส�ำคัญ 
ที่จะท�ำให้ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศเติบโตไปได้ 
องค์กรเองจ�ำเป็นที่จะต้องศึกษาและส�ำรวจพฤติกรรม
ของพนักงานธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ มีพฤติกรรม
ในการท�ำงานที่รักความท้าทายในงาน มีอิสระใน 
การท�ำงานและพนักงานเหล่านี้จะมองเห็นความ 
สมดุลระหว ่างอาชีพการท�ำงานและความสมดุล 
ในการใช้ชีวิต ดังน้ัน การน�ำเอาการจัดการความรู ้  
การน�ำกลยุทธ์ใหม่ ๆ ในการบริหารจัดการ และกระตุ้น
ให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่ส�ำคัญมาก
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	 3)		 ประเด็นความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร จะพบว่า พนกังานในธรุกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จะมีอัตราการลาออกมากกว่าธุรกิจอ่ืน ๆ เนื่องจาก 
ว่า เป็นพนักงานที่มีอายุระหว่าง 20-40 ปี และพนักงาน
เหล่านี้จะเป็นยุคเจนเนอเรช่ัน เอ็กซ์ (Generation X)
และยุคเจนเนอเรชั่น วาย (Generation Y) หรือ  
Millennials  มสีไตล์การใช้ชวีติอย่างสมดลุ (Work/life 
balance) ดังนั้นองค์กรธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จ�ำเป็นที่จะต้องศึกษาพฤติกรรมและความต้องการของ
กลุ ่มพนักงานให้ดีเพื่อที่จะรักษาพนักงานที่ดีและ
พนักงานที่มีความสามารถเอาไว้กับองค์กร 

2.	ข้อเสนอแนะในการน�ำไปใช้ (ถ้ามี)

	 ป ัจจัยส�ำคัญในการบริหารองค์กรที่มี
พนักงานในองค์กรที่มีสไตล์การท�ำงาน หรือมีช่องว่าง
ของช่วงอายุที่แตกต่างกัน โดยที่ธุรกิจเทคโนโลยี
สารสนเทศจะมีพนักงานคนรุ่นใหม่เป็นส่วนใหญ่ 
พฤติกรรมของพนักงาน Generation Y คือ  การให้
ความส�ำคัญกับเรื่อง การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต
การท�ำงานกับชีวิตส่วนตัว (Work/life balance) 
มากกว่าคนรุน่อ่ืนๆ ค่าตอบแทนหรอืการเลือ่นต�ำแหน่ง
เป็นล�ำดบัความส�ำคญัรองเมือ่เปรยีบเทยีบกบัคนรุน่อ่ืน 
(Non Milliennials)  ต้องการความยืดหยุ่นในการ
ท�ำงาน (Greater flexibility) เช่น สามารถเลือก 
หรอืปรบัเปลีย่นเวลาเข้าท�ำงานได้ หรอืท�ำงานจากทีบ้่าน 
หรือที่อื่น ๆ และเช่ือว่าการได้มาซึ่งความสามารถใน 
การผลิต (Productivity) ไม่ได้วัดกันที่จ�ำนวนชั่วโมง 
ทีใ่ช้ท�ำงาน แต่อยู่ทีผ่ลงานทีไ่ด้มากกว่า (Results/goals 
achieved over time invested) ซึ่งแตกต่างกับคนรุ่น
เก่าที่ถูกปลูกผังและเคยชินกับการท�ำงานหนักที่ท�ำงาน 
เพือ่ให้ได้มาซึง่ต�ำแหน่ง และความก้าวหน้าอย่างรวดเรว็
ต้องการรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมและก�ำหนดทิศทาง
ของบริษัทไปพร้อม ๆ กับการเติบโตไปในองค์กร  
ผู้บริหารจะต้องตอบโจทย์ความต้องการของเด็กรุ่นน้ี 
ให้ได้ และต้องสามารถสร้างสภาพแวดล้อมการท�ำงาน

ที่ให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม กระตุ้นให้เกิดความ
คิดริเริ่ม ร่วมท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานและสร้างสรรค์ 
สิ่งใหม่ ๆ หากผู้บริหารธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศใน
ประเทศไทย สามารถเข้าใจในลกัษณะการใช้ชวีติทีแ่ตก
ต่างของพนักงานจะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจ
ในการท�ำงานและอยู่กับองค์กรได้นานยิ่งขึ้น

 แนวโน้มในอนาคตส�ำหรับประเทศไทย ควร
ปรับกระบวนการทางด้านพัฒนาบุคลากร ที่จะรักษา 
(Retain) พนักงานให้เหมาะกับแต่ละ Generation  
อย่างจริงจังมากข้ึน การวิเคราะห์สัดส่วนจ�ำนวน
พนักงานแต่ละ Generation ว่ามีจ�ำนวน Generation 
X ก่ี เปอร ์ เซ็นต ์  Generation Y ก่ี เปอร ์ เซ็นต ์  
เพื่อออกแบบกลยุทธ์ให้เหมาะสม และมีการประเมิน 
ผลงานในรปูแบบ Result-oriented โดยให้ความส�ำคญั
กบัคุณภาพของผลผลติ (Output) มากกว่าปริมาณการ
ก�ำหนดนโยบายจากบนลงล่าง (Top-down approach) 
อาจจะเป็นรูปแบบการท�ำงานที่ใช้ไม่ได้อีกต่อไป เพราะ
คนท�ำงานรุ่นใหม่ที่เข้ามาในตลาดแรงงานมีการศึกษา
มากข้ึนกว่าเดิมและคนรุ ่นน้ีกล้าที่จะตั้งค�ำถามกับ 
เจ้านาย คนรุน่หลงั ๆ  เตบิโตมากับการตัง้ถามกับพ่อแม่ 
ครูอาจารย์ มากกว่าการท�ำตามค�ำสั่งเพียงอย่างเดียว  
ถ้าองค์กรยังใช้วิธีบริหารแบบเดิม ๆ ก็มีแนวโน้ม 
ที่คนรุ ่นน้ีจะไม ่ตอบสนองกับวิธีการบริหารแบบ 
ใช้อ�ำนาจและการควบคุม จนในที่สุดบางรายลาออกไป 
โดยเราไม่สามารถรักษาเขาไว้ได้

3.	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1)		 ศึ ก ษ า พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง พ นั ก ง า น  

(Generation Y) หรือ Millennials ในการตดัสินใจเลอืก 
เข้าท�ำงานธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทย 

	 2)		 ศึกษามุมมองของผู ้บริหารธุรกิจ
เทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทย ในการบริหาร
จดัการองค์กรในยคุปัจจบุนัเพือ่ทีจ่ะสามารถปรบัตวัให้
สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงได้
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	 3)		 ศึกษาการจัดการข้ามวัฒนธรรมของ
ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อรองรับประชาคม
อาเซียน (AEC) ในการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
กันโดยมีพื้นฐานตั้งอยู่บนความเป็นมิตร ความไว้เนื้อ
เชื่อใจระหว่างกัน ความซื่อสัตย์ต่อกันและช่วยเหลือซึ่ง

กันและกันในการท�ำธุรกิจเพื่อผลประโยชน์ร่วมกันใน
ระยะยาว ถึงแม้ว่าบางคร้ังมุมมองหรือวิธีการอาจจะ
แตกต่างกันไปบ้าง แต่ท้ายทีส่ดุแล้วความสมัพนัธ์ทีดี่จะ
ช่วยให้สามารถประสบความส�ำเร็จในการด�ำเนินธุรกิจ
ร่วมกันได้ในที่สุด


