
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 13 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2566)

บทความวชิาการน้ีมีวตัถปุระสงคเพือ่วเิคราะหการพฒันาสมรรถนะเชงิดจิทิลับคุลากรมหาวทิยาลยัและ

ความเชือ่มโยงสมัพนัธของปจจยัเชิงสาเหตทุัง้ภายในและภายนอก โดยใชแนวคดิสมรรถนะเชงิดจิทิลั 

ทฤษฎีการแพรของนวัตกรรม ปจจัยภายในตัวบุคคล และปจจัยภายนอกตัวบุคคล เปนกรอบในการวิเคราะห

ผลการวเิคราะห พบวา ปจจัยเชงิสาเหตุการพฒันาสมรรถนะเชงิดจิทิลัของบคุลากรในมหาวทิยาลยั ประกอบ

ดวย กลุมปจจัยภายในบุคคล ไดแก (1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (3) การเปดรับ

ประสบการณ (4) ความพิถีพิถัน และ (5) ความรักในการแสวงหาความรู และกลุมปจจัยภายนอกบุคคล ไดแก 

(1) วัฒนธรรมองคกร (2) การสนับสนุนทางสังคมในองคกร และ (3) การสื่อสารภายในและภายนอกองคกร ซึ่ง

กระบวนการนําไปสูการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล ตามคุณลักษณะของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลบุคลากร

มหาวิทยาลัย แบงไดเปน 2 สวน โดยในสวนที่สามารถมองเห็นไดที่สามารถวัดผลไดโดยตรง คือ ความรูและ

ทกัษะของบคุลากร สามารถพฒันาไดโดยการศกึษาคนควาจนเกิดความรู และการฝกปฏบิติัทาํใหเกดิทกัษะ และ

สวนท่ีสังเกตไดยากเปนสวนที่ซอนอยูภายใตไดแก ทัศนคติ คานิยม ความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ ของตนเอง 

บุคลิกลักษณะประจําตัวบุคคล และแรงจูงใจ
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Competency Development Among University Personnel

Abstract

This academic article aims to analyze the development of digital competency of 

university personnel and the interconnectedness of both internal and external causal 

factors, using the concept of digital competency, the theory of innovation diffusion, internal 

personal factors, and external factors as frameworks for analysis.

      Findings are as follow: The causal factors contributing to the development of digital 

competency among university personnel include internal personal factors such as (1) acceptance 

of change, (2) motivation for performance excellence, (3) openness to experiences, 

(4) perseverance, and (5) a passion for seeking knowledge, as well as external factors such as 

(1) organizational culture, (2) social support within the organization, and (3) communication 

within and outside the organization. These factors are instrumental in the process of 

developing digital competency, in line with the characteristics of developing digital 

competency among university personnel, which can be divided into two parts. The first part, 

which is visible and directly measurable, includes the knowledge and skills of personnel that 

can be developed through studying and research to acquire knowledge and through practical 

training to develop skills. The second part, which is more difficult to observe, includes attitudes, 

values, self-perception, personal characteristics, and motivation.
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ความรู ทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ

ทํางานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ การ

พัฒนาบุคลากรในประเทศใหมีทักษะดานดิจิทัลตาม

กรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคคลท่ีรัฐบาลไดกําหนด

ทิศทางไวนัน้ จะตองศกึษาบรบิทการใชชีวิต การดาํเนนิ

งาน ความรูและทกัษะดานดจิทิลัของบคุลากรในสถาบนั

อุดมศึกษาเพื่อนําไปสูรูปแบบที่มีประสิทธิภาพในการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในสถาบัน

อุดมศึกษา บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน

จาํเปนอยางยิง่ท่ีตองปรบัตวัตามสถานการณเทคโนโลยี

ดิจิทัลและนโยบายชาติที่เปลี่ยนแปลง (Office of the 

Civil Service Commission, 2020)

สถาบันอุดมศึกษาในปจจุบันตองมีการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยโดย

จะตองหาตอบคาํถามทีว่ารปูแบบใดทีจ่ะสามารถพฒันา

สมรรถนะเชงิดจิทิลัของบคุลากรในมหาวทิยาลยัใหเกิด

ประสิทธิภาพและประโยชนสูงสุด ซ่ึงในการพัฒนา

รูปแบบดังกลาวจะตองทราบสาเหตุปจจัยและศึกษา

รูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนา และรูปแบบ

การบรหิารการพฒันาสมรรถนะเชงิดจิทิลัของบคุลากร

ในมหาวิทยาลัยตองสามารถเปนขอมูลในการกําหนด

นโยบาย รูปแบบ แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ

ดานดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยได รวมทั้งเปน

พื้นฐานในการพัฒนาประเทศตามแนวทางยุทธศาสตร

ชาติตอไปจึงจะสงเสริมการใหการจัดการศึกษาของ

สถาบันอุดมศึกษาใหมีประสิทธิภาพตอไป

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ
สมรรถนะเชิงดิจิทัล

นักวิชาการไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบ

สมรรถนะไว หลากหลายแนวคิดที่สํ าคัญ ดังนี้ 

McClelland (1973) กลาววา ทักษะ และความรู เปน

สมรรถนะท่ีสามารถระบุและประเมินไดงาย รวมท้ัง

สามารถพฒันาใหเกดิความเช่ียวชาญได สวนสมรรถนะ

บทนํา
ปจจุบัน ในโลกที่เทคโนโลยีดิจิทัลไมไดเปนเพียง

เคร่ืองมือสนับสนุนการทํางาน เหมือนที่ผานมา แต

ไดหลอมรวมเขากับวิถีชีวิตของคน มีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลง พฤติกรรมและเกิดการเปลี่ยนแปลง

โครงสราง รูปแบบกจิกรรมทางเศรษฐกจิ กระบวนการ

ผลติ การคา การบรกิารและกระบวนการทางสงัคม รวม

ทั้งการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลอยางสิ้นเชิง “ดิจิทัล

ดิสรัปชัน” หมายถึง การปฏิรูปหรือการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดจากการใชเทคโนโลยีและรูปแบบธุรกิจใหม 

ประกอบกับการเกิดวิกฤตโรคระบาดโควิด-19 เปน

ตัวเรงการปรับตัวเขาสูความเปนดิจิทัลทุกภาคสวน

ทั้งภาครัฐและเอกชน สงผลใหเกิดทิศทางการพัฒนา

ประเทศบนแนวคิดประเทศไทย 4.0: โมเดลขับเคลื่อน

สูความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื ทีไ่ดมกีารกลาวถงึการนาํ

เทคโนโลยดีจิทิลัมาใชเปนเครือ่งมอืสาํคัญในการพัฒนา

ระบบเศรษฐกิจทีต่ัง้อยูบนพืน้ฐานของการใชนวตักรรม 

การปฏิรูป กระบวนการทางธุรกิจ การผลิต การคา 

และการบริการ โดยมีนโยบายและแผนระดับชาติของ

ประเทศระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) ที่กําหนด

ทศิทางการขบัเคลือ่นการพฒันา ประเทศทีย่ัง่ยนืโดยใช

เทคโนโลยดิีจิทัล และกาํหนดไวในยทุธศาสตรที ่5 เรือ่ง

การพฒันากาํลงัคนใหพรอมเขาสูยคุเศรษฐกจิและสงัคม

ดิจิทัล โดยมีสาระสําคัญ คือ การปลูกฝงความสามารถ

เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการเขาสูเศรษฐกิจดิจิทัลและ

สังคม (Carretero, Vuorikari, & Punie, 2017; Office 

of the Civil Service Commission, 2020)

 ปจจบัุนสภาพแวดลอมมกีารเปลีย่นแปลงไปอยาง

รวดเร็ว ทั้งเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และนโยบาย

ตางๆ ซึ่งสงผลตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติ

งาน แตทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถพัฒนาใหเกิด

การปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงได ดวยปญหา

ทางดานเทคโนโลยสีารสนเทศในปจจุบนัท่ีเขามบีทบาท

เพ่ิมมากข้ึน แตทรัพยากรบุคคลจํานวนหนึ่งยังขาด
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ที่มองไมเห็นและประเมินไดยาก เชน ทัศนคติ คานิยม 

ความเชือ่ มโนทศันเกีย่วกับตนเอง ลกัษณะนสิยั ทศันคติ 

แรงจูงใจ และ McClelland (1975) ยังไดกลาวเพิ่ม

เติมวามีองคประกอบของสมรรถนะอยู 5 สวน ไดแก 

ความรู คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่

เปนสาระสําคัญ ทักษะ คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยาง

มปีระสิทธิภาพ ความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเอง คือ เจตคติ

คานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน 

หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปนบุคลิกลักษณะประจํา

ตัวของบุคคล เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนที่

นาเชือ่ถือและไววางใจไดหรอืมลีกัษณะเปนผูนํา เปนตน 

แรงจงูใจหรอืแรงขบัภายใน ทาํใหบคุคลแสดงพฤตกิรรม

ท่ีมุงไปสูส่ิงทีเ่ปนเปาหมาย องคประกอบทัง้ 5 ประการ 

ทีร่วมกนัเปนคณุลักษณะเฉพาะของบคุคลและกอใหเกดิ

สมรรถนะ สรุปไดวา องคประกอบสมรรถนะสามารถ

จําแนกไดเปน 3 องคประกอบ ไดแก (1) องคประกอบ

ดานความรู   (2) องค ประกอบดานทักษะ และ 

(3) องคประกอบดานคุณลักษณะ ประกอบดวย

สมรรถนะท่ีสามารถระบุและประเมินไดงายและสวน

ที่มองไมเห็นและประเมินไดยาก

สมรรถนะเชิงดิจิทัลคือความสามารถในการผสม

ผสานระหวาง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะเพื่อใช

เทคโนโลยีดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ เหมาะสม 

ปลอดภัย สรางสรรค อิสระ และมีจริยธรรม ไดแกการ

ทํางาน การแกปญหา การสื่อสาร การจัดการขอมูล 

การรวมมอื การสรางเนือ้หา และความรู โดยสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลในประเทศไทยมีหลายหนวยงานพัฒนาขึ้น 

เชน สํานักงานคณะกรรมการดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติไดกําหนดกรอบสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของประเทศไทยไว 4 ดาน ไดแก (1) การรูดิจิทัล (2) 

การใชดิจิทัล (3) แกปญหาดวยเครื่องมือดิจิทัล และ 

(4) การปรับตัวการเปล่ียนแปลงดิจิทัล รวมถึงความ

สามารถหลากหลาย เชน ความสามารถในการสืบคน

ขอมูลทางอนิเตอรเน็ต ความสามารถในการสรางสรรค

และพัฒนานวัตกรรม และความสามารถในการติดตอ

สือ่สารและการประสานงาน ในขณะท่ีตางประเทศมกีาร

กําหนดใหสมรรถนะดิจิทัลเปน 1 ใน 8 สมรรถนะหลัก

ที่ประชาชนทุกคนควรไดรับการพัฒนา โดยเปนทักษะ

ทีส่าํคญัสาํหรบัการดาํเนนิชวีติ และการสรางการเรยีน

รูตลอดชีวิต (lifelong learning) โดยมีวัตถุประสงค

เพื่อสนับสนุนและพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหตรงกับ

ความตองการของสังคม ใหสามารถใชประโยชนจาก

ความเจรญิกาวหนาของเทคโนโลยดีจิิทัล และสรรสราง

การมีสวนรวมและขับเคลื่อนสังคมแหงการเรียนรูใน

ศตวรรษที่ 21 ซึ่งสมรรถนะดิจิทัลเปนทักษะที่มีความ

ตองการในทุกภาคสวนและทุกสาขาอาชีพ แนวคิด

เ ก่ียวกับสมรรถนะดิ จิ ทัลถูกนําไปใช ในบริบทท่ี

หลากหลาย เชน การนําไปใชกําหนดเปนนโยบายใน

การพฒันาสมรรถนะสาํหรบัพลเมอืง การนาํไปใชในการ

จัดการเรียนการสอนในระบบการศึกษา (Ala-Mutka, 

Punie, & Redecker, 2008) เพือ่พฒันาสมรรถนะของ

ประชากรใหรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

รูเทาทันสื่อสังคมออนไลนและสามารถใชประโยชน

จากเทคโนโลยีดิจิทัลใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยสรุป 

สมรรถนะเชิงดิจิทัลเปนสิ่งท่ีแสดงถึงความสามารถใน

การใชเทคโนโลย ีสารสนเทศและอปุกรณดจิทิลัในการ

ติดตอสื่อสาร การปฏิบัติงาน การเรียนรู เพื่อปรับปรุง

พฒันากระบวนการทาํงาน หรอืระบบงานในองคกรให

มคีวามทนัสมยัและสามารถใชประโยชนจากเทคโนโลยี

ดิจิทัลเพื่อการยกระดับงานใหมีคุณคาสูงขึ้น

ทฤษฎีการแพรของนวัตกรรม

การพัฒนาทักษะทางดิจิทัลนั้นใชทฤษฎีการแพร

กระจายนวัตกรรมอธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ในองคกรและสังคม ซ่ึงประกอบดวย ข้ันตอนการ

เผยแพรกระจายนวตักรรม ประเภทของผูรบันวตักรรม 

มาเปนกรอบในการอธิบายลักษณะ และข้ันตอนการ

แพรกระจายนวตักรรมของรปูแบบการพฒันาสมรรถนะ
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เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย คือ ทฤษฎีการ

แพรของนวัตกรรม คิดคนและพิสูจนโดย Aviram 

and Eshet-Alkalai (2006) กลาววา สมรรถนะดิจิทัล 

(digital competency) วาเปนการรวมใน 3 เรื่อง คือ 

(1) เทคนิคกระบวนการในการทาํงานกบัเทคโนโลย ี(2) 

ความรูความเขาใจในเรื่องดิจิทัล และ (3) ทักษะทาง

ดานอารมณและทางสงัคม (emotional-social skills)

ความสามารถ หมายถงึ กลุมพฤติกรรมทีบุ่คลากร

ภาครัฐควรแสดงออกเพ่ือใหปฏิบัติตามบทบาทและ

พฤติกรรมที่คาดหวังตามที่ระบุไวในมติคณะรัฐมนตรี 

วนัที ่26 กนัยายน 2560 เร่ือง แนวทางการพัฒนาทกัษะ

ดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการ

ปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยมีการแบงความสามารถเปน 7 กลุมความสามารถ 

ไดแก (Office of the Civil Service Commission, 

2020)

กลุมที่ 1 ความสามารถดานความเขาใจและใช

เทคโนโลยีดิจิทัล (digital literacy)

กลุมที ่2 ความสามารถดานการควบคุมกาํกับ และ

การปฏิบัติตามกฎหมายนโยบาย และมาตรฐานการ

จัดการดานดิจิทัล (digital governance, standard, 

and compliance)

กลุมที่ 3 ความสามารถดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อ

ยกระดับศักยภาพองคกร (digital technology)

กลุ มที่  4 ความสามารถดานการออกแบบ

กระบวนการและการใหบริการดวยระบบดิจิทัล 

(digital process and service design)

กลุมที ่5 ความสามารถดานดานการบริหารกลยทุธ

และการจัดการโครงการ (strategic and project 

management)

กลุมที่ 6 ความสามารถดานผูนําดิจิทัล (digital 

leadership)

กลุมที่ 7 ความสามารถดานการขับเคลื่อนการ

เปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (digital transformation)

ปจจัยภายในตัวบุคคล

ปจจัยภายในท่ีมีความเกี่ยวของหรือเปนปจจัย

เชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิ จิทัลของบุคลากร

มหาวิทยาลัย ไดแก

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง Rogers (1995) 

ใหความหมาย การยอมรบัการเปลีย่นแปลงวา หมายถึง 

การตัดสินใจท่ีจะนําเทคโนโลยีนั้นไปใชไดอยางเต็มท่ี 

โดยการยอมรับของบุคคลเกิดขึ้นเปนกระบวนการเริ่ม

ตัง้แตบคุคลไดสมัผัสกบัเทคโนโลยนีัน้ๆ และถกูชกัจูงให

ยอมรับ ปฏิบัติตามการตัดสินใจ และยืนยันการปฏิบัติ

นั้น กระบวนการน้ีอาจจะใชเวลาชาหรือเร็วข้ึนอยูกับ

ปจจัยท่ีสาํคญั คอื ตวับุคคลและลกัษณะของเทคโนโลยี 

นอกจากนี้ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎียัง

เปนหนึง่ในทฤษฎท่ีีนยิมใชในการอธบิายพฤตกิรรมการ

ยอมรบัเทคโนโลยขีองบุคคลอยางแพรหลายโดยเฉพาะ

ในระบบสารสนเทศและถกูประยกุตใชในกระบวนการ

ทางธุรกิจ (Orser, Riding, & Li, 2019)

2. แรงจงูใจใฝสมัฤทธ์ิตอการพฒันาสมรรถนะเชงิ

ดิจิทัลของบุคลากร ความตองการท่ีจะประสบความ

สําเร็จในดานการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร จําเปนตองอาศัยแรงจูงใจที่อยากจะประสบ

ความสําเร็จเปนอยางยิ่ง แรงจูงใจดังกลาวท่ีเกี่ยวของ

กบัการพฒันานัน้ คอื แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์สาํหรบัความ

หมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์ไดมผีูรูและนกัวชิาการได

ใหความหมายไว ดังนี้

McClelland (1985) กลาววา แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์

เปนความปรารถนาท่ีจะกระทําส่ิงใดสิ่งหน่ึงใหสําเร็จ

ลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐานอัน

ดีเยี่ยมหรือทําใหดีกวาบุคคลตางๆ พยายามเอาชนะ

อุปสรรคตางๆ บุคคลจะมีความปลอดโปรงใจ เมื่อ

ประสบความสาํเรจ็ แตจะมคีวามวติกกังวลเมือ่ประสบ

ความลมเหลว ความสัมพันธของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

กับความวิตกกังวล พบวา ความตองการพื้นฐานท่ีจะ

ใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความกลัวหรือความวิตกกังวลตํ่า จะ
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มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง แตในทางตรงกันขามถามี

ความหวังที่จะสําเร็จหรือความตองการพื้นฐานที่จะใฝ

สัมฤทธิ์ตํ่า และมีความกลัวความลมเหลวหรือความ

วิตกกังวลสูง จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า (Mandler & 

Serason, 1952)

3. การเปดรับประสบการณและความพิถีพิถันตอ

การพฒันาสมรรถนะเชิงดิจิทลัของบคุลากร บคุลกิภาพ

หาองคประกอบ คือ คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล 

ซึ่งประกอบดวย 5 ลักษณะ ตามแนวคิดของ Costa 

and McCrae (2008) มีรายละเอียดดังตอไปนี้ (1) 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

(3) บคุลกิภาพแบบเปดรับประสบการณ (4) บุคลกิภาพ

แบบประนปีระนอม และ (5) บคุลกิภาพแบบมจิีตสาํนึก 

โดยในงานวิจัยนี้เลือกบุคลิกภาพเพียง 2 ดานจาก

บุคลิกภาพ 5 ดาน เขามาเปนตัวแปรในงานวิจัย ไดแก 

(1) การเปดรับประสบการณเปนบุคลิกภาพแบบหนึ่ง

จากทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ เปนบุคลิกภาพ

ทีถ่กูยอมรับมากทีส่ดุโดยมกีารนาํไปใชอยางกวางขวาง

ทั้งในสถานศึกษา คลินิก รวมทั้งในองคกรธุรกิจตางๆ 

รวมถึง (2) ความพิถีพิถัน โดยเปนพิสัยระหวางความมี

ประสิทธิภาพกับความเปนคนมีระเบียบความเปนคน

สบายๆ กับความเปนคนไรกังวล เปนความโนมเอียง

ที่จะเปนคนเจาระเบียบที่เชื่อถือได มีวินัยในตน ทํา

ตามหนาที่ ตั้งเปาหมายเพื่อความสําเร็จ และชอบใจ

พฤตกิรรมตามแผนมากกวาจะทาํอะไรแบบทนัททีนัใด 

แตคนที่มีลักษณะเชนนี้สูงอาจจะมองไดวาเปนคนดื้อ

และหมกมุน และคนทีมี่ลกัษณะเชนนีต่ํ้า แมจะยดืหยุน

ไดและทาํอะไรไดโดยไมตองคดิ แตกอ็าจมองไดวาเปน

คนไมเอาใจใสและเชื่อถือไมได

4. ความรักในการแสวงหาความรูตอการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

 4.1 ความหมายของความรักในการแสวงหา

ความรู Wonglas, Meekun, and Rasanond (2022) 

สรปุนยิามของการแสวงหาความรูไววา เปนการกระทาํ

หรอืกิจกรรมทีเ่ปนกระบวนการการสาํรวจความรูในการ

พฒันาองคความรูใหม ดวยการคนควา การทดลอง วจิยั 

สรางสรรค และเลอืกใชเทคโนโลย ีเกดิกระบวนการหรอื

ทักษะใหม ไดนวัตกรรมและมีการพัฒนาอยูเสมอ จาก

ความหมายดงักลาว สรปุไดวา ความรกัในการแสวงหา

ความรู หมายถึง คณุลกัษณะทางจติใจ ทีแ่สดงถึงความ

ปรารถนา ความอยากรูอยากเห็น ความกระตือรือรน 

ความสนใจ ความพอใจทีจ่ะแสวงหาความรูดวยตนเอง 

ทัง้ความรูดานการทํางานและสภาพแวดลอมรอบตัว มี

ความรูเทาทนัวทิยาศาสตรเทคโนโลย ีสามารถนาํความรู

ทีไ่ดไปประยกุตใชในการพฒันาตนเองและในการดาํเนนิ

ชีวิตประจําวันได

 4.2 องคประกอบของความรักในการแสวงหา

ความรู Ha, Wae-u-seng, and Hengpiya (2019) 

ไดสรปุองคประกอบทีส่งผลตอความรักในการแสวงหา

ความรูของนักศึกษาหลักสูตรอิสลามศึกษาในสถาบัน

อดุมศกึษาสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ประกอบดวย 3 

องคประกอบยอย คือ (1) การสนับสนุนจากครอบครัว 

(2) บรรยากาศการเรียนรู และ (3) การปฏิสัมพันธของ

ผูสอน

 4.3 ประเภทของผูท่ีมลีกัษณะรกัในการแสวงหา

ความรู จากการทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกบัความรกัใน

การแสวงหาความรู มผีูกลาวถึงลักษณะของผูรกัในการ

แสวงหาความรู ดังนี้ Ministry of Education (2009) 

กลาวถงึคณุลกัษณะของผูรักในการแสวงหาความรู คอื 

(1) การตั้งใจ (2) เอาใจใสและมีความเพียรพยายามใน

การแสวงหาความรู (3) สนใจเขารวมกจิกรรมการเรยีน

รูตางๆ (4) ศึกษาคนควาหาความรูจากแหลงความรู

ตางๆ และใชสือ่ไดอยางเหมาะสม (5) การบนัทกึความรู 

วเิคราะห ตรวจสอบจากสิง่ทีเ่รยีนรู สรปุเปนองคความรู 

และ (6) แลกเปลี่ยนเรียนรูดวยวิธีการตางๆ และนําไป

ใชไดในชีวิตประจําวัน
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ปจจัยภายนอกตัวบุคคล

ปจจัยภายนอกที่มีความเกี่ยวของหรือเปนปจจัย

เชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิ จิทัลของบุคลากร

มหาวิทยาลัย ไดแก

1. ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรตอการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัล

ความหมายของวัฒนธรรมองคกร Robbins 

(2001) สรุปวา วฒันธรรมองคกรเปนความเชือ่ คานิยม 

ทศันคต ิความคาดหวงัทีอ่งคกรกาํหนดขึน้มาเพ่ือใชเปน

แบบแผนสาํหรบัปฏบิติัรวมกนัในองคกร โดยแสดงออก

มาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนองตอสภาพแวดลอม

ขององคกรทีเ่ปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ ท้ังน้ี Cook and 

Lafferty (1989) ไดนาํแนวคดิของวฒันธรรมองคกรมา

เปนกรอบแนวคิดในการวัดลักษณะของวัฒนธรรมได

เปน 3 รูปแบบ คือ (1) แบบสรางสรรค ไดแก มิติเนน

ความสําเร็จ มิติเนนสัจการแหงตน มิติเนนบุคคลและ

การกระตุน และมิติเนนไมตรีสัมพันธ (2) แบบตั้งรับ 

เฉือ่ยชา ไดแก มิตเิห็นพองดวย มติิเนนการเปนระเบยีบ 

มติิเนนการพ่ึงพา และมติิเนนการหลกีเลีย่ง (3) แบบตัง้

รับ-กาวราว ไดแก มิติเนนเห็นตรงกันขาม มิติอํานาจ 

มิติเนนการแขงขัน และมิติเนนความสมบูรณแบบ อีก

ทั้ง วัฒนธรรมองคกรลักษณะสรางสรรค จากแนวคิด

ของ Cook and Lafferty (1989) มี 4 มิติ ไดแก (1) 

มิติเนนความสําเร็จ (2) มิติเนนสัจการแหงตน (3) มิติ

เนนบุคคล (4) มิติเนนไมตรีสัมพันธ Ginevicius and 

Vaitkunaite (2006) รวบรวมลักษณะของวัฒนธรรม

องคกร จากการศึกษางานวิจยั แลวนาํมาจาํแนกหมวด

หมู จัดเปนวัฒนธรรมองคกร ได 25 มิติ

2. ปจจยัดานการสนบัสนนุทางสงัคมภายในองคกร

ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมภายใน

องคกรตอการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล ไดมีการ

ศึกษาและพฒันากรอบแนวคดิสมรรถนะดจิทิลัสาํหรบั

พลเมืองซึ่งรายละเอียดชัดเจนและมีเนื้อหาครอบคลุม 

(Carretero, Vuorikari, & Punie, (2017) โดยระบุวา 

สมรรถนะดิจิทัล ประกอบดวย 5 ดาน 21 สมรรถนะ 

โดยผูวิจัยจะเนนในเรื่องการรวมมือกันภายในองคกร

ซ่ึงไดแก ดานท่ี 2 การสื่อสารและการสรางความ

รวมมือ ประกอบดวย 6 สมรรถนะ ไดแก (1) การมี

ปฏิสัมพันธผานเทคโนโลยีดิจิทัล สรางปฏิสัมพันธพันธ

ระหวางบุคคล ครอบครัว เพื่อนรวมงาน และสังคม

ผานเทคโนโลยีดิจิทัลที่หลากหลาย เขาใจวิธีการติดตอ

สื่อสารผานสื่อดิจิทัลท่ีเหมาะสมในบริบทตางๆ เชน 

อีเมล โทรศัพทมือถือ เฟสบุค ไลน (2) การแบงปน

ขอมูลสารสนเทศผานเทคโนโลยีดิจิทัล (สามารถแบง

ปนขอมูล สารสนเทศ และเน้ือหาดิจิทัลกับผูอื่นผาน

สื่อดิจิทัลที่เหมาะสม โดยมีการระบุแหลงที่มาและการ

อางองิอยางถกูตอง (3) การมสีวนรวมในฐานะพลเมอืง

ผานเทคโนโลยีดิจิทัล มีสวนรวมในการใชบริการแบบ

ดิจิทัลของภาครัฐและภาคเอกชน เชน การทําธุรกรรม

ทางการเงนิผานแอปพลเิคชัน บรกิารพรอมเพย เปนตน 

แสวงหาโอกาส และเสริมสรางพลังอํานาจตนเองใหมี

สวนรวมในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล (4) การทํางานรวม

กบัผูอืน่ผานเทคโนโลยดีจิทิลั สามารถใชเครือ่งมอืและ

เทคโนโลยีดิจิทัลสําหรับการทํางาน การติดตอสื่อสาร

และการแลกเปลี่ยนขอมูลรวมสรางและใชทรัพยากร

ในการพัฒนาองคความรูรวมกัน (5) การมีพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงคในการใชเทคโนโลยีดิจิทัล ตระหนักถึง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการใชสื่อดิจิทัล เชน การใช

ภาษาที่ถูกตองและสุภาพ การเขาเว็บไซตที่สรางสรรค

และมีประโยชน มีพฤติกรรมการสื่อสารที่เหมาะสม

เฉพาะกลุม ตระหนักถึงความหลากหลายทางวฒันธรรม

ในยคุดจิทิลั (6) การจดัการดานอตัลกัษณของตนเองใน

การใชเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถสรางและปกปองชื่อ

เสยีงของตนเองไวไดอยางดจีากการใชสือ่ดจิทิลั รบัมอื

กับขอมูลและบริการตางๆ ที่สงผาน เทคโนโลยีดิจิทัล 

สรางและจัดการความเปนตัวตนและภาพลักษณของ

ตนเองในโลกดจิทิลั โดยสรปุไดวา การรวมมอืกนัภายใน

องคกร คอื ปฏสิมัพนัธระหวางบุคคลของสมาชกิในทมี
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เปนไปดวยดีในเชิงภาพรวม ความสัมพันธและความ

ผกูพันของสมาชกิในมหาวทิยาลยัฯ ทีเ่ปนไปในเชิงบวก 

อนัจะเปนผลใหเกดิความสามคัคแีละผสานความรวมมอื

ทําใหการดําเนินงาน ประสบความสําเร็จและกาวหนา

ยิ่งขึ้น สิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือสมาชิกในทีมตอง

มีเปาหมายรวมกัน

จากการศึกษาขอมูลแนวคิดเรื่องการสนับสนุน

ทางสังคมภายในองคกร นักวิชาการหลายทานได

กลาวถึงแนวคิดเรื่องความรวมมือ โดย Gray (1989) 

ใหนิยามวา การสนับสนุนทางสังคมภายในองคกร ได

กาํหนดใหเปนกระบวนการทีห่นวยงานตางๆ มมีมุมองที่

แตกตางกันเก่ียวกับปญหา และความสามารถในการ

หาทางแกไขรวมกันไมไดเปนเพียงการแลกเปลี่ยน

ทรพัยากร เพราะเปนการผสมผสานมมุมอง ทรพัยากร 

และทักษะในการทํางานรวมกันเพื่อสรางความคิด

สรางสรรคและคดิรวมกัน เพือ่วเิคราะหและเพ่ิมโอกาส

ในการแกปญหา Straus (2002) นยิามวา เปนกระบวน

การทีบ่คุลากรในมหาวทิยาลยัฯ ทาํงานรวมกนัเปนกลุม 

องคกร ชุมชน เพื่อวางแผน สรางสรรค แกปญหาและ

ตัดสินใจรวมกัน นอกจากนี้ การสนับสนุนทางสังคม

ภายในองคกร การดําเนินงานใหองคกรบรรลุตาม

เปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพนั้น ทีมงาน มี

สวนสําคญัอยางมาก การสรางทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 

(Katzenbach & Smith, 1999)

3. ปจจัยดานการสื่อสารภายในและภายนอก

องคกร

ความหมายของการส่ือสารภายในและภายนอก

องคกรตอการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล การสื่อสาร

เปนรากฐานของการปฏิสัมพันธของมนุษยและเปน

เคร่ืองมือสําคัญสําหรับกระบวนการทางสังคม ยิ่ง

สังคมมีความซับซอนมากขึ้นและมีผูคนจํานวนเทาไร

ประกอบขึ้นเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

การสื่อสารมีความสําคัญมากขึ้นเรื่อยๆ สังคมจะนํามา

ซึง่สถานการณทีซ่บัซอนจนอาจกอใหเกดิความเขาใจผดิ

แกสมาชิกของสงัคมได ดงันัน้การสือ่สารจงึเปนเครือ่งมอื

ในการแกปญหาดังกลาว ซ่ึงไดมีนักวิชาการและ

ผูเช่ียวชาญใหความหมายของการสื่อสารภายในและ

ภายนอก ไวดงันี ้Sanguanwongwan (2004) ใหความ

หมายวา การสื่อสารคือการถายโอนขอมูล ดังนั้นการ

ติดตอสื่อสารจะประสบความสําเร็จก็ตอเมื่อสามารถ

สงผลตอความหมายและผูรับเกิดความเขาใจถูกตอง 

การสื่อสารมีลักษณะเปนการสื่อสารระหวางบุคคล 

และเปนเครอืขายองคกรหรอืทีเ่รยีกกนัโดยทัว่ไปวาการ

ติดตอส่ือสารขององคกร สอดคลองกับ Meechart 

(2005) สรุปวา การสื่อสารเปนกระบวนการติดตอ

สงผานขอมูล ความคิด ความเขาใจ หรือความรูสึก

ระหวางบคุคล ซึง่มอีงคประกอบ 4 ประการ คอื ผูสงสาร 

สาร สื่อ และ ผูรับสาร จากความหมายของการสื่อสาร

ขางตน สรปุไดวา การสือ่สาร หมายถงึ กระบวนการสง

ขอมลู ขาวสาร และเรือ่งราวจากผูสงสารไปยงัผูรบัไมวา

ดวยวิธีใด ในสภาพแวดลอมเดียวกัน อาจเปนลักษณะ

ของการสือ่สารระหวางบุคคลและบรษัิท จนกวาจะเรยีน

รูความหมายของเนื้อหาท่ีสงรวมกันและตอบสนองกัน

ตามความตองการของทั้งสองฝาย

กรอบในการวิเคราะห
การศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

บุคลากรมหาวิทยาลัย ผูเขียนไดนําแนวคิด ทฤษฎี

และปจจยัทีเ่กีย่วของในการพฒันาสมรรถนะเชงิดจิทัิล

มาใชเปนกรอบในการวิเคราะห ดังนี้

1. สมรรถนะเชิงดิจิทัล

2. ทฤษฎีการแพรของนวัตกรรม

3. ปจจัยภายในตัวบุคคล

4. ปจจัยภายนอกตัวบุคคล

ผลการวิเคราะห
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ี

ไดนําเสนอเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงดิจิทัล และปจจัยเชิง
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สาเหตุทั้งภายในและภายนอก สามารถสรุปการเชื่อม

โยงความสัมพนัธของตัวแปร การเช่ือมโยงความสมัพันธ

ของตวัแปรจากการประมวลเอกสาร แนวคิดและทฤษฎี

ของความเชื่อมโยงปจจัยในการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรไดดังนี้

ภาพ 1 ความเชื่อมโยงปจจัยในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

จากความเชื่อมโยงปจจัยเชิงสาเหตุในการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดจิทัิลของบคุลากร อธิบายไดวา สมรรถนะ

เชิงดิจิทัลมี 3 องคประกอบ คือ (1) ความรูทางดิจิทัล 

เปนความรูในการนาํเครือ่งมือ อปุกรณ และเทคโนโลยี

ดิจิทัลที่มีอยูในปจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร โทรศัพท 

แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร และสื่อออนไลน มา

ใชใหเกดิประโยชนสงูสดุ ในการสือ่สาร การปฏบิตังิาน 

และการทํางานรวมกัน หรือใชเพื่อพัฒนากระบวนการ

ทํางาน หรือระบบงานในองคกรใหมีความทันสมัยและ

มีประสิทธิภาพ (2) คุณลักษณะภายใน เปนลักษณะ

ประจําตัวของบุคลากร เปนสิ่งที่อยูภายในจิตใจ เชน 

อารมณ จิตใจ ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด ฯลฯ และ 

(3) ทักษะทางดิจิทัล เปนความคลองแคลวในเรื่อง

การใชเครื่องมือทางดิจิทัล เทคโนโลยีดิจิทัล ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ทักษะดังกลาวครอบคลุมความสามารถ 

4 มิติ ไดแก (1) ใช คือ ความคลองแคลวทางเทคนิค

ที่จําเปนในการใชคอมพิวเตอรอินเทอรเน็ต (2) เขาใจ 

คือ ความสามารถที่จะเขาใจบริบทที่เกี่ยวของกับการ 

ประเมินสื่อดิจิทัล (3) สราง คือ ความสามารถในการ

สรางเนื้อหาที่มีประสิทธิภาพ (4) การเขาถึง คือ การ

เขาถึงเทคโนโลยีดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ปจจัยภายในบุคคล มี 5 องคประกอบ คือ (1) 

การยอมรับการเปล่ียนแปลง เปนการยอมรับการ

เปลีย่นแปลงทางนวตักรรมและทางเทคโนโลย ีสามารถ

นาํเทคโนโลยทีีย่อมรบัมาใชงานซึง่กอใหเกดิประโยชน

แกตัวบุคลากร หรือการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกี่ยวของ

กบัพฤตกิรรมทศันคตแิละการใชงานเทคโนโลยท่ีีงายขึน้ 

สงผลใหบุคลากร มีประสบการณความรูและทักษะใน

การใชงานเพิ่มเติมมากขึ้น (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปน

สิง่ทีเ่ปนพลังกระตุนใหบคุลากรกระทาํพฤตกิรรมเปนสิง่

ทีช่ีท้ศิทางหรอืเพือ่ทาํใหบคุลากรกระทาํพฤติกรรมเพือ่

บรรลเุปาหมายของแตละคน และเปนสิง่ทีช่วยสนบัสนนุ

รักษาพฤติกรรมนั้นใหคงอยู ในงานวิจัยน้ี หมายถึง 

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถอื ความ

รับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

และสวัสดิการและประโยชนอื่นๆ ทีไ่ดรบัของบุคลากร

ในมหาวทิยาลยั เปนตน (3) การเปดรบัประสบการณ คอื 

การเปนบคุคลทีท่าํสิง่แปลกใหม มีความสามารถในการ

คิดนอกกรอบ มีจินตนาการ ซึ่งประกอบดวยลักษณะ

ยอย 6 ดาน ไดแก ชางฝน การมีอารมณสุนทรียภาพ 

การเปดเผยความรูสึก การปฏิบัติ การมีความคิด และ

การยอมรับคานิยม (4) ความพิถีพิถัน หมายถึง การ

เปนบุคคลที่แสดงความละเอียดลออ ความระมัดระวัง 

หรือความรอบคอบ คนท่ีพถีิพถัินจะมปีระสิทธภิาพและ

มีระเบียบ ซึ่งประกอบดวยลักษณะยอย 6 ดาน ไดแก 

การมีความสามารถ การมีระเบียบ การมีความรับผิด

ชอบตอหนาที่ การมีความตองการสัมฤทธิ์ผล การมี

วินัยในตนเอง และการมีความสุขุมรอบคอบ และ (5) 

ความรักในการแสวงหาความรู หมายถึง คุณลักษณะ

ทางจติใจทีแ่สดงถึงความปรารถนา ความอยากรูอยาก

เห็น ความกระตือรือรน ความสนใจ ความพอใจที่จะ

แสวงหาความรูดวยตนเอง ทั้งความรูดานการทํางาน

และสภาพแวดลอมรอบตัว มคีวามรูเทาทนัวิทยาศาสตร

เทคโนโลย ีสามารถนาํความรูทีไ่ดไปประยกุตใชในการ

พัฒนาตนเอง พัฒนาองคกรและในการดําเนินชีวิต

ประจําวันได โดยวัดไดจากองคประกอบ 3 ดาน ไดแก 

องคประกอบดานความรูสึก องคประกอบดานความรู

ความเขาใจ และองคประกอบดานการปฏิบัติ

ปจจัยภายนอกบุคคล มี 3 องคประกอบ คือ (1) 

วฒันธรรมองคกร เปนวถิชีวีติทีบ่คุลากรในมหาวทิยาลยั

ยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมาจนกลายเปนนิสัย และความ

เคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนียมประเพณี วิถี

ประพฤตปิฏบิตั ิความเชือ่ คานยิมซึง่สงผลตอการพฒันา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (2) 

การสนับสนุนทางสังคมภายในองคกร เปนปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคคลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเปนไป

ดวยดีในเชิงภาพรวม ความสัมพันธและความผูกพัน

ของสมาชิกในมหาวิทยาลัยฯ ที่เปนไปในเชิงบวก อัน

จะเปนผลใหเกิดความสามัคคีและผสานความรวมมือ

ทําใหการดําเนินงาน ประสบความสําเร็จและกาวหนา

ยิ่งขึ้น สิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือสมาชิกในทีมตอง

มีเปาหมายรวมกัน และ (3) การสื่อสารภายในและ

ภายนอกองคกร เปนกระบวนการสงขอมลู ขาวสาร และ

เรือ่งราวจากผูสงสารไปยงัผูรบัไมวาดวยวธิใีดในสภาพ

แวดลอมเดียวกัน เปนลักษณะของการสื่อสารระหวาง

บุคคลและสวนงาน จนกวาจะเรียนรูความหมายของ

เนือ้หาทีส่งรวมกนัและตอบสนองกนัตามความตองการ

ของทั้งสองฝาย

บทสรุป
ผลการวิเคราะหจากการนําแนวคิด ทฤษฎีและ

ปจจัยท่ีเก่ียวของในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

มาใชเปนกรอบในการวเิคราะห ซึง่ไดแก (1) สมรรถนะ

เชิงดิจิทัล (2) ทฤษฎีการแพรของนวัตกรรม (3) ปจจัย

ภายในตวับคุคล และ (4) ปจจยัภายนอกตวับคุคล พบวา 

ปจจัยในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

ประกอบดวย กลุมปจจัยภายในบุคคล ไดแก (1) การ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (2) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

(3) การเปดรับประสบการณ (4) ความพิถีพิถัน และ 
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(5) ความรักในการแสวงหาความรู และกลุมปจจัย

ภายนอกบุคคล ไดแก (1) วัฒนธรรมองคกร (2) การ

สนับสนุนทางสังคมในองคกร และ (3) การสื่อสาร

ภายในและภายนอกองคกร ปจจัยเหลานี้ทําใหเกิด

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล 3 องคประกอบ คือ 

(1) ความรูทางดิจิทัล การนําเครื่องมือ อุปกรณ และ

เทคโนโลยดีจิทิลัทีม่อียูในปจจุบนั มาใชใหเกิดประโยชน

สงูสุดในการส่ือสาร การปฏบิติังาน และการทาํงานรวม

กัน หรือใชเพื่อพัฒนากระบวนการทํางาน หรือระบบ

งานในองคกรใหมีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

(2) คุณลักษณะภายใน เปนลักษณะประจําตัวของ

บุคลากร เปนสิ่งที่อยูภายในจิตใจ และ (3) ทักษะทาง

ดิจทิลั เปนความคลองแคลวในเรือ่งการใชเครือ่งมอืทาง

ดิจิทัล เทคโนโลยีดิจิทัล ไดอยางมีประสิทธิภาพ

ขอเสนอแนะ
การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร พบวา ปจจยัในการพฒันาสมรรถนะเชิงดจิทัิล

ของบุคลากร ประกอบดวยกลุมปจจัยภายในบุคคล 

และกลุมปจจัยภายนอกบุคคล ซึ่งผูบริหารและฝาย

ทรัพยากรบุคคล สามารถวางแผนการพัฒนาองคกร

และบุคลากรตามปจจยัทีเ่กีย่วของ เพือ่นาํไปสูการเปน

องคกรดจิิทัล อกีท้ังยงัสงผลใหสามารถพฒันาสมรรถนะ

ไดตรงตามที่ตองการมากขึ้น ซึ่งการเลือกแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะท่ีเหมาะสมนอกจากจะสงผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนแลว

ยังสงใหเรื่องของประสิทธิผล ที่องคกรจะไดรับ เชน 

สามารถลดคาใชจาย สามารถลดตนทุนในการปฏิบัติ

งานหรือการพัฒนาบุคลากร และสามารถเพิ่มผลกําไร

ใหกับองคกร ซ่ึงสิ่งเหลานั้นจะสามารถชวยใหองคกร

ประสบความสําเร็จได
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