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ความส าคัญของการท าวิจัย/วิทยานิพนธ์ คือ การท าให้งานวิจัย/วิทยานิพนธ์นั้นมีคุณค่าและมีประโยชน์ในด้าน
การน าไปใช้ได้จริงซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้วิจัยคาดหวัง แต่การท่ีงานวิจัยจะได้รับการประเมินว่าเป็นงานวิจัย/วิทยานิพนธ์ที่ดีนั้น 
นอกจากการก าหนดความเป็นมาของปัญหา ระเบียบวิธีการวิจัย กระบวนการ และขั้นตอนในการด าเนินการที่เป็นไปตาม
การรายงานการวิจัยแล้ว ยังมีองค์ประกอบอื่น ๆ ที่ผู ้วิจัยควรน ามาพิจารณาเพื ่อเป็นแนวคิดและหลักการพื ้นฐาน 
โดยเฉพาะในการทบทวนวรรณกรรมเพื่อเสริมสร้างให้เป็นงานวิจัยท่ีมีคุณค่าด้วย 

วรรณกรรมจะเป็นตัวบ่งบอกถึงนัยส าคัญของการวิจัยในด้านเนื้อหาสาระที่ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า เพื่อให้ได้
แนวคิดที่เป็นไปตามหลักการและทฤษฎีที่สามารถน ามาเป็นแนวทางในการหาค าตอบตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
วรรณกรรมจะท าหน้าที่เป็นตัวช่วยให้ผู้วิจัยได้น าหลักการและทฤษฎีเหล่านั้นมาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และ
น าไปสู่การสร้างเครื่องมือวิจัย  

ในการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยต้องมีความระมัดระวังให้อยู่ในขอบเขตของปัญหาที่ต้องการวิจัย เพื่อให้ได้
มุมมองที่ชัดเจน โดยเฉพาะการทบทวนอย่างวิเคราะห์วิจารณ์เพื่อที่จะให้เช่ือมโยงกับปัญหาวิจัยและท าให้สามารถน าไปใช้
เป็นข้อมูลส าหรับแก้ปัญหานั้นได้  ซึ่งควรต้องทบทวนวรรณกรรมให้ครอบคลุมในทุกประเด็น และคัดเลือกหลักการและ
ทฤษฎีมาบูรณาการ และสรุปเป็นแนวคิดของผู้วิจัย งานวิจัยที่ผู้วิจัยมีหลักการและมทีฤษฎีมารองรับในการท าวิจัยจึงเป็น
วรรณกรรมที่มีคุณค่า 

การทบทวนวรรณกรรมนอกจากทบทวนหลักการและทฤษฎีแล้ว ยังต้องมีการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้วย  
ซึ่งในส่วนนี้ถือเป็นส่วนที่ส าคัญอีกส่วนหนึ่ง เพราะผู้วิจัยจะได้รับประเด็นความรู้จากงานวิจัยที่มีผู้ท าการวิจัยไว้กอ่นหน้านี้ 
ทั้งในด้านผลของการวิจัยและกระบวนการด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งผู้วิจัยสามารถน ามาพิจารณาถึงความเกี่ยวข้อง
กับงานวิจัยที่ตนก าลังจัดท าอยู่ และสามารถน ามาใช้ในการอภิปรายผลเปรียบเทียบกับผลการวิจัยของตนในการอภิปราย
ผลด้วย การอภิปรายผลที่ดีจะเป็นตัวบ่งช้ีความสามารถของผู้วิจัยในการใช้ตรรกะทางความคิดที่สร้างคุณค่าให้แก่งานวิจัย  

บทบรรณาธิการ

การอางอิงบทความ: สุภัททา ปณฑะแพทย. (2566). การจดัทาํโครงรางการวจิยั. วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม, 3(2), 1 – 5.
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อย่างไรก็ตามประเด็นท่ีส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ ประเด็นความน่าเช่ือถือของข้อมูลที่ผู้วิจัยคัดเลอืกมาจัดท าเปน็
วรรณกรรม  เนื่องจากในปัจจุบันการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้
รวดเร็วและสามารถเข้าถึงข้อมูลได้เป็นจ านวนมาก ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องมีทักษะในการคัดกรองที่มาของวรรณกรรมอย่าง
ระมัดระวังเพื ่อให้ได้ข ้อมูลที ่ถ ูกต้องและเป็นข้อมูลที ่สามารถเปิดเผยได้โดยไม่ส่งผลกระทบในทางเสียหายตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (PDPA) นอกจากน้ียังต้องค านึงถึงข้อมูลที่ทันต่อสภาพของสิ่งแวดล้อมทั้งในด้าน
เศรษฐกิจและสังคมของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงซึ่งอาจท าให้บางวรรณกรรมนั้นไม่เข้าข่ายการน ามาใช้ในงานวิจัยได้  
การสร้างความน่าเชื่อในสิ่งเหล่านี้ก็เป็นตัวบ่งช้ีถึงคุณค่าของงานวิจัย  

การจัดท าวรรณกรรมเป็นความสามารถในการคัดเลือกและการเรียบเรียงข้อมูลที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็นองค์ความรู้
พื้นฐานที่น าไปสู่กระบวนการวิจัยในขั้นตอนต่อไป การทบทวนวรรณกรรมจึงเป็นสิ่งที่ผู้วิจัยต้องพิจารณาและคัดกรอง 
ทั้งในด้านหลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีความน่าเชื่อถือเป็นองค์ประกอบเพื่อสร้างคุณค่าของวรรณกรรม
และงานวิจัย 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน 2) ศึกษาปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของพนักงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรได้แก่ พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตแห่งหนึ่ง 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 152 คน เครื่องมือวิจัยเป็น
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน ผ ลการวิจัย 
พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ผู ้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31–40 ปี มี ระดับการศึกษา
อนุปริญญา/ปวส. และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 16–20 ปี พนักงานมีการรับรู้ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน 
ในระดับปานกลาง โดยมีระดับการรับรู้ในระดับมาก คือ มีความร่วมมือกันในการท างาน และมีอิสระในการท างาน นอกนั้น
อยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ ได้แก่ งานที่ท ามีความท้าทาย มีอิสระในการท างาน มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน และงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถ พนักงานมีปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์กร 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ได้แก่ มีความมานะพยายามท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อมั่นในองค์กร  
มีความซื ่อสัตย์ต่อองค์กร ทัศนคติที ่ดีต่องาน และใฝ่หาความรู ้ในงาน และพบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะ ของงาน 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
ค าส าคัญ: คุณลักษณะของงาน พนักงาน สมาชิกที่ดี 
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Abstract  

This research aimed to study 1) the level of the perceived job attribute factors, 2) the organizational 
citizenship behavior of the employees, and 3 )  the relationship between the job attributes and the 
organizational citizenship behavior. This research used a quantitative approach. The population included 
employees in the manufacturing industries in the Navanakorn Industrial Estate, Pathum Thani Province, 
Using a simple random method; the sample size was 152  people. The research tool was a questionnaire. 
Data were analyzed by statistics, percentage, mean, and standard deviation and Pearson's Correlation. The 
results found that most respondents were females aged between 31-40 years old, having a diploma/high 
vocational education level and work period between 16-20 years. Employees perceived the factors related 
to job characteristics at a moderate level. The high level of perception were Cooperation at work. The rest 
were at a moderate level, arranged as follows: Challenging work, Freedom in working, Career advanced 
opportunity, Assigned work matched the abilities. Employees had the organizational citizenship behavior 
at a high level, arranged as followed: Diligence to work, Commitment to the organization, Confidence in 
the organization, being honest to the organization, having good attitudes towards working, and Pursuing 
knowledge about the job. The job attributes were correlated to the good citizenship behavior of employees 
in the organization with a statistically significant level at 0.05. 
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1. บทน า 
1.1 ความเป็นมาของปัญหา 

ในปัจจุบันมีการเปลี ่ยนแปลงต่าง ๆ มากมายทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมสิ ่งแวดล้อม ความเจริญก้าวหน้า           
ทางเทคโนโลยี และสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจที่ เพิ่มขึ้นส่งผลกระทบต่อการด าเนินกิจการขององค์กรที่ต้องสร้างความ
ได้เปรียบในเชิงแข่งขันให้มากขึ้น ปัจจัยน าที่เป็นพื้นในการแข่งขันปัจจัยแรก คือ ปัจจัยด้านพนักงานที่มีคุณลักษณะของ
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยยึดถือประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก ผู้ที ่รักองค์กรและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
สามารถสังเกตเห็นได้ชัดเจนจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรที่มีความมุ่งมั่น ตั้งใจและทุ่มเทให้กับท างานอย่าง
เต็มความสามารถ อุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กร มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สร้างความสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างาน ที่จะน าไปสู่จัดการกับความเปลี่ยนแปลงที่ดีอย่างต่อเนื่องให้แก่องค์กร ส่งผลให้องค์กร
เติบโต และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ และปัจจัยที่สอง คือ ปัจจัยใน
งานที่เกี่ยวข้องกับลักษณะของงานที่ท า ที่นอกเหนือไปจากความรู้และทักษะในการท างาน เช่น การให้ความเป็นอิสระใน
การท างาน การให้พนักงานได้รับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพ หรือการให้โอกาสพนักงานได้พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่มีความ
จ าเป็นในการท างานตามเงื่อนไขการปฏิบัติงาน เป็นต้น องค์กรในยุคปัจจุบันจึงพยายามที่จะให้พนักงานได้ใช้ความสามารถ
ของตนให้เต็มที่ รวมทั้งส่งเสริมและพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถเพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าของงาน ในขณะเดียวกันก็
ให้ความส าคัญกับการรักษาบุคลากรให้อยู่ในองค์กรให้นานที่สุด ด้วยการให้มีความสุขในการท างาน ด้วยการจัดการปัจจัยที่
สนับสนุนส่วนบุคคลจากความเชื่อที่ว่าคนที่การที่บุคคลจะท างานให้องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและน าความส าเร็จมาสู่
องค์กรนั้นองค์กรต้องดูแลให้การสนับสนุนให้พนักงานมีความรักในองค์กร และเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร แต่อย่างไรก็ตาม 
เพื่อที่จะให้องค์กรได้ตระหนักถึงการรับรู้ปัจจัยดังกล่าวที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรและพนักงานในยุคที่มีการแข่งขันนี้  
การศึกษาการรับรู ้เกี ่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร  
ที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกันจึงมีประโยชน์เพื่อให้ผู้บริหาร ผู้ประกอบการ หรือผู้ที่เกี่ยวข้องได้ตระหนักถึงความส าคัญ 
เพื่อเสริมสร้างให้พนักงานในองค์กรเป็นสมาชิกที่ดี เสริมสร้างให้คุณลักษณะในงานมีคุณค่าและใช้เป็นหลักในการขับเคลื่อน
องค์กรที่สามารถท าให้การปฏิบัติงานสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรต้องการได้ การสร้างสมาชิกที่ดีให้แก่องค์กรถือ
เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในเชิงกลยุทธ์ ที่จะน าไปสู่การพัฒนาบุคลากรทั้งในด้านการท างานและในด้านการ
เสริมสร้างการเป็นสมาชิกที่ดีด้วย [1] ซึ่งเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์และมีคุณภาพ 
มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การทั้งผลการปฏิบัติงานและความอยู่รอดขององค์การ [2] 
 
1.2 การทบทวนวรรณกรรม 
 1.2.1 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์และการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร  
  ในสถานที่ท างานหนึ่งย่อมจะต้องประกอบไปด้วยบุคคลจ านวนมากที่มีความหลากหลายในด้านพฤติกรรม
การท างานที่มาจากความแตกต่างในด้านเพศ วัย การศึกษาและความสามารถในงาน รวมถึงเจตคติ และคุณลักษณะส่วน
บุคคล ทั้งนี้เพราะบุคคลมีปัจจัยพื้นฐานหลายประการที่แตกต่างกันที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานในองค์กร    

เศรษฐพล พาภักดี จรรยา ลี้รุงเรืองพร และ กรญฉัช ยอดอภิกุล. (2566). “ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะของงานกับ
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 พฤติกรรมที่พึงประสงค์พื้นฐานหลักที่ทุกองค์กรให้เป็นข้อพิจารณาในการรับบุคคลนั้นเข้ามาสู่องค์กร เช่น 
ความรู้และทักษะพื้นฐานในการท างานและพฤติกรรมประกอบที่สามารถสังเกตเห็นได้ในเบื้องต้นซึ่งเป็นปัจจัยเริ่มต้นที่น า
บุคคลเข้าสู่งาน เช่น การท างานด้านการเงินการบัญชี ก็ควรต้องมีความรู้ในบริบทของการท าบัญชีทั่วไปเป็นพื้นฐาน แต่ใน
ส่วนของการควบคุมตนเอง และความอดทนต่อแรงกดดันจากงานและจากผู้ร่วมงาน ซึ่งเป็นความฉลาดทางอารมณ์ ที่ท าให้
ลดความขัดแย้ง การทะเลาะวิวาทกันในองค์กร มีความคิดในเชิงบวก และมีเจตคติในงาน เป็นต้น ซึ่งเป็นภาพรวมของการ
แสดงตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Good Citizenship) ซึ่งอาจต้องใช้เวลาในการปลูกฝัง [3] การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร มีความครอบคลุมในหลาย ๆ ด้านที่ส าคัญ จากข้อคิดของ Ryan [4] ให้ข้อคิดว่า คุณลักษณะของบุคคลที่แสดง
ความเป็นสมาชิกที่ดี ควรมีคุณลักษณะดังนี้ 1) การให้ความเคารพผู้อื่นและรักษาทรัพย์สินของผู้อื่น 2 ) ให้ความช่วยเหลือ
และมีเมตตากรุณาต่อผู้อื่น ยอมให้ผู้อื่นได้ในสิ่งที่ควรได้ก่อน 3) เป็นผู้รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และคิดตามเพื่อให้เข้าใจ
ผู้อื ่น 4 ) เป็นคนที่ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานแม้ว่าจะไม่ใช่หน้าที่หรืองานของตนตัวเอง 5 ) ไม่ท าลายสิ่งแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน 6) ท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 7 ) แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อพัฒนางาน  
8 ) พัฒนาตนเองทั้งในด้านร่างกาย อารมณ์และจิตใจเพื่อให้มีความสมบูรณ์พร้อมที่จะท างานเพื่อประโยชน์แก่องค์กรและ

เพื ่อความก้าวหน้าในงานของตนเอง 9) มีมารยาททางสังคมที ่ด ี การที ่จะสามารถล่วงรู ้หรือคาดการณ์ล่วงหน้า 
ในคุณลักษณะเหล่านี้ ในบางครั้งองค์กรอาจใช้เวลาและรอให้เกิดสถานการณ์หรือเหตุการณ์จริงและสังเกตพฤติกรรมของ
บุคคลนั้นไปพร้อมกัน สรุปได้ว่า พนักงานในแบบที่ผู ้ประกอบการต้องการ ได้แก่ 1. สื่อสารได้ดี 2. มีทัศนคติเชิงบวก  
3. พร้อมทุกสถานการณ์ เปิดรับโอกาสใหม่ ๆ 4. ท างานเป็นทีมได้ ปรับตัวได้ดี 5. มีความรู้ มีประสบการณ์ มีความ
รับผิดชอบสูง 6. มีใจรักในงาน และมุ่งมั่นที่จะประสบความส าเร็จ 7. สร้างจุดขาย มีความคิดสร้างสรรค์ 8. มีวินัย ตรงต่อ
เวลา รักษาค าพูด ซึ่งในปัจจุบันองค์กรต้องการผู้ที่มีความสามารถ ในด้านการวางแผน และการแก้ไขปัญหา เพื่อให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยการท างานเป็นทีมด้วย  

1.2.2. คุณลักษณะของงาน  
ในการท างานนั้นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความต้องการที่จะอยู่ในงานและปฏิบัติงานอย่างมีความมุ่งมั่น จาก

ทฤษฎี Motivation-Maintenance Theory” (Two-factor Theory) ของ Frederick Herzberg พบว ่า ป ัจจ ัยด ้าน
คุณลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน  เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน โดยแบ่ง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและที่ไม่ดีที่เกิดขึ้นกับงานที่สร้างความพึงพอใจและป้องกันความไม่พึงพอใจ
ในงาน โดยสามารถแยกออกได้เป็นสองกลุ่ม คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจกับงานที่ท า
ได้แก่ ความส าเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงาน
ที่ป้องกันความไม่พึงพอใจ ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร กับเพื่อนร่วมงาน กับลูกน้อง การบังคับบัญชา 
นโยบายขององค์กรและการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ถูกกระทบโดย
สภาพของงาน ในมุมมองด้านคุณลักษณะของงานที่ดีที่เป็นที่ต้องการของพนักงาน พบว่า คุณลักษณะของงานที่ดีโดยรวม 
ได้แก่ 1. มีเป้าหมายที่ชัดเจน 2. มีการเติบโตในต าแหน่งงาน 3. สร้างเครือข่ายเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 4. ได้รับการ
ยอมรับ 5. มีค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที ่เหมาะสมกับงานและค่าครองชีพ 6. มีสวัสดิการที ่แสดงความเอื ้ออาทร  
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7. มีรูปแบบการท างานที่ตอบโจทย์กับรูปแบบการด าเนินชีวิต 8. ความก้าวหน้าในอาชีพ 9. มีความมั่นคงในงาน และ  
10. มีความสมดุลในชีวิต เป็นต้น [5] 
 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย: 
       1.3.1 เพื่อศึกษาการรับรู้ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานของพนักงาน 
       1.3.2 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร 
       1.3.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
       ในการครั้งนี้มีขอบเขตการวิจัย ดังนี้  
       1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การทบทวนวรรณกรรมในเนื้อหา ด้านคุณลักษณะการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน 
คุณลักษณะของพนักงานที่พึงประสงค์ขององค์กร คุณลักษณะของงาน  
       1.4.2 ขอบเขตด้านพื้นที่ ได้แก่ เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครแห่งหนึ่ง จังหวัดปทุมธานี 
       1.4.3 ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ กลุ่มพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร จังหวัดปทุมธานี  
 
2. วิธีการวิจัย 
2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัด
ปทุมธานี จ านวน 250 คน สุ่มอย่างง่าย และค านวณจากตาราง Krejcie & Morgan [6] ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 152 คน 
 
2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนที่ 1 
ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานใน
องค์กร เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
 ผู ้วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามด้วยการหาค่าความเชื ่อมั ่น (Validity) โดยการหาค่าความ
สอดคล้อง IOC  (IOC : Index of Item Objective Congruence ) ได้ค่าเท่ากับหรือมากกว่า 0.6 ทุกข้อ และหาค่าความ
เชื่อถือ (Reliability) Cronbach Coefficient ได้ 0.86  
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2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
        การเก็บรวบรวมข้อมูล ท าการขออนุญาตหน่วยงานเพื ่อท าการแจกแบบสอบถาม และรวบรวมข้อมูลตาม
ก าหนดเวลา ได้แบบสอบถามกลับมาจ านวน 152 ชุด และท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถาม 
 
2.4 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล  
       น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน โดยใช้ โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
3. ผลการวิจัย 
3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า จากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 152 คน เมื่อจ าแนกตาม
ข้อมูล พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 มีอายุระหว่าง 31–40 ปี 
จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 มี ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส . จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2  
และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 16–20 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 

 
3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน 
 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมระดับการรับรู้ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน 
 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน �̅�𝑥 S.D. ระดับการรับรู้ 
1. งานที่ท ามีความท้าทาย 3.27 .593 ปานกลาง 
2. มีอิสระในการท างาน 3.25 .618 ปานกลาง 
3. มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.17 .612 ปานกลาง 
4. มีความร่วมมือกันในการท างาน 3.65 .726 มาก 
5. งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถ 3.16 .595 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.30 .629 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ในภาพรวมพนักงานมีการรับรู้ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับการรับรู้ในระดับมาก คือ มีความร่วมมือกันในการท างาน นอกนั้นอยู่
ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับได้แก่ งานที่ท ามีความท้าทาย  มีอิสระในการท างาน มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าท่ี 
การงาน และมีระดับการรับรู้น้อยที่สุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถ  
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3.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร 
ตารางท่ี 2   แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน 

ในองค์กร 
 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร �̅�𝑥 S.D. ระดับพฤติกรรม 
1. ใฝ่หาความรู้ในการท างาน 3.62 .510 มาก 
2. มีทัศนคติที่ดีต่องาน 3.73 .457 มาก 
3. มีความมานะพยายามท างาน 4.33 .479 มาก 
4. มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร 3.84 .571 มาก 
5. มีความผูกพันต่อองค์กร 3.91 .529 มาก 
6. มีความเชื่อมั่นในองค์กร 3.89 .520 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.89 .511 มาก 
 

จากตาราง 2  พบว่า ในภาพรวมปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีของพนักงาน  มีระดับพฤติกรรม 
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับพฤติกรรมท่ีมากเป็นอันดับแรก คือ มีความ
มานะพยายามท างาน รองลงมา ได้แก่ มีความผูกพันต่อองค์กร มีความเชื ่อมั ่นในองค์กร มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร  
มีทัศนคติที่ดีต่องาน และมีระดบัพฤติกรรมน้อยท่ีสุด คือ ใฝ่หาความรู้ในงาน  

 
3.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร 
 

ตารางท่ี 3  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงานในองค์กร 

 

ปัจจัย 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีของพนักงานในองค์กร 

�̅�𝑥 S.D. 
Sig. 

(2-tailed) 
Pearson 

Correlation 
คุณลักษณะของงาน 3.3062 .625 .000 .400** 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 3.8915 .511 .000 .400** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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จากตารางที่ 3 พบว่า คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
4. สรุปและอภิปรายผล 
4.1 การสรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31–40 ปี มี ระดับการศึกษา
อนุปริญญา/ปวส. และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 16–20 ปี พนักงานมีการรับรู้ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน 
ในระดับปานกลาง โดยมีระดับการรับรู้ในระดับมาก คือ มีความร่วมมือกันในการท างาน นอกนั้นอยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงตามล าดับได้แก่ งานที่ท ามีความท้าทาย มีอิสระในการท างาน มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และงานที่ไดร้ับ
มอบหมายตรงกับความสามารถ พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในระดับมาก เรียงล าดับได้แก่ มีความ
มานะพยายามท างาน มีความผูกพันต่อองค์กร มีความเชื่อมั่นในองค์กร มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร มีทัศนคติที่ดีต่องาน และ
ใฝ่หาความรู้ในงาน และพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
4.2 การอภิปรายผล 
 จากผลการวิจัย พบว่า คุณลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หรืออีกนัยหนึ่ง คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีของพนักงาน แม้ว่าจะอยู่ในระดับต ่าแสดงว่า น่าจะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจที่จะอยู่ในงานและ
ท างานให้แก่องค์กรตามความสามารถของตนเองซึ่งแม้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอาจมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากนัก เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต้องมีอิทธิพลที่มาจากความ 
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ กับพฤติกรรมตามบทบาท และเจตคติที่มีต่องานอยู่ด้วย แต่ก็พบว่ามีความ
สอดคล้องกับผลการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ว่าสามารถส่งเสริมการท างานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงาน [7] และงานวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน [8] นอกจากนี้ยังพบว่าสอดคล้องกับ ผลการวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่ส่งผลในการสร้างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานในองค์การ ซึ่งสามารถร่วมกันท านายผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรได้ [9] และมี
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพของผู้น ากับสมาชิก [10] ซึ่งจากทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีการศึกษาในเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การ ลักษณะองค์การ และภาวะผู้น ามีศึกษาเป็นจ านวนมากที่สุดในฐานะที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร [11] ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อประสิทธิผลองค์กร เพราะความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดท่ี
พยายามอธิบายถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของพนักงานกับองค์กร [12] ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์กร สามารถส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ 
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร [10] ซึ่งการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรได้มีผู้ท าการศึกษาว่า คือ ผู้ที่มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรและเพื่อนร่วมงาน มีใจรักองค์กรก็จะพยายามท างานให้
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องค์กรอย่างมีความมุ่งมั่น รวมทั้งมีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร  ความจงรักภักดีของบุคลากรในองค์กร ที่เป็นรูปแบบของ
พฤติกรรมของบุคลากรในระยะยาว ถ้าบุคลากรมีความภาคภูมิใจจากการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความรู้สึกที่ดี  ก็จะ
ส่งผลไปถึงการทุ่มเทแรงใจแรงกายในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้ หากแต่บุคลากรไม่มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรก็จะส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงาน ได้อย่างไม่เต็มใจและไม่แสดงศักยภาพหรือใช้ความรู้
ความสามารถที่จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และส่งผลให้มีการลาออกของบุคลากรสูงขึ้น และในที่สุดการ
ปฏิบัติงานก็จะหยุดชะงัก เกิดความล่าช้า ส่งผลให้องค์กรไม่สามารถด าเนินการได้อย่างราบรื่นต่อไป [13] ในอีกมุมมองของ
คุณลักษณะของงานซึ่งมีความเกี่ยวข้องท าใหพ้นักงานเกิดความมุ่งมั่นในการท างานและน าไปสู่การเป็นพนักงานที่ดีหรือการ
เป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน พบว่า สามารถบริการจัดการได้ด้วยการจัดท าระบบ Competency โดยใช้ระบบบริหาร
ผลงานขององค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน [14] เนื่องจากองค์กรส่วนใหญ่ต้องการพนักงานที่มีคุณสมบัติที่ไม่แตกต่างกัน 
มากนัก คุณสมบัติของพนักงานที่เป็นที่ต้องการขององค์กร เช่น มีความรับผิดชอบสูง พนักงานที่สามารถปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างดี มีความสัมพันธ์กับความมั่นคงทางอารมณ์ การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น สามารถการบริหาร
ความเครียด จากสภาพและสถานการณ์ต่าง ๆ ภายนอกองค์กร เช่น กฎระเบียบทางธุรกิจ คู่แข่งและเทคโนโลยี เป็นต้น 
[10] สรุปได้ว่าคุณสมบัติของพนักงานที่ส าคัญที่เป็นที่ต้องการขององค์กรส่วนใหญ่ก็คือ ต้องการพนักงานที่มีความรักที่จะ
ท างาน ต้องการที่จะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน และท างานแบบมุ่งมั่นและมีความพยายามเพื่อความส าเร็จ
ซึ่งคุณสมบัติของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะส่งเสริมความก้าวหน้าในงานให้แก่พนักงาน เนื่องจากเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับ
องค์กรที่ต้องการรักษาพนักงานที่ดีไว้ซึ่งเป็นสิ่งที่ตรงกับความคาดหวังของพนักงานเช่นกันที่ต้องการพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพและความพึงพอใจในคุณลักษณะของงานก็จะเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้น่าจะส่งเสริมให้เกิดคุณลักษณะของการ
สมาชิกที่ดขีององค์กรในที่สุด

4.3 ข้อเสนอแนะ 
      4.3.1 องค์กรควรท าความเข้าใจกับพนักงานด้านคุณลักษณะของงาน เช่น ความมีอิสระในการท างานที่อาจมีขีดจ ากัด
ในด้านต่าง ๆ ของงานแต่ละประเภท ควรกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะแสวงหาองค์ความรู้เพื่อน ามา
ปรับปรุงการท างานในขณะเดียวกันองค์กรควรจัดใหม้ีการจัดการความรู้ และเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันในองค์กร  
      4.3.2 องค์กรควรจัดให้มีการอบรมเพื่อให้เรียนรู้บทบาทและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายใหม่ ในกรณีที่ต้องมีการเปลี่ยน
บทบาทและ หน้าที่หรือปรับเปลี่ยนต าแหน่งงาน 
      4.3.3 พนักงานควรให้ความสนใจกับองค์ความรู้ขององค์กรเพื่อพัฒนางานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ และเสนอแนะ
องค์กรในด้านความต้องการพัฒนาตนเองเพื่องานในหน้าที่ 
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บทคัดย่อ   
 การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดในการเลือกซื้อ
อาหารสุขภาพ 2) ระดับความส าคัญของปัจจัยการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานของศูนย์โชติเวช และ  
3) ปัจจัยทางการตลาดที่ส่งผลต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานของศูนย์โชติเว ช เป็นวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 103 คน ที่ท าการสุ่มแบบเจาะจง 
สถิติที่ใช้ได้แก่ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ทดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 36–45 ปี จบการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี รายได้ 15,001–30,000 บาท 
ปัจจัยด้านส่วนประสมทางการตลาด (4P) พบว่า ผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานศูนย์โชติเวชให้ความส าคัญกับปัจจัยทางการตลาด
ในการเลือกซื้ออาหารสุขภาพ เรียงล าดับได้แก่ ด้านราคา ด้านช่องทางการจ าหน่าย ด้านผลิตภัณฑ์ และด้านการส่งเสริม
การขาย ส่วนระดับความส าคัญของปัจจัยด้านการเลือกซื้ออาหารสุขภาพเรียงล าดับได้แก่ รสชาติอร่อย รองลงมา สามารถ
บริโภคสะดวก / หาซื้อง่าย และราคาของอาหารสุขภาพ และกระแสความนิยมต่อประเภทอาหารสุขภาพ เช่น สมูตตี้ผัก 
เป็นล าดับสุดท้าย และพบว่า ปัจจัยทางการตลาดทุกด้าน ได้แก่ ด้านผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านช่องทางการจ าหน่ายและ
ด้านการส่งเสริมการขาย ส่งผลต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของกลุ่มผู้บริโภคในวัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ค าส าคัญ: ส่วนประสมการตลาด การเลือกซื้อ อาหารสุขภาพ กลุ่มวัยท างาน 
 

  

บทความวิจัย

การอางอิงบทความ: กฤตเมธ รองรัตน สิรดนัย กลิ่นมาลัย ฉันทนา ปาปตถา และ เชาวลิต อุปฐาก. (2566). ศึกษาปจจัยทางการตลาดที่

สงผลตอการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของกลุมวัยทํางาน ศูนยโชติเวช มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. วารสารพัฒนาธุรกิจและ

อุตสาหกรรม, 3(3),



Journal of Business and Industrial Development. Vol.3, No.2, May. – Aug. 2023

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปที่ 3, ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566
15

The Study of Factors Affecting the Purchasing of Healthy Food Among 
Working Age Groups Rajamangala University of Technology Phra Nakhon. 
 
Kittamet Rongrat and Siradanai Klinmalai 
Student Affairs Department Faculty of Home Economics Technology Rajamangala University of Technology Phra Nakhon  
Chantana Papattha 
Multimedia Technology Faculty of Mass Communication Technology Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 
Chaowalit Auppathak* 
Food and Nutrition Program Faculty of Home Economics Technology Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 
 
*Corresponding Author, Tel. 06 4554 5691 E-mail: Chaowalit.a@rmutp.ac.th        DOI:10.14416/j.bid.2023.12.002 
Received 1 October 2023; Revised 26 October 2023; Accepted 1 December 2023; Published online: 28 December 2023 
© 2023 King Mongkut’s University of Technology North Bangkok. All Rights Reserved. 
 
Abstract 
 The objectives of this research are to study 1) the importance of factors of the marketing mix in purchasing 
healthy food, 2) the level of importance of factors in purchasing healthy food among working-age consumers of 
Chotiwet Center, and 3) the factors of the marketing mix that affects the purchasing healthy food among working-age 
consumers of the Chotiwet Center. It is quantitative research. An online questionnaire was collected from a sample of 
103 purposively randomised. Statistics include mean, percentage, standard deviation, and multiple regression analysis. 
The research found that most respondents were female, aged 36-45 years, had a bachelor's degree, and had an income 
of 15,001 - 30,000 baht. Factors in the marketing mix (4Ps) found that consumers in the working age group of Chotiwet 
Center give importance to marketing factors in purchasing healthy food, arranged in order from price, distribution 
channel, product side, and sales promotion. The importance level of factors in purchasing healthy food is in order of 
delicious taste, followed by the convenience of consumption/ease of buying, and price of healthy food. Moreover, the 
trend towards healthy food, such as vegetable smoothies, was the last. It was found that all aspects of marketing mix 
factors, including product, price, distribution channels, and sales promotion, affect the choice of healthy food among 
consumers in this age group with statistical significance at the .05 level. 
 
Keywords: Marketing Mix, Purchasing, Healthy Food, Working Age Group
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1. บทน า 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 ในปัจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงหลายด้านทั้งในด้านชีวิตความเป็นอยู่และในด้านการท างานเพื่อการเลี้ยงและดูแล
ครอบครัว ซึ่งเป็นยุคที่มีความแข่งขันสูง ที่การบริหารเวลาเป็นสิ่งที่ส าคัญซึ่งส่งผลให้การด ารงชีวิตจ าเป็นต้องมี 
การปรับเปลี่ยนมากขึ้น ส าหรับสังคมในเมืองใหญ่ที่จ านวนประชากรที่หนาแน่นการด าเนินชีวิตจ าเป็นต้องมีการรีบเร่งท้ังใน
ด้านการเดินทางเพื่อไปท างานซึ่งเป็นไปตามสถานการณ์วิถีชีวิตของคนวัยท างานในเมืองที่ต้องการหลีกเลี่ยงการจราจร 
ที่ติดขัด รวมทั้งชีวิตที่มีความเร่งรีบและความจ าเป็นท่ีต้องให้เวลากับงานในหน้าท่ีตา่ง ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรอย่าง
รวดเร็วให้ส าเร็จให้ทันเวลาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรในการแข่งขันส่งผลให้คนวัยท างานในเมืองจ านวนหนึ่งต้อง
ปฏิบัติกิจวัตรประจ าวันรวมถึงบริโภคอาหารอย่างเร่งรีบ ไม่พิถีพิถันจัดเตรียมและปรุงอาหารเพื่อไปบริโภคที่ท างานหรือ
ระหว่างมื้อ ได้สะดวกจึงพึ่งพา อาหารจานด่วน อาหารจานเดียว และอาหารปรุงส าเร็จรูป ฯลฯ ซึ่งเป็นทางเลือกของ
ผู้บริโภคที่ไม่เพียงแต่คนในวัยท างานเท่านั้น บุคคลในวัยอื่น ๆ ทั่วไป ก็เช่นเดียวกัน ความไม่สะดวกในด้านเวลาทั้งใน 
ด้านการจับจ่ายวัสดุอุปกรณ์เพื่อการจัดเตรียมและการปรุงอาหารซึ่งมักมีค่าใช้จ่ายที่เมื่อน ามาเปรียบเทียบกัน จะพบว่า  
มีส่วนต่างที่น่าสนใจ ท าให้ผู้บริโภคมักเลือกบริโภคอาหารท่ีสร้างความสะดวกสบายมากกว่าการปรุงอาหารด้วยตนเอง  
เป็นผลให้มีร้านอาหารประเภทนี้เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างต่อเนื่อง ก่อให้เกิดการแข่งขันในด้าน
การตลาด ซึ่งผู้ประกอบการจ าเป็นจะต้องหากลยุทธ์และวิธีการต่าง ๆ ในการสร้างจุดเด่นให้กับร้านอาหารของตนเองเป็น
การดึงดูดลูกค้าให้เข้ามาใช้บริการ โดยมีการดัดแปลงรสชาติของผลิตภัณฑ์ให้สอดคล้องกับรสนิยมของผู้บริโภคควบคู่กับ
การบริการที่ประทับใจ นอกจากนี้ยังพบว่า ข้อมูลจาก ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.)  
ได้กล่าวถึงปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญอันจะส่งผลให้เกิดการได้เปรียบในด้านการแข่งขัน คือ ผลิตภัณฑ์อาหารเสริมสุขภาพ และ 
บทบาทอาหาร (Functional Food) ที่ช่วยให้ประโยชน์ในด้านการส่งเสริมสุขภาพซึ่งมีแนวโน้มที่ ได้รับความนิยมอย่าง
แพร่หลาย ในการที่ผู้คนได้หันมาตระหนักถึงการใส่ใจดูแลสุขภาพมากข้ึน นับได้ว่าเป็นการสร้างโอกาสให้ผู้ประกอบการ
พัฒนาสินค้าใหม่ ๆ ได้น ามาพิจารณาเพื่อตอบโจทย์ด้านสุขภาพด้วยการสร้างคุณค่าของผลิตภัณฑ์อาหารเพื่อจ าหน่าย 
ได้อย่างต่อเนื่อง [1] การปรุงอาหารเพื่อสุขภาพจึงเป็นอีกหนึ่งทางเลือกส าหรับผู้ประกอบการเพื่อผู้บริโภคในยุคปัจจุบันซึ่ง 
พบว่า การบริโภคอาหารสุขภาพมีแนวโน้มได้รับความนิยมมากขึ้นถ้าสามารถปรุงให้ได้รสชาติที่ดี ผสมผสานกับความ
สะดวกในการรับประทานก็น่าจะเป็นสิ่งที่สร้างความได้เปรียบในทางการค้าได้ แต่สิ่งที่มีความส าคัญที่ผู้ประกอบการต้อง
น ามาใช้ คือ กลยุทธ์ส่วนประสมทางการตลาด (4P’s) ได้แก่ ด้านผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย และ
ด้านการส่งเสริมการตลาด [2] เพื่อให้สามารถเข้าถึงลูกค้าได้จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้น การศึกษาเรื่องการส ารวจปัจจัย
ทางการตลาดที่ส่งผลต่อการเลือกซือ้อาหารสขุภาพ โดยเลือกศึกษาเป็นประเภทอาหารสขุภาพจานดว่นท่ีพร้อมรับประทาน
ของกลุ่มวัยท างาน โดยส ารวจจากบุคลากรภายในศูนย์โชติเวช มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เพื่อใช้ข้อมูล
เบื้องต้นซึ่งจะเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาผลิตภัณฑ์พร้อมทั้งสร้างกลยุทธ์การวางแผนการตลาดให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการหรือผู้ที่สนใจลงทุนในการประกอบธุรกิจด้านอาหารตลอดจนช่วยให้
สามารถวางแผนกลยุทธ์ธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคเพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ
เลือกใช้บริการ 
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1.2  วัตถุประสงค์ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพ 

1.2.2 เพื่อศึกษาระดับความส าคัญในการเลือกซื้อของอาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานของศูนย์โชติเวช  
          1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดที่ส่งผลต่อการเลือกซื้อของอาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัยท างาน
ของศูนย์โชติเวช  

   
1.3  การทบทวนวรรณกรรม  

  1.3.1 ปัจจัยส่วนประสมทางการตลาด (4P’s Marketing Mix) หมายถึง เครื่องมือทางการตลาดที่ใช้ในการด าเนินการ
วางแผนกลยุทธ์เพื่อท าให้ส าเร็จตามเป้าหมายของธุรกิจ และเป็นเครื่องมือที่ใช้เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า  
โดยแบ่งดังนี้  
    1.3.1.1 ผลิตภัณฑ์ (P1: Products) สิ่งที่เสนอขายโดยธุรกิจ เพื่อสร้างความพึงพอใจของลูกค้าโดยการ
ตอบสนองความต้องการ ผลิตภัณฑ์ที่เสนอขายอาจมีตัวตนหรือไม่มีตัวตนก็ได้ [3] ซึ่งผลิตภัณฑ์มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อ
การตลาด น าไปวิเคราะห์ในสิ่งที่ลูกค้ามีความจ าเป็นต้องใช้ เพื่อที่จะท าให้กลุ่มลูกค้าพึงพอใจ [4] เพื่อใช้ในกระบวนการผลิต
สินค้าเป็นแนวทางการประกอบธุรกิจ หรือสินค้าหรือบริการที่ผู้ซื้อสินค้า หรือบริการที่ผู้ซื้อไปเพื่อใช้ในการผลิต การให้บริการ 
แต่เป็นตัวส าคัญที่มีรายละเอียดที่จะต้องพิจารณาอีกมากมาย ดังนี้ เช่นความหลากหลายของผลิตภัณฑ์ (Produce Variety) 
ช่ือตราสินค้าของผลิตภัณฑ์ (Brand Name) คุณภาพของผลิตภัณฑ์ (Quality) การรับประกันผลิตภัณฑ์ (Warranties) และ
การรับคืนผลิตภัณฑ์ (Returns) [5] 
  1.3.1.2 ราคา (P2: Price) เพื่อให้ได้ประโยชน์อย่างคุ้มค่ากับ จ านวนเงินท่ีจ่ายต้องเหมาะสมกับต าแหน่ง
ทางการแข่งขันของสินค้าและสร้างก าไรในอัตราที่เหมาะสมสู่กิจการ จ านวนเงินท่ีถูกเรียกเก็บเป็นค่าสินค้าหรือบริการเพื่อให้
ได้มาซึ่งผลประโยชน์จากการมีหรือการใช้ผลิตภัณฑ์สินค้า บริการ นโยบายการต้ังราคา (Pricing Policies) หรือมูลค่าของสินค้า
และบริการที่วัดออกมาเป็นตัวเงิน การก าหนดมีความส าคัญต่อกิจการมาก กิจการไม่สามารถก าหนดราคาสินค้าเอง  
ได้ตามใจชอบ การพิจารณาราคาจะต้องก าหนดต้นทุนการผลิต สภาพการแข่งขัน ก าไรที่คาดหมาย ราคาของคู่แข่งขัน ดังนั้น 
กิจการจะต้องเลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมในการก าหนดราคาสินค้าและบริการ ประเด็นส าคัญจะต้องพิจารณา [5] 
   1.3.1.3 ช่องทางการจัดจ าหน่าย (P3: Place) ช่องทางการกระจายสินค้าที่ครอบคลุมและทั่วถึงสามารถ
เข้าถึงกลุ่มลูกค้าเป้าหมายทุก ในช่องทางการจัดจ าหน่ายประกอบด้วย ผู้ผลิต ผู้บริโภค หรือผู้ใช้ทางอุตสาหกรรม (Industrial 
User) ซึ่งการตัดสินใจเลือกช่องทางการจัดจ าหน่ายที่เหมาะสมมีความส าคัญต่อก าไรของหน่วยธุรกิจ รวมทั้งมีผลกระทบต่อ
การก าหนดส่วนผสมทางการตลาดที่เกี่ยวข้องอื่น ๆ เช่น การตั้งราคา การโฆษณา เกรดสินค้า [5] สามารถให้บริการผ่านช่อง
ทางการจัดจ าหน่ายได้ 4 วิธี [6] ดังนี้ 1) การให้บริการผ่านร้าน (Outlet) เช่น ร้านอาหาร ร้านตัดผม ห้างสรรพสินค้า เป็นต้น 
2) การให้บริการถึงที่บ้านหรือสถานที่ที่ลูกค้าต้องการ เป็นการบริการโดยส่งพนักงานไปให้บริการตามสถานที่ที่ลูกค้าต้องการ 
เช่น การบริการจัดส่งอาหารตามสั่ง เป็นต้น 3) การให้บริการผ่านตัวแทน เป็นการบริการแบบขยายธุรกิจแฟรนไชส์ เช่น บริษัท
สายการบินขยายบัตรผ่านช่องทางไทยทิกเก็ตเมเจอร์ เป็นต้น 4) การให้บริการผ่านทางอิเล็กทรอนิกส์ เป็นการบริการที่ใช้
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเพื่อลดต้นทุนจากการจ้างพนักงาน เช่น ATM เครื่องแลกเงินตราต่างประเทศ เป็นต้น 
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  1.3.1.4 การส่งเสริมการขาย (Promotion) การติดต่อสื่อสารการตลาดระหว่างผู้ขายและผู้ซื้อ หรือ
กลุ่มเป้าหมาย โดยมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญเพื่อเตือนความทรงจ าแจ้งข่าวสาร หรือชักจูงใจให้เกิดความต้องการในผลิตภัณฑ์และ
การตัดสินใจซื้อ [7] การโฆษณา การส่งเสริมการขาย หรือเป็นเครื่องมือการสื่อสารเพื่อสร้างความพึงพอใจต่อตราสินค้าหรือ
บริการความคิด ต่อบุคคลโดยใช้เพื่ อจู งใจ ให้ เกิดความต้องการเพื่ อเตือนความทรงจ าในผลิตภัณฑ์  โดยคาดว่า  
จะมีอิทธิพลต่อความรู้สึก ความเช่ือ และพฤติกรรมการซื้อ ดังนั้นพฤติกรรมผู้บริโภคและส่วนประสมทางการตลาด (4P’s)       
มีความส าคัญต่อการตัดสินใจของผู้บริโภค [5] 
  1.3.2 อาหารสุขภาพ หมายถึง อาหารที่ให้เกิดประโยชน์ต่อร่างกาย ใช้ในการเจริญเติบโต สร้างพลังงาน การท างาน
ของร่างกาย และซ่อมแซมเนื้อเยื่อของร่างกายในส่วนที่สึกหรอ ซึ่งสารอาหารที่ พบใน อาหารจะแบ่งได้เป็น 6 ชนิด คือ 
คาร์โบไฮเดรต (Carbohydrate), โปรตีน (Protein), ไขมัน (Lipid), เกลือแร่ (Mineral), วิตามิน (Vitamin) และน ้า (Water) 
สุขภาพ (Health) [6] นอกจากนี้อาจช่วยลดอัตราเสี่ยงต่อโรคต่าง ๆ และที่ส าคัญคือการรับประทานอาหารให้ถูกหลักอนามัย
จะช่วยให้เรามีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง และจะส่งผลไปยังสุขภาพจิตที่ดีด้วย ประเภทของอาหารเพื่อสุขภาพ อาหารธรรมชาติ 
อาหารออร์แกนคิ อาหารเสริม [7]  
   1.3.2.1 หลักในการบริโภคอาหารเพื่อสุขภาพ คือ การรับประทานอาหารให้ครบห้าหมู่ และในแต่ละหมู่ให้
หลากหลาย ได้แก่ รับประทานข้าวเป็นอาหารหลัก ควรรับประทานเป็นข้าวกล้องหรือข้าวซ้อมมือ รับประทานพืชผักผลไม้เป็น
ประจ า ทั้งพืชผักผลไม้ทีม่ีทั้งสีขาว สีเขียว สีเหลือง ฯลฯ รับประทานปลาและเนื้อสัตว์ที่ไม่ติดมัน ไข่ และถั่วเหลืองเป็นประจ า 
ดื่มนม รับประทานอาหารที่มีไขมันแต่ควร หลีกเลี่ยงการรับประทานอาหารที่มีรสหวานจัด และเค็มจัด อาหารหมักดอง และ
อาหารกระป๋อง งดหรือลดเครื่องดื่มที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ เช่น เครื่องดื่ม แอลกอฮอล ์ 
  1.3.3 พฤติกรรมผู้บริโภค ในเชิงการตลาด หมายถงึ การแสดงออกในเชิงกิจกรรม ผู้บริโภค ในเชิงการตลาด หมายถึง 
การบริโภคในเชิงเศรษฐศาสตร์ ดังนั้นความหมายของพฤติกรรมผู้บริโภคหมายถึง กิจกรรมที่เกิดขึ้นในกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการบริโภคเชิงเศรษฐศาสตร์ เพื่อตอบสนองความต้องการและความปรารถนา [10] กล่าวว่า พฤติกรรมผู้บริโภค 
(Consumer Behavior) หมายถึงพฤติกรรมซึ่งผู้บริโภคท าการค้นหา การซื้อ การใช้ การประเมินผล การใช้บริการผลิตภัณฑ์ 
หรือเพื่อตอบสนองความต้องการภายในครัวเรือนและองค์กร พฤติกรรมผู้บริโภค หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการ
บริโภคหรือพฤติกรรม ในการตัดสินใจซื้อ การใช้ รวมไปถึงกระบวนการต่าง ๆ ในการตัดสินใจเลือกซื้อสินค้า ผู้บริโภคซื้อ 
สินค้าและบริการไปเพื่อวัตถุประสงค์ที่ต่างกัน และเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง [9] 
  1.3.3.1 ปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้บริโภค การศึกษาถึงลักษณะของผู้ซื้อที่เป็นเป้าหมายจะมี
ประโยชน์ส าหรับนักการตลาดคือ ทราบความต้องการและลักษณะของลูกค้า เพื่อที่จะจัดส่วนประสมทางการตลาดต่าง ๆ  
ให้กระตุ้นและให้สามารถสนองความต้องการของผู้ซื้อที่เป็นเป้าหมายได้ถูกต้องตามปัจจัยต่าง ๆ  ได้แก่ ปัจจัยด้านวัฒนธรรม 
(Cultunl Factor) ปัจจัยด้านสังคม (Socialfactors) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factor) ปัจจัยทางจิตวิทยา (Psychological 
Factor) และปัจจัยด้านความคิดเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) [11] 
  1.3.4 การเลือกซื้อเป็นการตัดสินใจ (Decision) เลือกกิจกรรมจากสองทางเลือกขึ้นไป เมื่อบุคคลมีทางเลือกระหว่าง
สองตราสินค้าบุคคลจะอยู่ในภาวะที่จะท าการตัดสินใจซื้อ [12] ซึ่งกระบวนการตัดสินใจซื้อของผู้บริโภคประกอบด้วยขั้นตอน
ดังนี้ 1) การตระหนักถึงความต้องการ 2) การค้นหาข้อมูลข่าวสาร 3) การประเมินทางเลือก 4) การตัดสินใจซื้อ และ  
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5) พฤติกรรมภายหลังการซื้อ ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากระบวนการเลือกจึงขึ้นอยู่กับการตัดสินใจที่พร้อมจะซื้ออาจเกิดขึ้นได้ทันที
หรือเป็นเวลานานกวา่ที่จะมีการซื้อจริงและมีผลกระทบหลังจากการซื้อตามมาอีกด้วย [13]

1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

2. วิธีการวิจัย
2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานกลุ่มวัยท างาน ศูนย์โชติเวช มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร มีจ านวน 150 คน [14] ก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยวิธีเปิดตารางกลุ่มตัวอย่าง Krejcie & Morgan [15] ได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่าง 108 คน สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ตอนที่ 1 ลักษณะประชากร ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ต่อ

เดือน และระดับการศึกษา ตอนที่ 2 ระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพและ
ตอนที่ 3 ปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกซื้อของอาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานของ
ศูนย์โชติเวช

2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยผ่านทาง Google 

Form มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 103 คน คิดเป็น 95.37 %

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ลักษณะประชากร
1. เพศ
2. อายุ
3. รายได้

ปัจจัยทางการตลาด

การเลือกซื้อ
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2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้    
  2.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
  2.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยทางการตลาดที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกซื้ออาหารสุขภาพ ได้แก่   
ด้านผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย และด้านการส่งเสริมการขาย วิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2.4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยการตัดสินใจเลือกซื้ออาหารสุขภาพ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ 
(Percentage) 
  2.4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยทางการตลาดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกซื้ออาหารสุขภาพ วิเคราะห์ข้อมูลโดย
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

3. ผลการวิจัย 
3.1 ข้อมูลลักษณะประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ตารางที่ 1  แสดงจ านวน และค่าร้อยละ ของลักษณะประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (n= 108) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 25 24.27 
หญิง 78 75.73 

อายุ   
25 - 35 ปี 23 22.33 
36 - 45 ปี 57 55.33 
46 – 55 ปี 22 21.35 
56 ขึ้นไป 1 0.99 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตร ี 25 24.27 

สูงกว่าปริญญาตร ี 78 75.73 
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ตารางที่ 1 แสดงจ านวน และค่ารอ้ยละ ของลักษณะประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (n= 108) ร้อยละ 
รายได้   

15,001–30,000 บาท 58 56.32 
30,001–45,000 บาท 24 23.30 
45,001–65,000 บาท  21 20.38 

รวมท้ังสิ้น 103 95.37 
  
 จากตารางที่ 1 พบว่าจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 108 คน มีการตอบแบบสอบถาม 103 คน พบว่าลักษณะประชากร
ของกลุ่มตัวอย่างเป็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 75.73 และเพศชายคิดเป็นร้อยละ 24.27 มีอายุอยู่ในช่วง  
36–45 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.33 รองลงมาได้แก่ อายุในช่วง 25–35 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.33 และอายุช่วง 46-55 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 21.35 มีการศึกษา ระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.73 การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็น 
ร้อยละ 24.27 ตามล าดับ และมีรายได้ 15,001–30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 56.32 รองลงมามีรายได้ 30,001–45,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 23.30 และมีรายได้ 45,001–65,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.38 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 2  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความส าคญัของปัจจัยทางการตลาดในภาพรวม 
 
ปัจจัยทางการตลาด �̅�𝑥 S.D. ระดับความส าคัญ 
1.ด้านผลติภณัฑ ์ 4.75 0.51 มากที่สุด 
2. ด้านราคา 4.81 0.42 มากที่สุด 
3. ด้านช่องทางการจ าหน่าย 4.77 0.48 มากที่สุด 
4. ด้านการส่งเสรมิการขาย 4.37 0.82 มากที่สุด 

รวมท้ังสิ้น 4.68 0.44 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานศูนย์โชติเวชให้ความส าคัญกับปัจจัยทางการตลาดในการเลือกซื้อ
อาหารสุขภาพในภาพรวม เรียงล าดับได้แก่ ด้านราคา ด้านช่องทางการจ าหน่าย ด้านผลิตภัณฑ์ และด้านการส่งเสริม 
การขาย 
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3.2  ระดับความส าคัญของปัจจยัส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพ 
 

ตารางที่ 3  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้อ 
  อาหารสุขภาพ ด้านผลิตภัณฑ์ 
 
ปัจจัยทางการตลาด (ด้านผลิตภณัฑ์)  �̅�𝑥 S.D. ระดับความส าคัญ 
1. รสชาติอร่อย 4.67  0.55 มากที่สุด 
2. ผลิตภัณฑเ์ก็บรักษาง่าย 4.70  0.59 มากที่สุด 
3. บรรจุภณัฑ์มีฉลากส่วนผสมอยา่งชัดเจน 4.65  0.60 มากที่สุด 
4. ผลิตภัณฑ์พกพาสะดวก 4.78  0.46 มากที่สุด 
5. ผลิตภัณฑ์ทีม่ีรสชาติหลากหลาย 4.65  0.60 มากที่สุด  
6. ผลิตภัณฑ์ทีส่ามารถเลือกหาซื้อได้สะดวก 4.87  0.34 มากที่สุด 
7. บรรจุภณัฑ์มลีักษณะที่สะอาด ไม่ช ารุด      4.93  0.24 มากที่สุด 

รวมทั้งสิ้น 4.75  0.51 มากที่สุด 
  
 จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยทางการตลาด ในด้านผลิตภัณฑ์ ผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานศูนย์โชติเวชให้ความส าคัญใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥= 4.75) หากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ให้ความส าคัญแก่ บรรจุภัณฑ์มีลักษณะที่
สะอาด ไม่ช ารุด (�̅�𝑥= 4.93) รองลงมาคือ ผลิตภัณฑ์ที่สามารถเลือกหาซื้อได้สะดวก (�̅�𝑥= 4.87) ผลิตภัณฑ์ที่พกพาสะดวก 
(�̅�𝑥=  4.78) และบรรจุภัณฑ์มีฉลาก ส่วนผสมอย่างชัดเจน (�̅�𝑥= 4.65) และผลิตภัณฑ์ที่มีรสชาติหลากหลาย (�̅�𝑥= 4.65) 
เป็นล าดับสุดท้าย 
 
ตารางที่ 4   แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้อ  
       อาหารสุขภาพ ด้านราคา 
 

ปัจจัยทางการตลาด (ด้านราคา) �̅�𝑥 S.D. ระดับความส าคัญ 
1. ราคาเหมาะสมกับคณุภาพ 4.89 0.31 มากที่สุด 
2. ราคาเหมาะสมกับปรมิาณ 4.85 0.36 มากที่สุด 
3. ราคาไม่แพง เมื่อเทียบกับยี่ห้ออื่น 4.70 0.55 มากที่สุด 
4. ผลิตภัณฑม์ีหลายระดับราคาใหเ้ลือกตามปริมาณ 4.80 0.45 มากที่สุด 

รวมทั้งสิ้น 4.81 0.42 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4 พบว่า ปัจจัยทางการตลาด ในด้านราคา ผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานศูนย์โชติเวชให้ความส าคัญใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥= 4.81) หากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ราคาเหมาะสมกับคุณภาพ (�̅�𝑥= 4.89)  
รองลงมาคือ ราคาเหมาะสมกับปริมาณ (�̅�𝑥= 4.85) ผลิตภัณฑ์มีหลายระดับราคาให้เลือกตามปริมาณ (�̅�𝑥= 4.80) ราคา 
ไม่แพง เมื่อเทียบกับยี่ห้ออ่ืน (�̅�𝑥= 4.70) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้อ    
    อาหารสุขภาพ ด้านช่องทางการจัดจ าหนา่ย 
 
ปัจจัยทางการตลาด (ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย) �̅�𝑥 S.D. ระดับความส าคัญ 
1. ผลิตภัณฑม์ีจ าหน่ายในร้านสะดวกซื้อท่ัวไปที่ 
    สามารถซื้อได้ตลอด 24 ช่ัวโมง 

4.91 
0.28 

มากที่สุด 

2. มีช่องทางการสั่งซื้อในออนไลน์ 4.67 0.55 มากที่สุด 
3. ผลิตภัณฑม์ีจ าหน่ายในห้างสรรพสินค้าช้ันน า  
    หรือซุปเปอร์มารเ์ก็ต 

4.85 
0.36 

มากที่สุด 

4. ผลิตภัณฑม์ีจ าหน่ายในตลาด 4.63 0.74 มากที่สุด 
รวมทั้งสิ้น 4.77 0.48 มากที่สุด 

  
 จากตารางที่ 5 พบว่า ปัจจัยทางการตลาด ในด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย ผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานศูนย์โชติเวชให้
ความส าคัญในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥= 4.77) หากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีจ าหน่ายในร้านสะดวกซื้อท่ัวไป
ที่สามารถซื้อได้ตลอด 24 ช่ัวโมง (�̅�𝑥= 4.91) รองลงมาคือ กลุ่มผลิตภัณฑ์มีจ าหน่ายในห้างสรรพสินค้าช้ันน า หรือซุปเปอร์
มาร์เก็ต (�̅�𝑥= 4.85) มีช่องทางการสั่งซื้อในออนไลน์ (�̅�𝑥= 4.67) และผลิตภัณฑ์มีจ าหน่ายในตลาด (�̅�𝑥= 4.63) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 6   แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้อ 
  อาหารสุขภาพ ด้านการส่งเสริมการขาย 
 
ปัจจัยทางการตลาด (ด้านการส่งเสริมการขาย) �̅�𝑥 S.D. ระดับความส าคัญ 
1. การโฆษณาผ่านโทรทัศน ์ 4.61 0.57 มากที่สุด 
2. การโฆษณาผ่านวิทย ุ 3.72 1.36 มาก 
3. การโฆษณาผ่านหนังสือพิมพ์หรือนิตยสาร 3.91 1.27 มาก 
4. การโฆษณาผ่านช่องทางออนไลน์เช่น Facebook 4.89 0.31 มากที่สุด 
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ตารางที่ 6  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดต่อการเลือกซื้ อ 
  อาหารสุขภาพ ด้านการส่งเสริมการขาย (ต่อ) 
 

 

ปัจจัยทางการตลาด (ด้านการส่งเสริมการขาย) �̅�𝑥 S.D. ระดับความส าคัญ 
5. ใช้บุคคลที่มีช่ือเสียงเป็นพรีเซนเตอร์ให้ผลิตภัณฑ ์ 4.54 0.72 มากที่สุด 
6. มีการแจกของสมนาคณุ 4.54 0.68 มากที่สุด 

รวมทั้งสิ้น 4.37 0.82 มากที่สุด 
  

 จากตารางที่ 6 พบว่า ปัจจัยทางการตลาดในด้านการส่งเสริมการขาย ผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานศูนย์โชติเวชให้
ความส าคัญในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด (�̅�𝑥= 4.37) หากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การโฆษณาผ่านช่องทางออนไลน์
เช่น  Facebook (�̅�𝑥= 4.89 ) รองล งม าคื อ  การโฆษณ าผ่ าน โทรทั ศ น์  (�̅�𝑥= 4.61) ใช้บุ คคลที่ มี ช่ื อ เสี ย ง เป็ น 
พรีเซนเตอร์ให้ผลิตภัณฑ์ (�̅�𝑥= 4.54) และมีการแจกของสมนาคุณ (�̅�𝑥= 4.54) เป็นล าดับสุดท้าย 
 

3.3 ปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกซื้อของอาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานของ
ศูนย์โชติเวช 
 

ตารางที่ 7  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของผู้บรโิภค 
  กลุ่มวัยท างานศูนยโ์ชติเวช 

 

ปัจจัยด้านการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัย
ท างานศูนย์โชติเวช �̅�𝑥 S.D. ระดับความส าคัญ 

1. รสชาติอร่อย 4.83 0.48 มากที่สุด 
2. คุณค่าทางโภชนาการ 4.57 0.68 มากที่สุด 
3. สะดวกในการบริโภค / หาซื้อง่าย 4.78 0.46 มากที่สุด 
4. รูปแบบบรรจภุัณฑ์และขนาดบรรจ ุ 4.72 0.62 มากที่สุด 
5. การส่งเสริมเพื่อกระตุ้นในการขาย เช่น การลด แลก แจก แถม 4.54 0.75 มากที่สุด 
6. บุคคลอื่นแนะน าผลิตภัณฑ ์ 4.46 0.78 มากที่สุด 

7. ราคาของอาหารสุขภาพ 4.74 0.53 มากที่สุด 
8. มีประโยชน์ต่อผู้บรโิภค 4.59 0.54 มากที่สุด 
9. กระแสความนยิมต่อประเภทอาหารสุขภาพ เช่น สมตูตี้ผัก 4.41 0.71 มากที่สุด 
10. การโฆษณาของผลิตภัณฑ ์ 4.61 0.71 มากที่สุด 

รวมท้ังสิ้น 4.63 0.63 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 7 พบว่า ปัจจัยด้านการเลือกซื้ออาหารสุขภาพ ผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานศูนย์โชติเวชให้ความส าคัญใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥= 4.63) หากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รสชาติอร่อย (�̅�𝑥= 4.83) รองลงมาสามารถ
บริโภคสะดวก / หาซื้อง่าย (�̅�𝑥= 4.78) และราคาของอาหารสุขภาพ (�̅�𝑥= 4.74) และกระแสความนิยมต่อประเภทอาหาร
สุขภาพ เช่น สมูตตี้ผัก (�̅�𝑥= 4.41) เป็นล าดับสุดท้าย 

 
3.4 ปัจจัยส่วนผสมทางการตลาดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกซ้ือของอาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัยท างานของ
ศูนย์โชติเวช 
 
ตารางที่ 8   แสดงสมการถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของผู้บริโภคกลุ่มวัย    
     ท างานศูนย์โชติเวช 

 * ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
  

 จากตารางที่ 8 พบว่า ปัจจัยทางการตลาดทุกด้าน ได้แก่ ด้านผลิตภัณฑ์ ด้านราคา ด้านช่องทางการจ าหน่ายและ
ด้านการส่งเสริมการขาย ส่งผลต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของกลุ่มผู้บริโภคในวัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
4. อภิปรายผลและสรุป  
 ปัจจัยทางการตลาดที่ มี ผลต่อการเลือกซื้ อ อาหารสุขภาพผู้ ตอบแบบสอบถามอยู่ ในระดับมากที่ สุ ด 
ปัจจัยทางการตลาดที่ส่งผลต่อผู้บริโภคด้านราคา อยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า ราคาเหมาะสมกับคุณภาพ รองลงมาคือ 
ราคาเหมาะสมกับปริมาณ ผลิตภัณฑ์มีหลายระดับราคาให้เลือกตามปริมาณ ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ [16] ศึกษาปัจจัย
ส่วนประสมทางการตลาดบริการและทัศนคติที่มีผลต่อการตัดสินใจซื้ออาหารเพื่อสุขภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

𝛽𝛽 Std. Error Beta 
การเลือกซื้อ
อาหาร
สุขภาพของ
ผู้บริโภคกลุม่
วัยท างาน 
ศูนย์โชติเวช 

ค่าคงท่ี (Constant) -.348 .820  -.110 .914 
ด้านผลิตภณัฑ ์ .470 .244 .246 1.561 .028 
ด้านช่องทางการจัด
จ าหน่าย 

.389 .228 .240 -1.090 .124 

ด้านการส่งเสริมการขาย .419 .253 .243 1.230 .957 
ด้านราคา -.348 .217 .471 -.688 .078 
ด้านราคา -.348 .217 .471 -.688 .078 

R = .906       𝑅𝑅2 = .820      Adjusted R Square = .422      Std. Error of the Estimate = .217 
F = .076       Sig. = .000 
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กรุงเทพมหานคร พบว่าผู้บริโภคส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อด้านราคาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ราคามีความเหมาะสมกับ
คุณภาพอาหารมากท่ีสุด มีป้ายแสดงรายการอาหารที่ชัดเจน และมีราคาหลากหลายให้เลือก  
 ด้านผลิตภัณฑ์อยู่ในระดับมากที่สุดหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บรรจุภัณฑ์มีลักษณะที่สะอาด ไม่ช ารุด 
ผลิตภัณฑ์ที่สามารถเลือกหาซื้อได้สะดวก บรรจุภัณฑ์มีฉลากส่วนผสมอย่างชัดเจน และผลิตภัณฑ์ที่มีรสชาติหลากหลาย  
ซึ่งสอดคล้องกับ [17] ศึกษาปัจจัยทางการตลาดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจบริโภคผลไม้พรีเมียมกรณีศึกษาผู้บริโภค ในอ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี พบว่า ด้านผลิตภัณฑ์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาแต่ละข้อมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากที่สุด 4 ข้อ ได้แก่ สด สะอาด ถูกสุขอนามัย ปลอดสารพิษ รองลงมาคือมีเครื่องหมายรับรองความปลอดภัย  
มีการระบุน ้าหนักที่ชัดเจน และมีการระบุแหล่งที่มาหรือสถานท่ีผลิตและมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ ได้แก่ มีการ
ระบุคุณค่าทางโภชนาการ และผลไม้พรีเมียมมีความหลากหลายชนิด ตามล าดับ ด้านช่องทางการจัดจ าหน่าย อยู่ในระดับ
มากที่สุดพบว่า มีจ าหน่ายในร้านสะดวกซื้อทั่วไปที่สามารถซื้อได้ตลอด 24 ช่ัวโมง รองลงมาคือ กลุ่มผลิตภัณฑ์มีจ าหน่าย
ในห้างสรรพสินค้าช้ันน า หรือซุปเปอร์มาร์เก็ต และผลิตภัณฑ์มีจ าหน่ายในตลาด ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ [18] ศึกษา
ปัจจัยทางการตลาดที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกร้านอาหารตามสั่ง ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง พบว่าด้านช่องทาง
จัดจ าหน่าย จากการศึกษาพบว่า ด้านช่องทางจัดจ าหน่าย มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกร้านอาหารตามสั่งในนิคม
อุตสาหกรรมลาดกระบัง แสดงให้เห็นว่า สถานท่ีตั้งของร้านอาหารตามสั่ง สามารถเดินทางมาใช้บริการได้สะดวก ด้านการ
ส่งเสริมการขาย อยู่ในระดับมากท่ีสุดพบว่า การโฆษณาผ่านช่องทางออนไลน์เช่น Facebook รองลงมาคือ โทรทัศน์ และ
วิทยุ ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ [19] ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือกซื้ออาหารเพื่อสุขภาพในรูปแบบพร้อมทานของ
ผู้บริโภคในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยด้านส่งเสริมการตลาดส่งผลเชิงบวกต่อการตัดสินใจซื้อ เกี่ยวข้องกับการจัด
กิจกรรมส่งเสริมการขายที่น่าสนใจ เช่น การลด แลก แจก แถมสินค้า รวมถึงการโฆษณาประชาสัมพันธ์ร้านผ่านช่องทางที่
น่าสนใจ ท าให้สินค้าให้เป็นที่รู้จักอย่างต่อเนื่อง ท าให้ลูกค้าสนใจสินค้าและเกิดการซื้อซ ้า 
   ปัจจัยด้านการเลือกซื้ออาหารสุขภาพพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเลือกจากรสชาติอร่อย สามารถ
บริโภคสะดวก/หาซื้อง่าย ซึ่งบริโภคตามกระแสความนิยมต่ออาหารสุขภาพชนิดเครื่องดื่ม เช่น สมูตตี้ผัก ตามล าดับ 
   การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพพบว่า ปัจจัยทางการตลาดทุก
ด้านส่งผลต่อการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของกลุ่มผู้บริโภคในวัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลต่อการ
ตัดสินใจบริโภค ซึ่งสอดคล้องกับ [19] ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลือกซื้ออาหารเพื่อสุขภาพในรูปแบบพร้อมทานของ
ผู้บริโภคในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยด้านผลิตภัณฑ์ ราคา และต าแหน่งที่ตั้งของร้านค้าส่งผลเชิงบวกต่อการ
ตัดสินใจซื้ออาหารเพื่อสุขภาพของผู้บริโภคมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าความหลากหลายของสินค้า คุณค่าทางโภชนาการ 
ความสะอาด สดใหม่ ถูกสุขอนามัยรสชาติอาหารอร่อยจากการคัดสรรวัตถุดิบคุณภาพดี สินค้ามีราคาที่เหมาะสมกับ
ปริมาณและคุณภาพอีกท้ังต าแหน่งท่ีตั้งของร้านสะดวกต่อการเข้าถึงหรือการเดินทาง การจัดการสาขาหรือตัวแทนจ าหน่าย
สินค้ามีความเหมาะสมล้วนส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกซื้อของผู้บริโภค 
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4.1 ข้อเสนอแนะ   
 งานวิจัยเป็นแนวทางส าหรับผู้ประกอบการในการส ารวจตลาดความต้องการเลือกซื้ออาหารสุขภาพของผู้บริโภค 
และสามารถช่วยให้ผู้ประกอบการมีแนวทางในพัฒนาการผลิตอาหารสุขภาพในกลุ่มวัยท างานเพื่อให้เหมาะสม และ
ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคในอนาคตได้ 
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ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการเมือง  
การปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของบุคลากรส านักงาน 
สายสนับสนุน วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 2) แนวทางในการส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน สังกัดวิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เป็นการวิจัยแบบ
ผสมผสาน เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณได้แก่ พนักงานส านักงานสายสนับสนุน
จ านวน 33 คน และ ผู้ให้ข้อมูลเชิงคุณภาพได้แก่ หัวหน้างานจ านวน 12 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่ 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพใชวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัย 4 ด้านที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
สายสนับสนุนของวิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจในงาน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล และด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่  แนวทางในการส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านที่มีความคิดเห็นตรงกันมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้วยการจัด
ให้มีพื้นที่ ในการท างานให้เป็นสัดส่วนและด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่  ด้วยการให้มีการแบ่งฝ่ายงานให้ชัดเจน  
เพื่อสนับสนุนการท างานให้มีคุณภาพ  
 
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพการท างาน บุคลากรส านักงาน สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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Abstract 

This research aimed to study 1 ) the factors affecting the performance of office staff, supporting 
line, in the College of Politics and Governance, Mahasarakham University, and 2 )  the directions for 
better performance of the office staff, supporting line, working in the College of Politics and 
Governance, Mahasarakham University. The research applied a mixed method approach comprising 
qualitative and quantitative. The participants were 33 office staff and 12 heads of office staff.  
The research tools for data collection were a questionnaire and a set of interview questions.  
The quantitative data were analyzed by mean and standard deviation. The qualitative data were 
analyzed by using content analysis. The results revealed that the four factors affecting the 
performance included Knowledge of work, Working environment, Personal relationships, and Structure 
of staff duties. In the aspect of directions for better performance, most participants agreed upon the 
Working environment factor by providing specified working space and the Structure of staff duties 
factor by organizing a clear job division to enhance better work quality.   
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สายสนับสนุนของวิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจในงาน  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล และด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่  แนวทางในการส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านที่มีความคิดเห็นตรงกันมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้วยการจัด
ให้มีพื้นที่ ในการท างานให้เป็นสัดส่วนและด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่  ด้วยการให้มีการแบ่งฝ่ายงานให้ชัดเจน  
เพื่อสนับสนุนการท างานให้มีคุณภาพ  
 
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพการท างาน บุคลากรส านักงาน สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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2. วิธีการวิจัย 
2.1 ขอบเขตการวิจัย 

2.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากรส านักงานสายสนับสนุนทั้งหมดของวิทยาลัยการเมืองการปกครอง 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ปฏิบัติงานจริงในปีงบประมาณ 2562 รวมทั้งสิ้น 33 คน ประกอบไปด้วยข้าราชการ 1 คน 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 19 คน ลูกจ้างชั่วคราว 13 คน 

2.1.2 การวิจัยเชิงปริมาณ  เก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม กับบุคลากรสายสนับสนุนทั้งหมด  
จ านวน 33 ชุด ใช้ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานในการวิเคราะห์ข้อมูล 

2.1.3 การวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้แบบสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นหัวหน้างาน  
จ านวน 12 คน ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
2.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
 2.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยเครื่องมือ 2 ชุด ได้แก่  

ข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยการใช้แบบสอบถาม จ านวน 33 ชุด แบบประเมินค่า 5 ระดับ มีค าถามปลายปิด
และปลายเปิดประกอบไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน              
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล และด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่ และแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 
ตอนที่ 2 สอบถามปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  

 ตอนที่ 3 สอบถามแนวทางในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มีลักษณะเป็นปลายเปิดให้แสดงความคิดเห็นได้ ทั้ง 4 ด้าน 
 ตอนที่ 4 ค าถามลักษณะปลายเปิด ผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถเสนอแนะข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วยการใช้แบบสัมภาษณ์ โดยใช้ประเด็นค าถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 
   ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้สัมภาษณ์ 

    ตอนที่ 2 แนวทางในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน 
    ตอนที่ 3 ค าถามลักษณะปลายเปิด สามารถเสนอแนะข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
2.2.2  การจัดเก็บข้อมูลและจัดกระท าข้อมูล 

ข้อมูลเชิงปริมาณ ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 33 ชุด น าข้อมูลมา
วิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ใช้ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้เกณฑ์ในการแปลระดับ
ความคิดเห็น ดังนี้ 

4.51 - 5.00  หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
3.51 - 4.50  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
2.51 - 3.50  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
1.51 - 2.50  หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
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1.00 - 1.50  หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
และผู้วิจัยได้ท าการการวิเคราะห์เนื้อหาในข้อค าถามแบบปลายเปิดข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ

สัมภาษณ์หัวหน้างาน จ านวน 12 คน ในรายละเอียดเกี่ยวกับแนวทางส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึง
ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ของผู้ให้สัมภาษณ์ ข้อมูลที่รวบรวมมาได้ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา เพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลเชิงลึก 
 
3. ผลการวิจัย 
3.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 

ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 57.58 ส่วนใหญ่มีอายุ อายุ 30–40 ปี ร้อยละ 60.61 มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี ร้อยละ 
66.67 ประเภทการจ้าง เป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ร้อยละ 63.64 และในด้านประสบการณ์ในการท างาน  
ส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ท างาน 5–10 ปี ร้อยละ 42.42 
 
3.2  ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน (ตามวัตถุประสงค์ที่ 1.1.1) 
ตารางท่ี 1  การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานทั้ง 4 ด้าน 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน �̅�𝑥 S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ด้านความรู้ความเข้าใจในงาน 4.33 0.64 มาก 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.78 0.84 มาก 
3. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล 4.27 0.68 มาก 
4. โครงสร้างอ านาจหน้าที่ 3.62 0.76 มาก 

รวม 4.00 0.73 มาก 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน วิทยาลัย
การเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า ทั้ง 4 ด้าน ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย  4.00  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรู้ความเข้าใจ
ในงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 4.33 และอีก 3 ด้านรองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล ค่าเฉลี่ย 4.27 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.78 และด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่ ค่าเฉลี่ย 3.62 
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3.3  ผลการวิจัยแนวทางในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน  
(ตามวัตถุประสงค์ที่ 1.1.2) 

แนวทางในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน วิทยาลัยการเมือง 
การปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า 

3.3.1 แนวทางการส่งเสริมด้านความรู้ความเข้าใจในงาน ให้บุคลากรส านักงานสายสนับสนุน ได้รับการอบรมและ
พัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอ มีการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในงาน การจัดการความรู้ในงานที่ตนเองท า การถ่ายทอดงาน
ของตนเองให้บุคลากรในฝ่ายอื่นได้ทราบด้วยอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการส่งเสริมให้ได้ลงมือปฏิบัติจริง ตามที่ได้รับความรู้  
จากการอบรมมา และการจัดท าคู่มือปฏิบัติงานของแต่ละฝ่าย 

3.3.2 แนวทางการส่งเสริมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นด้านที่มีความเห็นตรงกันมากที่สุด โดยเห็นว่า
ควรจัดแบ่งพื้นที่ในการท างานเป็นสัดส่วนมากกว่าเดิม ควรแบ่งเป็นฝ่ายงานให้ชัดเจน จะช่วยการแก้ปัญหาเรื่องเสียง
รบกวนได้ และบุคลากรมีความต้องการพื้นที่จัดเก็บเอกสารที่เป็นกระดาษให้มากขึ้น เป็นสัดส่วนและง่ายต่อการค้นหาเพื่อ
น ามาใช้งานในครั้งหน้า 

3.3.3 แนวทางการส่งเสริมด้านความสัมพันธ์กับบุคคล เพิ่มช่องทางในการสื่อสารกัน การติดต่อสอบถาม 
ประสานงานกันของบุคลากรให้มากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการพูดคุยกันโดยตรงหรือผ่านช่องทางโซเชียลมีเดีย มีการจัดประชุม
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อการเรียนรู้ ทบทวนงาน ทางแนวทางการแก้ไขงานของตนเอง และ
สามารถถ่ายทอดทอดงานของตนเองให้ผู้อื่นได้รับทราบแนวทางได้ รวมถึงการจัดกิจกรรมหรือโครงการเพื่อสร้างเจตคติที่ดี
ในการท างานร่วมกัน เพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ให้เกิดความเข้าใจกันและกัน 

3.3.4 แนวทางการส่งเสริมด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่ ให้หน่วยงานวางนโยบายโดยมุ่งเป้าหมายให้มี ความ
ชัดเจนมากกว่านี้เพื่อให้สามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างถูกต้อง ด้านการแบ่งงาน ควรแบ่งงานหรือมอบหมาย
งานให้มีความชัดเจนมากขึ้นรวมถึงแบ่งงานให้ตรงตามโครงสร้าง ตามชื่อต าแหน่งงานที่บุคลากรได้ครองต าแหน่งงาน 

แนวทางการส่งเสริมด้านอื่น ๆ ได้แก่ การรักษาอัตราการคงอยู่ของบุคลากรสายสนับสนุนให้มากที่สุดด้วยการ
ส่งเสริมด้านต่าง ๆ ด้วยการส่งเสริมการพัฒนาตนเองรายบุคคล งบประมาณในการไปพัฒนาตนเอง การส่งเสริม  
ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน การได้รับการยกย่องเชิดชู การมอบหมายงาน สร้างแรงจูงใจในการท างาน ผลักดันให้
บุคลากรทุกคนได้แสดงศักยภาพในการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม 
 
4. สรุป และอภิปรายผล  
 การวิจัยนี้สามารถสรุปผลและอภิปรายผลได้ ดังนี้  
4.1 ผลการวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน วิทยาลัยการเมือง 
การปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
  ผลการวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน วิทยาลัยการเมือง  
การปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า ทั้ง 4 ด้าน ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.00 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่าด้านความรู้ความเข้าใจในงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 4.33 และอีก 3 ด้านรองลงมา ได้แก่ 
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ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล ค่าเฉลี่ย 4.27 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.78 ด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่ 
ค่าเฉลี่ย 3.62 
  ด้านความรู้ความเข้าใจในงาน ค่าเฉลี่ย 4.33 บุคลากรส านักงานสายสนับสนุนมีประสบการณ์ท างานมาแล้ว
พอสมควร จึงมีความรู้ความเข้าใจในงาน ทราบขั้นตอน ขอบเขตการท างานในหน้าที่ของตนเอง สามารถรับผิดชอบงาน 
ได้ด้วยตนเอง รวมถึงสามารถถ่ายทอดงานให้เพื่อนร่วมงามเข้าใจได้ ปัจจัยในด้านนี้ส่งผลถึงความรวดเร็วในการท างาน 
เพราะบุคลากร แต่ละฝ่ายมีประสบการณ์ในการท างาน งานจึงรวดเร็วยิ่งขึ้น [1] ซึ่งพบว่า ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายจัดเก็บค่าผ่านทางพิเศษแห่งประเทศไทย 
  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล ค่าเฉล่ีย 4.27 บุคลากรส านักงานสายสนับสนุนได้ให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ
และได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ รวมถึงมีความสามารถประสานงานและท างานเป็นทีมกับเพื่อนร่วมงานได้ 
ดังนั้น บุคลากรส านักงานสายสนับสนุน ที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ได้รับความร่วมมือ ความช่วยเหลือ รวมถึงได้
ให้ความร่วมมือและให้ความช่วยเหลือกับเพื่อนร่วมงานอย่างดี สามารถประสานงานกันและท างานเป็นทีมได้ดี 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลนั้น ส่งผลต่อความรวดเร็วของงาน เมื่องานรวดเร็ว ท าให้ได้ปริมาณงานที่มากขึ้น บรรลุผลส าเร็จ
มากขึ้น [2] ซึ่งพบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานจะเป็นตัวที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ต้อนรับ ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 
  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.78 วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานมีความพร้อม เพียงพอและทันสมัย
ต่อการท างาน รวมถึงพื้นที่ในการท างานที่เพียงพอและเหมาะสม ซึ่งหน่วยงานได้มีการติดตั้งวงจรปิด เพื่อเป็นการรักษา
ความปลอดภัยให้กับบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน รวมถึงหน่วยงานได้จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มีความจ าเป็นต่อการ
ท างาน ให้มีความทันสมัย มีคุณภาพและเพียงพอต่อการท างานได้เป็นอย่างดี ดังนั้น จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุนนั้นมีความรวดเร็วและมีคุณภาพมากขึ้น [3] ซึ่งพบว่า การมีเครื่องมือ เครื่องใช้หรือ
อุปกรณ์ในการท างานต่าง ๆ อย่างเพียงพอหรือสามารถจัดมาหาให้ทันทีที่ต้องการ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท สุธานี จ ากัด 
  ด้านโครงสร้างอ านาจหน้าที่ ค่าเฉลี่ย 3.62 การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนของหน่วยงาน การมีภาวะผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชารวมถึงการแบ่งงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ หากมีการมอบหมายหน้าที่ให้มีความชัดเจน มีการแบ่งงานให้
ตรงตามงานที่บุคลากรสายสนับสนุนเคยท าอยู่ งานที่ได้รับมอบหมายเมื่อผู้รับผิดชอบย่อมเกิดความรวดเร็ว มีคุณภาพและ
มีประสิทธิภาพ [4] ซึ่งพบว่า การมอบหมายการท างานและงานที่เหมาะสม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 
4.2 ผลการศึกษาแนวทางในการส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน วิทยาลัย
การเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  แนวทางในการส่งเสริมด้านความรู้ความเข้าใจในงาน ส่งเสริมให้บุคลากรส านักงานสายสนับสนุน ได้รับการอบรม
และพัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอ มีการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในงาน การถ่ายทอดงานของตนเองให้บุคลากรในฝ่ายอื่น
ได้ทราบอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการส่งเสริมให้ได้ลงมือปฏิบัติจริง ย่อมจะท าให้งานมีคุณภาพและส าเร็จลุล่วงได้มากขึ้น ส่งผล
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ให้การท างานรวดเร็วเป็นไปตามระบบและคุณภาพของงานดียิ่งข้ึน [5] ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 
ว่าเป็นการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมความสามารถและทักษะในการท างานของตนเองหรือผู้อื่นให้ดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอันจะท าให้ตนเอง ผู้อื่น และองค์กรเกิดความสุขในที่สุด 
  แนวทางในการส่งเสริมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พื้นที่ในการท างานควรจัดแบ่งเป็นสัดส่วนและชัดเจน 
เพื่อให้ผู้ใช้บริการไม่ว่าจะเป็นคณาจารย์ นิสิต หรือบุคคลทั่วไป สามารถติดต่อประสานงานในฝ่ายงานต่าง  ๆ ได้โดยตรง
และสะดวกมากยิ่งขึ้น ย่อมส่งผลต่อความรวดเร็วในการท างาน [6] ที่ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ซึ่งในข้อ 1 ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างาน ซึ่งก็คือ สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในบริเวณที่ปฏิบัติงาน เช่น ลักษณะรูปร่างอาคาร สภาพห้องปฏิบัติงาน  
การออกแบบห้องท างาน อากาศ อุณหภูมิ ระดับเสียง อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน เครื่องจักร ระยะทางระหว่างโรงอาหาร
กับที่ท างาน สถานที่จอดรถ เป็นต้น 
  แนวทางในการส่งเสริมด้านความสัมพันธ์กับบุคคล บุคลากรส านักงานสายสนับสนุนควรสื่อสารกันให้มากขึ้น  
เพิ่มช่องทางในการสื่อสาร ประสานงานกันให้มากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการพูดคุยกันโดยตรงหรือผ่านช่องทางโซเชียลมีเดีย 
(Social Media) มีการจัดประชุมการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อการเรียนรู้ ทบทวนงาน แนวทาง
เหล่านี้ ส่งผลให้คุณภาพของงานที่ท าออกมาได้ดี มีความรวดเร็วยิ่งขึ้นและท าให้ได้ปริมาณงานที่ได้ส าเร็จมากขึ้นอีกด้วย [7] 
ซึ่งได้พบว่า ปัจจัยจูงใจในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่แจ้งวัฒนะ  
  แนวทางในการส่งเสริมด้านโครงสร้าง อ านาจหน้าที่ ต้องการให้หน่วยงานวางนโยบายโดยมุ่งเป้าหมายให้มีความ
ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรส านักงานสายสนับสนุนสามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างถูกต้อง การแบ่งงานหรือ
มอบหมายงานให้มีความชัดเจน ตรงตามโครงสร้าง ย่อมส่งผลที่ดีต่อคุณภาพงานที่ท า  [8] เป็นความคิดเห็นที่ว่า 
กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญเป็นล าดับสองต่อจากองค์ประกอบตัวบุคคล กระบวนการที่ส าคัญของ
องค์กร คือ การด าเนินงานทั้งหมดที่จะท าให้เกิดการผลิตและการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการที่เอื้อต่อการ
เพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจัดองค์กรในด้านการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างานและการพัฒนาองค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
  แนวทางในการส่งเสริมด้านอื่น ๆ จากประเด็นค าถามแบบปลายเปิด บุคลากรส านักงานสายสนับสนุนได้ให้
ความส าคัญกับ การส่งเสริมด้านขวัญ ก าลังใจและแรงจูงใจในการท างาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมไปถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม [9] โดยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ 
ในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  การส่งเสริมในด้านเหล่านี้ ย่อมมีผลกับประสิทธิภาพการท างานทั้งในด้าน
คุณภาพงาน ด้านความรวดเร็วรวมถึงปริมาณงานที่ท าส าเร็จเพิ่มขึ้น 
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4.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากผลที่ได้จากการวิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 4.3.1 ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการท างาน เช่น ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรจัด
พื้นที่การท างานให้เป็นสัดส่วนเป็นฝ่ายงานเพื่อความสะดวกในการท างานและการติดต่อประสานงาน และด้านโครงสร้าง
องค์กรควรก าหนดให้ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรได้ท างานตามแนวทางที่ถูกต้อง เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 4.3.2 ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับแนวทางส่งเสริมการท างานในด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อจะได้แก้ไขได้ตรง
ประเด็น เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานสายสนับสนุน น าไปสู่ประสิทธิผลสูงสุดขององค์กร 
 4.3.3 บุคลากร ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างาน ด้านการสื่อสาร การประสานงานกับฝ่ายงานต่าง ๆ 
การสื่อสารที่ดีย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างาน 
 4.3.4 หน่วยงาน ควรให้ความส าคัญและมุ่งเน้นที่จะพัฒนาบุคลากรให้เห็นความส าคัญของประสิทธิภาพการท างาน 
เพื่อที่จะสามารถท างานได้บรรลุผลตามเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน โดยได้ทั้งปริมาณงานและคุณภาพงานตรงตาม  
ความต้องการ 
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การพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบตัิงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล  
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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบของศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล 2) พัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล และ 3) 
จัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ใช้วิธีวิจัยแบบ
ผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ พนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ ลูกค้า
ผู้ใช้บริการ และผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ในด้านงานบริการ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม วิธีการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา วิธีวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้วิธีการวิเคราะห์ด้วยสถิติค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ผลการวิจัย พบว่า ผลการวิเคราะห์ศักยภาพของ
พนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 70 ตัวแปร รูปแบบศักยภาพของพนักงานใน
หน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 17 องค์ประกอบรอง องค์ประกอบ
หลัก  ได้แก่ 1. ด้านองค์กร 2. ด้านการปฏิบัติงาน 3. ด้านการบริการ 4. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม และ 5. 
ด้านคุณลักษณะของพนักงาน  คู่มือการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า และส่วนที่ 2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการ
ลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล รูปแบบและคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ได้รับการเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ ในด้านความเหมาะสมส าหรับน าไปประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัลได้ 
 
ค าส าคัญ: การพัฒนา รูปแบบ ศักยภาพ พนักงาน ศูนย์บริการลูกค้า 
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Abstract 

The objectives of this research were 1 )  to study the components of customer service 
employees’ potential in the digital age, 2 )  to develop a potential model of customer service 
employees in the digital age, and 3 )  to create a potential development manual of customer 
service employees in the Digital Age. This study integrated the methods of qualitative and 
quantitative researches. The participants were customer service representatives of customer 
service operation units of organizations, customers using the services and experiential experts in 
service business.The research tools were interview questions and questionnaires. The qualitative 
data were analyzed by using content analysis and the quantitative data were analyzed by using 
statistics of frequency, mean, percentage, standard deviation, and factor analysis . The results 
showed that the potential of customer service employees in the Digital Age composed of 7 0 
variables. The developed potential model of the customer service employees in the Digital Age 
comprised 5 key components with 17 sub-components. The key components were as followed: 
1. Organization, 2. Performance operation, 3. Services, 4. Information technology and Innovation, 
and 5. Employees’ attributes. The manual for potential development of customer service 
Employees in the Digital Age consisted of 2  parts: Part 1: Introduction and Part2: Guideline for 
employees’ potential development in customer service operation units in the Digital Age. Both 
the model and the manual were approved by the experts for the appropriateness in application 
to develop the employees’ potential in customer service operation units in the Digital Age. 
 

Keywords: Model Development, Employees’ Potential, Customer service, Operation Unit 
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1. บทน า 
 สถานการณ์โลกในปัจจุบันท าให้เกิดมีการเปล่ียนแปลงในด้านธุรกิจและอุตสาหกรรมที่รวดเร็วและสลับซับซ้อน
มากกว่าในอดีต ผลกระทบที่เกิดจากการเคลื่อนตัวเข้าสู่ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม ครั้งที่ 4 หรือ Industry 4.0 คือการ
พัฒนาการอย่างรวดเร็วในด้านเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพในการน ามาใช้งานในด้านต่าง ๆ อย่างมากมาย การเปลี่ยนแปลง
ในทุกมิติทั้งด้านธุรกิจ การลงทุน และการใช้ชีวิตของผู้คนในฐานะผู้ประกอบการและผู้บริโภคจึงต้องมีการปรับตัวเพื่อให้
สามารถรับมือกับความท้าทายที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นโจทย์ที่หลายประเทศทั่วโลกก าลังเผชิญอยู่ การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลที่มี
อย่างต่อเนื่องนี้ ท าให้เกิดเป็นธุรกิจรูปแบบใหม่ (New Business Model) ที่ต้องมีพนักงานที่สามารถใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีดิจิทัล และนวัตกรรม [1] ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากองค์กรจะสามารถประยุกต์ให้เกิดเป็นนวัตกรรมที่
น าไปสู่การลดต้นทุนในการให้บริการลูกค้าได้แล้ว ยังสามารถเพิ่มความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า และสามารถรักษาฐานลูกค้า
เดิมไว้ไดอ้ีกด้วย  
 การพัฒนาด้านเทคโนโลยีดิจิทัลยังส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้บริโภคในการเลือกซื้อสินค้าเนื่องจาก
ผู้บริโภคมีทักษะในการใช้เทคโนโลยีที่สามารถเข้าถึงสื่ออิเล็กทรอนิกส์ได้ง่ายและรวดเร็ว จึงท าให้การขายสินค้าและบริการ
บนอินเทอร์เน็ต หรือเรียกว่า การพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Commerce) ได้เติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว และเป็น
ช่องทางในการซื้อขายสินค้าและบริการมากขึ้น ผู้บริโภคมีโอกาสใช้ทางเลือกหลายทางเพื่อให้ได้ความคุ้มค่ามากที่สุดจาก
จ านวนเงินที่จ่ายไป ส่งผลให้เกิดการแข่งขันกันของธุรกิจอย่างมากเพื่อแย่งชิงส่วนแบ่งตลาดให้ได้มากที่สุด [2] องค์กร  
จึงต้องหันมาให้ความส าคัญกับการเข้าถึงลูกค้าด้วยหลักการบริหารงานบริการลูกค้าสัมพันธ์และเข้ามาบริหารจัดการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้เกิดความสัมพันธ์กับลูกค้าโดยมุ่งผลในการรักษาลูกค้าเดิม แสวงหาลูกค้าใหม่ และ
เปิดตลาดให้กว้างขึ้นด้วยการบริการความสัมพันธ์กับลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้น าปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารลูกค้า
สัมพันธ์มาประยุกต์ใช้ในองค์กรของตนเอง [3] การบริหารงานบริการลูกค้าสัมพันธ์จึงมีความส าคัญต่อการท าธุรกิจเป็น
อย่างมาก เพื่อสร้างความได้เปรียบด้านแข่งขัน และตอบสนองความต้องการของลูกค้าแต่ละรายให้เกิดความประทับใจ 
 หน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ (Customer Service Relation Center) เป็นหน่วยงานที่เป็นกลไกส าคัญต่อ
องค์กรธุรกิจ ที่ช่วยสนับสนุนธุรกิจทั้งการให้บริการทั้งก่อนและหลังการขาย มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า 
[1] ซึ่งจากนวัตกรรมด้านดิจิทัลที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ของระบบเศรษฐกิจตลอดช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมานี้ 
และท าให้องค์กรได้เล็งเห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนากลยุทธ์ของบริษัทเพื่อให้สามารถรักษาต าแหน่งทางการตลาดไว้ 
โดยอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัล [4] สัมพันธ์ในด้านความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานเป็นฐานที่ส าคัญใน
ด้านลูกค้า ดังนั้นพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์จ าเป็นต้องมีการบูรณาการการท างานให้เหมาะสมกับยุค
ปัจจุบัน ซึ่งจ าเป็นต้องการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพด้านต่าง ๆ เพื่อสามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงองค์กรจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่สามารถให้บริการลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้า เช่น ลูกค้ามีความคาดหวังว่าต้องติดต่อพนักงานได้ทันทีเวลาที่ต้องการติดต่อเข้ามาที่บริษัท ลูกค้าคาดหวังว่า
บริษัทให้ข้อมูลได้เพียงพอโดยไม่ต้องติดต่อซ ้า การตัดสินใจซื้อขึ้นอยู่กับคุณภาพการให้บริการลูกค้า และลูกค้าคาดหวังว่า
บริษัทมีบริการ Self-Service พร้อมให้บริการลูกค้าประสบการณ์และความคาดหวังของลูกค้า (Customer Experience 
and Expectation) มีรายงานที่พบว่า ลูกค้าที่มีประสบการณ์ในการติดต่อกับองค์กร ไม่ว่าจะผ่านศูนย์บริการลูกค้าสัมพันธ์
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หรือไม่ก็ตาม จะเปลี่ยนไปซื้อบริษัทคู่แข่งหากได้รับประสบการณ์ที่ไม่ดี การศึกษาการพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงาน
ในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ (Customer Service Relation Center) ในยุคดิจิทัลและจัดท าคู่มือ เพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ ให้สอดคล้องกับทิศทางของการ
พัฒนาธุรกิจในสถานการณ์ปัจจุบัน สามารถให้บริการที่ตรงความต้องการของลูกค้าในยุคดิจิทัล ด้วยความรวดเร็วและ
มีคุณภาพ สร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับลูกค้า เพื่อเป็นการส่งเสริมให้องค์กรได้เปรียบทางการแข่งขัน ซึ่งผลการวิจั ยจะ
สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ประกอบการในธุรกิจ ในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ ทั้งภาคเอกชนและ
หน่วยงานภาครัฐซึ่งจะเป็นการช่วยสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศต่อไป

1.1  วัตถุประสงค์
1.1.1 เพื่อศึกษาองค์ประกอบของศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล  
1.1.2 เพื่อพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล
1.1.3 เพื่อจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล   

1.2  กรอบแนวคิดในการวิจัย

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

2. วิธีการวิจัย
2.1 ขอบเขตการวิจัย

2.1.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย

สภาพและปัญหา
ด้านความเชื่อมั่นของลูกค้า
ด้านการให้บริการ
ด้านมนุษยสัมพันธ์
ด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร คู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล

องค์ประกอบศักยภาพของพนักงานในหน่วย
ปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล

รูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วย
ปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล

ภารกิจหน่วยปฏิบัติงาน
บริการลูกค้าสัมพันธ์

นวัตกรรมการบริการและ
เทคโนโลยี

ลักษณะงานและการ
ปฏิบัติงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล
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 กลุ่มที่ 1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการใน
หน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ โดยการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ได้แก่ ต้องเป็นผู้บริหารจัดการในหน่วย
ปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ และเป็นผู้มีประสบการณ์ในด้านงานบริการ และด้านบริหารธุรกิจ อย่างน้อย 3 ปี จ านวน 
9 คน  

กลุ่มที่ 2 กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ และกลุ่มลูกค้า
ผู้ใช้บริการหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ จ านวน 424 คน 
 กลุ่มที่ 3 กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่มย่อย (Focus Group Discussion) เพื่อพิจารณาตรวจสอบ 
และประเมินร่างการพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล และ
พิจารณาร่างคู่มือแนวการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล จ านวน 15 คน 
ประกอบด้วย ผู้บริหารในหน่วยงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ และผู้เชี่ยวชาญด้านงานบริการ  

กลุ่มที่ 4 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือประเมินความเหมาะสมของคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วย
ปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วยผู้มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับการจัดท าคู่มือ จ านวน 5 คน   
 
2.2 วิธีด าเนินการวิจัย   
 2.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  2.2.1.1 เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ  
   1) แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview Form)  

          2)  แบบบันทึกการประชุมสนทนากลุ่มย่อย  
 2.2.1.2 เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลเชิงปริมาณ  

   1) แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบศักยภาพพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุค
ดิจิทัล แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้  

           ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
        ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับองค์ประกอบของศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้า

สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดับ 
         ตอนที่ 3 ค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล  
   2) แบบตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ใช้การประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย จากการประเมินของผู้ เชี่ยวชาญ 5 คน โดยแบ่งการประเมินเป็น 3 ระดับ คือ +1 (สอดคล้อง)  
0 (ไม่แน่ใจ) และ -1 (ไม่สอดคล้อง) 

   3) การประเมินรูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัลซึ่ง
ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 15 ท่าน โดยแบ่งผลการประเมินเป็น 2 ระดับ คือ “เหมาะสม” กับ “ปรับปรุง”  
และมีช่องให้เสนอแนะเพิ่มเติม 
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   4) แบบประเมินคู่มือ ใช้ในการประเมินความเหมาะสมของเนื้อหาของคู่มือ ซึ่งประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 คน โดยแบ่งผลการประเมินเป็น 2 ระดับ คือ “เหมาะสม” กับ “ปรับปรุง”  
 2.2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 2.2.2.1 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ ใช้การตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาหรือข้อค าถาม
เป็นหลัก ซึ่งตรวจสอบโดยผู้เชี่ยวชาญ/อาจารย์ที่ปรึกษา 

 2.2.2.2 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด าเนินการดังนี้ 
  1) การตรวจสอบความเที่ ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยให้ผู้ เชี่ยวชาญ 5 คน ตรวจสอบ  

โดยประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยการให้คะแนนเป็น 3 ระดับ  
โดยแบ่งการประเมินเป็น 3 ระดับ คือ +1 (สอดคล้อง) 0 (ไม่แน่ใจ) และ -1 (ไม่สอดคล้อง) แล้วน าผลการประเมินแต่ละข้อ
ของผู้เชี่ยวชาญมาหาค่าเฉลี่ย ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item – Objective Congruence : IOC) [5] ข้อที่มีค่า
ดัชนีความสอดคล้อง เท่ากับหรือมากกว่า 0.50 ถือว่า ข้อค าถามนั้นมีความสอดคล้อง สามารถน าไปไปใช้ตามวัตถุประสงค์
ได้โดยไม่ต้องปรับปรุงแก้ไข ซึ่งผลจากการตรวจสอบของ ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม 
อยู่ระหว่าง 0.6-1.00  

  2) การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) แบบสอบถามที่ข้อค าถามผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรง 
เชิงเนื้อหา โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องมาแล้ว ได้น าไปทดลองใช้กับกลุ่ม ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง แต่มีลักษณะคล้ายกับ
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ราย แล้วน าผลมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าที่ยอมรับได้ว่ามีความเชื่อมั่นสูงพอ คือไม่ควรต ่ากว่า 0.70 จากการน าไปทดลองใช้ 
พบว่า ได้ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟาของแบบสอบถามเท่ากับ 0.987  
  2.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 2.2.3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ  
  1) การรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  
  2) การรวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติการประชุมสนทนากลุ่มย่อย (Focus Group Discussion)  

 2.2.3.2  การรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม  
  ผู้วิจัยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามออนไลน์ให้กับกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย จ านวน 424 ราย 

 2.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.2.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis)  
ด้วยวิธีการสกัดและสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 2.2.4.2  การวิเคราะห์ค่าระดับความส าคัญตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2.2.4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบ ใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
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3. ผลการวิจัย 
3.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล 
 3.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
  จากผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบของศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล พบว่า ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ดังนี้ 1) ด้านการบริการ 2) ด้านข้อมูลและเทคโนโลยี 3) ด้านการสื่อสาร 
4) ด้านการปฏิบัติงาน 
 3.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
  ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความส าคัญของปัจจัยศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล พบว่า ภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความส าคัญอยู่ใน
ระดับมากที่สุดทั้ง 70 ตัวแปร (ข้อ) โดยตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดล าดับแรกคือ มีใจรักงานบริการ และน้อยที่สุด คือ สามารถใช้
ภาษาอังกฤษพื้นฐานในการสื่อสาร (พูด อ่าน เขียน) และ มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ AI ที่ใช้ในการให้บริการลูกค้า 
 3.1.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ค่า KMO เท่ากับ 0.977 มีค่ามากกว่า 0.50 และเข้าใกล้ค่า 1 สรุปได้ว่า ตัวแปรทั้ง 70 
ตัวแปร (ข้อ) มีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วย
ปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ส่วนค่า Bartlett’s Test มีการแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square = 
31762.82 ได้ค่า Significance = 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กันเพียงพอที่จะ
น ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ [6]  
  ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 17 องค์ประกอบรอง สรุปได้ดังนี้  
องค์ประกอบที่ 1 ด้านการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบรอง ได้แก่ มาตรฐานในการปฏิบัติงาน นโยบายของ
หน่วยงาน กฎระเบียบของหน่วยงาน ความรู้ความเข้าใจในงาน องค์ประกอบที่ 2 ด้านการบริการ ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบรอง ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับสินค้าและบริการ การสื่อสาร การแก้ไขปัญหา การรับมือลูกค้า ความรวดเร็วในการ
ให้บริการ องค์ประกอบที่ 3 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบรอง ได้แก่  ความ
ปลอดภัยของข้อมูล และ การใช้เทคโนโลยีและดิจิทัล องค์ประกอบที่ 4 ด้านคุณลักษณะของพนักงาน ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบรอง ได้แก่ การมีจิตบริการ การควบคุมอารมณ์ ความรับผิดชอบ การพัฒนาตนเอง องค์ประกอบที่ 5 ด้าน
องค์กร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบรอง ได้แก่ ความจงรักภักดีต่อองค์กร การท างานเป็นทีม 
 
3.2 ผลการพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล   
    3.2.1 ผลการจัดท า (ร่าง) รูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ผู้วิจัย
ได้น าองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบรองมาจัดท าเป็น (ร่าง) รูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการ
ลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล และ (ร่าง) คู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์
ในยุคดิจิทัล  
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3.2.2 ผลการพิจารณา (ร่าง) รูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัลในการ
ประชุมสนทนากลุ่มโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 15 คน พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาให้ความเห็นชอบด้วยมติเป็นเอกฉันท์ 
โดยเสนอแนะให้ปรับเปลี่ยนล าดับการจัดเรียงองค์ประกอบด้านองค์กร จากองค์ประกอบที่ 5 มาเป็นองค์ประกอบที่ 1

รูปที่ 2 รูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล

3.3 ผลการจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล 
ผู้วิจัยน าคู่มือฯ เสนอผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ตรวจสอบความถูกต้องและประเมินความเหมาะสมของเนื้อหา ผลการประเมิน

คู่มือฯ พบว่า มีเนื้อหาถูกต้องและเหมาะสมที่จะน าไปใช้เพื่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในยุคดิจิทัล

4. สรุปและอภิปรายผล
4.1 สรุปผลการวิจัย

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล มีประเด็น
จากข้อค้นพบ ดังนี้  

4.1.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล   
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  4.1.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับองค์ประกอบของศักยภาพของพนักงานในหน่วย
ปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ 1) ด้านการบริการ 2) ด้านข้อมูลและเทคโนโลยี 
3) ด้านการสื่อสาร และ 4) ด้านการปฏิบัติงาน     
  4.1.1.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า องค์ประกอบของรูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วย
ปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ  ได้แก่ องค์ประกอบที่  1 ด้านองค์กร       
องค์ประกอบที่ 2 ด้านการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่ 3 ด้านการบริการ องค์ประกอบท่ี 4 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรม องค์ประกอบที่ 5 ด้านคุณลักษณะของพนักงาน 
 4.1.2 ผลการพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล พบว่า ผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล มีจ านวน 5 
องค์ประกอบหลัก 17 องค์ประกอบรอง ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ด้านองค์กร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบรอง ได้แก่  
1) ความผูกพันต่อองค์กร 2) การท างานเป็นทีม องค์ประกอบที่ 2 ด้านการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบรอง 
ได้แก่ 1) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 2) นโยบาย 3) กฎระเบียบ 4) ความรู้ความเข้าใจในงาน องค์ประกอบที่ 3 ด้านการ
บริการ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบรอง ได้แก่ 1) ความรวดเร็ว 2) การรับมือลูกค้า 3) การแก้ไขปัญหา 4) การสื่อสาร  
5) สินค้าและบริการ องค์ประกอบที่ 4 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบรอง ได้แก่  
1) ความปลอดภัยของข้อมูล 2) การใช้เทคโนโลยีและดิจิทัล องค์ประกอบที่ 5 ด้านคุณลักษณะของพนักงาน ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบรอง ได้แก่ 1) การพัฒนาตนเอง 2) ความรับผิดชอบ 3) การควบคุมอารมณ์ 4) จิตบริการ 
 4.1.3 ผลการจัดท าคู่มือการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล 
พบว่า ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยและยอมรับความเหมาะสมตรงตามเนื้อหาของคู่มือทุกหัวข้อ แสดงให้เห็นว่ารายละเอียดของคู่มือการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล มีเนื้อหาสมบูรณ์และมีความเหมาะสม  
 
4.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล มี
ข้อความคิดเห็นเพื่อการอภิปรายผล ดังนี้  
 รูปแบบศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล พบว่า ประกอบด้วย
องค์ประกอบด้านองค์กร ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการบริการ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม  และด้าน
คุณลักษณะของพนักงานซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญในการเป็นตัวกลางที่ติดต่อสื่อสารกับลูกค้าโดยตรง ดังนั้นจึง
ต้องมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานตามนโยบาย กฎระเบียบ และมีความรู้ความเข้าใจในงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bryun 
[7] กล่าวว่า การบริหารงานลูกค้าสัมพันธ์เป็นกระบวนการพลวัตในการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทกับลูกค้า 
เพื่อที่จะท าให้ลูกค้าเลือกด าเนินกิจกรรมทางการค้าไปในแนวทางที่จะสร้างประโยชน์ร่วมกันระหว่างลูกค้าและองค์กร  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภัทรทิรา [1] ที่พบว่า สมรรถนะการบริหารจัดการศูนย์บริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล  
ควรประกอบด้วย บริหารแผนงาน บริหารผลงาน บริหารงานบุคคล บริหารประสิทธิภาพงาน และ ประสานงานเชิง
สร้างสรรค์ ความรอบรู้งานบริการ และการมีจรรยาบรรณในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจุฑารัตน์ [8]  
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มีผลการวิจัย พบว่าศักยภาพพนักงานที่เข้ามาในธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผันที่ต้องการ ที่อยู่ในมิติด้าน
คุณลักษณะส่วนตน ได้แก่ จรรยาบรรณในการท างาน และการปฏิบัติตนในงาน และ มิติด้านทักษะความสามารถในงาน 
ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจกระบวนการท างาน เนื่องจากเป็นมิติที่เป็นความรู้ ทักษะและ คุณลักษณะที่พนักงานปฏิบัติการ
จ าเป็นต้องมีเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
 ส าหรับองค์ประกอบด้านการบริการ ซึ่งมีองค์ประกอบด้านความรวดเร็ว การรับมือลูกค้า การแก้ไขปัญหา  
การสื่อสาร เป็นต้น พบว่า มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Frederick [9] ได้กล่าวว่า งานบริการลูกค้าสัมพันธ์เป็นกลยุทธ์
ในการสร้างทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์กร เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานพยายามเพิ่มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน และการรักษาลูกค้าไว้ให้แก่องค์กร โดยใหค้วามสนใจกับความต้องการของลูกค้า และน าเสนอสินค้าหรือบริการ
ที่ตรงกับสิ่งที่ลูกค้าให้คุณค่า ซึ่ง Frederick กล่าวว่า นวัตกรรมของศูนย์บริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 
องค์ประกอบด้านแนวทางการบริการ และด้านนวัตกรรมกระบวนการ ที่ให้ความส าคัญต่อกลยุทธ์ด้านใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ ซึ่งช่วยให้องค์กรมีความรู้ความเข้าใจในตัวลูกค้าขององค์กร อันน าไปสู่การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างองค์กรธุรกิจกับลูกค้า สอดคล้องกับแนวคิดของ Zikmund and Gilbert [10] ได้กล่าวว่า การบริการลูกค้าสัมพันธ์
เป็นกระบวนการในการรวบรวมข้อมูลที่เพิ่มความเข้าใจในวิธีการบริหารจัดการความสัมพันธ์ขององค์กรกับลูกค้า โดยท า
การวิเคราะห์และการปฏิบัติการ องค์ประกอบด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม ซึ่งประกอบด้วย ความปลอดภัย
ของข้อมูล และการใช้เทคโนโลยีและดิจิทัล มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของกรรณาภรณ์ [11] ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
รูปแบบศักยภาพของบุคลากรในองค์กรสื่อประชาสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล ผลการวิจัย  พบว่า รูปแบบศักยภาพของบุคลากร  
ในมิติการรู้เท่าทันสื่อ (Media Literacy) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจในระบบและขั้นตอนการท างาน  
การแสวงหาข้อมูล การคิดอย่างมีวิจารณญาณ และ มิติจรรยาบรรณในการสื่อสารสารสนเทศ เนื่องจากความรวดเร็วในการ
บริการควรต้องเพิ่มความปลอดภัยในด้านข้อมูลลูกค้าด้วย ซึ่งจากงานวิจัยพบว่าองค์ประกอบด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรมมีองค์ประกอบรองที่ เป็นการใช้เทคโนโลยีและความปลอดภัยของข้อมูลลูกค้าที่พนักงานลูกค้าสัมพันธ์ต้องมี
จรรยาบรรณและจริยธรรมในการปฏิบัติงานเพื่อให้ลูกค้าเกิดความเชื่อมั่นและให้ไว้วางใจในการมีจริยธรรมทางสารสนเทศ 
และในด้านมิติเทคโนโลยีเพื่อการประชาสัมพันธ์ที่ประกอบด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การเลือกใช้เครื่องมือ
สื่อสาร และการประยุกต์ใช้สื่อและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อให้เข้าถึงลูกค้าได้มากที่สุด 
 องค์ประกอบด้านคุณลักษณะของพนักงานลูกค้าสัมพันธ์มีความส าคัญเนื่องจากครอบคลุมในทุกองค์ประกอบทั้งใน
ด้านการพัฒนาตนเอง ความรับผิดชอบ การควบคุมอารมณ์ และจิตบริการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวิชัย และมารุต [12] 
กล่าวว่า ลักษณะอุปนิสัย และทักษะความสามารถเชิงสมรรถนะที่จ าเป็นของบุคลากรในยุคการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล 
ได้แก่ การสร้างผลิตผลและส านึกความรับผิดชอบ การมีความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแน่วแน่จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
เกิดผลผลิตและมีส านึกความรับผิดชอบในงานที่ท า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปรเมษวร์ [13] ที่ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพก าลังคนเพื่อการเพิ่มผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในยุคดิจิทัล ผลการวิจัยพบว่า 
องค์ประกอบการพัฒนาศักยภาพก าลังคนเพื่อการเพิ่มผลิตภาพในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในยุคดิจิทัล พบว่า 
องค์ประกอบศักยภาพที่ควรการพัฒนา 3 ด้าน ได้แก่ ด้านศักยภาพด้านการจัดการองค์กร ประกอบด้วย ความรอบรู้ในงาน 
การพัฒนาตนเอง และ การน าองค์กร ด้านศักยภาพด้านการจัดงาน ประกอบด้วย การแก้ไขปัญหา และ การปฏิบัติการ 
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และด้านการจัดการผลิตภาพ ประกอบด้วย การรับผิดชอบสังคม การจัดการคุณภาพและต้นทุน การจัดการและพัฒนาคน 
การจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล AI และการจัดการความปลอดภัยและความเส่ียง จะพบว่า ความรอบรู้ในงานและการพัฒนา
คนและพัฒนาตนเป็นองค์ประกอบที่ช่วยให้การท างานในทั้งในด้านการผลิตและด้านการบริการมีประสิทธิภาพ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของชินวัตร ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะท างานและคุณภาพการบริการของพนักงานลูกค้าในศูนย์บริการ
มือถือ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของพนักงานในต าแหน่งลูกค้าสัมพันธ์ตามการรับรู้ของพนักงานและลูกค้าในภาพรวม
และในด้านต่างๆ ระบุว่าได้แก่ ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านมั่นคงทางอารมณ์ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสามารถในงาน
และด้านจิตใจใฝ่บริการ  
 ส่วนองค์ประกอบด้านองค์กรที่ส าคัญ คือ การมีความผูกพันต่อองค์กร และการท างานเป็นทีม เป็นคุณลักษณะของ
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคองค์กรสารสนเทศ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวาสนา และจิราวรรณ [14] ที่กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นอกจากให้มีความเท่าทันกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพแล้ว ยังจ าเป็นต้องพัฒนาด้านการท างานเป็นทีม สร้างความร่วมมืออันดีระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในองค์กร 
พัฒนาวัฒนธรรมในการท างานร่วมกัน เพื่อช่วยให้สามารถจัดสรรข้อมูลสารสนเทศได้อย่างเป็นระบบ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาศักยภาพนักพัฒนาผลิตภัณฑ์ในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ [15] ที่พบว่าองค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ ด้านความรู้ความสามารถ ในการเรียนรู้ในงานออกแบบ และการผลิตเชิงอุตสาหกรรม ด้านความคิดและการสร้าง
นวัตกรรม ที่มีการคิดวิเคราะห์เชิงสัมพันธ์ และ ด้านการปรับตัวในการท างาน ความรับผิดชอบในงาน ความรู้เท่าทันในการ
ท างาน ความมุ่งผลสัมฤทธิ์ในงาน และทุ่มเทการท างานเพื่อความส าเร็จในงาน เนื่องจากคุณลักษณะเหล่านี้มีความส าคัญ
ต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ลูกค้าสัมพันธ์ที่สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า และสอดคล้องกับองค์ประกอบด้านคุณลักษณะ
ของพนักงานปฏิบัติงานในศูนย์ลูกค้าสัมพันธ์ ที่ต้องมีความรู้ในงานและความเข้าใจบทบาทของตนเองตนเองและเข้า
ใจความต้องการของผู้อื่น [1] 
 
4.3 ข้อเสนอแนะ 

4.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 4.3.1.1 ด้านองค์กร แผนกสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กรบริการลูกค้าสัมพันธ์ สามารถน ารูปแบบและ
คู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล มาใช้ในการก าหนดกล
ยุทธ์ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีคุณลักษณะโดดเด่น ตรงต่อความต้องการขององค์กร เนื่องจากพนักงานเป็น
ฟันเฟืองส าคัญที่จะน าพาองค์กรก้าวหน้าและก้าวไกลต่อไปในอนาคต 
 4.3.1.2 ด้านหน่วยงาน หัวหน้างานสามารถน ารูปแบบและคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  
ในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในด้านการให้สวัสดิการที่ยุติธรรมในด้านต่าง ๆ เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้โบนัสประจ าปี การค านวณ
ค่าตอบแทนค่าล่วงเวลา การให้รางวัลและมอบเกียรติบัตรแก่พนักงาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานให้เกิดแรง
บันดาลใจที่จะท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

สุบงกช เผือกแดง สุภัททา ปณฑะแพทย และ ภาวิณี บุณยโสภณ. (2566). “การพัฒนารูปแบบศักยภาพของพนักงานในหนวยปฏิบัติงาน
บริการลูกคาสัมพันธในยุคดิจิทัล”
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 4.3.1.3 ด้านบุคลากร พนักงานในหน่วยงานที่ท าหน้าที่ สามารถน าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้รอบ
ด้าน เพื่อที่จะสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ขององค์กร และสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่มี
พฤติกรรมเปลี่ยนไปตามกระแสโลก (Global Trend) 

4.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 4.3.2.1 ควรศึกษารูปแบบพัฒนาศักยภาพของพนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล 
เพื่อให้ประเภทของการฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับเนื้อหาและขั้นตอนในการปฏิบัติงานโดยจัดกลุ่มงานบริการลูกค้า
สัมพันธ์ในธุรกิจที่แตกต่างกันในภาคธุรกิจบริการและภาคอุตสาหกรรมการผลิต เพื่อให้สามารถน ารูปแบบศักยภาพของ
พนักงานในหน่วยปฏิบัติงานบริการลูกค้าสัมพันธ์ในยุคดิจิทัลไปใช้ ให้สอดคล้องกับบริบทของแต่ละภาคธุรกิจได้อย่าง
เหมาะสม ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็งอย่างมั่นคงและยั่งยืนให้แก่องค์กร 
 4.3.2.2 ควรท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารในแต่ละระดับ เช่น ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ  
เป็นต้น เพื่อให้การฝึกอบรมมีความเหมาะสมกับระดับต าแหน่งของผู้บริหาร โดยใช้ทฤษฎีที่มีรูปแบบในยุคดิจิทัลเข้ามา
ผสมผสานในการพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร  
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การพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล 2) พัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล และ 3) จัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการ
รถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี้ 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 23 คน และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ พนักงานการรถไฟที่
ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับต้นขึ้นไป จ านวน 265 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า 
รูปแบบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิ จิทัล 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1.ด้านความรู้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย คือ 1) ภารกิจและเป้าหมาย
องค์กร 2) โลจิสติกส์ 3) การบริหารจัดการองค์กร 4) เทคโนโลยีเพื ่อการให้บริการ และ 5) การบริหารจัดการองค์กร  
2. ด้านทักษะ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การวิเคราะห์และตัดสินใจ 2) การแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์  
3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง และ 4) การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ 3.ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 2) การเป็นผู้ที่ประพฤติตนดีเป็นแบบอย่างได้ 3) การเป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี และ 4) การเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ และ 4. ด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) นโยบายสาธารณะระบบขนส่งทางราง 2) ความสอดคล้องกับมาตรฐานสากล 
3) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และ 4) การเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล รูปแบบและคู่มือแนวทางได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิด้วยมติเป็นเอกฉันท์ในด้านความเหมาะสมและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ศักยภาพของผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยได้ 
 
ค าส าคัญ : การพัฒนารูปแบบศักยภาพ  ผูบ้ริหารการรถไฟแห่งประเทศไทย  การให้บริการสาธารณะในยุคดจิิทัล 
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Abstract 
This research aimed to: 1) investigate the potential components of the executives of the State Railway 

of Thailand (SRT) to increase efficiency in public service in the digital era; 2) develop a potential model for 
SRT executives; and 3) create a guideline manual of potential development for SRT executives to increase 
efficiency in public service in the digital era. The participants for the qualitative research were 23  experts. 
The sample group for the quantitative research were 265 SRT executives. Research instruments for data 
collection were an interview form and a questionnaire. The qualitative data were analyzed by content 
analysis, and the quantitative data were analyzed by statistics of frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Exploratory Factor Analysis (EFA). As a result, the potential model of SRT executives 
comprised 4 components. Component 1: Knowledge with 5 sub-components as follows: 1) mission and 
organizational goals, 2) logistics, 3) organizational management, 4) IT services, and 5) organizational 
management; Component 2: Skills with 4 sub-elements as follows: 1) analysis and decision-making,  
2) transforming vision into strategy, 3) change management, and 4) systematic creation and management; 
Component 3: Desirable characteristics with 4 sub-components: 1) leadership vision, 2) a professional role 
model, 3) moral and ethical conscience, 4) creativity. Component 4: Preparatory for functioning with 4 sub-
components as follows: 1) Public policy of rail transportation; 2) Compliance with international standards; 
3. Information technology system for services; and 4. Organization’s digital transformation. The Model and 
the manual were unanimously approved by the experts for the suitability in application. 
 
Keywords: Potential Development Model, State Railway of Thailand Executives, Public Services in the    
Digital Era  
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1. บทน า 
ระบบขนส่งทางราง เป็นส่วนหนึ่งของระบบขนส่งมวลชนทางบกที่เปรียบเสมือนเส้นเลือดที่คอยหล่อเลี้ยงและ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยมาอย่างยาวนาน โดยปัจจุบันประเทศไทยได้ด าเนินการพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐานด้านระบบขนส่งทางรางเพื่อให้เกิดโครงข่ายการคมนาคมที่สมบูรณ์ทั้งภายในประเทศ และเชื่อมต่อไปยังประเทศ
เพื่อนบ้านที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติ เพิ ่มความสะดวกสบายในการเดินทาง ยกระดับคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน และสร้างมูลค่าเพิ่มต่อเศรษฐกิจไทย โดยมีโครงการที่อยู่ระหว่างด าเนินการเป็นจ านวนมาก อาทิ โครงการ
พัฒนารถไฟทางคู่ โครงการพัฒนารถไฟความเร็วสูง โครงการเปิดประมูลและให้บริการรถไฟในเมืองสายสีต่าง ๆ ที่ล้วน
แต่ช่วยให้ศักยภาพในการรองรับผู้โดยสารและการเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน รวมถึงการขับเคลื่อนระเบียง
เศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) และเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ (SEZ) ให้สามารถพัฒนาและเติบโตได้อย่างเต็มที่ [1] 

การรถไฟแห่งประเทศไทย (รฟท.) [2] ในฐานะหน่วยงานรัฐวิสาหกิจส าคัญ ที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ  
การรถไฟแห่งประเทศไทย พ.ศ.2494 ให้เป็นองค์กรที่ท าหน้าท่ีในการให้บริการสาธารณะ ด้านสาธารณูปโภคระบบขนสง่
ทางราง โดยมีวัตถุประสงค์ของการด าเนินการตามระบุในมาตรา 6 ได้แก่ (1) รับโอนกิจการของกรมรถไฟ ซึ่งในอดีต 
ที่ผ่านมา การด าเนินการกิจการรถไฟเพื่อประโยชน์แห่งรัฐและประชาชน การรถไฟแห่งประเทศไทยให้บริการขนส่ง 
เชิงสังคม (Public Service Obligation: PSO) โดยได้รับอุดหนุนการขาดทุนจากงบประมาณของรัฐ ขณะที่การด าเนิน
ธุรกิจเพื่อหารายได้ของการรถไฟแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ธุรกิจขนส่งผู้โดยสารทางไกลและสินค้า ซึ่งถือเป็น  
ธุรกิจหลัก (Core Business) และการบริหารทรัพย์สิน ซึ่งถือเป็นธุรกิจรอง (Non-Core Business) เป็นแหล่งรายได้อีก
ส่วนหนึ่ง และขณะเดียวกันยังเป็นผู้ให้บริการที่มุ่งตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างทั่วถึงและเสมอภาค  
ด้วยจิตส านึกที่ดีในการให้บริการ และมีการน าผลสะท้อนกลับจากประชาชนในฐานะผู้ใช้บริการ มาเพื่อปรับปรุง 
การให้บริการให้มีประสิทธิภาพ โดยอาศัยเทคนิค วิธีการที ่เหมาะสมต่อกลุ ่มเป้าหมาย ช่วงเวลา และสถานที่  
การให้บริการ ด้วยเหตุผลดังกล่าว จึงท าให้การรถไฟแห่งประเทศไทย ได้ปลูกฝังพนักงานทุกระดับให้เข้าใจวัตถุประสงค์
ดังกล่าว เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะพนักงานในระดับบริหารซึ่งเป็นต าแหน่งที่มีผลต่อการด าเนินการ
ขององค์กรเป็นอย่างมาก โดยการรถไฟได้มีการก าหนดการแบ่งระดับต าแหน่งในการบร ิหารของการรถไฟ 
แห่งประเทศไทย ออกเป็น 3 ระดับ และก าหนดขอบข่ายท่ีส าคัญของงานไว้ชัดเจน ได้แก่ (1) ผู้บริหารระดับต้น มีหน้าที่
ศึกษา วิเคราะห์ปัญหาและความก้าวหน้าทางวิชาการ เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องในการท างาน วางแผน ร่วมมือ ก ากับ ดูแล 
ติดตามและให้ค าแนะน าการท างานเพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน (2) ผู ้บริหารระดับกลาง มีหน้าที่
วิเคราะห์ วางแผนหรือร่วมด าเนินการวางแผน สั่งการ และควบคุมการด าเนินการเพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย  
ของหน่วยงาน และ (3) ผู้บริหารระดับสูง มีหน้าที่อ านวยการ บริหารจัดการ วางแผนและก าหนดนโยบาย ตลอดจน
ก ากับ ดูแล ควบคุมการด าเนินการเพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย นโยบายและวัตถุประสงค์ของการรถไฟแห่งประเทศไทย 
โดยผู้บริหารของการรถไฟแห่งประเทศไทย [2]  
 อย่างไรก็ตาม จากการด าเนินการการบริหารในระบบรัฐวิสาหกิจเพื่อสาธารณประโยชน์ที่ไม่มุ่งผลก าไรแต่มุ่ง
ให้บริการเพื่อความอยู่ดีกินดีของประชาชนในด้านการเดินทาง ท าให้การรถไฟแห่งประเทศไทยต้องขอรับเงินอุดหนุนจาก
งบประมาณของรัฐเพื่อชดเชยการขาดทุน แม้ว่าการรถไฟจะได้พยายามด าเนินการด้านธุรกิจเพื่อหารายได้ให้แกก่ารรถไฟ
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แห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ธ ุรก ิจขนส่งผู ้ โดยสารทางไกลและสินค้า ที่ เป ็นธ ุรก ิจหลัก (Core Business)  
และการบริหารทรัพย์สิน ที่เป็นธุรกิจรอง (Non-Core Business) ซึ่งเป็นแหล่งรายได้อีกส่วนหนึ่งก็ตาม แต่ก็พบว่า 
ผลการด าเนินการด้านการเงินก็ยังไม่สามารถฟ้ืนฟูสภาพของสภาวะการขาดทุนอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากการบริหารรายได้
ทั้งสองส่วนไม่เป็นไปตามเป้าหมาย สะท้อนให้เห็นว่าการรถไฟแห่งประเทศไทย ก าลังเผชิญหน้ากับสถานการณ์ส าคัญที่มี
ผลต่อความมั่นคงขององค์กร จ าเป็นต้องมีปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการด้วยการยกระดับการด าเนินธุรกิจ 
ในยุคของเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ที่มีความแตกต่างและซับซ้อนกว่าสภาวการณ์ในอดีต โดยมีเป้าหมายส าคั ญ 
ที่ต้องการให้บรรลุคือ ผลการด าเนินการทางด้านการเงิน และการพัฒนาเพื่อยกระดับการให้บริการสาธารณะ จากการ
เริ่มต้นด้วยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ทั้งในระดับปฏิบัติและระดับบริหาร ให้มีศักยภาพเพียงพอและเหมาะสมกับ
การท างานในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะบุคลากรในระดับบริหารที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรเป็นอย่างยิ่งเนื่องจาก
เป็นผู้ก าหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติขององค์กร  ด้วยการพิจารณาก าหนดสมรรถนะในการบริหารและ
สมรรถนะเฉพาะงานท่ีส่งผลให้การบริหารจัดการในยุคดิจิทัลเป็นไปอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม ซึ่งน าไปสู่กระบวนการ
ประเมินความพร้อม การคัดสรร และกลั ่นกรองบุคลากรเข้าสู ่ต าแหน่งในระดับบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
และสามารถน าองค์กรสู่ความส าเร็จต่อไปได้ [3] 
 จากความส าคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้เกิดแนวคิดด้านการพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาธุรกิจ
อุตสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนและสภาพสังคมในปัจจุบัน และการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสนเทศในยุคดิจิทัล ซึ่งมีความส าคัญส าหรับการยกระดับการบริหารงานบุคคลขององค์กรผ่านการวิจัย
และพัฒนาที่เป็นระบบและมีคุณภาพเพื่อให้การด าเนินงานของการรถไฟแห่งประเทศไทยเป็นไปตามวิสัยทัศน์ (2566–
2570) ที่มุ่ง “เป็นผู้ให้บริการแพลตฟอร์มการเชื่อมต่อและการขนส่งที่มุ่งตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย ” 
สอดรับกับวิสัยทัศน์ของกระทรวงคมนาคม ที่ว่า “มุ่งสู่การขนส่งที่ยั่งยืน” ตลอดจนสามารถบรรลุเป้าประสงค์ในการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน และเป็นการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
ของประเทศไทยอย่างแท้จริง เพื่อให้การรถไฟแห่งประเทศไทย สามารถยกระดับประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะ 
ในยุคดิจิทัลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ม ีประสิทธิภาพ เพื ่อท าให้การสื ่อสาร การเชื ่อมโยงและเข้าถึงข ้อมูล 
ได้อย่างรวดเร็ว ผู้วิจัยในฐานะที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบันฝึกอบรมระบบราง ซึ่งมีภารกิจหลักในการผลิตและ
พัฒนาบุคลากรในระบบขนส่งทางรางของประเทศ จึงมีความสนใจศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหาร
การรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล การวิเคราะห์และพัฒนารูปแบบ
ศักยภาพส าหรับผู้บริหาร โดยเฉพาะสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) และสมรรถนะเฉพาะงาน 
(Functional Competency) เพื ่อน าไปเป็นแนวทางในการประเมินความพร้อมในการเข้าสู ่ระดับ (Succession 
Readiness Analysis) และเป็นกรอบแนวทางในจัดท าแผนพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรท่ี เหมาะสมเพื่อเข้าสู่
การเป็นผู้บริหาร และสามารถขับเคลื่อนองค์กรให้พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคดิจิทัลได้ 
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1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
     1.1.1 เพื ่อศ ึกษาองค์ประกอบของศักยภาพผู ้บร ิหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื ่อเพิ ่มประสิทธ ิภาพ 
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
 1.1.2 เพื ่อพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล  
 1.1.3 เพื่อจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
 

1.2 การทบทวนวรรณกรรม 
 1.2.1 แนวคิดและทฤษฎีศักยภาพและสมรรถนะ  
  Vygotsky [4] ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการเสริมศักยภาพ (Scaffolding) ว่าเป็นการช่วยเหลือผู้เรียนได้
การเรียนรู้ที่เป็นการเรียนการสอนแบบมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างผู้เรียนและผู้สอน มีการสื่อสารร่วมกัน ผู้สอนจะเป็นผู้
ช่วยเหลือและแนะน าเพื่อการพัฒนาความสามารถของผู้เรียน โดยมีช่องว่างระหว่างระดับพัฒนาการทางสติปัญญา 
(Zone of Proximal Development : ZPD) ผู ้เรียนที่อยู ่เหนือระดับพัฒนาการหรือผู ้เร ียนที่มีองค์ความรู ้เดิมจะ
สามารถเรียนรู้และต่อยอดได้ด้วยตนเอง แต่จะมีผู้เรียนที่อยู่ในระดับต ่ากว่า ผู้สอนจะต้องให้การช่วยเหลือ ค าชี้แนะใน
การเรียนรู้ และต่อยอดเพื่อท าในสิ่งที่ตนเองได้รับมอบหมายได้  สุจิตรา [5] ได้อธิบายถึงลักษณะที่ส าคัญต่าง ๆ ของ
ศักยภาพ ดังต่อไปนี้ คุณลักษณะ (Characteristics) เนื ่องจากขีดความสามารถเป็นคุณลักษณะภายในของบุคคล 
(Under Characteristic) เป็นลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกของคนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 
 สรุปได้ว่า ศักยภาพ หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
(Attributes) ซึ่งแฝงอยู่ภายในตัวบุคคล และหากได้รับการพัฒนาหรือกระตุ้นอยา่งเหมาะสม บุคคลจะสามารถน าออกมา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการท างาน 

 ในด้านสมรรถนะ McClelland [6] ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
ที่อยู ่ภายใต้ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส า เร็จ และ ดนัย [7] ได้ให้ความหมายของค าว่า Competency หรือ 
สมรรถนะ ว่าเป็นการบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและคุณสมบัติส่วนบุคคลจนท าให้งานนั้น ๆ เป็นผลงานท่ีมีคุณค่า
สูงสุดหรือมีประสิทธิภาพ ซึ่ง McClelland [6] ได้จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน 
(Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้หรือทักษะพื้นฐาน ที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ 
ซึ่งสมรรถนะพื้นฐานเหล่านี้ไม่ท าให้บุคคลมี ผลงานแตกต่างจากบุคคลอื่น หรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่า
ผู้อื่นได้ ซึ่งสมรรถนะในกลุ่มนี้มีการโตแ้ย้งกันในกลุ่มนักวิชาการที่ลงความเห็นว่าความรู้ ทักษะพื้นฐานเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็น
สมรรถนะ และ 2. สมรรถนะที่สร้างความแตกต่าง (Differentiating Competency) เป็นสมรรถนะที่ท าให้บุคคล
แตกต่างจากผู้อื่น หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างาน ที่มีประสิทธิภาพสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่ว ๆ 
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ไป เนื ่องจากการใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ และทัศนคติ เพื่อช่วยให้เกิด
ความส าเร็จที่ดีเลิศในงาน  

 สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ส่วนประกอบของพฤติกรรมของบุคคลในต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดที่เป็น 
ผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จะท าให้บุคคลนั้น ๆ แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่
แสดงถึงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทศัน์และ
วัตถุประสงค์และพันธกิจที่องค์กรก าหนดไว ้ 

1.2.2 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
  Koontz and Weihrich [8] ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าว่า เป็นศิลปะของการใช้อิทธิพล หรือ 
กระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจน ประสบความส าเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม ซึ่ง Robbins [9] กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
  ในด้านทฤษฎีนั้น พบว่า ทฤษฎีภาวะผู้น ามีความหลากหลาย ส าหรับทฤษฎีตาข่ายการบรหิาร (Managerial 
Grid Theory) ของ Blake and Mouton เป็นทฤษฎีทีแ่สดงให้เห็นรูปแบบพฤติกรรมหลักของผู้น า 5 รูปแบบ [10] ดังนี้  
  1. ผู้น าแบบเน้นงาน (Authority Obedience) ผู้น าจะสนใจความต้องการขององค์การในระดับสูงแต่
สนใจความต้องการของคนในระดับต ่า  
  2. ผู้น าแบบเน้นคน (Country Club Management) ผู้น าจะสนใจความต้องการขององค์การในระดับ
ต ่า แต่สนใจความต้องการของคนในระดับสูง ผู้น าประเภทนี้มองว่าควรช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ท างาน   
  3. ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (Impoverished Management) ผู้น าสนใจความต้องการขององค์การ
และคนในระดับต ่า พบมากในองค์การ ราชการ ผู้น าประเภทนี้ไม่ชอบรับภาระไม่ว่าเรื่องใด อีกทั้งไม่สนใจความขัดแย้ง
ระหว่างความต้องการของคนและองค์การ สนใจแต่ความต้องการของตนเอง 
  4. ผู้น าแบบประนีประนอม (Middle of the Road Management) ผู้น าจะสนใจความต้องการของ
องค์การและคนในระดับปานกลาง เมื ่อเป้าหมาย ขององค์การและความต้องการของคนขัดแย้งกัน จะใช้การ
ประนีประนอมเพื่อให้ได้งานโดยที่คนไม่เดือดร้อน 
  5. ผู้น าแบบทีมงาน (Team Management) ผู้น าแบบทีมจะสนใจความต้องการขององค์การและคนใน
ระดับสูง มองว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายต่างๆ เชื่อว่าความต้องการขององค์การ และคนไม่
ขัดแย้งกัน อีกทั้งสามารถประสานเข้ากันได้ 
  จากการศึกษาทฤษฎีของ Blake and Mouton พบว่า มีส่วนท่ีสามารถน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาการ
พัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
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1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย

รูปที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย
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2. วิธีการวิจัย 
การวิจ ัยครั ้งนี้ เป็นการวิจ ัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยเร ิ ่มจากการใช้ว ิธ ีว ิจัย 

เชิงคุณภาพ (Qualitative Method) และวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ซึ ่งมีวิธีการด าเนินการวิจัย 
ตามระเบียบวิธีวิจัยดังนี้  
2.1 กลุ่มให้ข้อมูล  
 กลุ่มที่ 1 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) โดยคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญและ 
ผู้มีประสบการณ์ ได้แก่ ต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ตรงหรือมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย  
ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 11 คน 
 กลุ่มที่ 2 กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทย
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย พนักงานการรถไฟที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร
ระดับ 8 ขึ้นไป ในทุกสายงาน จ านวน 678 คน ซึ่งผู ้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของยามาเน่ [11]  
โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 251 คน 
และเพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนของข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 265 คน  
 กลุ ่มที ่ 3 กลุ ่มผู ้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื ่อตรวจสอบและพิจารณา 
ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง ผู้ประกอบการ ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการคมนาคมระบบขนส่งทางราง 
จ านวน 12 คน  
 กลุ่มที่ 4 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เพื่อประเมินความเหมาะสมของคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟ
แห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วยผู้มีความรู้และประสบการณ์
เกี่ยวกับการจัดท าคู่มือ จ านวน 5 คน 
  
2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
         เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม ได้แก่  
  1) แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview Form) ใช้ในการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
   2) แบบบันทึกการประชุมสนทนากลุ ่ม ใช้ในการบันทึกข้อมูลจากการประชุมสนทนากลุ ่มย่อยของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 
  3) แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
  4) แบบประเมินคู่มือ ใช้ในการประเมินความเหมาะสมของเนื้อหาของคู่มือ ซึ่งประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 
5 คน โดยแบ่งผลการประเมินเป็น 2 ระดับ คือ “เหมาะสม” กับ “ไม่เหมาะสม” และมีช่องให้เสนอแนะเพิ่มเติม 
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2.3 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื ่อง การพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
          ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับนโยบายด้านการ
บริการสาธารณะและการคมนาคมขนส่งระบบราง แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริการสาธารณะและการคมนาคม
ระบบขนส่งทางรางในยุคดิจิทัล และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ (Potential) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ออกแบบและก าหนดกรอบการวิจัย  
 ขั้นตอนท่ี 2  การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ  เริ่มจากการสร้างแบบสัมภาษณแ์บบก่ึงโครงสรา้งส าหรับการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาโดยการปรึกษาผู้เชี่ยวชาญและกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ แล้วน าไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย น าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์/สังเคราะห์ 
 ขั้นตอนท่ี 3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์มา
จัดท าเป็นแบบสอบถาม และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ขั้นตอนที่ 4 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยการน าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างตอบ แล้วน า
ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ตอบแล้วมาประมวลผลและวิเคราะห์โดยใช้วิธีการทางสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ
เพื่อค้นหาองค์ประกอบ 
 ขั้นตอนที่ 5 การสร้างและพัฒนารูปแบบ โดยการน าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบมาจัดท ารูปแบบศักยภาพ
ผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล (ฉบับร่าง) เพื่อน าเสนอ
ต่อผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม โดยให้พิจารณาให้ความเห็นชอบ และให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบ
ฯ และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ฉบับสมบูรณ์ 
 ขั้นตอนที่ 6 การจัดท าคู่มือ น าสาระและองค์ประกอบเนื้อหาจากรูปแบบฯ มาจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล (ฉบับร่าง) 
น าเสนอให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะ แล้วน าผลการประเมินมาปรับปรุงคู่มือ 
เพื่อให้ได้คู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล ฉบับสมบูรณ์  
 
2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 2.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ เป็นการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้เชี่ยวชาญ และการ
รวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  1) การรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 11 คน ใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง
เป็นแนวทางในการสนทนา และขออนุญาตบันทึกข้อมูลการสนทนา  
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  2) การรวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 12 คน เป็นการปฏิบัติการสัมมนาโดยให้สมาชิกกลุ่มได้สนทนาและซักถามเพื่อลงมติเห็นชอบ (ร่าง) รูปแบบ
ศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัลและโครงร่าง
คู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยที่สอดคล้องกับรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟ
แห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล 
 2.4.2 การรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง
เป้าหมายด้วยการแจกแบบสอบถาม และการตอบแบบสอบถามด้วยระบบแบบออนไลน์ (สแกน QR code) โดยก าหนด
วิธีการอย่างชัดเจน โดยผู้วิจัยขออนุญาตหน่วยงาน เพื่อการจัดส่งแบบสอบถามถึงกลุ่มตัวอย่าง และจัดเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างได้รวมทั้งสิ้น 265 ฉบับ  
  
2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
   1) การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื ้อหา (Content Analysis)  
ด้วยวิธีการสกัดและสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
   2) การประชุมสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion) ใช้วิธีการประเมินรูปแบบศักยภาพ
ผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ด้วยมติเห็นชอบเป็นเอก
ฉันท์  
  2.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
   1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อย
ละ (Percentage) 
  2) การวิเคราะห์ระดับความส าคัญขององค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ใช้การวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  3) การวิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis)  
  
 
 
 
 
 
 

กานตรวี ทองพูล สมนึก วิสุทธิแพทย สุชาติ เซี่ยงฉิน และธีรวุฒิ บุณยโสภณ. (2566). “การพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารการรถไฟแหง

ประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการสาธารณะในยุคดิจิทัล”



Journal of Business and Industrial Development. Vol.3, No.2, May. – Aug. 2023

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปที่ 3, ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566
62  

3. ผลการวิจัย  
3.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล   
  3.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์พบว่า ได้ 4 ปัจจัย ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะ 
และด้านปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ   
  3.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม  
   3.1.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญขององค์ประกอบปัจจัยศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่ง
ประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล พบว่า ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะ
ที่พึง และด้านปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก สามารถน ามาเป็นตัวแปรในการวิเคราะห์
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยได้  
  3.1.2.2 ผลการจัดท ารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล พบว่า รูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล มีองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยที่มีความเช่ือมโยง ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 ด้าน
ความรู้ (Knowledge) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1. ภารกิจและเป้าหมายองค์กร 2. โลจิสติกส์ 3. การ
บริหารจัดการองค์กร 4. เทคโนโลยีเพื่อการบริการ 5. การบริหารจัดการการให้บริการ องค์ประกอบที่ 2 ด้านทักษะ 
(Skills) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1. วิเคราะห์และตัดสินใจ 2. แปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์ 3. บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 4. การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ องค์ประกอบที่ 3 ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (Attributes) 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย. ดังนี้ 1. เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 2. เป็นผู้ที่ประพฤติตนดีเป็นแบบอย่างได้ 3. เป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี 4. เป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ และองค์ประกอบที่ 4 ด้านปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ 
(Ecosystem) ประกอบด้วย 4 ปัจจัยย่อย ดังนี ้1. ความสอดคล้องกับมาตรฐานสากลต่าง ๆ 2. นโยบายภาครัฐท่ีส่งเสริม
ระบบขนส่งทางราง 3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ 4. การมีส่วนร่วมเพื่อเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล  
 

 3.2 ผลการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล  
 ผลจากการพิจารณา (ร่าง) รูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ในการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิ 12 คน ลงมติ
ให้ความเห็นชอบรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะใน
ยุคดิจิทัลอย่างเป็นเอกฉันท์ โดยเสนอแนะให้ปรับชื่อ องค์ประกอบที่ 4 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เป็นการปฏิบัติการ
เตรียมความพร้อม และปรับชื่อองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1. นโยบายสาธารณะระบบขนส่งทางราง 2. ความสอดคล้องกับ
มาตรฐานสากล 3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และ 4 การเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล 
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รูปที่ 2 รูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล

3.3 ผลการจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล

ผลการประเมินคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) บทน า และการแนะน าการใช้คู่มือ และ 2) แนวทางการพัฒนา
ศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล และได้รับการ
ประเมินจากผู้เช่ียวชาญในระดับมากด้านความถูกต้องและความเหมาะสมของเนื้อหาของคู่มือทุกหัวข้อในระดับที่สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุค
ดิจิทัล

4. สรุปและอภิปรายผล 
4.1 สรุปผลวิจัย

4.1.1 ผลการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล สรุปได้ว่า รูปแบบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1.ด้านความรู้ ประกอบด้วย 5
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องค์ประกอบย่อย คือ 1) ภารกิจและเป้าหมายองค์กร 2) โลจิสติกส์ 3) การบริหารจัดการองค์กร 4) เทคโนโลยีเพื่อการ
ให้บริการ และ 5) การบริหารจัดการองค์กร 2. ด้านทักษะ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การวิเคราะห์และ
ตัดสินใจ 2) การแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์ 3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง และ 4) การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ 3.
ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 2) การเป็นผู้ที่
ประพฤติตนดีเป็นแบบอย่างได้ 3) การเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี และ 4) การเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ 
และ 4. ด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) นโยบายสาธารณะระบบขนส่ง
ทางราง 2) ความสอดคล้องกับมาตรฐานสากล 3) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และ 4) การเปลี่ยนผ่านสู่
องค์กรดิจิทัล   
  4.1.2 สรุปผลการจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) บทน า และการแนะน าการใช้คู่มือ และ 2) แนวทางการ
พัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
 
4.2 การอภิปรายผล 
  รูปแบบศักยภาพของผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุค
ดิจิทัล พบว่า ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ องค์ประกอบด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์และด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม เพื่อการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  ด้านความรู้ (Knowledge) ประกอบด้วย ภารกิจและเป้าหมายองค์กร โลจิสติกส์ การบริหารจัดการองค์กร 
เทคโนโลยีเพื่อการบริการ และการบริหารจัดการการให้บริการ ดังที่ รัษฎาวรรณ [12] ได้กล่าวว่า ศักยภาพคือความ
ช านาญในด้านต่าง ๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเว้นกระท าการในกิจการใด ๆ 
ให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้ประสบการณ์การฝึกฝน และการปฏิบัติ
เป็นนิสัย และสอดคล้องกับดนัย [6] ทีไ่ด้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ว่าเป็นการบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ
คุณสมบัติส่วนบุคคลจนท าให้งานนั้น ๆ เป็นผลงานที่มีคุณค่าสูงสุดหรือมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของปัณฎารีย์ [13] ที่ศึกษารูปแบบศักยภาพผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ ผลการวิจัยพบว่า  
1) องค์ประกอบศักยภาพผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ ประกอบดว้ย 3 มิติ ได้แก่ มิติด้านความรู้
ความสามารถในการบริหารธุรกิจ มิติด้านการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ และมิติด้านการท างานร่วมกันในองค์กร เนื่องจากใน
การด าเนินการในรูปแบบรัฐวิสาหกิจจ าเป็นต้องใช้หลักการในการบริหารธุรกิจร่วมกับการบริการด้านสาธารณะแก่
ประชาชน  
  ด้านทักษะ (Skills) ประกอบด้วย วิเคราะห์และตัดสินใจ แปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์ บริหารการเปลี่ยนแปลง และ
การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ สอดคล้องกับแนวคิดของสุจิตรา [5] ทีก่ล่าวว่า ศักยภาพ คือลักษณะของพฤติกรรมที่
แสดงออกของคนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 
(Personal Attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน นอกจากนี้วัฒนา [14] ยังได้กล่าวถึงสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
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ทักษะ และ พฤติกรรมที่บุคลากรขององค์การต้องมีเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของยุทธ์  
[15] ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารในกลุ่มอุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้างตามโมเดลประเทศไทย 4.0 
ผลการวิจัยสรุปได้ว่ารูปแบบศักยภาพผู้บริหารในกลุ ่มอุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้างตามโมเดลประเทศ ไทย 4.0 
ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน ได้แก่ องค์ประกอบหลักด้านความรู ้ องค์ประกอบหลักด้านทักษะ และ 
องค์ประกอบหลักด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ที่จะด าเนินการให้สามารถน าเทคโนโลยีการใช้เพื่อประโยชน์ในด้านการ
ประกอบการในส่วนท่ีเป็นธุรกิจขององค์กร 
  ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (Attributes) ประกอบด้วย เป็นผู้น าที ่มีวิสัยทัศน์ เป็นผู้ที ่ประพฤติตนดีเป็น
แบบอย่างได้ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี และเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ ดังแนวคิดของสุจิตรา [5] ที่อธิบาย
ถึงลักษณะที่ส าคัญต่าง ๆ ของศักยภาพ ดังต่อไปนี้ คุณลักษณะ (Characteristics) เนื ่องจากขีดความสามารถเป็น
คุณลักษณะภายในของบุคคล รวมทั้งแนวคิดของสามารถ [16] ทีใ่ห้ความหมายเกี่ยวกับสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ 
และความสามารถที่มาจากตัวตนทั้งหมดที่สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการท างานที่มีความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผล 
และก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างยอดเยี่ยมที่ต้องการ โดยมีที่มาจากพื้นฐานของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ความคิด
เกี่ยวกับตนเอง (self-concept) คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (trait) และแรงจูงใจ (motive) และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของธีจุฑา [17] ที่ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน ประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ด้านธุรกิจอุตสาหกรรมการบินมี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ (1) การก าหนดนโยบายใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน และ (2) กลยุทธ์ทางการตลาดในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน 2) ด้านการจัดการองค์กรในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการบิน มี 4 องค์ประกอบย่อยได้แก่ (1) การจัดและปรับโครงสร้างองค์กร (2) การสร้างและปรับกลยทุธ์ (3) 
การก าหนดและปรับแผนงาน (4) การประสานงานและสร้างพันธมิตร 3) ด้านคุณลักษณะการบริหาร ประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบย่อยได้แก่ (1) การน าองค์กร (2) คุณลักษณะส่วนบุคคล (3) การสื่อสาร (4) มนุษยสัมพันธ์ และ (5) ภาวะ
ผู้น า เนื่องจากการมีวิสัยทัศนท์ี่ดี ตลอดจนมีความคิดสร้างสรรค์ จะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถมองสู่อนาคตและเตรยีมการ
รองรับความท้าทายของยุคดิจิทัลได้อย่างทันท่วงที 
  ด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม ประกอบด้วย นโยบายสาธารณะระบบขนส่งทางราง ความสอดคล้องกับ
มาตรฐานสากล ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และการเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล  ดังที่ ภูวณ [18] ได้
กล่าวถึงความก้าวหน้าของเทคโนโลยีในรูปแบบดิจิทัลทีส่่งผลต่อการขนส่งและการบริการ ผู้น าองค์กรจะต้องปรับเปลี่ยน
วิธีคิด ตระหนักว่าเทคโนโลยีคือสิ ่งส าคัญที่จะมาสร้างคุณค่าใหม่ ๆ ท าให้องค์กรสามารถเติบโตอย่างก้าวกระโดด   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชาติชาย [19] ได้ศึกษาพัฒนารูปแบบศักยภาพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับธุรกิจ
อุตสาหกรรมในยุคความปกติใหม่ (New Normal) ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบศักยภาพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ
ธุรกิจอุตสาหกรรมในยุคความปกติใหม่ ด้านเทคโนโลยีและการปรับปรุงระบบงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ เทคโนโลยีในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระบบรูปแบบการบริการ และการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื ่อง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของธีจุฑา [17] ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการบิน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน 
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ด้านธุรกิจอุตสาหกรรมการบินมี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ (1) การก าหนดนโยบายในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน และ 
(2) กลยุทธ์ทางการตลาดในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน เนื่องจากพบว่าในการที่จะน ารูปแบบศักยภาพของผู้บริหารการ
รถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัลไปพัฒนาจ าเป็นต้องมีการจัดการ
เตรียมความพร้อมเพื่อให้การปฏิบัติการด าเนินไปตามนโยบายที่ก าหนดและยังต้องมีคุณลักษณะในการท างานเป็นทีม
ร่วมกันเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรในยุคดิจิทัล  
 
4.3. ข้อเสนอแนะ 
 4.3.1 องค์กรควรเตรียมความพร้อมเพื่อให้รองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งจากภายนอกและภายในประเทศ 
โดยส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการ และ
เพิ่มความสามารถในการแข่งขันได้สูงขึ้น 
 4.3.2 ผู้บริหารควรตระหนักถึงการพัฒนาบริการดิจิทัล โดยน าเทคโนโลยีการเชื่อมต่อ/การสื่อสาร มาปรับใช้ให้
เหมาะสมตามภารกิจขององค์กร เพื่อยกระดับการท างานให้มีประสิทธิภาพ และยกระดับคุณภาพการให้บริการที่
ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการได้อย่างทั่วถึง และเท่าเทียม 

4.4. กิตติกรรมประกาศ 
 ผู ้วิจัยขอขอบพระคุณผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทย ที ่เห็นคุณค่าของการศึกษาต่อเนื ่องของพนักงาน  
ในทุกระดับ และพิจารณาโครงการศึกษาต่อในระดับดุษฎีบัณฑิตรวมทั้งสนับสนุนทุนการศึกษาตลอดหลักสูตร 
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การพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล 2) พัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล และ 3) จัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการ
รถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี้ 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 23 คน และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ พนักงานการรถไฟที่
ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับต้นขึ้นไป จ านวน 265 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า 
รูปแบบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิ จิทัล 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1.ด้านความรู้ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย คือ 1) ภารกิจและเป้าหมาย
องค์กร 2) โลจิสติกส์ 3) การบริหารจัดการองค์กร 4) เทคโนโลยีเพื ่อการให้บริการ และ 5) การบริหารจัดการองค์กร  
2. ด้านทักษะ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การวิเคราะห์และตัดสินใจ 2) การแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์  
3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง และ 4) การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ 3.ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 2) การเป็นผู้ที่ประพฤติตนดีเป็นแบบอย่างได้ 3) การเป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี และ 4) การเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ และ 4. ด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) นโยบายสาธารณะระบบขนส่งทางราง 2) ความสอดคล้องกับมาตรฐานสากล 
3) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และ 4) การเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล รูปแบบและคู่มือแนวทางได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิด้วยมติเป็นเอกฉันท์ในด้านความเหมาะสมและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ศักยภาพของผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยได้ 
 
ค าส าคัญ : การพัฒนารูปแบบศักยภาพ  ผูบ้ริหารการรถไฟแห่งประเทศไทย  การให้บริการสาธารณะในยุคดจิิทัล 

บทความวิจัย
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Abstract 
This research aimed to: 1) investigate the potential components of the executives of the State Railway 

of Thailand (SRT) to increase efficiency in public service in the digital era; 2) develop a potential model for 
SRT executives; and 3) create a guideline manual of potential development for SRT executives to increase 
efficiency in public service in the digital era. The participants for the qualitative research were 23  experts. 
The sample group for the quantitative research were 265 SRT executives. Research instruments for data 
collection were an interview form and a questionnaire. The qualitative data were analyzed by content 
analysis, and the quantitative data were analyzed by statistics of frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Exploratory Factor Analysis (EFA). As a result, the potential model of SRT executives 
comprised 4 components. Component 1: Knowledge with 5 sub-components as follows: 1) mission and 
organizational goals, 2) logistics, 3) organizational management, 4) IT services, and 5) organizational 
management; Component 2: Skills with 4 sub-elements as follows: 1) analysis and decision-making,  
2) transforming vision into strategy, 3) change management, and 4) systematic creation and management; 
Component 3: Desirable characteristics with 4 sub-components: 1) leadership vision, 2) a professional role 
model, 3) moral and ethical conscience, 4) creativity. Component 4: Preparatory for functioning with 4 sub-
components as follows: 1) Public policy of rail transportation; 2) Compliance with international standards; 
3. Information technology system for services; and 4. Organization’s digital transformation. The Model and 
the manual were unanimously approved by the experts for the suitability in application. 
 
Keywords: Potential Development Model, State Railway of Thailand Executives, Public Services in the    
Digital Era  
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1. บทน า 
ระบบขนส่งทางราง เป็นส่วนหนึ่งของระบบขนส่งมวลชนทางบกที่เปรียบเสมือนเส้นเลือดที่คอยหล่อเลี้ยงและ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยมาอย่างยาวนาน โดยปัจจุบันประเทศไทยได้ด าเนินการพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐานด้านระบบขนส่งทางรางเพื่อให้เกิดโครงข่ายการคมนาคมที่สมบูรณ์ทั้งภายในประเทศ และเชื่อมต่อไปยังประเทศ
เพื่อนบ้านที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติ เพิ ่มความสะดวกสบายในการเดินทาง ยกระดับคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน และสร้างมูลค่าเพิ่มต่อเศรษฐกิจไทย โดยมีโครงการที่อยู่ระหว่างด าเนินการเป็นจ านวนมาก อาทิ โครงการ
พัฒนารถไฟทางคู่ โครงการพัฒนารถไฟความเร็วสูง โครงการเปิดประมูลและให้บริการรถไฟในเมืองสายสีต่าง ๆ ที่ล้วน
แต่ช่วยให้ศักยภาพในการรองรับผู้โดยสารและการเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน รวมถึงการขับเคลื่อนระเบียง
เศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) และเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ (SEZ) ให้สามารถพัฒนาและเติบโตได้อย่างเต็มที่ [1] 

การรถไฟแห่งประเทศไทย (รฟท.) [2] ในฐานะหน่วยงานรัฐวิสาหกิจส าคัญ ที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ  
การรถไฟแห่งประเทศไทย พ.ศ.2494 ให้เป็นองค์กรที่ท าหน้าท่ีในการให้บริการสาธารณะ ด้านสาธารณูปโภคระบบขนสง่
ทางราง โดยมีวัตถุประสงค์ของการด าเนินการตามระบุในมาตรา 6 ได้แก่ (1) รับโอนกิจการของกรมรถไฟ ซึ่งในอดีต 
ที่ผ่านมา การด าเนินการกิจการรถไฟเพื่อประโยชน์แห่งรัฐและประชาชน การรถไฟแห่งประเทศไทยให้บริการขนส่ง 
เชิงสังคม (Public Service Obligation: PSO) โดยได้รับอุดหนุนการขาดทุนจากงบประมาณของรัฐ ขณะที่การด าเนิน
ธุรกิจเพื่อหารายได้ของการรถไฟแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ธุรกิจขนส่งผู้โดยสารทางไกลและสินค้า ซึ่งถือเป็น  
ธุรกิจหลัก (Core Business) และการบริหารทรัพย์สิน ซึ่งถือเป็นธุรกิจรอง (Non-Core Business) เป็นแหล่งรายได้อีก
ส่วนหนึ่ง และขณะเดียวกันยังเป็นผู้ให้บริการที่มุ่งตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างทั่วถึงและเสมอภาค  
ด้วยจิตส านึกที่ดีในการให้บริการ และมีการน าผลสะท้อนกลับจากประชาชนในฐานะผู้ใช้บริการ มาเพื่อปรับปรุง 
การให้บริการให้มีประสิทธิภาพ โดยอาศัยเทคนิค วิธีการที ่เหมาะสมต่อกลุ ่มเป้าหมาย ช่วงเวลา และสถานที่  
การให้บริการ ด้วยเหตุผลดังกล่าว จึงท าให้การรถไฟแห่งประเทศไทย ได้ปลูกฝังพนักงานทุกระดับให้เข้าใจวัตถุประสงค์
ดังกล่าว เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะพนักงานในระดับบริหารซึ่งเป็นต าแหน่งที่มีผลต่อการด าเนินการ
ขององค์กรเป็นอย่างมาก โดยการรถไฟได้มีการก าหนดการแบ่งระดับต าแหน่งในการบร ิหารของการรถไฟ 
แห่งประเทศไทย ออกเป็น 3 ระดับ และก าหนดขอบข่ายท่ีส าคัญของงานไว้ชัดเจน ได้แก่ (1) ผู้บริหารระดับต้น มีหน้าที่
ศึกษา วิเคราะห์ปัญหาและความก้าวหน้าทางวิชาการ เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องในการท างาน วางแผน ร่วมมือ ก ากับ ดูแล 
ติดตามและให้ค าแนะน าการท างานเพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน (2) ผู ้บริหารระดับกลาง มีหน้าที่
วิเคราะห์ วางแผนหรือร่วมด าเนินการวางแผน สั่งการ และควบคุมการด าเนินการเพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย  
ของหน่วยงาน และ (3) ผู้บริหารระดับสูง มีหน้าที่อ านวยการ บริหารจัดการ วางแผนและก าหนดนโยบาย ตลอดจน
ก ากับ ดูแล ควบคุมการด าเนินการเพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย นโยบายและวัตถุประสงค์ของการรถไฟแห่งประเทศไทย 
โดยผู้บริหารของการรถไฟแห่งประเทศไทย [2]  
 อย่างไรก็ตาม จากการด าเนินการการบริหารในระบบรัฐวิสาหกิจเพื่อสาธารณประโยชน์ที่ไม่มุ่งผลก าไรแต่มุ่ง
ให้บริการเพื่อความอยู่ดีกินดีของประชาชนในด้านการเดินทาง ท าให้การรถไฟแห่งประเทศไทยต้องขอรับเงินอุดหนุนจาก
งบประมาณของรัฐเพื่อชดเชยการขาดทุน แม้ว่าการรถไฟจะได้พยายามด าเนินการด้านธุรกิจเพื่อหารายได้ให้แกก่ารรถไฟ
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แห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ธ ุรก ิจขนส่งผู ้ โดยสารทางไกลและสินค้า ที่ เป ็นธ ุรก ิจหลัก (Core Business)  
และการบริหารทรัพย์สิน ที่เป็นธุรกิจรอง (Non-Core Business) ซึ่งเป็นแหล่งรายได้อีกส่วนหนึ่งก็ตาม แต่ก็พบว่า 
ผลการด าเนินการด้านการเงินก็ยังไม่สามารถฟ้ืนฟูสภาพของสภาวะการขาดทุนอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากการบริหารรายได้
ทั้งสองส่วนไม่เป็นไปตามเป้าหมาย สะท้อนให้เห็นว่าการรถไฟแห่งประเทศไทย ก าลังเผชิญหน้ากับสถานการณ์ส าคัญที่มี
ผลต่อความมั่นคงขององค์กร จ าเป็นต้องมีปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการด้วยการยกระดับการด าเนินธุรกิจ 
ในยุคของเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ที่มีความแตกต่างและซับซ้อนกว่าสภาวการณ์ในอดีต โดยมีเป้าหมายส าคั ญ 
ที่ต้องการให้บรรลุคือ ผลการด าเนินการทางด้านการเงิน และการพัฒนาเพื่อยกระดับการให้บริการสาธารณะ จากการ
เริ่มต้นด้วยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ทั้งในระดับปฏิบัติและระดับบริหาร ให้มีศักยภาพเพียงพอและเหมาะสมกับ
การท างานในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะบุคลากรในระดับบริหารที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรเป็นอย่างยิ่งเนื่องจาก
เป็นผู้ก าหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติขององค์กร  ด้วยการพิจารณาก าหนดสมรรถนะในการบริหารและ
สมรรถนะเฉพาะงานท่ีส่งผลให้การบริหารจัดการในยุคดิจิทัลเป็นไปอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม ซึ่งน าไปสู่กระบวนการ
ประเมินความพร้อม การคัดสรร และกลั ่นกรองบุคลากรเข้าสู ่ต าแหน่งในระดับบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
และสามารถน าองค์กรสู่ความส าเร็จต่อไปได้ [3] 
 จากความส าคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้เกิดแนวคิดด้านการพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาธุรกิจ
อุตสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนและสภาพสังคมในปัจจุบัน และการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสนเทศในยุคดิจิทัล ซึ่งมีความส าคัญส าหรับการยกระดับการบริหารงานบุคคลขององค์กรผ่านการวิจัย
และพัฒนาที่เป็นระบบและมีคุณภาพเพื่อให้การด าเนินงานของการรถไฟแห่งประเทศไทยเป็นไปตามวิสัยทัศน์ (2566–
2570) ที่มุ่ง “เป็นผู้ให้บริการแพลตฟอร์มการเชื่อมต่อและการขนส่งที่มุ่งตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย ” 
สอดรับกับวิสัยทัศน์ของกระทรวงคมนาคม ที่ว่า “มุ่งสู่การขนส่งที่ยั่งยืน” ตลอดจนสามารถบรรลุเป้าประสงค์ในการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน และเป็นการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
ของประเทศไทยอย่างแท้จริง เพื่อให้การรถไฟแห่งประเทศไทย สามารถยกระดับประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะ 
ในยุคดิจิทัลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ม ีประสิทธิภาพ เพื ่อท าให้การสื ่อสาร การเชื ่อมโยงและเข้าถึงข ้อมูล 
ได้อย่างรวดเร็ว ผู้วิจัยในฐานะที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบันฝึกอบรมระบบราง ซึ่งมีภารกิจหลักในการผลิตและ
พัฒนาบุคลากรในระบบขนส่งทางรางของประเทศ จึงมีความสนใจศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหาร
การรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล การวิเคราะห์และพัฒนารูปแบบ
ศักยภาพส าหรับผู้บริหาร โดยเฉพาะสมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) และสมรรถนะเฉพาะงาน 
(Functional Competency) เพื ่อน าไปเป็นแนวทางในการประเมินความพร้อมในการเข้าสู ่ระดับ (Succession 
Readiness Analysis) และเป็นกรอบแนวทางในจัดท าแผนพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรท่ี เหมาะสมเพื่อเข้าสู่
การเป็นผู้บริหาร และสามารถขับเคลื่อนองค์กรให้พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคดิจิทัลได้ 
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1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
     1.1.1 เพื ่อศ ึกษาองค์ประกอบของศักยภาพผู ้บร ิหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื ่อเพิ ่มประสิทธ ิภาพ 
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
 1.1.2 เพื ่อพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล  
 1.1.3 เพื่อจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
 

1.2 การทบทวนวรรณกรรม 
 1.2.1 แนวคิดและทฤษฎีศักยภาพและสมรรถนะ  
  Vygotsky [4] ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการเสริมศักยภาพ (Scaffolding) ว่าเป็นการช่วยเหลือผู้เรียนได้
การเรียนรู้ที่เป็นการเรียนการสอนแบบมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างผู้เรียนและผู้สอน มีการสื่อสารร่วมกัน ผู้สอนจะเป็นผู้
ช่วยเหลือและแนะน าเพื่อการพัฒนาความสามารถของผู้เรียน โดยมีช่องว่างระหว่างระดับพัฒนาการทางสติปัญญา 
(Zone of Proximal Development : ZPD) ผู ้เรียนที่อยู ่เหนือระดับพัฒนาการหรือผู ้เร ียนที่มีองค์ความรู ้เดิมจะ
สามารถเรียนรู้และต่อยอดได้ด้วยตนเอง แต่จะมีผู้เรียนที่อยู่ในระดับต ่ากว่า ผู้สอนจะต้องให้การช่วยเหลือ ค าชี้แนะใน
การเรียนรู้ และต่อยอดเพื่อท าในสิ่งที่ตนเองได้รับมอบหมายได้  สุจิตรา [5] ได้อธิบายถึงลักษณะที่ส าคัญต่าง ๆ ของ
ศักยภาพ ดังต่อไปนี้ คุณลักษณะ (Characteristics) เนื ่องจากขีดความสามารถเป็นคุณลักษณะภายในของบุคคล 
(Under Characteristic) เป็นลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกของคนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 
 สรุปได้ว่า ศักยภาพ หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
(Attributes) ซึ่งแฝงอยู่ภายในตัวบุคคล และหากได้รับการพัฒนาหรือกระตุ้นอยา่งเหมาะสม บุคคลจะสามารถน าออกมา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการท างาน 

 ในด้านสมรรถนะ McClelland [6] ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
ที่อยู ่ภายใต้ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส า เร็จ และ ดนัย [7] ได้ให้ความหมายของค าว่า Competency หรือ 
สมรรถนะ ว่าเป็นการบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและคุณสมบัติส่วนบุคคลจนท าให้งานนั้น ๆ เป็นผลงานท่ีมีคุณค่า
สูงสุดหรือมีประสิทธิภาพ ซึ่ง McClelland [6] ได้จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน 
(Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้หรือทักษะพื้นฐาน ที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ 
ซึ่งสมรรถนะพื้นฐานเหล่านี้ไม่ท าให้บุคคลมี ผลงานแตกต่างจากบุคคลอื่น หรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่า
ผู้อื่นได้ ซึ่งสมรรถนะในกลุ่มนี้มีการโตแ้ย้งกันในกลุ่มนักวิชาการที่ลงความเห็นว่าความรู้ ทักษะพื้นฐานเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็น
สมรรถนะ และ 2. สมรรถนะที่สร้างความแตกต่าง (Differentiating Competency) เป็นสมรรถนะที่ท าให้บุคคล
แตกต่างจากผู้อื่น หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างาน ที่มีประสิทธิภาพสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่ว ๆ 
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ไป เนื ่องจากการใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ และทัศนคติ เพื่อช่วยให้เกิด
ความส าเร็จที่ดีเลิศในงาน  

 สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ส่วนประกอบของพฤติกรรมของบุคคลในต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดที่เป็น 
ผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จะท าให้บุคคลนั้น ๆ แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่
แสดงถึงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทศัน์และ
วัตถุประสงค์และพันธกิจที่องค์กรก าหนดไว ้ 

1.2.2 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
  Koontz and Weihrich [8] ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าว่า เป็นศิลปะของการใช้อิทธิพล หรือ 
กระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจน ประสบความส าเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม ซึ่ง Robbins [9] กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
  ในด้านทฤษฎีนั้น พบว่า ทฤษฎีภาวะผู้น ามีความหลากหลาย ส าหรับทฤษฎีตาข่ายการบรหิาร (Managerial 
Grid Theory) ของ Blake and Mouton เป็นทฤษฎีทีแ่สดงให้เห็นรูปแบบพฤติกรรมหลักของผู้น า 5 รูปแบบ [10] ดังนี้  
  1. ผู้น าแบบเน้นงาน (Authority Obedience) ผู้น าจะสนใจความต้องการขององค์การในระดับสูงแต่
สนใจความต้องการของคนในระดับต ่า  
  2. ผู้น าแบบเน้นคน (Country Club Management) ผู้น าจะสนใจความต้องการขององค์การในระดับ
ต ่า แต่สนใจความต้องการของคนในระดับสูง ผู้น าประเภทนี้มองว่าควรช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ท างาน   
  3. ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (Impoverished Management) ผู้น าสนใจความต้องการขององค์การ
และคนในระดับต ่า พบมากในองค์การ ราชการ ผู้น าประเภทนี้ไม่ชอบรับภาระไม่ว่าเรื่องใด อีกทั้งไม่สนใจความขัดแย้ง
ระหว่างความต้องการของคนและองค์การ สนใจแต่ความต้องการของตนเอง 
  4. ผู้น าแบบประนีประนอม (Middle of the Road Management) ผู้น าจะสนใจความต้องการของ
องค์การและคนในระดับปานกลาง เมื ่อเป้าหมาย ขององค์การและความต้องการของคนขัดแย้งกัน จะใช้การ
ประนีประนอมเพื่อให้ได้งานโดยที่คนไม่เดือดร้อน 
  5. ผู้น าแบบทีมงาน (Team Management) ผู้น าแบบทีมจะสนใจความต้องการขององค์การและคนใน
ระดับสูง มองว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายต่างๆ เชื่อว่าความต้องการขององค์การ และคนไม่
ขัดแย้งกัน อีกทั้งสามารถประสานเข้ากันได้ 
  จากการศึกษาทฤษฎีของ Blake and Mouton พบว่า มีส่วนท่ีสามารถน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาการ
พัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
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1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย

รูปที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย
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2. วิธีการวิจัย 
การวิจ ัยครั ้งนี้ เป็นการวิจ ัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยเร ิ ่มจากการใช้ว ิธ ีว ิจัย 

เชิงคุณภาพ (Qualitative Method) และวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ซึ ่งมีวิธีการด าเนินการวิจัย 
ตามระเบียบวิธีวิจัยดังนี้  
2.1 กลุ่มให้ข้อมูล  
 กลุ่มที่ 1 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) โดยคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญและ 
ผู้มีประสบการณ์ ได้แก่ ต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ตรงหรือมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย  
ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 11 คน 
 กลุ่มที่ 2 กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทย
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย พนักงานการรถไฟที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร
ระดับ 8 ขึ้นไป ในทุกสายงาน จ านวน 678 คน ซึ่งผู ้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของยามาเน่ [11]  
โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 251 คน 
และเพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนของข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 265 คน  
 กลุ ่มที ่ 3 กลุ ่มผู ้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื ่อตรวจสอบและพิจารณา 
ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง ผู้ประกอบการ ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการคมนาคมระบบขนส่งทางราง 
จ านวน 12 คน  
 กลุ่มที่ 4 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เพื่อประเมินความเหมาะสมของคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟ
แห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วยผู้มีความรู้และประสบการณ์
เกี่ยวกับการจัดท าคู่มือ จ านวน 5 คน 
  
2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
         เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม ได้แก่  
  1) แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview Form) ใช้ในการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
   2) แบบบันทึกการประชุมสนทนากลุ ่ม ใช้ในการบันทึกข้อมูลจากการประชุมสนทนากลุ ่มย่อยของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 
  3) แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
  4) แบบประเมินคู่มือ ใช้ในการประเมินความเหมาะสมของเนื้อหาของคู่มือ ซึ่งประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 
5 คน โดยแบ่งผลการประเมินเป็น 2 ระดับ คือ “เหมาะสม” กับ “ไม่เหมาะสม” และมีช่องให้เสนอแนะเพิ่มเติม 
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2.3 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื ่อง การพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
          ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับนโยบายด้านการ
บริการสาธารณะและการคมนาคมขนส่งระบบราง แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริการสาธารณะและการคมนาคม
ระบบขนส่งทางรางในยุคดิจิทัล และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ (Potential) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ออกแบบและก าหนดกรอบการวิจัย  
 ขั้นตอนท่ี 2  การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ  เริ่มจากการสร้างแบบสัมภาษณแ์บบก่ึงโครงสรา้งส าหรับการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาโดยการปรึกษาผู้เชี่ยวชาญและกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ แล้วน าไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย น าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์/สังเคราะห์ 
 ขั้นตอนท่ี 3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์มา
จัดท าเป็นแบบสอบถาม และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ขั้นตอนที่ 4 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยการน าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างตอบ แล้วน า
ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ตอบแล้วมาประมวลผลและวิเคราะห์โดยใช้วิธีการทางสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ
เพื่อค้นหาองค์ประกอบ 
 ขั้นตอนที่ 5 การสร้างและพัฒนารูปแบบ โดยการน าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบมาจัดท ารูปแบบศักยภาพ
ผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล (ฉบับร่าง) เพื่อน าเสนอ
ต่อผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม โดยให้พิจารณาให้ความเห็นชอบ และให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบ
ฯ และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ฉบับสมบูรณ์ 
 ขั้นตอนที่ 6 การจัดท าคู่มือ น าสาระและองค์ประกอบเนื้อหาจากรูปแบบฯ มาจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล (ฉบับร่าง) 
น าเสนอให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะ แล้วน าผลการประเมินมาปรับปรุงคู่มือ 
เพื่อให้ได้คู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล ฉบับสมบูรณ์  
 
2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 2.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ เป็นการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้เชี่ยวชาญ และการ
รวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  1) การรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 11 คน ใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง
เป็นแนวทางในการสนทนา และขออนุญาตบันทึกข้อมูลการสนทนา  

กัญญาณัฐ แผลงเดชา ศุภกร เจริญประสิทธิ์ และ ชุษณา เทียนทอง. (2566). “การพยากรณยอดขายและความตองการสินคาใน

อุตสาหกรรมผลิตอุปกรณไฟฟา กรณีศึกษา บริษัทผลิตอุปกรณไฟฟาแรงสูง”



Journal of Business and Industrial Development. Vol.3, No.2, May. – Aug. 2023

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปที่ 3, ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566
77 

  2) การรวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 12 คน เป็นการปฏิบัติการสัมมนาโดยให้สมาชิกกลุ่มได้สนทนาและซักถามเพื่อลงมติเห็นชอบ (ร่าง) รูปแบบ
ศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัลและโครงร่าง
คู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยที่สอดคล้องกับรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟ
แห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล 
 2.4.2 การรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง
เป้าหมายด้วยการแจกแบบสอบถาม และการตอบแบบสอบถามด้วยระบบแบบออนไลน์ (สแกน QR code) โดยก าหนด
วิธีการอย่างชัดเจน โดยผู้วิจัยขออนุญาตหน่วยงาน เพื่อการจัดส่งแบบสอบถามถึงกลุ่มตัวอย่าง และจัดเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างได้รวมทั้งสิ้น 265 ฉบับ  
  
2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
   1) การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื ้อหา (Content Analysis)  
ด้วยวิธีการสกัดและสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
   2) การประชุมสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ (Focus Group Discussion) ใช้วิธีการประเมินรูปแบบศักยภาพ
ผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ด้วยมติเห็นชอบเป็นเอก
ฉันท์  
  2.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
   1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อย
ละ (Percentage) 
  2) การวิเคราะห์ระดับความส าคัญขององค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ใช้การวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  3) การวิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis)  
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3. ผลการวิจัย  
3.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล   
  3.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์พบว่า ได้ 4 ปัจจัย ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะ 
และด้านปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ   
  3.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม  
   3.1.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญขององค์ประกอบปัจจัยศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่ง
ประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล พบว่า ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะ
ที่พึง และด้านปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก สามารถน ามาเป็นตัวแปรในการวิเคราะห์
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยได้  
  3.1.2.2 ผลการจัดท ารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล พบว่า รูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล มีองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยที่มีความเช่ือมโยง ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 ด้าน
ความรู้ (Knowledge) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1. ภารกิจและเป้าหมายองค์กร 2. โลจิสติกส์ 3. การ
บริหารจัดการองค์กร 4. เทคโนโลยีเพื่อการบริการ 5. การบริหารจัดการการให้บริการ องค์ประกอบที่ 2 ด้านทักษะ 
(Skills) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1. วิเคราะห์และตัดสินใจ 2. แปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์ 3. บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 4. การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ องค์ประกอบที่ 3 ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (Attributes) 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย. ดังนี้ 1. เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 2. เป็นผู้ที่ประพฤติตนดีเป็นแบบอย่างได้ 3. เป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี 4. เป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ และองค์ประกอบที่ 4 ด้านปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ 
(Ecosystem) ประกอบด้วย 4 ปัจจัยย่อย ดังนี ้1. ความสอดคล้องกับมาตรฐานสากลต่าง ๆ 2. นโยบายภาครัฐท่ีส่งเสริม
ระบบขนส่งทางราง 3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ 4. การมีส่วนร่วมเพื่อเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล  
 

 3.2 ผลการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ
สาธารณะในยุคดิจิทัล  
 ผลจากการพิจารณา (ร่าง) รูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ในการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิ 12 คน ลงมติ
ให้ความเห็นชอบรูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะใน
ยุคดิจิทัลอย่างเป็นเอกฉันท์ โดยเสนอแนะให้ปรับชื่อ องค์ประกอบที่ 4 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เป็นการปฏิบัติการ
เตรียมความพร้อม และปรับชื่อองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1. นโยบายสาธารณะระบบขนส่งทางราง 2. ความสอดคล้องกับ
มาตรฐานสากล 3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และ 4 การเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล 
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รูปที่ 2 รูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล

3.3 ผลการจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล

ผลการประเมินคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) บทน า และการแนะน าการใช้คู่มือ และ 2) แนวทางการพัฒนา
ศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล และได้รับการ
ประเมินจากผู้เช่ียวชาญในระดับมากด้านความถูกต้องและความเหมาะสมของเนื้อหาของคู่มือทุกหัวข้อในระดับที่สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุค
ดิจิทัล

4. สรุปและอภิปรายผล 
4.1 สรุปผลวิจัย

4.1.1 ผลการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล สรุปได้ว่า รูปแบบของศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1.ด้านความรู้ ประกอบด้วย 5
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องค์ประกอบย่อย คือ 1) ภารกิจและเป้าหมายองค์กร 2) โลจิสติกส์ 3) การบริหารจัดการองค์กร 4) เทคโนโลยีเพื่อการ
ให้บริการ และ 5) การบริหารจัดการองค์กร 2. ด้านทักษะ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การวิเคราะห์และ
ตัดสินใจ 2) การแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์ 3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง และ 4) การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ 3.
ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 2) การเป็นผู้ที่
ประพฤติตนดีเป็นแบบอย่างได้ 3) การเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี และ 4) การเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ 
และ 4. ด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 1) นโยบายสาธารณะระบบขนส่ง
ทางราง 2) ความสอดคล้องกับมาตรฐานสากล 3) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และ 4) การเปลี่ยนผ่านสู่
องค์กรดิจิทัล   
  4.1.2 สรุปผลการจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) บทน า และการแนะน าการใช้คู่มือ และ 2) แนวทางการ
พัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล  
 
4.2 การอภิปรายผล 
  รูปแบบศักยภาพของผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุค
ดิจิทัล พบว่า ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ องค์ประกอบด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์และด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม เพื่อการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัล สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  ด้านความรู้ (Knowledge) ประกอบด้วย ภารกิจและเป้าหมายองค์กร โลจิสติกส์ การบริหารจัดการองค์กร 
เทคโนโลยีเพื่อการบริการ และการบริหารจัดการการให้บริการ ดังที่ รัษฎาวรรณ [12] ได้กล่าวว่า ศักยภาพคือความ
ช านาญในด้านต่าง ๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเว้นกระท าการในกิจการใด ๆ 
ให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้ประสบการณ์การฝึกฝน และการปฏิบัติ
เป็นนิสัย และสอดคล้องกับดนัย [6] ทีไ่ด้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ว่าเป็นการบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ
คุณสมบัติส่วนบุคคลจนท าให้งานนั้น ๆ เป็นผลงานที่มีคุณค่าสูงสุดหรือมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของปัณฎารีย์ [13] ที่ศึกษารูปแบบศักยภาพผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ ผลการวิจัยพบว่า  
1) องค์ประกอบศักยภาพผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ ประกอบดว้ย 3 มิติ ได้แก่ มิติด้านความรู้
ความสามารถในการบริหารธุรกิจ มิติด้านการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ และมิติด้านการท างานร่วมกันในองค์กร เนื่องจากใน
การด าเนินการในรูปแบบรัฐวิสาหกิจจ าเป็นต้องใช้หลักการในการบริหารธุรกิจร่วมกับการบริการด้านสาธารณะแก่
ประชาชน  
  ด้านทักษะ (Skills) ประกอบด้วย วิเคราะห์และตัดสินใจ แปลงวิสัยทัศน์ไปสู่กลยุทธ์ บริหารการเปลี่ยนแปลง และ
การสร้างและบริหารงานเชิงระบบ สอดคล้องกับแนวคิดของสุจิตรา [5] ทีก่ล่าวว่า ศักยภาพ คือลักษณะของพฤติกรรมที่
แสดงออกของคนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 
(Personal Attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน นอกจากนี้วัฒนา [14] ยังได้กล่าวถึงสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
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ทักษะ และ พฤติกรรมที่บุคลากรขององค์การต้องมีเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของยุทธ์  
[15] ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารในกลุ่มอุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้างตามโมเดลประเทศไทย 4.0 
ผลการวิจัยสรุปได้ว่ารูปแบบศักยภาพผู้บริหารในกลุ ่มอุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้างตามโมเดลประเทศ ไทย 4.0 
ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน ได้แก่ องค์ประกอบหลักด้านความรู ้ องค์ประกอบหลักด้านทักษะ และ 
องค์ประกอบหลักด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ที่จะด าเนินการให้สามารถน าเทคโนโลยีการใช้เพื่อประโยชน์ในด้านการ
ประกอบการในส่วนท่ีเป็นธุรกิจขององค์กร 
  ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (Attributes) ประกอบด้วย เป็นผู้น าที ่มีวิสัยทัศน์ เป็นผู้ที ่ประพฤติตนดีเป็น
แบบอย่างได้ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม จิตส านึกดี และเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ ดังแนวคิดของสุจิตรา [5] ที่อธิบาย
ถึงลักษณะที่ส าคัญต่าง ๆ ของศักยภาพ ดังต่อไปนี้ คุณลักษณะ (Characteristics) เนื ่องจากขีดความสามารถเป็น
คุณลักษณะภายในของบุคคล รวมทั้งแนวคิดของสามารถ [16] ทีใ่ห้ความหมายเกี่ยวกับสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ 
และความสามารถที่มาจากตัวตนทั้งหมดที่สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการท างานที่มีความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผล 
และก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างยอดเยี่ยมที่ต้องการ โดยมีที่มาจากพื้นฐานของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ความคิด
เกี่ยวกับตนเอง (self-concept) คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (trait) และแรงจูงใจ (motive) และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของธีจุฑา [17] ที่ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน ประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ด้านธุรกิจอุตสาหกรรมการบินมี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ (1) การก าหนดนโยบายใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน และ (2) กลยุทธ์ทางการตลาดในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน 2) ด้านการจัดการองค์กรในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการบิน มี 4 องค์ประกอบย่อยได้แก่ (1) การจัดและปรับโครงสร้างองค์กร (2) การสร้างและปรับกลยทุธ์ (3) 
การก าหนดและปรับแผนงาน (4) การประสานงานและสร้างพันธมิตร 3) ด้านคุณลักษณะการบริหาร ประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบย่อยได้แก่ (1) การน าองค์กร (2) คุณลักษณะส่วนบุคคล (3) การสื่อสาร (4) มนุษยสัมพันธ์ และ (5) ภาวะ
ผู้น า เนื่องจากการมีวิสัยทัศนท์ี่ดี ตลอดจนมีความคิดสร้างสรรค์ จะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถมองสู่อนาคตและเตรยีมการ
รองรับความท้าทายของยุคดิจิทัลได้อย่างทันท่วงที 
  ด้านการปฏิบัติการเตรียมความพร้อม ประกอบด้วย นโยบายสาธารณะระบบขนส่งทางราง ความสอดคล้องกับ
มาตรฐานสากล ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการ และการเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัล  ดังที่ ภูวณ [18] ได้
กล่าวถึงความก้าวหน้าของเทคโนโลยีในรูปแบบดิจิทัลทีส่่งผลต่อการขนส่งและการบริการ ผู้น าองค์กรจะต้องปรับเปลี่ยน
วิธีคิด ตระหนักว่าเทคโนโลยีคือสิ ่งส าคัญที่จะมาสร้างคุณค่าใหม่ ๆ ท าให้องค์กรสามารถเติบโตอย่างก้าวกระโดด   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชาติชาย [19] ได้ศึกษาพัฒนารูปแบบศักยภาพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับธุรกิจ
อุตสาหกรรมในยุคความปกติใหม่ (New Normal) ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบศักยภาพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ
ธุรกิจอุตสาหกรรมในยุคความปกติใหม่ ด้านเทคโนโลยีและการปรับปรุงระบบงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ เทคโนโลยีในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระบบรูปแบบการบริการ และการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื ่อง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของธีจุฑา [17] ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการบิน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบศักยภาพผู้บริหารระดับกลางเพื่อการแข่งขันในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน 
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ด้านธุรกิจอุตสาหกรรมการบินมี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ (1) การก าหนดนโยบายในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน และ 
(2) กลยุทธ์ทางการตลาดในธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน เนื่องจากพบว่าในการที่จะน ารูปแบบศักยภาพของผู้บริหารการ
รถไฟแห่งประเทศไทยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะในยุคดิจิทัลไปพัฒนาจ าเป็นต้องมีการจัดการ
เตรียมความพร้อมเพื่อให้การปฏิบัติการด าเนินไปตามนโยบายที่ก าหนดและยังต้องมีคุณลักษณะในการท างานเป็นทีม
ร่วมกันเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรในยุคดิจิทัล  
 
4.3. ข้อเสนอแนะ 
 4.3.1 องค์กรควรเตรียมความพร้อมเพื่อให้รองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งจากภายนอกและภายในประเทศ 
โดยส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการ และ
เพิ่มความสามารถในการแข่งขันได้สูงขึ้น 
 4.3.2 ผู้บริหารควรตระหนักถึงการพัฒนาบริการดิจิทัล โดยน าเทคโนโลยีการเชื่อมต่อ/การสื่อสาร มาปรับใช้ให้
เหมาะสมตามภารกิจขององค์กร เพื่อยกระดับการท างานให้มีประสิทธิภาพ และยกระดับคุณภาพการให้บริการที่
ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการได้อย่างทั่วถึง และเท่าเทียม 

4.4. กิตติกรรมประกาศ 
 ผู ้วิจัยขอขอบพระคุณผู้บริหารการรถไฟแห่งประเทศไทย ที ่เห็นคุณค่าของการศึกษาต่อเนื ่องของพนักงาน  
ในทุกระดับ และพิจารณาโครงการศึกษาต่อในระดับดุษฎีบัณฑิตรวมทั้งสนับสนุนทุนการศึกษาตลอดหลักสูตร 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา : 
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บทคัดย่อ 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการท างานร่วมกับองค์กรของพนักงาน 2) ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน และ 3) ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานร่วมกับองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานภายในบริษัท Pomodoro Group Company Limited ที่เป็นสัญชาติ
ไทยจ านวน 44 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาแบ่งเป็น 2 แบบ คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีการ
รวบรวมข้อมูลและสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of 
Variance : ANOVA (F-test) ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ว่า  ด้านความมั่นคงของต าแหน่ง/หน้าที่การงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.30 และผลการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ดังนี้ 1) ความคิดเห็นในการท างานท่ีบริษัทของพนักงานโดยรวมเป็นไปในเชิงบวก โดยมีประเด็นส าคัญที่พนักงาน
แสดงความคิดเห็นส่วนมากคือ เพื่อนร่วมงานดี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสภาพแวดล้อมดี 2) พนักงานส่วนใหญ่ 
มีความเห็นว่า สวัสดิการ/ค่าตอบแทนที ่ได้รับจากทางบริษัทนั ้นมีความเหมาะสม/ดี เห็นด้วยร้อยละ 86.36 และ  
3) ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ของทางบริษัทพบว่า พนักงานทุกคนมีความเห็นตรงกันว่าไม่มีการ
กดดันใด ๆ และได้รับความเป็นกันเองจากทางบริษัท โดยมีประเด็นส าคัญที่พนักงานแสดงความคิดเห็นส่วนมากคือ  
ไม่มีความกดดัน พูดคุยกันได้ และเป็นกันเอง 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร พนักงาน 
  

บทความวิจัย

การอางอิงบทความ: ฉัตรพร วงศสกุล ธัญญาทิพ พิชิตการคา และ อดิศักดิ์ วรพิวุฒิ. (2566). ปจจัยดานแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท โพโมโดโร กรุป จํากัด. วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม, 3(3),
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Abstract 
 The purpose of this study was to study 1)  employee motivation for working with the organization, 
2)  the level of employee engagement and 3)  the relationship of motivation for working with the 
organizations and the level of employee engagement. The population used in this study were 44 
employees of Pomodoro Group Co., Ltd. who are Thai nationals. The tools used in the study were 
divided into 2 types are a Questionnaire and In-depth interview questions. The collection of data and 
statistics used for data analysis are One-way analysis of variance: ANOVA (F-test)  including percentage, 
frequency distribution and the standard deviation. The result all this study reveled that the Motivation 
factor was related to employee engagement as a whole. at a high level with an average of 3.92 when 
considering each item, can be ordered in descending order that The stability of the position/job duties 
were at the highest level. The average is 4.30. And the results of the in-depth interview about the 
motivation factors related to employee engagement are as follows: 1) Overall employees' opinions about 
working at the company were positive. There are important issues that most employees comment on. 
good colleague help each other and good environment. 2) Most employees have the opinion that The 
welfare/remuneration received from the company is appropriate/good. Agreed 86.36 percent and 3) the 
opinions of employees about the care of the company found that All employees agree that there is no 
pressure. and received a friendliness from the company There are important issues that most employees 
comment on. No pressure, easy to talk to and friendly. 
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1. บทน า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่แสดงออกมานั้นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  

โดยบุคคลที ่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลที่มี  
ความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าหรือต ่ากว่า [1] เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร โดยมีลักษณะ 3 ประการ  
1) ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรและ 3) ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  [2] ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรคือความรู้สึกที่ดี 
ต่อองค์กร มีความรัก ความภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง มีความเช่ือมั่น ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร เต็มใจที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อเป้าหมาย และต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกของ
องค์กรนั้นตลอดไป [3] 

การสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กรเพื่อรักษาพนักงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพให้คงอยู่กับองค์กร
ให้ได้ยาวนานที่สุด หนึ่งในปัจจัยนั้นคือ “การจูงใจ (Motivation)” เป็นแรงขับภายในที่มีผลโดยตรงต่อพฤติกรรม  
ความต้องการและเป้าหมายล้วนแต่เป็นสิ่งจูงใจ การจูงใจเป็นสิ่งที่อธิบายว่าท าไมจึงกระท า แต่ในท านองเดียวกัน การไม่มี
แรงจูงใจเป็นสิ่งท่ีอธิบายว่า ท าไมจึงไม่กระท า การมีแรงจูงใจให้กระท าหรือปฏิบัติตามความจ าเป็นและเป้าหมายที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงาน จะสร้างความพึงพอใจเพื่อตอบสนองต่อความต้องการและบรรลุถึงเป้าหมาย เมื่อองค์กรสามารถตอบสนอง
ต่อแรงจูงใจให้พนักงานได้แล้วนั้น พนักงานก็จะเกิดความสัมพันธ์ไปในทางบวกกับองค์กร เกิดความผูกพันและความ
ต้องการร่วมงานกับองค์กรต่อไป ซึ ่งการท าให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรเป็นเรื ่องส าคัญอีกเรื่องหนึ่งที่องค์กรต้องให้  
ความใส่ใจ และก าหนดกลยุทธ์ในการธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร เพื่อที่องค์กรนั้นจะได้มีบุคลากรที่มีความรู้  
ความสามารถในการท างานให้องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งองค์กรจะไม่สูญเสียค่าบริหารจัดการ สรรหาและ
ฝึกอบรมในจ านวนที่มากขึ้น เพราะบุคลากรยังคงอยู่กับองค์กร และเป็นบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ ท างานได้เป็นอย่างดี 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลกระทบต่อองค์กรในความส าเร็จระยะยาวท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตอีกด้วย 
 บริษัท Pomodoro Group Company Limited เป็นบริษัทที ่ด  าเนินธุรกิจด้านร้านอาหารมาอย่างยาวนาน  
ในขณะเดียวกันการที่องค์กรจะสามารถด าเนินธุรกิจมาได้อย่างยาวนานนั้นเป็นเพราะมีปัจจัยที่ส าคัญ คือ พนักงาน  
โดยการที ่องค์กรสามารถธ ารงรักษาพนักงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพไว้ได้ยาวนานนั ้นเป็นผลจากการสร้าง 
ความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร แม้ในปัจจุบันธุรกิจร้านอาหารที่เข้ามาเป็นคู่แข่งทางการตลาดจะมีเพิ่มขึ้นอย่าง
รวดเร็วก็ตาม จากประเด็นข้างต้นดังกล่าวนั้น ผู้ศึกษาจึงเกิดความสนใจถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท Pomodoro Group Company Limited เนื่องด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่ทางองค์กรสามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของพนักงานได้ นอกจากจะท าให้ผลงานที่พนักงานท าออกมามีประสิทธิภาพ มีบรรยากาศในการท างาน
ร่วมกันที่ดี ช่วยส่งผลให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจที่เพิ่มขึ้นและเพิ่ มมาตรฐานการท างานให้กับองค์กร  
ในขณะเดียวกัน พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร และมีความต้องการที่อยากจะ
ท างานกับทางองค์กรต่อไป รวมถึงยังช่วยลดความสูญเสียที่เกิดจากการลาออกจากงานหรือโยกย้ายงานได้ เป็นการธ ารง
รักษาพนักงานไว้ให้นานที่สุด ผู้ศึกษาจึงได้ท าการศึกษาโครงงานพิเศษนี้เพื่อเป็นข้อมูล ในการส ารวจความคิดเห็นของ
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พนักงานว่าสิ ่งที ่เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน คืออะไร เพื่อให้องค์กรสามารถ 
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลนี้ในการน าไปลดปัญหาการลาออกของพนักงาน และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
1.1 วัตถุประสงค ์

1.1.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานร่วมกับองค์กรของพนักงาน 
1.1.2 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานร่วมกับองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

 
1.2 กรอบแนวคิดในการจัดท าโครงงานพิเศษ 

ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
2. วิธีการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) 
และการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้คือพนักงานภายในบริษัท Pomodoro Group Company Limited สัญชาติไทย
จ านวน 44 คน 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. ช่วงอาย ุ
3. ช่วงระยะเวลาที่รว่มงาน 
4. ต าแหน่ง 

ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ 
1. ความมั่นคงของต าแหน่ง/หน้าทีก่ารงาน  
2. สวัสดิการที่ได้รับ 
3. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
4. เพื่อร่วมงาน 
5. รายได้ 
6. ขอบเขตหน้าที่ของงานที่เหมาะสม 
7. ระยะเวลาในการเดินทาง 
8. เวลาในการท างานที่เหมาะสม 
9. การแสดงความคิดเห็น 
10. กฎระเบียบ 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 
1. การเลื่อนขั้น - เล่ือนต าแหน่ง 
2. การดแูลเอาใจใส่
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2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจัดท าโครงงานพิเศษ 
 2.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งได้เป็น 2 ส่วน ดังนี ้
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีลักษณะค าถามปลายเปิด ได้แก่ เพศ 
ช่วงอายุ ช่วงระยะเวลาที่ร่วมงานกับทางบริษัท และต าแหน่ง 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน” มีจ านวน
ทั้งหมด 10 ข้อ ดังต่อไปนี้ 1) ความมั่นคงของต าแหน่ง/หน้าท่ีการงาน 2) สวัสดิการที่ได้รับ 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
4) เพื่อนร่วมงาน 5) รายได้ 6) ขอบเขตหน้าที่ของงานที่เหมาะสม 7) ระยะเวลาในการเดินทาง 8) เวลาในการท างาน 
ที่เหมาะสม 9) การแสดงความคิดเห็น และ 10) กฎระเบียบ 
 2.2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือท่ีใช้คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก แบ่งค าถามออกเป็น 3 ข้อ ดังนี้  
  1) ท่านคิดเห็นอย่างไรกับการท างานท่ีบริษัท Pomodoro Group Company Limited?  
  2) ท่านได้รับสวัสดิการ และค่าตอบแทนเป็นอย่างไร? 
  3) ท่านมีความคิดเห็นว่าทางบริษัท Pomodoro Group Company Limited มีการดูแลเอาใจใส่ท่านเป็น
อย่างไร? 
 
2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.3.1 ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มประชากรที่เป็นพนักงานในบริษัท 
 2.3.2 ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษานัดหมายกลุ่มเป้าหมายเพื่อท าการสัมภาษณ์เชิงลึก จากการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง  
 
2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
 2.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 
  2.4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติการวิเคราะห์เป็น 
ค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) 
  2.4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงาน  
ใช้สถิติการวิเคราะห์เป็นค่าร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) ค่าเฉลี่ย (Average)  
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2.4.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล
เป็นการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Variance : ANOVA (F-test) 
 2.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 

   การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ใช้การวิเคราะห์
เชิงเนื ้อหา (Content Analysis) ใช้วิธีการสกัดและสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ จึงท าการจัดกลุ่มเนื ้อหาที่มี
ความหมายสอดคล้องใกล้เคียงกัน เพื่อน ามาเรียบเรียงการตอบค าถามและสรุปประเด็นปัญหาวิจัย 
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3. ผลการวิจัย 
3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ในภาพรวมพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 27 คน  
คิดเป็นร้อยละ 61.40 ช่วงอายุ 36 ปีขึ ้นไปจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ช่วงระยะเวลาที่ร่วมงานกับทางบริษัท 
ส่วนใหญ่คือช่วงระยะเวลาไม่ถึงปี  จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 และส่วนใหญ่มีต  าแหน่งเป็นพนักงาน 
หน้าร้านอาหาร จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 โดยจ านวนที่มากที่สุดคือ Service จ านวน 12 คน ร้อยละ 27.27 
 

3.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานภายในบริษัท Pomodoro Group 
Company Limited จ านวน 44 คน 
 จากผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ว่า ด้านความมั่นคงของต าแหน่ง/
หน้าที่การงานอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.30 รองลงมาเป็นด้านกฎระเบียบอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.18 
ด้านเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.11 ด้านระยะเวลาในการเดินทางอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.95 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 ส่วนในด้านสวัสดิการ ด้านรายได้ และด้านขอบเขต
หน้าท่ีของงานท่ีเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ซึ่งค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 3.80 ด้านการแสดงความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 3.75 และสุดท้ายคือด้านเวลาในการท างานที่เหมาะสมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.50 ตามล าดับ ซึ่งสามารถ
น าเสนอในตารางที่ 1 ได้ดังนี้ 
 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจของพนักงานภายในบริษัท Pomodoro  
 Group Company Limited จ านวน 44 คน                                                                  (N=44) 

ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) �̅�𝑥 S.D. สรุป 

5 4 3 2 1 

1. ความมั่นคงของต าแหน่ง/หน้าทีก่ารงาน 20 (45.50) 19 (43.20) 4 (9.10) - 1 (2.30) 4.30 0.82 
มาก 
ที่สุด 

2. สวัสดิการ 13 (29.50) 17 (38.6) 13 (29.50) 1 (2.30) - 3.80 0.83 มาก 
3. สภาพแวดล้อมในการท างาน 14 (31.80) 15 (34.10) 14 (31.80) - 1 (2.30) 3.93 0.93 มาก 
4. เพื่อนร่วมงาน 14 (31.80) 21 (47.70) 9 (20.50) - - 4.11 0.72 มาก 
5. รายได ้ 9 (20.50) 18 (40.90) 16 (36.40) 1 (2.30) - 3.80 0.79 มาก 
6. ขอบเขตหน้าที่ของงานที่เหมาะสม 9 (20.50) 17 (38.60) 18 (40.90) - - 3.80 0.76 มาก 
7. ระยะเวลาในการเดินทาง 18 (40.90) 12 (27.30) 9 (20.50) 4 (9.10) 1 (2.30) 3.95 1.10 มาก 
8. เวลาในการท างานที่เหมาะสม 11 (25.00) 15 (34.10) 10 (22.70) 3 (6.80) 5 (11.40) 3.55 1.27 มาก 
9. การแสดงความคิดเห็น 7 (15.90) 19 (43.20) 18 (40.90) - - 3.75 0.72 มาก 
10. กฎระเบียบ 19 (43.20) 14 (31.80) 11 (25.00) - - 4.18 0.81 มาก 

สรุปผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 3.92 0.23 มาก 

ฉัตรพร วงศสกุล ธัญญาทิพ พิชิตการคา และ อดิศักดิ์ วรพิวุฒิ. (2566). “ปจจัยดานแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท โพโมโดโร กรุป จํากัด”



Journal of Business and Industrial Development. Vol.3, No.2, May. – Aug. 2023

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปที่ 3, ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566
90

3.3 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานภายในบริษัท Pomodoro Group Company Limited เกี่ยวกับปัจจัยด้าน
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
  3.3.1 ท่านคิดเห็นอย่างไรกับการท างานท่ีบริษัท Pomodoro Group Company Limited? 
       จากการสัมภาษณ์โดยรวมมีความคิดเห็นต่อบริษัทไปในเชิงบวก สามารถสรุปออกมาเป็นประเด็นส าคัญ
ได้ตามตารางที่ 2 ดังนี ้
 

ตารางที่ 2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกความคิดเห็นส่วนมากของพนักงานเกี่ยวกับการท างานท่ีบริษัท 
 

ประเด็นส าคัญ ความถี่ 
1. เพื่อนร่วมงานดี (มนุษยสัมพันธ์ดี, สดใสร่าเริง, สนิทสนมกลมเกลียวกันดี, มีน ้าใจ และมีความสามารถใน
การท างาน เป็นต้น) 

13 

2. ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (ให้ความร่วมมือในการท างานทุกคน และร่วมมือกันให้งานผ่านไปได้ด้วยดี) 8 
3. สภาพแวดล้อมดี 6 

  
 3.3.2 ท่านได้รับสวัสดิการ และค่าตอบแทนเป็นอย่างไร? 
      จากการสัมภาษณ์มีความคิดเห็นส่วนมากว่า สวัสดิการ/ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม/ดี เป็นร้อย
ละ 86.36 และความคิดเห็นส่วนน้อยที่พนักงานบางส่วนต้องการบอกถึงปัญหาที่ได้เจอเป็นร้อยละ 13.64 ตามตารางที่ 3 
ดังนี ้
 

ตารางที่ 3 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ และค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้รับ 
(N=44) 

ความคิดเห็นของพนักงาน จ านวน ร้อยละ 
สวัสดิการ/ค่าตอบแทนที่ได้รับมคีวามเหมาะสม/ด ี 36 86.36 
สวัสดิการ/ค่าตอบแทนที่ได้รับยังมีความไม่เหมาะสม 6 13.64 

รวม 44 100.00 
 
  3.3.3 ท่านมีความคิดเห็นว่าทางบริษัท Pomodoro Group Company Limited มีการดูแลเอาใจใส่ท่านเป็น
อย่างไร? 
      จากการสัมภาษณ์สามารถสรุปได้ว่า พนักงานทุกคนมีความเห็นตรงกันว่าไม่มีการกดดันใด ๆ และได้รับ
ความเป็นกันเองจากบริษัท โดยค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกข้อนี้เป็นการสรุปถึงความสนใจต่อพนักงา นขององค์กร 
ในการท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ตามตัวแปรจากกรอบแนวคิดของโครงงานพิเศษ ซึ่งสามารถแสดงประเด็น
ส าคัญในการตอบค าถามของพนักงานได้ตามตารางที่ 4 ดังนี ้
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ตารางที่ 4 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกประเด็นส าคัญที่พนักงานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ของทางบริษัท 
 

ประเด็นส าคัญ ความถี่ 
1. ไม่มีความกดดัน (ในเรื่องการท างาน เพราะคอยบอก–คอยสอนงาน และไม่ได้รับการกดดันจาก
ผู้บริหารหรือบริษัท) 

12 

2. พูดคุยกันได้ (มีการพูดคุยกันอย่างสบายใจ ถามไถ่กันไดไ้ม่ว่าจะเรื่องของการท างานหรือเรื่องความ
เป็นอยู่ ก็สามารถพูดคุยกันได้ทั้งระหว่างพนักงานด้วยกัน และกับผูบ้ริหารหรือบริษัท) 

5 

3. เป็นกันเอง (อยู่ร่วมกันเหมือนกนัครอบครัวอย่างเป็นมิตร และห่วงใย–ช่วยเหลือพนักงาน) 14 
 
4. การสรุปและอภิปรายผล 
4.1 สรุปผลการศึกษา 
  4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ส่วนใหญ่พบว่าเป็นเพศหญิง จ านวน 27 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 61.40 ช่วงอายุ 36 ปีขึ้นไป จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ช่วงระยะเวลาที่ร่วมงานกับทางบริษัทส่วนใหญ่ คือ
ช่วงระยะเวลาไม่ถึงปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 และส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนักงานหน้าร้านอาหาร จ านวน 
24 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 โดยจ านวนท่ีมากที่สุดคือ Service จ านวน 12 คน ร้อยละ 27.27 
  4.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยดา้นแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ว่า ด้านความมั่นคง
ของต าแหน่ง/หน้าที่การงานอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 4.30 
  4.1.3 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
   4.1.3.1 ความคิดเห็นในการท างานที่บริษัทของพนักงานโดยรวมเป็นไปในเชิงบวก โดยมีประเด็นส าคัญ 
ที่พนักงานแสดงความคิดเห็นส่วนมากคือ เพื่อนร่วมงานดี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสภาพแวดล้อมดี 
   4.1.3.2 พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่า สวัสดิการ/ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากทางบริษัทน้ันมีความเหมาะสม/ดี 
เห็นด้วยร้อยละ 86.36 
   4.1.3.3 ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ของทางบริษัทพบว่า พนักงานทุกคนมีความ
คิดเห็นตรงกันว่าไม่มีการกดดันใด  ๆ และได้รับความเป็นกันเองจากทางบริษัท โดยมีประเด็นส าคัญที ่พนักงาน  
แสดงความคิดเห็นส่วนมากคือ ไม่มีความกดดัน พูดคุยกันได้ และเป็นกันเอง 
  4.1.4 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตร์ที ่ม ีผลต่อความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัย 
ด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จ าแนกตามเพศ ช่วงอายุ ช่วงระยะเวลาที่ร่วมงานกับ
ทางบริษัท และต าแหน่ง 
   สมมติฐานที ่ 1 จ าแนกตามเพศ พบว่า ความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในด้านสวัสดิการ  
ของพนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า P เท่ากับ 0.024 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
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   สมมติฐานที่ 2 จ าแนกตามช่วงอายุ พบว่า พนักงานที่มีช่วงอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัย 
ด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
   สมมติฐานที่ 3 จ าแนกตามช่วงระยะเวลาที่ร่วมงานกับทางบริษัท พบว่า ความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัย 
ด้านแรงจูงใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานที่มีช่วงระยะเวลาที่ร่วมงานกับทางบริษัทต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยมีค่า P เท่ากับ 0.04 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
   สมมติฐานที่ 4 จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในด้านเวลาในการท างาน
ที่เหมาะสม ของพนักงานที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า P เท่ากับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
 
4.2 อภิปรายผล 
  4.2.1 ด้านความมั่นคงของต าแหน่ง/หน้าที่การงาน  พนักงานได้แสดงความคิดเห็นส่วนใหญ่ว่า เป็นปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ ในระดับมากที่สุด ซึ่งสรุปได้ว่าเป็นสภาพแวดล้อมของการท างาน 
ที่ท าให้ตัวเองมีความมั่นใจว่าจะสามารถท างานในอาชีพนั้นได้ตามระยะเวลาที่ก าหนด หรือตรงตามความต้องการของ 
ตัวพนักงาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่สร้างความพึงพอใจให้กับตัวพนักงานได้ สอดคล้องกับการศึกษา [4], [5] 
  4.2.2 ด้านสวัสดิการ พนักงานมีความคิดเห็นส่วนมากกว่า สวัสดิการ/ค่าตอบแทนที่ได้รับนั้นมีความเหมาะสม/ดี  
อยู่ท่ีร้อยละ 86.36 สอดคล้องกับการศึกษา [4], [5], [6] 
  4.2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยเทียบกับตัวอย่างความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์พนักงานเกี่ยวกับการท างาน
ภายในบริษัท หากสภาพการท างานดี (เช่น เพื่อนร่วมงาน สถานที่ท างาน และสิ่งเอื้ออ านวย เป็นต้น) ก็สามารถส่งผลต่อ
ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อบริษัทในเชิงบวกได้ สอดคล้องกับผลการศึกษาเกี่ยวกับ [7], [8], [9] 
  4.2.4 ด้านเพื่อนร่วมงาน จากการท าแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นของพนักงานพบว่า โดยรวมมีความเห็นว่าปัจจยั
ด้านเพื่อนร่วมงานเป็น 1 ใน 3 อันดับแรกที่พนักงานคิดว่าเป็นปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ [4], [6], [7] 
  4.2.5 ด้านรายได้ มีความคิดเห็นส่วนมากมาจากการสัมภาษณ์พนักงานว่า สวัสดิการ/ค่าตอบแทนที ่ได้รับ 
มีความเหมาะสม/ดี อยู ่ที ่ร ้อยละ 86.36 โดยสอดคล้องกับผลการศึกษา [6], [9] แต่ขัดแย้งกับผลการศึกษา [10]  
ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
  4.2.6 ด้านขอบเขตหน้าที่ของงานท่ีเหมาะสม จากการแสดงความคิดเห็นผ่านแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยคิดเป็นค่าร้อยละ 3.80  
ซึ่งมีค่าเท่ากันกับด้านสวัสดิการและด้านรายได้ สอดคล้องกับผลการศึกษา [4], [7], [8], [9] 
  4.2.7 ด้านระยะเวลาในการเดินทาง เป็น 1 ใน 5 ปัจจัยหลัก จากการสรุปผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น 
ในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีความคิดเห็น
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อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษา [11] จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่ายิ่งผู้คนเดินทางนานขึ้น ความพึงพอใจในการ
ท างานยิ่งลดลง และโอกาสลาออกจะยิ่งมากขึ้น รวมถึงความคิดเห็น เกี ่ยวกับการเดินทางที่แย่อาจส่งผลเสียให้กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยภาพรวมพบว่ามีบ้างในบางครั้งหรือนาน ๆ ครั้งท่ีท าให้ส่งผล 
  4.2.8 ด้านเวลาในการท างานที่เหมาะสม พนักงานมีความคิดเห็นว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา [6] แต่ขัดแย้งกับผลการศึกษา [10] 
โดยผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
  4.2.9 ด้านการแสดงความคิดเห็น จากการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานด้วยแบบสอบถาม ท าให้ทราบว่า 
ด้านการแสดงความคิดเห็นเป็นหนึ่งในปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  
อยู่ในระดับมาก ส่วนในด้านการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ของทางบริษัทต่อพนักงาน โดยรวมได้ค าตอบว่า 
สามารถพูดคุยกันได้ทั้งเรื่องงานและความเป็นอยู่จากทั้งพนักงานด้วยกันและจากผู้บริหารหรือบริษัทอีกด้วย จึงสามารถ
ตีความได้ว่า การท างานภายในบริษัท Pomodoro Group Company Limited พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นได้  
ไม่มีการปิดกั้นทางความคิดเห็นใด ๆ สอดคล้องกับการศึกษา [6], [10], [12] 
  4.2.10 ด้านกฎระเบียบ เป็นปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่เป็นล าดับ
แรกในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สอดคล้องกับการศึกษา [7], [13] 
 
4.3 ข้อเสนอแนะ 
  4.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
   4.3.1.1 ด้านการสื่อสาร ทางองค์กรควรมีการจัดการ และแจ้งผลสรุปของการประชุมในแต่ละครั้งให้ได้ทราบ
ทั่วกัน รวมถึงอาจมีการให้พนักงานได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ เพื่อการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
   4.3.1.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัญหาครัวในการท างานมีความคับแคบมากเกินไป อาจมีการขยับ
ขยาย พ้ืนท่ีให้แก่พนักงานเพื่อการท างานท่ีสะดวกมากขึ้น  
   4.3.1.3 ด้านเพื่อนร่วมงาน ทุกคนสามารถท าการพูดคุย ปรับความเข้าใจ และคอยผูกมิตรกันได ้หากไม่เข้าใจ
กันควรใจเย็น พูดคุยกันในส่วนที่เห็นต่างและท าความเข้าใจกัน หากพูดคุยแล้วไม่เข้าใจกัน ควรเลี ่ยงจุดที่จะท าให้ 
เกิดปัญหา สามารถช่วยให้พนักงานได้พูดคุย ช่วยเหลือและผูกมิตรกันมากข้ึน โดยอาจมีกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ์  
   4.3.1.4 ด้านสวัสดิการ หากผลประกอบการในแต่ละปีที่ได้นั้นดีขึ้น มีก าไร ควรมีการเพิ่มโบนัสหรือกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพ เผื่อเกิดเหตุการณ์ที่พนักงานต้องหยุดงาน ธุรกิจต้องหยุดพักเนื่องจากปัญหาเศรษฐกิจ สวัสดิการอาจมีการ
จัดให้ยืดหยุ่นขึ้นเพ่ือความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์  
   4.3.1.5 ด้านเวลาในการท างานที่เหมาะสม หากพนักงานต้องท างานเกินเวลา ควรมีการแจ้งให้ทราบก่อน
ล่วงหน้า และควรมีการให้ OT อาจมีค่ารถในการออกไปท างานนอกสถานที่ ด้านพนักงานควรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
เพื่อแบ่งเบาการท างานและลดเวลาในการท างาน หรืออาจจ้างพนักงานช่ัวคราวเพื่อแบ่งเบาการท างานของพนักงานประจ า  
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บทคัดย่อ 
 บทความวิชาการเรื่อง ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ เพื่อสร้างความส าเร็จของธุรกิจยุคดิจิทัล เ ป็นการศึกษา 
เชิงระบบ ในด้านคุณลักษณะและบทบาทของผู้ประกอบการ ในฐานะผู้น า เพื่ออธิบายปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้าง
ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ ลักษณะที่ส าคัญของผู้น าเชิงประกอบการ และปัจจัยที่อธิบายประสิทธิผลต่อองค์กร 
การศึกษา พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการมีองค์ประกอบ 4 ปัจจัย ประกอบด้วย  
1) ปัจจัยด้านกลยุทธ์ 2) ปัจจัยด้านการสื่อสาร 3) ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ และ 4) ปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
คุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าเชิงประกอบการ ประกอบด้วย 6 ประการ ประกอบด้วย 1) การคิดแบบมีวิสัยทัศน์  
2) การรับความเสี่ยง  3) ความชอบและแรงขับ 4) ความสามารถในการปรับตัว 5) การเสริมอ านาจ และ 6) แนวทางเน้น
ลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ในการให้นิยามด้านประสิทธิภาพขององค์กรของผู ้น าประกอบด้วย 3 ด้าน ประกอบด้วย  
1) การพัฒนาวัฒนธรรม 2) การรักษาคนเก่ง และ 3) การเป็นองค์กรที่ยืดหยุ่นและคล่องตัว  
 
ค าส าคัญ: ผู้น า ภาวะผู้น า ผู้ประกอบการ ธุรกิจ ยุคดิจิทัล 
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Abstract 
 An academic article on Entrepreneurial Leadership for Business Success in the Digital Age is a 
systematic study of the characteristics and roles of entrepreneurs as leaders in order to explain the 
factors affecting the enhancement on becoming an entrepreneurial leader, the essential characteristics 
and organizational effectiveness of the leaders in the organization. The study explained that the factors 
that affecting and strengthening the entrepreneurial leadership consist of 4  factors: 1 ) Strategy,                    
2) Communication, 3) Personality, and 4) Inspiration.  The essential characteristics of entrepreneurial 
leaders include 6 leadership characteristics: 1) Visionary thinking, 2) Risk-taking, 3) Passion and drive,                  
4 )  Adaptability, 5 )  Empowerment and 6 )  Customer-centric approach. The description of the 
organizational effectiveness are in 3  areas: 1 )  Developing organizational culture, 2 )  Attracting talent 
people, and 3) Organizational flexibility and agility.  
  
Keywords: Leader, Leadership, Entrepreneur, Business, Digital Age  
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1. บทน า  
 ในปัจจุบัน การด าเนินธุรกิจมีความก้าวหน้าจากการได้น าเทคโนโลยีและความเชื่อมโยงไปสู่ธุรกิจอย่างไม่เคย
เป็นมาก่อน การที่จะท าความเข้าใจถึงวิธีการปรับตัวเพื่อให้สามารถใช้ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการได้อย่างเหมาะสม
เป็นเรื ่องส าคัญที ่มีผลกับความส าเร็จของธุรกิจในยุคดิจิทัลนี้ ในยุคดิจิทัลเกิดขึ ้นจากการพัฒนาเทคโนโลยีและ
อินเทอร์เน็ต ท าให้เราเข้าถึงข้อมูลและการเชื่อมโยงกับโลกรอบตัวได้อย่างรวดเร็ว นอกจากนี้การเข้าถึงโลกดิจิทัล  
ได้เปลี่ยนวิธีการท าธุรกิจและการค้นหาข้อมูลที่เป็นมาตรฐานอย่างมหาศาล นี้ไม่เพียงแต่เปิดโอกาสให้ธุรกิจทุกขนาด  
แต่ยังเปลี่ยนวิธีการเป็นผู้บริหารและน าการบริหารองค์กร การที่จะท าการน าในยุคดิจิทัลนี้เป็นเรื่องที่ท้าทายและต้องการ
ความเข้าใจในภาพรวมของเส้นทางที่ก าลังเปลี่ยนแปลงอยู่และความส าเร็จที่จะเริ่มต้นจากความเข้าใจนี้ ขณะที่ผู้บริหาร
องค์กรจ าต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ผู้ประกอบการอาจเผชิญกับความท้าทายที่เกิดขึ้นในยุคดิจิทัล 
ได้แก่ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดด และความเร่งรีบในการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วและ
ความต้องการในการปรับตัวท่ีรวดเร็วท าให้ความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาสินค้าและบรกิารที่มีคุณค่าสงูเป็นสิ่งจ าเป็น 
ตลอดจนการจัดการการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร อาจส่งผลให้เกิดการขัดขืนหรือการปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่ดูแล้วมี
ความซับซ้อนเพิ่มขึ้น อาจท าให้พนักงานรู้สึกอึดอัดและท าให้การบริหารงานแบบใหม่นี้เป็นสิ่งที่ไม่เรียบง่าย นอกจากนี้
ผู้น าที่มีความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการต้องรับมือกับการเป็นผู้น าที่ท างานและรับผิดชอบในยุคดิจิทัลที่อยู่ในช่วงความ  
ไม่แน่นอน ความก้าวหน้าในเทคโนโลยีส่งผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วที่สุด และผู้น าต้องมีความคิดสร้างสรรค์
และสามารถในการรับมือกับความไม่แน่นอนและสร้างเกมใหม่ในขณะเดียวกัน การที่จะสร้างความส าเร็จในธุรกิจในยุค
ดิจิทัลที่ก้าวไกลนี้ ผู้น าเชิงผู้ประกอบการจ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมในหลายด้าน เช่น การยอมรับการเปลี่ยนแปลง
และเป็นผู้น าท่ีสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การมุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมเพื่อให้สามารถเปิดทางสู่โอกาสใหม่ ๆ และรักษาความส าเร็จในระยะยาว การริเริ่มสร้างสภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนการท้าทายและความเป็นผู้น าที่น าเสนอไอเดียใหม่  ๆ การรู้จักการใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาธุรกิจและการ
เชื่อมโยงกับลูกค้าและตลาด การเป็นผู้น าที่มีความสามารถในการรับความเสี่ยงและความไม่แน่นอน และยอมรับการ
สมบูรณ์ของความล้มเหลว การให้ความส าคัญกับลูกค้าและความพึงพอใจของลูกค้าเป็นสิ่งส าคัญ การเริ่มสร้างความ
เข้าใจในข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อท าการตัดสินใจที่มีรากฐาน ความตั้งใจในการเริ่มขึ้นหรือพัฒนาธุรกิจที่มีคุณคา่
สูงและเป็นเกมเชิงผู้ประกอบการใหม่ ๆ ปัญหาจากสิ่งที่พึงคาดหวังเหล่านี้ มาจากการที่ผู้บริหารขาดความเป็นผู้น าเชิง
ผู้ประกอบการ ซึ่งอาจท าให้หลายองค์กรเผชิญปัญหาการขาดนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการ
สร้างแนวคิดใหม่เพื่อพัฒนาองค์กร ตลอดจนปัญหาการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  จากการน ากลยุทธ์และ
แนวคิดใหม่ ๆ ไปใช้ การขาดโอกาสในการใช้ประโยชน์จากเครื่องมือและเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งอาจไม่
สามารถแข่งขันได้ในยุคดิจิทัล วัฒนธรรมองค์กรแบบดั้งเดิมที่ไม่ชอบความเสี่ยง หรือการประเมินสถานการณ์ที่ล้มเหลว 
การมองข้ามความต้องการและความชอบของลูกค้า และการไม่ตอบสนองความต้องการของลูกค้าทันในเวลาและโอกาส 
ที่เหมาะสม ตลอดจนความไร้ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของผู้บริหารองค์กร 
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2. การทบทวนวรรณกรรม 
 ภูมิหลังของความเป็นผู้น าเชิงผู ้ประกอบการ มีรากฐานแนวคิดของการน า การจัดการองค์กร และความเป็น
ผู้ประกอบการมาพัฒนาร่วมกัน ซึ่งอธิบายความเป็นผู้น าและผู้ประกอบการร่วมกันในการแสดงบทบาทแสดงความคิด
สร้างสรรค์ ด้วยการใช้กระบวนการสร้างและแสวงหาโอกาสในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ตลอดจนการรับความเสี่ยงในการ
น าแนวคิด ผลิตภัณฑ์ หรือบริการใหม่ ๆ เข้าสู่ตลาด ขณะที่จิตวิญญาณแห่งการเป็นผู้ประกอบการและการแสวงหา
โอกาสทางธุรกิจ และนวัตกรรมมีมายาวนาน ในศตวรรษที่ 18 ค าว่า "ผู ้ประกอบการ" หรือ "Entrepreneurship"   
มาจากนักเศรษฐศาสตร์ชาวฝรั่งเศส Richard Cantillon [1] โดยให้นิยามผู้ประกอบการ หมายถึง คนที่รับความเสี่ยง
ด้วยการซื้อทรัพยากรในราคาที่แน่นอน เพื่อน ามาผลิตสินค้าหรือบริการให้ได้ผลก าไร ต่อมาการพัฒนาผู้ประกอบการ
สมัยใหม่ เริ่มจากในศตวรรษท่ี 20 นักเศรษฐศาสตร์อย่าง Joseph Schumpeter และ Israel Kirzner มีส่วนส าคัญ 
ในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็นผู้ประกอบการสมัยใหม่ โดย Schumpeter น าเสนอแนวคิดของ "การเปลี่ยนแปลง
อย่างสร้างสรรค์" โดยเน้นย ้าถึงบทบาทของผู้ประกอบการในการเปลี่ยนแปลงตลาดที่มีอยู่ด้วยนวัตกรรมใหม่ ๆ Kirzner 
[2] เน้นย ้าถึงบทบาทของการตื่นตัวต่อโอกาสในการสร้างผลก าไรว่าเป็นส่วนส าคัญของการเป็นผู้ประกอบการ ต่อมา
ภายหลังสงครามโลกครั้งที ่ 2 การเป็นผู้ประกอบการได้สร้างบทบาทความส าคัญกับอีกครั้งในฐานะตัวขับเคลื่อน  
การเติบโตและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ รั ฐบาลและองค์กรต่าง ๆ เริ ่มตระหนักถึงความส าคัญของการส่งเสริม
ผู ้ประกอบการเพื ่อสร้างงานและกระตุ ้นนวัตกรรมเพื ่อเสริมสร้างความมั ่งคั ่งแก่คนในชาติ  เนื ่องจากที ่ผ ่านมา 
ผู้ประกอบการมีบทบาทส าคัญในการผลักดันการพัฒนาเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความก้าวหน้า  
ทางสังคมให้กับประเทศชาติ ในช่วงหลังของศตวรรษที่ 20 ได้มีการพัฒนาการเติบโตของบริษัทเทคโนโลยีในปัจจุบันและ
การสร้างสรรค์ของสหรัฐอเมริกาและโลกในปัจจุบัน มีการพัฒนาศูนย์กลางของธุรกิจเทคโนโลยี หรือ ซิลิคอนแวลลีย์  
โดยมีการรวมตัวของนักพัฒนาซอฟต์แวร์ นักวิจัย นักประดิษฐ ์และนักธุรกิจเชิงรุกในหลากหลายสายงาน เพื่อการพัฒนา
เทคโนโลยีในแคลิฟอร์เนีย ผู้ประกอบการในภาคเทคโนโลยี อย่าง Steve Jobs, Bill Gates และ Mark Zuckerberg 
เป็นตัวอย่างที่ชัดเจนของผู้น าด้านนวัตกรรมและการรับความเสี่ยงท่ีเปลี่ยนแปลงอุตสาหกรรมและหล่อหลอมยุคดิจิทัล  
 แนวคิดของการเป็นผู้ประกอบการในยุคดิจิทัล ด้วยกระแสโลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าด้านการสื่อสารและ
เทคโนโลยีในปัจจุบัน ผู้ประกอบการสามารถเข้าถึงได้มากข้ึนท่ัวโลก สตาร์ทอัพและธุรกิจขนาดเล็กกลายเป็นผู้มีส่วนร่วม
ที่ส าคัญต่อเศรษฐกิจ ในด้านต่าง ๆ เช่น การมีศักยภาพในการสร้างผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ที่สามารถเปิดตลาดใหม่
หรือเพิ่มมูลค่าให้กับธุรกิจอื่น ๆ ที่มีอยู่ ซึ่งส่งผลให้มีการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมในสายงานต่าง ๆ ที่มีการใช้งาน
ทั่วไป นอกจากนี้ การสร้างสรรค์สามารถช่วยในการพัฒนาอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจในระยะยาว ในปี 1983 Miller 
ตีพิมพ์บทความเรื่อง "The Correlates of Entrepreneurship in Three Types of Firms" ได้ส ารวจปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการเป็นผู้ประกอบการในบริษัทประเภทต่าง ๆ ได้ใช้องค์ประกอบเพื่อระบุและทดสอบถึงความเป็นผู้ประกอบการ 3 
ประการ ได้แก่ 1) ศูนย์บ่มเพาะการเป็นผู้ประกอบการ (Incubator) 2) การพัฒนาการเติบโตและการเรียนรู้อย่างรวดเรว็ 
(Accelerator) และ 3) เงินลงทุน (Venture Capital) [3]  ซึ่งสามารถอธิบายความสัมพันธ์ที่เกิดจากการมีนวัตกรรม 
ความกล้าที่จะเสี่ยง และการท างานเชิงรุกโดยเน้นย ้าว่าแนวทางการเป็นผู้ประกอบการไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงกิจการอสิระ
ขนาดเล็กเท่านั้น แต่สามารถปลูกฝังภายในองค์กรขนาดใหญ่ ผ่านปัจจัยต่าง  ๆ เช่น วัฒนธรรมองค์กร นวัตกรรม  
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และการยอมรับความเสี่ยง [4] ซึ่งท าให้แนวคิดภาวะผู้น าเชิงผู้ประกอบการได้กลายเป็นส่วนขยายตามธรรมชาติของการ
เป็นผู้ประกอบการ ซึ่งหมายถึง คุณสมบัติความเป็นผู้น าและแนวปฏิบัติที่ผู้ประกอบการและผู้น าธุรกิจได้น ามาใช้เพื่อ
รับมือกับความไม่แน่นอนและความท้าทายที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมและการรับความเสี่ยง ซึ่งอธิบายคุณลักษณะที่ส าคัญ
ไว้ เช่น การคิดที่มีวิสัยทัศน์ การกล้าเสี่ยง ความหลงใหล ความสามารถในการปรับตัว การเสริมอ านาจ และการยึดลูกค้า
เป็นศูนย์กลาง [5] นอกจากน้ีแล้ว ความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการยังมีความส าคัญต่อองค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นบริษัท
ขนาดใหญ่ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) บริษัทสตาร์ทอัพ  หน่วยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา และ 
ผู้ประกอบการเพื่อสังคม ตลอดจน บริษัทท่ีปรึกษา ด้วยการคิดแบบผู้ประกอบการเพื่อรักษาความสามารถในการแข่งขัน
และขับเคลื่อนนวัตกรรมภายในบริษัทของตน ทั้งในเรื่องการสร้างความคิดสร้างสรรค์และการกล้าที่จะทดลองและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ เพื่อเปลี่ยนแปลงและพัฒนาทั้งสินค้าและกระบวนการทางธุรกิจ หรือ การเผชิญกับความ 
ไม่แน่นอนและการลงทุนสูงขึ้น ขณะที่พร้อมที่จะรับโอกาสและความเสี่ยงเพื่อสรา้งธุรกิจใหม่ ๆ และความสามารถในการ
สร้างความเข้าใจความต้องการของลูกค้าและพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่เหมาะสมจากฐานข้อมูลขนาดใหญ่ หรือท่ี
เรียกว่า Big Data [6] 
  จากภูมิหลังของความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการได้สะท้อนให้เห็นถึงวิวัฒนาการของการเป็นผู้ประกอบการใน
ฐานะก าลังพื้นฐานที่หล่อหลอมเศรษฐกิจ อุตสาหกรรม และสังคม ในขณะที่โลกยังคงเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
ความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการ ยังคงเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญของความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงในทุกสาขา
อาชีพ การที่จะสร้างความส าเร็จในธุรกิจในยุคดิจิทัลนี้ ผู้น าควรตระหนักถึงความส าคัญของความเข้าใจและความพร้อม
ในการรับมือกับความท้าทายและโอกาสที่มาพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง การยอมรับการเปลี่ยนแปลงและความคิด
สร้างสรรค์ เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความส าเร็จในยุคดิจิทัลและการสร้างคุณค่าที่ยั่งยืนในโลกท่ีเปลีย่นแปลงอยู่อย่างรวดเรว็
และรุนแรง ตลอดจนการเป็นผู้น าท่ีทันสมัยและสามารถปรับตัวได้ในโลกดิจิทัลและโลกท่ีเชื่อมโยงกันอย่างอย่างมากและ
รวดเร็วในปัจจุบัน 
 
3. ความหมายและความส าคัญของความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ 
 ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการมีบทบาทส าคัญในการสร้างความส าเร็จในธุรกิจแห่งยุคดิจิทัล ซึ่งเป็นยุคท่ีเน้นการ
ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการพัฒนาธุรกิจและสร้างคุณค่าของลูกค้า ความเป็นผู ้น  าเชิงผู ้ประกอบการ 
(Entrepreneurial Leadership ) หมายถึง รูปแบบของความเป็นผู้น าที่โดดเด่นด้วยความสามารถในการมองเห็นและ
สร้างโอกาสที ่เป็นนวัตกรรม รับความเสี ่ยงที ่ค านวณได้ และขับเคลื ่อนการเปลี ่ยนแปลงเชิงบวกในองค์กรและ
อุตสาหกรรม เป็นการรวมคุณสมบัติของผู้ประกอบการเข้ากับคุณสมบัติของผู้น า โดยเน้นลั กษณะเชิงรุกและการคิด
ล่วงหน้าของผู้ประกอบการ ในขณะที่ควบคุมทักษะความเป็นผู้น าเพื่อสร้างแรงบันดาลใจและชี้น าทีมไปสู่วิสัยทัศน์
ร่วมกัน [4] ประกอบไปด้วย การนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ที่ตอบสนอง
ต่อความต้องการของลูกค้าและส่งผลให้ธุรกิจขยายตัวและเติบโตได้ การท้าทายในการกล้าเสี่ยงในการลงทุนและทดลอง
ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ โดยไม่กลัวการล้มเหลวและพร้อมจะรับความเสี่ยงเพื่อสร้างสิ่งใหม่ ๆ และ
ทดลองความส าเร็จ การมุ่งเน้นการสร้างคุณค่าและความพึงพอใจของลูกค้า ด้วยการสร้างความเข้าใจ ความต้องการและ
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ประโยชน์ของลูกค้าและพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีคุณค่าสูง ตลอดจนมีความสามารถในการรับความเสี่ยงและการ
หาการสนับสนุนการลงทุนจากนักลงทุนและองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนาธุรกิจใหม่ ๆ ได้ รวมทั้งการเป็นตัวอย่างที่ดีใน
การสนับสนุนความเปลี่ยนแปลงและการนวัตกรรมในองค์กร 
 นอกจากนี้ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการไม่ได้เป็นเพียงเรื ่องกระบวนการบริหารจัดการเท่านั้น [7] แต่ยัง 
หมายถึง กลุ่มบุคคลที่แสวงหาโอกาสใหม่ ๆ อย่างกระตือรือร้น ท้าทายสภาพที่เป็นอยู่ และเปิดรับความไม่แน่นอนเพื่อ
สร้างคุณค่าและยอมรับผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้น ตลอดจนมีความรู้สึกกระหายการเรียนรู ้มีความหลงใหล และแรงผลักดัน
อย่างไม่ลดละเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ความเป็นผู้น าประเภทนี้ไม่จ ากัดเฉพาะผู้ก่อตั้งสตาร์ทอัพหรือเจ้าของธุรกิจเท่านั้น 
แต่ยังพบได้ในผู้บริหาร ผู้จัดการ และผู้น าในปัจจุบันทุกระดับขององค์กร  [8], [9], [10], [11] เนื่องจากความเป็นผู้น า
แบบผู ้ประกอบการในปัจจุบันมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันสูงในปัจจุบัน การส่งเสริมนวัตกรรม  
ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีพลวัตสูงและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว นวัตกรรมคือกุญแจส าคัญในการคงความ
เกี่ยวข้องและแข่งขันได้ [4] ผู้น าผู้ประกอบการที่มีสัญชาตญาณนักประดิษฐ์ และการส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความคิด
สร้างสรรค์และการทดลองภายในองค์กร ให้พนักงานคิดนอกกรอบ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ และโซลูช่ัน
ใหม่ ๆ การน าทางสู่ความไม่แน่นอน เศรษฐกิจโลกเผชิญกับความท้าทายและความไม่แน่นอนอย่างท่ีไม่เคยมีมาก่อน เช่น 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางภูมิรัฐศาสตร์ และโรคระบาด ผู้ประกอบการที่มีความเป็นผู้น าเชิง
ผู้ประกอบการจะสามารถน าทางผ่านความคลุมเครือและการเปลี่ยนแปลงได้ โดยเฉพาะความสามารถในการรับความ
เสี่ยงที่สามารถประเมินสถานการณ์ได้และปรับตัวอย่างรวดเร็วจะช่วยให้องค์กรเติบโตในช่วงเวลาที่ปั่นป่วน  หรือการ
ขับเคลื่อนการเติบโตและขยายตลาด ผู้น าผู้ประกอบการมุ่งเน้นการเติบโตและมองหาโอกาสทางการตลาดใหม่เสมอ [12] 
จะช่วยเสริมศักยภาพการแข่งขันทางการค้าในตลาดและพัฒนากลยุทธ์เพื่อขยายตัวขององค์กรได้อย่างดี ซึ่งน าไปสู่การ
เพิ่มส่วนแบ่งการตลาดและการเติบโตของรายได้ ร่วมกับความสามารถสร้างแรงบันดาลใจและเสริมพลังให้กับทีม  
ตลอดทั้งการปลูกฝังความรู้สึกของวัตถุประสงค์และความหมายในงานที่พนักงานท า ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและ  
ความมุ่งมั่นในระดับที่สูงขึ้น การมีส่วนร่วมนี้มีส่วนช่วยในการเพิ่มผลผลติและความพึงพอใจของพนักงาน การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล ในยุคดิจิทัล องค์กรต่าง ๆ ต้องยอมรับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและปรับตัวให้เข้ากับโมเดล
ธุรกิจใหม่ ความเป็นผู้น าเชิงผู ้ประกอบการจะรับรู ้ถึงศักยภาพของเทคโนโลยีที่เกิดขึ ้นใหม่ได้อย่างรวดเร็วและ 
ใช้ประโยชน์จากมันเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ตลอดจนการส่งเสริมผลงานเชิงบวกต่อสังคม เช่น ความยั่งยืน
ของสิ่งแวดล้อม การจัดการกับความไม่เท่าเทียมกันทางสังคม และการเข้าถึงการรักษาพยาบาล การดึงดูดและรักษาผู้มี
ความสามารถ ในตลาดแรงงานปัจจุบัน ผู้มีความสามารถสูงสุดจะถูกดึงดูดไปยังองค์กรที่น าโดยผู้น าท่ีเป็นผู้ประกอบการ
ที่มีความเป็นผู้น าเชิงผู ้ประกอบการ เนื ่องจากเชื ่อว่าจะโอกาสในการท างานในสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ การเติบโต และเชื่อว่าการสร้างความแตกต่างดังกล่าวจะดึงดูดผู้เชี่ยวชาญที่มีทักษะที่องค์กรต้องการ [9] 
นอกจากนี้ ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการยังสามารถส่งเสริมวัฒนธรรมของความยืดหยุ่นและการเรียนรู้จากความ
ล้มเหลว แทนที่จะกลัวความผิดพลาด กลับมองว่าเป็นโอกาสในการเติบโตและปรับปรุง แนวคิดนี้ช่วยให้องค์กรสามารถ
ฟืน้ตัวได้อย่างแข็งแกร่งจากความพ่ายแพ้ 
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 ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการจึงหมายถึง บทบาทและคุณสมบัติของผู้น าองค์กรที่สามารถน าทางและสร้าง
ความส าเร็จในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีความท้าทายในยุคดิจิทัล ซึ่งต้องมีความคิดสร้างสรรคแ์ละ
สามารถในการน าองค์กรสู ่โอกาสใหม่ ๆ และท้าทายความส าเร็จที ่มาพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง มีความเข้าใจ  
ในเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงในโลกดิจิทัล พร้อมสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และการนวัตกรรม  และสร้าง
สภาพแวดล้อมที ่สนับสนุนการท้าทายและความเป็นผู ้น าที ่น าเสนอไอเดียใหม่ ๆ ในองค์กร และเน้นกา รสร้าง
ความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งกับลูกค้า ความพึงพอใจของลูกค้าการใช้เทคโนโลยีในการเพิ่มความประทับใจและความสัมพันธ์
ในระยะยาว และการรับมือกับความไม่แน่นอนและความเสี่ยงในยุคดิจิทัล ด้วยการใช้ข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
เพื่อท าการตัดสินใจและสร้างองค์กรที่มีคุณค่าสูง 
 สรุปได้ว่าความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับองค์กรที่ต้องการเติบโตในภูมิทัศน์  
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันในปัจจุบัน ส่งเสริมนวัตกรรม ความสามารถในการปรับตัว และการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน ท าให้องค์กรก้าวน าหน้าและสร้างผลกระทบเชิงบวกต่อสังคม ในขณะที่โลกมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้น า
ผู ้ประกอบการมีบทบาทส าคัญในการผลักดันความก้าวหน้าและก าหนดอนาคต  จะเห็นได้ว่าความเป็นผู ้น าแบบ
ผู้ประกอบการสามารถช่วยจุดประกายนวัตกรรมและขับเคลื่อนความส าเร็จ เนื่องจากภาวะผู้น าเชิงผู้ประกอบการเป็น
วิธีการแบบพลวัตและการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเป็นผู้น าที่ขับเคลื่อนนวัตกรรม ส่งเสริมจิตวิญญาณแห่งความเสี่ยง  
และขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเติบโตและความส าเร็จอย่างยั ่งยืน ในขณะที่ความเป็นผู้น าแบบดั้งเดิมมุ่งเน้นไปที่  
การจัดการและเพิ่มประสิทธิภาพระบบท่ีมีอยู่  
 
4. การสร้างความส าเร็จของธุรกิจยุคดิจิทัล 
 ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการมีส่วนส าคัญในการสร้างความส าเร็จในธุรกิจแห่งยุคดิจิทัล ผ่านความท้าทายสภาพ
ที่เป็นอยู่และสร้างโอกาสใหม่ในภูมิทัศน์ทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จากการศึกษาในอดีตสู่ปัจจุบัน สามารถ
ยืนยันได้จากงานวิจัยท่ีผ่านมาดังต่อไปนี้ 
 Sawaean & Ali [13] ได้ท าการศึกษาเร ื ่องความผู ้น  าเชิงผู ้ประกอบการ และแนวการเร ียนรู ้ท ี ่ส ่งผลต่อ
ประสิทธิภาพองค์กร SMEs ด้วยความสามารถทางนวัตกรรม การค้นพบเน้นย ้าถึงผลกระทบของความเป็นผู้น าเชิง
ผู้ประกอบการต่อความสามารถขององค์กรในการรักษาความสามารถในการแข่งขันและนวัตกรรม พบว่าความเป็นผู้น า
เชิงผู้ประกอบการมีอิทธิพลต่อการสร้างและการรักษาวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรมภายในองค์กร โดยที่พฤติกรรมความเป็น
ผู้น าและกลยุทธ์ที่ส่งเสริมบรรยากาศให้พนักงานรู้สึกได้รับการสนับสนุนให้สร้างแนวคิดใหม่  ๆ ในการทดลอง และรับ
ความเสี่ยง Lin & Yi [14] ศึกษาเรื่องประสิทธิผลของความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ ด้วยการวิเคราะห์อภิมาน ซึ่งเป็น
การสังเคราะห์งานวิจัยจ านวนมาก ที่มีอยู่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการกับผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร งานวิจัยนี้มีเป้าหมายเพื่อให้เข้าใจอย่างครอบคลุมว่าแนวทางปฏิบัติของความเป็นผู้น าเชิง
ผู้ประกอบการมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพต่าง ๆ เช่น ผลลัพธ์ทางการเงิน การเติบโต และส่วนแบ่งตลาด Olutade et al. 
[15] ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการที่มีต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ด้วยส ารวจอิทธิพลของความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการที่มีต่อความผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในงาน  
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โดยพบว่าคุณลักษณะ พฤติกรรม และวิสัยทัศน์ของผู้น าผู้ประกอบการส่งผลต่อแรงจูงใจ ความมุ่งมั่น และความเป็นอยู่  
ที่ดีของพนักงานและให้ความส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานในเชิงบวก Wrigh et al. [16] ได้ศึกษาเรื่อง
การสืบทอดต าแหน่ง ความเป็นมืออาชีพ และการคงอยู่ของ 'ความเป็นครอบครัว' การศึกษาระยะยาวเกี่ยวกับการซื้อ
กิจการด้านการจัดการของบริษัทครอบครัว การศึกษานี้ตรวจสอบบทบาทความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบ การในธุรกิจ
ครอบครัวในช่วงระยะเวลาที่ขยายออกไป พบว่าความคิดและการกระท าของผู้ประกอบการธุรกิจครอบครัวของผู้น า
ธุรกิจครอบครัวส่งผลต่อการเติบโตของธุรกิจ นวัตกรรม และการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง โดยน าเสนอข้อมูลเชิงลึก
เกี่ยวกับความท้าทายและโอกาสเฉพาะที่ผู้น าผู้ประกอบการในธุรกิจครอบครัวต้องเผชิญ Surie & Ashley [17] ศึกษา
เรื่องการบูรณาการหลักปฏิบัติและจริยธรรมความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการเพื่อการสร้างคุณค่าที่ยั่งยืน ด้วยการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการกับแนวปฏิบัติด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
(CSR) พบว่าค่านิยมและหลักการของผู้น าผู้ประกอบการมีอิทธิพลต่อการริเริ่ม CSR ความพยายามด้านความยั่งยืน และ
ผลกระทบทางสังคม ผลการวิจัยแสดงถึงศักยภาพของความเปน็ผู้น าแบบผูป้ระกอบการในการขับเคลือ่นการด าเนินธุรกจิ
อย่างมีความรับผิดชอบและมีจริยธรรม นอกจากน้ี Kendall [18] อธิบายถึงการเป็นผู้ประกอบการผ่านแนวทางการขาย
และการพัฒนาส่วนบุคคล เพื ่อบรรลุความส าเร ็จในการขายในระยะยาว เร ื ่อง "การขายแบบนินจา: ทักษะ  
อันละเอียดอ่อน ผลลัพธ์ที่ยิ่งใหญ่" ด้วยการอธิบายแนวคิดและหลักการส าคัญในการด าเนินธุรกิจ ด้วยการใช้สมรรถนะ
ทางสังคมและความเป็นมืออาชีพเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งกับลูกค้าและสร้างการเชื่อถือ ประกอบไปด้วย  
1) การมีความคิดที่ดี 2) การมีแนวทางปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม และ 3) การมีชุดความรู้และทักษะทีจ่ าเป็น 
 ในความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจในยุคดิจิทัล 
ผู้น าจ าเป็นต้องตื่นตัว และให้ความส าคัญกับการสร้างนวัตกรรม ความสามารถในการปรับตัว และการกล้าเสี่ยง ตลอดจน
การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี ที่มุ่งเน้นไปท่ีความต้องการของลูกค้า และมีส่วนร่วมกับตลาดโลก ในยุคที่ก าหนดโดยการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการหยุดชะงัก ความเป็นผู้น าของผู้ประกอบการเป็นสิ่งท่ีขาดไม่ได้ในการบรรลุความส าเร็จ
และสร้างผลกระทบที่ยั่งยืนต่อโลกธุรกิจ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย พบว่า ความเป็นผู้น าเชิงผู ้ประกอบการในการสร้างความส าเร็จในธุรกิจ 
แห่งยุคดิจิทัล มีลักษณะพิเศษเฉพาะที่สามารถมีผลกระทบอย่างมากต่อองค์กร ทั้งในเรื่องคุณลักษณะในขับเคลื่อน
นวัตกรรม การส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งการเติบโต และก าหนดทิศทางขององค์กร ประกอบไปด้วย การมีความคิดที่ดี  
การมีชุดความรู้และทักษะที่เพียบพร้อม และ แนวทางปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม ดังต่อไปนี ้
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รูปที่ 1 คุณลักษณะความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ
พัฒนาจาก [13], [14], [15], [16], [17], [18]

ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการเป็นรูปแบบการเป็นผู้น าที่โดดเด่น โดยมีลักษณะ พฤติกรรม และทักษะที่มัก
พบในผู้ประกอบการที่ประสบความส าเร็จ คุณลักษณะเหล่านี้มีส่วนท าให้ผู้น าผู้ประกอบการสามารถขับเคลื่อนนวัตกรรม 
สร้างโอกาส และน าองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ คุณลักษณะความเป็นผู้น าที่ส าคัญของผู้ประกอบการมีดังนี้

1) การมีความคิดที่ดี 
การมีความคิดที่ดี (Mindset) จะช่วยเพิ่มความสามารถในการรับมือกับความท้าทายของการเป็นผู้ประกอบการ 

ตัดสินใจอย่างรอบรู้ และสร้างธุรกิจที่เจริญรุ่งเรือง ไม่เพียงแต่จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการเป็นการส่วนตัวเท่านั้น 
แต่ยังส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความส าเร็จโดยรวมและความยั่งยืนของการร่วมทุนอีกด้วย [18] ประกอบไปด้วย 
1) การคิดแบบมีวิสัยทัศน์ (Visionary Thinking) ผู้น าผู้ประกอบการมีวิสัยทัศน์ที่เฉียบแหลมในการมองการณ์ไกลและ
จินตนาการ สามารถระบุแนวโน้มที่เกิดขึ้นใหม่และจินตนาการถึงอนาคตที่อยู่เหนือข้อจ ากัดในปัจจุบัน ความสามารถใน
การมองไปไกลกว่าปัจจุบันท าให้สามารถสร้างเป้าหมายที่กล้าหาญและทะเยอทะยานที่สร้าง แรงบันดาลใจให้ทีม
ด าเนินการ [15] และ 2) ความหลงใหลและแรงผลักดนั (Passion and Drive) ความหลงใหลในความคิด และแรงผลักดนั
ที่ไม่หยุดยั้งเพื่อบรรลุเป้าหมายเป็นลักษณะของผู้น าที่เป็นผู้ประกอบการ ความกระตือรือร้นแพร่ออกไปและจุดประกาย
ความมุ ่งมั ่นในระดับเดียวกันในทีม ความหลงใหลนี ้กลายเป็นแรงผลักดันเบื ้องหลังการแสวงหาความเป็นเลิศ
และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง [15]
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 2) การมีชุดความรู้และทักษะที่เพียบพร้อม  
  การมีชุดความรู้และทักษะที่เพียบพร้อม (Skillset) ชุดทักษะเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้ประกอบการ เนื่องจากมี
เครื ่องมือและความสามารถที่จ าเป็นในการน าทางความซับซ้อนของการเป็นผู้ประกอบการ ตัดสินใจโดยใช้ข้อมูล  
รอบด้าน และสร้างธุรกิจที่ประสบความส าเร็จและยั่งยืน ผู้ประกอบการที่พัฒนาและปรับปรุงทักษะอย่างต่อเนื ่อง  
จะอยู่ในต าแหน่งท่ีดีกว่าท่ีจะเติบโตในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการแข่งขันและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา [18] ประกอบ
ไปด้วย 1) กล้ารับความเสี่ยง (Risk-Taking) ผู้น าผู้ประกอบการไม่กลัวท่ีจะยอมรับความไม่แน่นอนและรับความเสี่ยงจาก
การค านวณ โดยสามารถเข้าใจได้ดีว่า ความล้มเหลวเป็นส่วนหนึ่งของนวัตกรรม และมองความพ่ายแพ้เป็นโอกาสในการ
เติบโตและการเรียนรู ้โดยการส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งการทดลองและความยืดหยุน่ และการน าทางไปสู่การค้นพบท่ีแปลก
ใหม่ [13] และ 2) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ภูมิทัศน์ทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และผู้น า
ที่เป็นผู้ประกอบการต้องปรับตัวได้เพื่อให้เติบโต การยอมรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรับเปลีย่นไดอ้ย่างรวดเรว็เมื่อ
จ าเป็น เพื่อให้มั่นใจว่าองค์กรยังคงคล่องตัวและมีความเกี่ยวข้องเมื่อเผชิญกับความท้าทายที่เปลี่ยนแปลงไป [14], [16] 
  3) การมีการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม  
  แนวทางปฏิบัติที ่เป็นรูปธรรม (Action) แนวทางปฏิบัติที ่เป็นรูปธรรมให้โครงสร้าง ความสม ่าเสมอ และ
ประสิทธิภาพแก่ความพยายามของผู้ประกอบการ สิ่งเหล่านี้จ าเป็นส าหรับการบริหารความเสี่ยง การรับประกันคุณภาพ 
และการมอบประสบการณ์เชิงบวกให้กับลูกค้า แม้ว่าความยืดหยุ่นและความสามารถในการปรบัตัวก็มีความส าคัญเช่นกนั 
การมีรากฐานที่แข็งแกร่งของแนวปฏิบัติที่ก าหนดไว้สามารถมีส่วนช่วยอย่างมากต่อความส าเร็จและความยั่งยืนในระยะ
ยาวของการร่วมลงทุนของผู ้ประกอบการ [18] ประกอบไปด้วย 1) การเสริมอ านาจ (Empowerment) ผ ู ้น  า
ผู้ประกอบการเข้าใจว่าไม่สามารถท าทุกอย่างคนเดียวได้ ดังนั้นผู้ที่มีคุณสมบัติแบบผู้ประกอบการนี้จึงแบ่งอ านาจแกท่ีม 
ซึ่งจะท าให้เกิดการส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความไว้วางใจและความรับผิดชอบ โดยการมอบหมายความรับผิดชอบและ
จัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น การสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมในทุกระดับขององค์กร [16] และ 2) แนวทางที่เน้นลูกค้าเป็น
ศูนย์กลาง (Customer-Centric Approach) การเข้าใจความต้องการและความปรารถนาของลูกค้าเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง
ส าหรับผู ้น าที ่เป็นผู ้ประกอบการ การให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหัวใจของความพยายาม  
โดยใช้ค าติชมของลูกค้าเพื่อก าหนดรูปแบบผลิตภัณฑ์และบริการ ซึ่งส่งผลให้ลูกค้ามีความภักดีในระดับสูง [17] 
  โดยสรุปแล้วความเป็นผู้น าของผู้ประกอบการผสมผสานความทะเยอทะยานและจิตวิญญาณการกล้าเสี่ยงของ
ผู้ประกอบการเข้ากับทักษะความเป็นผู้น าที่จ าเป็นในการช้ีแนะและสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีม คุณลักษณะเหล่านี้เป็น
เครื ่องมือในการขับเคลื่อนนวัตกรรม การเติบโต และความส าเร็จในการร่วมลงทุนของผู้ประกอบการและองค์กร  
ที่ต้องการส่งเสริมวัฒนธรรมของผู้ประกอบการ 

5. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ  
  ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ เป็นรูปแบบหนึ่งของความเป็นผู้น าที่ผสมผสานลักษณะของผู้ประกอบการ 
เข้ากับลักษณะของผู้น า โดยเกี่ยวข้องกับการริเริ ่ม การเปิดรับนวัตกรรม และการน าทีมหรือองค์กรไปสู่การบรรลุ
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เป้าหมายของผู้ประกอบการ [19], [20] แสดงปัจจัยที่ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการ
ประกอบไปด้วย 
5.1 ปัจจัยด้านกลยุทธ์  
 ปัจจัยด้านกลยุทธ์มีส่วนในการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการเป็นองค์ประกอบส าคัญและข้อพิจารณาที่มีบทบาท
ส าคัญในการก าหนดความส าเร็จและประสิทธิผลของผู้น าผู้ประกอบการ ปัจจัยเหล่านี้เป็นแนวทางว่าผู้น าผู้ประกอบการ
จะก าหนดกลยุทธ์ การตัดสินใจ และรับมือกับความท้าทายและโอกาสที่น าเสนอโดยการลงทุนของตนได้อย่างไร 
ประกอบไปด้วย 1) คงามรู้เกี่ยวกับแนวโน้มตลาดและอุตสาหกรรม การอัปเดตเกี่ยวกับแนวโน้มของอุตสาหกรรมและ
การเปลี่ยนแปลงของตลาดเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการตัดสินใจอย่างมีข้อมูล ผู้ประกอบการที่ตระ หนักถึงโอกาสและ 
ภัยคุกคามที่เกิดขึ้นสามารถวางต าแหน่งกิจการของตนอย่างมีกลยุทธ์ได้ 2) การมีวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ ผู้น าที่เป็น
ผู้ประกอบการต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและน่าสนใจส าหรับกิจการของตน จุดมุ่งหมายที่แข็งแกร่งช่วยสร้างแรงบันดาลใจ
และน าทางทั้งผู้น าและทีมผ่านความท้าทายและความไม่แน่นอนของการเป็นผู้ประกอบการ  3) ความเฉียบแหลมทาง
การเงิน ทักษะการจัดการทางการเงินที่ดีถือเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้ประกอบการ การท าความเข้าใจงบประมาณ  
การคาดการณ์ กระแสเงินสด และทางเลือกด้านเงินทุนเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการรักษาและการเติบโตของธุรกิจ และ  
4) การตระหนักรู้ด้านกฎระเบียบและกฎหมาย การส ารวจภูมิทัศน์ทางกฎหมายและข้อบังคับเป็นสิ่งส าคัญเพื่อหลีกเลี่ยง
ความท้าทายทางกฎหมายที่อาจขัดขวางการด าเนินธุรกิจ การปฏิบัติตามกฎหมายและข้อบังคับถือเป็นสิ่งส าคัญ 
   
5.2 ปัจจัยด้านการสื่อสาร  
  การสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญที่เอื้อต่อการเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพไม่เพียงแต่
รับประกันการไหลเวียนของข้อมูลได้อย่างราบรื่น แต่ยังมีบทบาทส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจ จูงใจ และจัดสมาชิก
ในทีมให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประกอบไปด้วย 1) การสร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์ การสร้างเครือข่ายผู้ตดิต่อ 
ผู ้ให้ค าปรึกษา นักลงทุน และผู้ที ่มีแนวโน้มจะเป็นลูกค้าสามารถส่งผลกระทบอย่างมากต่อความส าเร็จของผู้น า
ผู ้ประกอบการ ความสัมพันธ์ที ่แน่นแฟ้นสามารถให้การสนับสนุน ความรู้ และโอกาสได้  2) ทักษะในการสื่อสาร 
ความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน์ การน าเสนอคุณค่า และเป้าหมายของกิจการเป็นสิ่งส าคัญ ผู้ประกอบการจะต้อง
สื่อสารอย่างโน้มน้าวใจเพื่อดึงดูดนักลงทุน ลูกค้า และคู่ค้า 3) ความเป็นผู้น าของทีม ผู้น าที่เป็นผู้ประกอบการจ าเป็น 
ต้องสร้างและจัดการทีมที่มีวิสัยทัศน์และความหลงใหลเหมือนกัน ความเป็นผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพเกี ่ยวข้อง 
กับการสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน ส่งเสริมการสื่อสารที่เปิดกว้าง และการจูงใจสมาชิกในทีม 
 
5.3 ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ  
  ลักษณะบุคลิกภาพมีบทบาทส าคัญในการก าหนดรูปแบบและแนวทางการเป็นผู ้น าของผู ้ประกอบการ  
บุคลิกท่ีแตกต่างกันมีส่วนช่วยในแนวทางที่หลากหลายที่ผู้ประกอบการจะเป็นผู้น า สร้างสรรค์ และจัดการกิจการของตน 
ประกอบไปด้วย 1) ความสามารถในการปรับตัว ภูมิทัศน์ทางธุรกิจมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และผู้น าผู้ประกอบการ
จะต้องปรับตัวได้ โดยจ าเป็นต้องปรับเปลี ่ยนกลยุทธ์อย่างรวดเร็ วเพื่อตอบสนองต่อการเปลี ่ยนแปลงของตลาด 
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หรือความท้าทายที่ไม่คาดคิด 2) ความสามารถในการฟื้นตัว ความเป็นผู้ประกอบการมักเต็มไปด้วยความพ่ายแพ้และ
ความล้มเหลว ผู้น าท่ีมีความยืดหยุ่นฟ้ืนตัวจากความยากล าบาก เรียนรู้จากความผิดพลาด และรักษาความกระตือรือร้น
และความมุ่งมั่นเอาไว้ 3) ความเป็นผู้น าตามหลักจริยธรรมและค่านิยม ข้อพิจารณาด้านจริยธรรมมีบทบาทส าคัญ  
ในความเป็นผู้น าของผู้ประกอบการ ผู ้น าที ่ยึดมั ่นในค่านิยมที่แข็งแกร่งและหลักจริยธรรมจะสร้างความไว้วางใจ  
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและรักษาชื่อเสียง 4) การยอมรับความเสี่ยง การเป็นผู้ประกอบการเกี่ยวข้องกับการรับความเสี่ยง
โดยธรรมชาติ ผู้น าที่ไม่พอใจกับความเสี่ยงและความไม่แน่นอนที่ค านวณไว้จะอยู่ในสถานะที่ดีกว่าในการตัดสินใจอย่าง
กล้าหาญและคว้าโอกาส 
   
5.4 ปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
 เป็นแรงผลักดันที่เติมพลังให้กับผู้น าผู้ประกอบการและผลักดันให้ด าเนินการเอาชนะความท้าทาย และบรรลุ
เป้าหมาย ปัจจัยสร้างแรงบันดาลใจมีบทบาทส าคัญในการก าหนดกรอบความคิดและพฤติกรรมของผู้น าผู้ประกอบการ  
ประกอบไปด้วย 1) ความเข้าใจตลาด ความเข้าใจอย่างลึกซึ ้งเกี ่ยวกับตลาดเป้าหมายและความต้องการของลูกค้า  
เป็นสิ่งส าคัญส าหรับการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ตรงใจ ผู้น าผู้ประกอบการจะต้องรวบรวมข้อมูลเชิงลึกของตลาด
อย่างต่อเนื่องเพื่อท าการตัดสินใจอย่างมีข้อมูล 2) นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ ผู้น าที่เป็นผู้ประกอบการประสบ
ความส าเร็จในด้านนวัตกรรม ความสามารถในการคดิอย่างสรา้งสรรค์ ท้าทายสภาพที่เป็นอยู่ และระบุวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ 
เป็นสิ่งส าคัญส าหรับการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว และรักษาความสามารถในการแข่งขันไว้ได้ 
3) การบริหารเวลา ผู ้ประกอบการมักสวมหมวกหลายใบ และการบริหารเวลาถือเป็นสิ่งส าคัญ ผู ้น าต้องจัดล าดับ
ความส าคัญของงาน มอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ และรักษาสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 4) การจัดการทรัพยากร 
การจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอย่างยิ ่งในระยะแรกของการร่วมลงทุนถือเป็นสิ ่งส าคัญ 
ผู้ประกอบการต้องตัดสินใจอย่างชาญฉลาดเกี่ยวกับการจัดสรรการเงิน เวลา และทุนมนุษย์  
  ภาวะผู้น าเชิงผู้ประกอบการถูกก าหนดโดยปัจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลต่อความสามารถของผู้น าในการ
สร้างสรรค์ ปรับตัว และขับเคลื่อนความส าเร็จของการร่วมลงทุน ตั้งแต่คุณลักษณะส่วนบุคคลไปจนถึงสภาวะตลาด
ภายนอก ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลกระทบโดยรวมว่าผู้ประกอบการรับมือกับความท้าทายและใช้ประโยชน์จากโอกาสที่ได้รับ 

6. ประสิทธิผลต่อองค์กร 
  ในภูมิทัศน์ที ่เปลี ่ยนแปลงตลอดเวลาของธุรกิจยุคใหม่ ผู ้น าแบบผู้ประกอบการได้กลายเป็นแรงผลักดัน
เบื้องหลังความส าเร็จขององค์กร [21] บุคคลที่มีคุณสมบัติที่แตกต่างกันซึ่งไม่เพียงแต่ก าหนดวัฒนธรรมขององค์กรของ
ตนเท่าน้ัน แต่ยังขับเคลื่อนไปสู่นวัตกรรม [22] การเติบโตโดยสามารถส่งผลต่อองค์กรดังนี้ 
6.1 การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร  
  ความเป็นผู ้น  าแบบผู ้ประกอบการ ส ่งเสร ิมว ัฒนธรรมแห่งความคิดสร้างสรรค์ การท างานร่วมกัน  
และการสื่อสารแบบเปิดกว้างภายในองค์กร พนักงานรู้สึกได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในความคิด ซึ่งน าไปสู่พนักงาน
ที่มีส่วนร่วมและมีแรงจูงใจมากข้ึน [23] 

สรวงอัยย อนันทวิจักษณ และ สามัคคี กิจเจริญ. (2566). “ความเปนผูนําเชิงผูประกอบการ เพื่อสรางความสําเร็จของธุรกิจยุคดิจิทัล”



Journal of Business and Industrial Development. Vol.3, No.2, May. – Aug. 2023

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปที่ 3, ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2566
108

6.2 การดึงดูดผู้มีความสามารถพิเศษ
ผู้น าเชิงผู้ประกอบการเป็นแม่เหล็กดึงดูดผู้มีความสามารถระดับสูง วิสัยทัศน์ ความชื่นชม และมีแรงผลักดัน

เพื่อดึงดูดบุคคลที่แสวงหาความท้าทายและปรารถนาที่จะเป็นส่วนหน่ึงของการเปลี่ยนแปลงบางอย่าง [24] ให้กับองค์กร

6.3 ความยืดหยุ่นและความคล่องตัว
องค์กรที่น าโดยผู้น าผู้ประกอบการมีแนวโน้มที่จะมีความยืดหยุ่นและคล่องตัวมากกว่าในการตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงของตลาด ตลอดจนสามารถปรับกลยุทธ์ได้อย่างรวดเร็วและคว้าโอกาสใหม่ ๆ ท าให้เกิดการเติบโต
ในสภาพแวดล้อมแบบพลวัต [25]

ความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ คือ แรงผลักดันอันทรงพลังท่ีขับเคลื่อนองค์กรไปสู่นวัตกรรม การเติบโต และ
ผลกระทบเชิงบวก ด้วยการคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ ความเต็มใจท่ีจะเสี่ยง และการมุ่งเน้นที่การเพิ่มขีดความสามารถของทีม 
ผู้น าผู้ประกอบการจะเป็นผู้น าในการก าหนดอนาคตของธุรกิจและสังคม วิธีการเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการได้แสดง
ให้เห็น ว่าด้วยความหลงใหล ความคิดสร้างสรรค์ และความคิดที่ยึดลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่
เป็นไปได้แต่เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ในขณะที่ก้าวไปสู่อนาคตที่ไม่แน่นอนมากขึ้น ความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการ 
จะยังคงเป็นแรงผลักดันท่ีอยู่เบื้องหลังความก้าวหน้าในการเปลี่ยนแปลง 

รูปที่ 2 กรอบแนวคิดของความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ

จากกรอบแนวคิดที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ เพื่อสร้างความส าเร็จของธุรกิจยุคดิจิทัล 
ด้วยการแสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ โดยมีปัจจัยที่เสริมสร้าง 4 ประการ 
ประกอบด้วย 1) ปัจจัยเชิงกลยุทธ์ 2) ปัจจัยด้านการสื่อสาร 3) ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ และ 4) ปัจจัยสร้างแรงบันดาลใจ 
ส่งผลไปยัง ลักษณะที ่ส  าคัญของผู ้น าผู ้ประกอบการโดยอธิบายองค์ประกอบความเป็นผู ้น าเชิงผู ้ประกอบการ
เพื่อความส าเร็จในธุรกิจยุคดิจิตอล 3 ประการ อันได้แก่ 1) การมีความคิดที่ดี 2) การมีแนวทางปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม และ 
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3) การมีชุดความรู้และทักษะที่เหมาะสมนั้น โดยมีคุณลักษณะบทบาทของผู้น า ได้แก่ 1) การคิดแบบมีวิสัยทัศน์  
2) การยอมรับความเสี่ยง 3) ความหลงใหลและแรงผลักดัน 4) ความสามารถในการปรับตัว 5) การเสริมอ านาจ และ  
6) แนวทางในการเน้นลูกค้าเป็นศูนย์กลาง เป็นลักษณะที่ส าคัญของผู้น าที่มีความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการที่เหมาะสม 
ซึ่งจะเห็นได้ว่าการที่ผู้น าผู้บริหารองค์กรนั้นมีความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการตามคุณลักษณะดังกล่าวแล้วจะส่งผล  
ให ้เก ิดประสิทธ ิผลในการบริหารองค์กร 3 ด ้าน ประกอบด้วย 1) การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่เหมาะสม  
2) ความสามารถในการดึงดูดผู้มีความสามารถพิเศษให้คงอยู่ร่วมกับองค์กร 3) เสริมสร้างความยืดหยุ่นและความ
คล่องตัวในการบริหารจัดการองค์กร 

7. ตัวอย่างผู้น าที่มีความเป็นผู้น าเชิงผู้ประกอบการ   
 Elon Musk เป็นบุคคลจริงที่เป็นแบบอย่างซึ่งแสดงถึงความเป็นผู้น าแบบผู้ประกอบการ และประสบความส าเร็จ
อย่างมากจากการลงทุน Musk เป็นผู้ประกอบการที่มีวิสัยทัศน์และเป็น CEO ของบริษัทหลายแห่ง รวมถึง Tesla, 
SpaceX, Neuralink และ The Boring Company ความเป็นผู ้น  าด้านผู ้ประกอบการมีส ่วนส าคัญในการปฏิวัติ
อุตสาหกรรมและก าหนดอนาคตในรูปแบบต่าง ๆ [26]   
 1) การคิดแบบมีวิสัยทัศน์ โดยแสดงจินตนาการถึงอนาคตด้วยพลังงานและการขนส่งที่ยั ่งยืน ซึ่งน าไปสู่  
การก่อตั้งบริษัท Tesla รถยนต์ไฟฟ้าและพลังงานสะอาด วิสัยทัศน์ของ Musk ที่ต้องการตั้งรกรากบนดาวอังคารและ 
ท าให้มนุษยชาติกลายเป็นสิ่งมีชีวิตหลายดาวเคราะห์ผลักดันให้ก่อตั้ง SpaceX ซึ่งเป็นบริษัทเอกชนด้านการบินและอวกาศ 
 2) ความกล้าเสี่ยง การเริ่มต้นบริษัทรถยนต์ไฟฟ้าในช่วงเวลาที่ตลาดถูกครอบครองโดยรถยนต์ที่ใช้น ้ามัน  
แบบดั้งเดิมถือเป็นการเดิมพันครั้งส าคัญ ในท านองเดียวกัน อุตสาหกรรมอวกาศส่วนใหญ่ถูกครอบง าโดยหน่วยงาน  
ของรัฐ แต่ Musk รับมือกับความท้าทายในการสร้างจรวด และลดต้นทุนการเดินทางในอวกาศ 
 3) ความหลงใหลและแรงผลักดัน ความหลงใหลในแนวคิดและภารกิจของ Musk นั้นเห็นได้จากการที่มุ่งไปสู่
เป้าหมายอย่างไม่ลดละ การเป็นที่รู้จักจากการท างานหลายชั่วโมงและมีส่วนร่วมอย่างลึกซึ้งในการด าเนินงานประจ าวัน
ของบริษัท ความหลงใหลเป็นแรงบันดาลใจให้ทีมงานแบ่งปันวิสัยทัศน์และความทุ่มเท 
 4) ความสามารถในการปรับตัว Musk ได้แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการปรับตัวโดยเปิดรับค าติชมและ
ท าซ ้าเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง โดยได้ท าการปรับปรุงยานยนต์ ไฟฟ้าของ Tesla และจรวดของ 
SpaceX มากมายจากประสบการณ์จริงและบทเรียนที่ได้รับ 
 5) การเสริมอ านาจ โดยการให้อ านาจแก่ทีมงานด้วยการกระตุ้นให้เกิดเป็นคิดอย่างสร้างสรรค์และท้าทาย
บรรทัดฐานดั้งเดิม โดยส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรมและสนับสนุนแนวคิดของพนักงาน ซึ่งน าไปสู่ ความก้าวหน้าท่ี 
ก้าวล ้าทั้งในอุตสาหกรรมยานยนต์และอวกาศ 
 6) แนวทางที่เน้นลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ความส าเร็จของ Tesla ส่วนหนึ่งมาจากวิธีการที่มีลูกค้าเป็นศูนยก์ลาง 
Musk และทีมงาน โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างรถยนต์ไฟฟ้าคุณภาพสูงและประสิทธิภาพสูงที่ตอบสนองความต้องการและ
ความปรารถนาของผู้บริโภค ซึ่งน าไปสู่ฐานลูกค้าท่ีทุ่มเทและกระตือรือร้น  
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  จากความเป็นผู ้น าเชิงผู ้ประกอบการ ของ Musk มีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จของกิจการในด้านต่างๆ  
ซึ่งสามารถสะท้อนให้เห็นได้จาก ผลกระทบของ Tesla ต่ออุตสาหกรรมยานยนต์ ภายใต้การน าของ Musk ท าให้ Tesla 
ปฏิวัติอุตสาหกรรมยานยนต์โดยท าให้รถยนต์ไฟฟ้าเป็นที่นิยมและเร่งการเปลี่ยนไปสู่การขนส่งที่ยั่งยืน ความส าเร็จของ  
Tesla เป็นแรงบันดาลใจให้ผู ้ผลิตรถยนต์รายอื่นลงทุนในรถยนต์ไฟฟ้าและขับเคลื่อนนวัตกรรมในอุตสาหกรรม 
ความส าเร็จในการส ารวจอวกาศของ SpaceX ประสบความส าเรจ็มากมายภายใตก้ารน าของ Musk ซึ่งรวมถึงการพัฒนา
จรวด Falcon และ Starship และกลายเป็นบริษัทเอกชนแห่งแรกที่ส่งนักบินอวกาศไปยังสถานีอวกาศนานาชาติ 
ความส าเร็จของ SpaceX ได้เปิดโอกาสใหม่ ๆ ส าหรับการส ารวจอวกาศและการเดินทางในอวกาศเชิงพาณิชย์ การสร้าง
นวัตกรรมในสาขาอื่น ๆ ความเป็นผู้น าด้านผู้ประกอบการของ Musk ขยายไปไกลกว่า Tesla และ SpaceX โดยก่อตั้ง 
Neuralink เพื ่อพัฒนาส่วนต่อประสานระหว่างสมองกับเครื ่องจักร ซึ ่งอาจมีผลอย่างลึกซึ ้งต ่อความก้าวหน้า  
ทางการแพทย์และเทคโนโลยี The Boring Company มีเป้าหมายที่จะปฏิวัติการขนส่งด้วยเทคโนโลยีการขุดอุโมงค์ 
รวมทั้ง อิทธิพลต่อพลังงานหมุนเวียน ผ่านแผนกพลังงานของ  Tesla ความเป็นผู้น าด้านผู้ประกอบการของ Musk  
ได้มีส่วนสนับสนุนความก้าวหน้าในพลังงานหมุนเวียนและโซลูชันการจัดเก็บพลังงาน ท าให้ผู้บริโภคและธุรกิจสามารถ
เข้าถึงได้มากขึ้นและมีราคาย่อมเยา โดยรวมแล้ว ภาวะผู้น าด้านผู้ประกอบการของ Musk ท าให้เป็นบุคคลส าคัญในโลก
ธุรกิจ และส่งผลกระทบอย่างมากต่ออุตสาหกรรมยานยนต์ อวกาศ และพลังงาน ความสามารถในการมองเห็นอนาคต 
รับความเสี่ยงจากการค านวณ และสร้างแรงบันดาลใจให้ทีมงานให้บรรลเุป้าหมายที่กล้าหาญไดน้ าไปสู่นวัตกรรมที่ก้าวล า้
ซึ่งยังคงพัฒนาต่อไปต่อไป [27] 
  สรุปว่าการศึกษาความเป็นผู้น าเชิงผู ้ประกอบการจากการค้นคว้าข้อมูลเชิงลึกเกี ่ยวกับคุณลักษณะของ 
ความเป็นผู้น าที่หลากหลายภายในบริบทของผู้ประกอบการ โดยเน้นในด้านคุณลักษณะ พฤติกรรม และแนวปฏิบัติท่ี 
โดดเด่นซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จของการลงทุนในธุรกิขของผู้ประกอบการ เนื้อหาความรู้ที่ได้รับจากบทความนี้เป็นแนวคิด
พื้นฐานที่จะมีประโยชน์ต่อการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู ้น าเชิงผู ้ประกอบการที่ชัดเจนขึ ้น  และช่วยเป็น 
แรงบันดาลใจให้ผู้น าทางธุรกิจได้น าไปพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าและกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพของผู้ประกอบการด้วย
การปรับให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่จะสร้างเอกลักษณ์ของความเป็นผู้น าเชิงประกอบการ 
ได้ต่อไปและสามารถน าไปต่อยอดในการพัฒนาทักษะและกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับนวัตกรรมที่การเปลี่ยนแปลงในอนาคต
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรในยุคดิจิทัล  
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1. การเรียงลําดับเนื้อหาบทความ 
 1.1 ชื่อเรื่อง (Title) ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ควรสั้นกะทัดรัด และสื่อความหมายของเร่ืองท่ีทําอยางชัดเจน 
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 1.3 บทคัดยอ (Abstract) ภาษาไทยและภาษาอังกฤษเปนเนื้อความสรุปสาระสําคัญของเร่ือง วัตถุประสงค วิธี
การศึกษา ผลการศึกษาและผลสรุปมีความยาวไมเกิน 250 คํา มี 1 ยอหนา 
 1.4 คําสําคัญ (Keywords) ภาษาไทยและภาษาอังกฤษอยางละ 3- 5 คํา ไวทายบทคัดยอแตละภาษา 
 1.5 เนื้อหา (Text) บทความวิจัยควรประกอบดวย      

•  บทนํา (Introduction)          •  วัตถุประสงค (Objectives) 

•  สมมุติฐาน (Hypotheses) (ถามี)        •  คําถามในการวิจัย (Research Questions) (ถามี) 

•  กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual framework)   •  การทบทวนวรรณกรรม (Related Literature) 

•  วิธีการวิจัย (Materials and Methods) กลาวถึงรายละเอียด การวิเคราะหและทดลองท่ีกระชับและชัดเจน 
 •  ผลการวิจัย (Results) บอกผลท่ีพบอยางชัดเจนสมบูรณ และมีรายละเอียดครบถวน 
 •  อภิปรายผลและสรุป (Discussion and Conclusion) อาจเขียนรวมกับผลการวิจัยได เปนการประเมิน การ
ตีความ และการวิเคราะหในแงมุมตางๆของผลท่ีไดวาเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม มีความสอดคลองหรือขัดแยงกับผลงาน
ของผูอ่ืนอยางไร ตองมีการอางหลักการหรือทฤษฎีมาสนับสนุนหรือหักลางอยางเปนเหตุเปนผลและอาจมีขอเสนอแนะท่ีจะนํา
ผลวิจัยไปใชประโยชน 
 1.6 กิตติกรรมประกาศ (Acknowledgement)  (ถามี)  ระบุสั ้นๆ วาไดรับการสนับสนุนทุนวิจัยและความ
ชวยเหลือจากท่ีใดบาง 
 1.7 เอกสารอางอิง (References) การอางอิงในบทความใชการอางอิงแบบตัวเลข เอกสารอางอิงทายบทความทุกฉบับ
จะตองมีการอางอิงในบทความ มีการอางอิงท่ีถูกตองตามหลักวิชาการ ตามรูปแบบ American Psychological Association 
(APA Style) รายละเอียดของเอกสารอางอิง ประกอบดวย ชื่อผูเขียน ชื่อหนังสือหรือชื่อของบทความ ชื่อของเอกสารท่ีพิมพ 
สํานักหรือสถานท่ีพิมพ ปท่ี (ฉบับท่ี) พิมพ และเลขหนาท่ีอางอิง ท้ังนี้ การเขียนใหเปนไปตามรูปแบบของชนิดเอกสารท่ีอางอิง   
 1.8 ภาคผนวก (ถามี)  
 1.9 ตารางและรูป (Tables and Figures) ตองมีความคมชัดและใหแทรกไวในบทความ มีคําอธิบายสั้นๆ แตสื่อ
ความหมายไดสาระครบถวนและเขาใจ กรณีท่ีเปนตาราง ใหระบุลําดับท่ีของตารางโดยใชคําวา “ตารางท่ี...” และมีคําอธิบายไว
เหนือตาราง กรณีท่ีเปนรูปใหระบุลําดับท่ีของรูปใชคําวา “รูปท่ี...” และมีคําอธิบายใสไวใตรูป 
2. คําแนะนําในการเขียนและพิมพ 
 2.1 คําแนะนําท่ัวไป บทความตองมีความยาวไมเกิน 10 หนากระดาษ A4 พิมพดวย Microsoft Word for 
Windows การต้ังคาหนากระดาษ ขอบดานบนและดานลาง 3 ซม. ดานซายและดานขวา 2.5 ซม. การลําดับหัวขอของเนื้อ
เร่ืองใหใชเลขกํากับ บทนําเปนหัวขอหมายเลข 1 และ หากมีหัวขอยอยใหใชระบบทศนิยมกํากับหัวขอยอย เชน 1.1 เปนตน 
และสามารถดาวนโหลดรายละเอียดไดท่ี http://ojs.kmutnb.ac.th/index.php/bid 
 2.2 แบบและขนาดตัวอักษร ใชตัวอักษรแบบ “TH Sarabun New” ชื่อบทความ ใชตัวอักษรขนาด 18 ตัวหนา ชื่อ
ผูเขียน บทคัดยอ และเนื้อความ ตางๆ ใชตัวอักษรขนาด 14 ตัวปกติ ชื่อหัวขอและหัวขอยอย ใชตัวอักษรขนาด 14 ตัวหนา       
3. เกณฑการพิจารณาบทความ 
 บทความมี ความคิดริเร่ิมสรางสรรค คุณคาทางวิชาการ ความสมบูรณของเนื้อหาและโครงสราง ภาษาท่ีใช ความชัดเจนของ
สมมติฐาน/วัตถุประสงค ความชัดเจนของการนําเสนอ และการจัดระเบียบบทความ ความถูกตองทางวิชาการ การอภิปรายผล และการ
อางอิงท่ีถูกตองตามหลักวิชาการ  
 บทความจะตองไดรับการประเมินโดย ผูทรงคุณวุฒิในสาขาวิชานั้นอยางนอย 2 คน ซ่ึงกองบรรณาธิการอาจใหผูเขียนปรับปรุง
ใหเหมาะสมย่ิงขึ้นและทรงไวซ่ึงสิทธิ์ในการตัดสินลงพิมพหรือไมก็ได โดยเปนบทความวิจัย/บทความวิชาการ ดานมนุษยศาสตร 
สังคมศาสตร ท่ีไมเคยตีพิมพเผยแพรในท่ีใดมากอนและไมอยูในระหวางพิจารณา การตีพิมพในวารสารใด 
 

คําแนะนําการเตรียมตนฉบบับทความ 

1. Order of an Article  
1.1 Title both in Thai and in English must be concise and clearly convey what is done. 
1 . 2  Name and Surname of the Author(s) in Thai and in English. Office address must be specified. 

Telephone number and e-mail address of corresponding author (if any) are needed. 
1 . 3  Abstract in Thai and in English of not more than 250  words is compulsory. It must include essence, 

objectives, methodology, and findings of the research 
1.4 Keywords of 3-5 words are needed to be put below the abstract 
1.5 Text of the article should consist of the followings: 
•  Introduction     • Objectives    

  •  Hypotheses (If any)        • Research Questions (If any) 

•  Conceptual framework    • Related Literature 

• Materials and Methods: Concise and clear explanation of details, analysis, and experiment is required. 
• Results: Report the complete findings. 
•  Discussion and Conclusion: This may be included in the result part. Evaluation, interpretation, and 

analysis of the findings are to be made so as to show whether the research achieved the objectives or not, how it 
agrees with or contradicts to other research. Theories and principles are needed to support the discussion in a 
logical manner. Suggestions for making use of the findings may be included. 

1.6 Acknowledgement (if any): Briefly identify and acknowledge fund sources and assistance. 
1.7 References: Numbering system is used for in-text references. Every end-text reference must be referred 

to in the article. References must be properly written in English conforming IEEE format. Each reference consists of 
authors' name, book title or article title, document title, publisher, publishing year, (issue No.) and referenced page 
number depending on types of reference text. 

1.8 Appendix (if any)  
1 . 9  Tables and Figures must be clear and inserted in the article. Brief explanation is needed to convey 

meaningful and understandable essence. For tables, identify the table number respectively followed by a brief 
explanation and put it above table itself. For figures, identify the figure number respectively followed by a brief 
explanation and put it below the figure itself. (Tables and figures are requested to record in .jpg file in addition to 
the article file.) 
2. Instructions for Writing and Typing 

2.1 General Instructions: Each article must not be longer than 10 A4 pages. Microsoft Word for Windows 
must be used for typing. Page layout is as follows: Upper and bottom edges are 3 cm, left and right edges 2.5 cm. 
Use numbering system for topic arrangement starting from 1 . Introduction and so on. Use decimal system for sub-topics. 
For more information, see and download from http://ojs.kmutnb.ac.th/index.php/bid 

2.2 The Proper Use of Fonts and Sizes Use 18-point TH Sarabun New, single-spaced, boldface type for 
the title. The authors' name, abstract and contents are to be in 14 - point size Use 14 - point boldface font size for 
the main and subtopics. 
3 Criteria for Article Consideration  

Creativity, academic value, completeness of content and structure, language usage, clearness of 
objectives/hypotheses, content presentation and organization, academic accuracy, proper finding discussion and 
references are to be considered.  

An article will be reviewed by at least two experts of the field. The editorial board has a privilege to ask 
the authors to improve their articles, and decide whether submitted articles should be published or not. Submission 
of a manuscript has not been published before and is not under consideration for publication anywhere else. The 
Humanities and Social Sciences submission has not been previously published, nor is it before another journal for 
consideration. 
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