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การวิจยัคร้ังน้ี มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาการเปล่ียนแปลงตนเองของประชาชนวยัท างาน 

กรุงเทพมหานคร ในยุค Digital Transformation  เพื่อเปรียบเทียบการเปล่ียนแปลงตนเองของ

บุคลากรในยุค Digital Transformation  จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยั

สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร และเพื่อศึกษาอิทธิพลของ

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร ประชาชนวยัท างาน ใน

กรุงเทพมหานคร ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากประชาชนวัยท างาน

กรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุระหว่าง 20-60 ปี จ  านวน 400 คน สถิติท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย T-test F-test  และ Multiple Regression  

ผลการวิจยัพบวา่ ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร มีการเปล่ียนแปลงตนเอง ดา้นทศั

คติต่อการเปล่ียนแปลง ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี ความคาดหวงั ความคิดสร้างสรรค์เชิง

นวตักรรมอยู่ในระดบัมากและความสามารถทางภาษาอยู่ในระดับปานกลาง โดยประชาชนวยั

ท างานท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุานและรายไดแ้ตกต่างกนัมีการเปล่ียนแปลง

ตนเองท่ีแตกต่างกนั และจากการศึกษาวิจยัยงัพบว่า ปัจจยัสนับสนุนการเปล่ียนแปลง สามารถ

อธิบายการผนัแปรการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ได้ร้อยละ 

65.8 (R2 =   65.8) โดยดา้นวฒันธรรมมีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความร่วมมือและความ

ไวใ้จ และดา้นรางวลั ตามล าดบั และพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถอธิบายการผนัแปร

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ได้ร้อยละ 59.8 โดยด้านการ



จ 

 

กระตุน้ทางปัญญามีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั  
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ABSTRACT 

หัวข้อสารนิพนธ์              The Individual Changes in Digital Transformation era of employee in  

Bangkok 

ช่ือผู้เขียน                          Chanissara Phanuekthong 

อาจารย์ทีป่รึกษา               Assoc. Prof. Charunya Parncharoen, Ph.D. 

สาขาวชิา                           Business Administration 

ปีการศึกษา                        2020 

 

This research aims to study the employee’ s individual changes in Digital 

Transformation era and to compared with the personal factors of employee.  The author explores 

how the  Support of change instruments  and Transformation leadership influence employee’ s 

individual change. 

Quantitative methods is used and data is gathered with quota sampling from people 20-

60 years old in Bangkok; 400 samples,then male 200 samples and female 200 samples are defined. 

The tools for data collection are questionnaires.  Furthermore, The statistical techniques used to 

analyzed the data were percentage, mean, standard deviation, T-test, and One-way ANOVA  

The results showed that Bangkok employee’s individual changes were at high level in 

Attitudes, Technology skill, Expectation, Innovation Creative thinking, and Language skill were at 

middle level. The employees who had difference in sex, age, education, tenure and income had 

differences in individual changes. The Support instruments towards employee’s individual changes 

were variable significant (R2 =   65.8); Culture was the most influential factor and followed by 

Cooperation, Trust, and Rewards. In addition to Transformation leadership were variable 

significant  (R2 =   59.8); Intellectual Stimulation was the most influential factor and was followed 

by Individualized Consideration and Inspirational Motivation. 
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สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์เป็นอย่างยิ่งจาก  ผูช่้วย

ศาสตราจารย ์ดร.จรัญญา ปานเจริญ ท่านอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ท่ีไดใ้หค้วามกรุณาแนะน าและ

ตรวจสอบแกไ้ขสารนิพนธ์ นบัตั้งแต่เร่ิมด าเนินการจนกระทัง่และเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์และบรรลุ
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ต่อผูว้จิยั 
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ส่วนส าคญัยิง่ในการเก็บขอ้มูล และความส าเร็จของการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
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บทที ่1 

บทน ำ 

 

1.1  ทีม่ำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในปัจจุบนั ส่งผลให้รูปแบบการประกอบธุรกิจ และ

เศรษฐกิจของประเทศไทย รวมถึงในระดบัโลกเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว การด าเนินธุรกิจแทบ
ทุกประเภทตอ้งให้ความสนใจ และปรับรูปแบบองค์กร เพื่อหลีกเล่ียงผลกระทบท่ีอาจเกิดจาก 
Disruptive Technology  ซ่ึง Disruptive Technology  คือ นวตักรรมหรือเทคโนโลยีท่ีถูกน ามาใชใ้น
การสร้างตลาดและมูลค่าให้กบัตวัผลิตภณัฑ์ท่ีน าเทคโนโลยีมาใช ้และส่งผลกระทบอย่างรุนแรง 
(Disrupt) ต่อตลาดของผลิตภณัฑ์เดิม รวมทั้งอาจจะท าให้ธุรกิจท่ีใช้เทคโนโลยีแบบเดิมๆได้รับ
ผลกระทบหรือปิดกิจการไป (พิพฒัน์ เหลืองนฤมิตชัย, 2559 อ้างถึงใน ส านักวิชาการ ส านัก
เลขาธิการผูแ้ทนราษฎร, 2562, น. 2)  จากรายงาน M Report Online กล่าววา่  Disruptive Technology 
อาจจะท าให้ธุรกิจท่ีใช้เทคโนโลยีแบบเดิม ๆ ล้มหายตายจากไป ซ่ึงต่างจากนวตักรรมทัว่ไปท่ี
อาจจะเพียงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ เพิ่มคุณภาพของสินคา้ หรือลดตน้ทุนกระบวนการผลิตแบบเดิมๆ 
เทคโนโลยีใหม่เหล่าน้ี อาจจะไม่ใช่นวตักรรมใหม่ล่าสุด อาจจะเป็นส่ิงท่ีมีอยู่แล้ว แต่มีการ
เปล่ียนแปลงในองค์ประกอบบางอย่าง เช่น คุณภาพ ประสิทธิของกระบวนการผลิต ตน้ทุน หรือ
ราคา ท่ีท าให้เทคโนโลยีเหล่าน้ีมีเง่ือนไขท่ีเหมาะสมจนเป็นท่ีนิยมของตลาด (อุตสาหกรรมไทยอยู่
อยา่งไรใหร้อด ในยคุ “Disruptive Technology”, 2562) (ดงัภาพท่ี 1.1) 
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ภาพท่ี 1.1  ตวัอยา่ง Disruptive Technology ในปัจจุบนั 
 
ท่ีมา:  mreport.co.th อุตสาหกรรมไทยอยูอ่ยา่งไรใหร้อด ในยคุ “Disruptive Technology”, 2562 

 
จากผลกระทบท่ีอาจเกิดจาก Disruptive Technology  ดงักล่าว น ามาสู่การเปล่ียนแปลง

องคก์าร (Organization Change) คร้ังใหญ่ ทั้งในภาครัฐและเอกชน เพื่อความอยูร่อดของธุรกิจและ
องค์การ  โดย  วิเชียร วิทยอุดม (2554, น. 10-4) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงองค์การ (Organization 
Change) คือ กระบวนการ ซ่ึงองค์การเปล่ียนจากสถานท่ีเป็นอยู่ปัจจุบนัไปสู่บางส่ิงท่ีตอ้งการใน
อนาคต เพื่อเพิ่มประสิทธิผล จุดประสงค์ของการวางแผนหรือการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อหา
แนวทางใหม่หรือปรับปรุงวิธีการใช้ทรัพยากร และความสามารถเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ
องคก์ารในการสร้างมูลค่าและปรับปรุงผลตอบแทนต่อผูถื้อหุ้น  แมว้า่ Disruptive Technology  จะ
ส่งผลกระทบอย่างเด่นชัดในภาคธุรกิจ และภาคอุตสาหกรรม  แต่ในส่วนของภาครัฐนั้น การ
ก าหนดยทุธศาสตร์ “Thailand 4.0”  (ดงัภาพท่ี 1.2) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเปล่ียนแปลงของภาครัฐ
อย่างชัดเจน ในการปรับเปล่ียนโครงสร้างทางเศรษฐกิจและยกระดับขีดความสามารถในการ
แข่งขนัของประเทศ โดยมีภารกิจใหญ่ของรัฐบาล 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การเตรียมคนไทยใหพ้ร้อมกา้วสู่ 
“ประเทศพฒันา”  2. การพฒันาคลสัเตอร์เทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแห่งอนาคต  3. การส่งเสริม
ผูป้ระกอบการและธุรกิจใหม่ท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรมหรือสตาร์ทอพั 4. การเสริมความเขม้แข็ง
ของเศรษฐกิจภายในประเทศ    5. การบูรณาการอาเซียนเช่ือมประเทศไทยสู่ประชาคมโลก (ส านกั
โฆษก ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ท าเนียบรัฐบาล, 2560, น. 7-9)  
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ภาพท่ี 1.2  แสดงยทุธศาสตร์ Thailand 4.0 
 
ท่ีมา:  วารสาร “ไทยคู่ฟ้า” ฉบบัท่ี 33 มกราคม-มีนาคม 2560 

 
ด้วยบริบทการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วขององค์การทั้ งในภาครัฐและเอกชน  

“บุคลากร” จึงมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย จากเคร่ืองมือ
ตวัแบบ 7-S ของ McKinsey’s  7-S Model ในการวิเคราะห์องคก์าร (ดงัภาพท่ี 1.3)  เพื่อประเมินผล
และติดตามการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ภายในองค์การ แสดงให้เห็นถึงการเช่ือมโยงกนัของ
องค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก่  ด้านกลยุทธ์ (Strategy)   ด้านโครงสร้าง (Structure) ด้านระบบ 
(Systems) ดา้นรูปแบบ (Style) ดา้นบุคลากร (Staff) ดา้นทกัษะ(Skills) และดา้นค่านิยมร่วม (Shared 
Value) โดย องคป์ระกอบดา้นบุคลากร จดัเป็น องคป์ระกอบดา้นอ่อน (Soft side) ซ่ึงมีความส าคญั
อย่างมากต่อองค์การท่ีตอ้งการจะประสบความส าเร็จในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็วในปัจจุบนั   (พลอย สืบวิเศษ, 2562, น. 171-174) ดงันั้น การเปล่ียนแปลงองค์กร ควร
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ด าเนินการควบคู่ไปกบัการพฒันาบุคลากรเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและอยูร่อดในโลกธุรกิจท่ีมี
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเช่นเดียวกนั  

 

 
 
ภาพท่ี 1.3  McKinsey 7S Framework 
 
ท่ีมา:   https://www.researchgate.net/ 

 
แรงกดดนัจากการเปล่ียนแปลงองค์การในสถานการณ์  Disruptive Technology นั้นจึง

ส่งผลให้บุคลากรตอ้งเร่งพฒันาตนเองเพื่อพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจ
ท่ีจะศึกษาเร่ือง การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชน
วยัท างาน ในกรุงเทพมหานครโดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี จะสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการวางแผนด้านกลยุทธ์การบริหารจัดการเปล่ียนแปลงภายในองค์การ เชิงบูรณาการให้
เหมาะสมกบัหน่วยงาน หรือภาพรวมขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 

https://www.researchgate.net/
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1.2  ค ำถำมกำรวจัิย 
 งานวจิยัน้ีมีค  าถามการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

1.  ประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร มีการเปล่ียนแปลงตนเองในยคุ Digital  
Transformation อยา่งไร 

2.  ประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลง
ตนเองในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนัหรือไม่ 

3.  ปัจจยัสนับสนุนการเปล่ียนแปลงขององค์กร มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองในยุค 
Digital Transformation  ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานครหรือไม่ 

4.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองในยคุ Digital Transformation  
ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 
1.3  วตัถุประสงค์กำรวจัิย 

จากค าถามการวจิยัขา้งตน้สามารถน ามาก าหนดเป็นวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดด้งัน้ี 
1.  เพื่อศึกษาการเปล่ียนแปลงตนเองของประชาชน วยัท างาน กรุงเทพมหานคร ในยุค Digital 

Transformation 
2.  เพื่อเปรียบเทียบการเปล่ียนแปลงตนเองในยุค Digital Transformation  ของประชาชนวยั

ท างาน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององคก์ร ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง

ตนเองของประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ในยคุ Digital Transformation 
4.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ

ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ในยคุ Digital Transformation 
 

1.4  สมมติฐำนกำรวจัิย 
จากวตัถุประสงคง์านวจิยัขา้งตน้ ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐาน เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิด 

ในการด าเนินงานวจิยั ดงัน้ี 
1.  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั การเปล่ียนแปลง

ตนเอง ในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 
2.  ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององค์กร มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองในยุค 

Digital Transformation ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร 
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3.   ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลง มี อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองในยุค Digital 
Transformation ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร 
  
1.5  ขอบเขตกำรวจัิย 
     1.5.1  ขอบเขตดา้นประชากรและพื้นท่ี 

     ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ประชาชนวยัท างานกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 20-60 ปี  

1.5.2  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาในแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
1.5.2.1  ทฤษฏี Three Type of the Change รูปแบบของการเปล่ียนแปลงขององค์การท่ี

ส าคญั ประกอบดว้ย 3 ส่วนดงัน้ี (อา้งถึงใน วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น. 98)  
-  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร  
-  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี 
-  การเปล่ียนแปลงคน 

1.5.2.2   The Support of Change Instrument ตามแนวคิดของ Rick Manuar (อา้งถึงใน 
จิตติ รัศมีโชติ, 2558,น. 119) โดยมีปัจจยั 4 ประการ ไดแ้ก่  

- ค่านิยมและวสิัยทศัน์ (Value and Vision)  
- ความร่วมมือและความไวใ้จ (Cooperation and Trust)  
- วฒันธรรม (Culture)  
- รางวลั (Rewards)  

1.5.2.3  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดของ Bass and Alive (1996) มีคุณสมบติั 
4 ประการ คือ 

-  การมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร (Idealized Influence) 
-  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
- การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
-  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

1.5.3  ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
ท าการวจิยัรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือน กนัยายน – พฤศจิกายน 2563 
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1.6  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
การศึกษาการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ในกลุ่มวยั

ท างาน กรุงเทพมหานคร สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ ดงัน้ี 
1.  สามารถน าผลวจิยัใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการเปล่ียนแปลงภายองคก์ร ในยคุ Digital 

Transformation  ใหเ้หมาะสมกบับุคลากรภายในองคก์รได ้
  2.  สามารถน าผลวจิยัใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนกลยทุธ์ผูน้  าการเปล่ียนแปลงองคก์ารได้ 

3.  ส าหรับนกัศึกษา นกัวิจยั หรือผูท่ี้สนใจทัว่ไปสามารถน าผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ี
เป็นแนวทางในการศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
 
1.7  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร คือ  ความสามารถของบุคคล ท่ีจะปฏิบติังาน หรือ
ด าเนินกิจกรรมในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีมีความแตกต่างกนั
ในแต่ละบุคคล ประกอบดว้ย 

1. การเปล่ียนแปลงส่วนบุคคล (Individual Change)ไดแ้ก่  
    1.1 ทศันคติ คือ ความรู้ ความเขา้ใจ ความรู้สึกของบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงเป็นผล

มาจากประสบการณ์หรือส่ิงแวดลอ้มอนัมีแนวโนม้ท่ีจะให้บุคคลแสดงปฏิกิริยา และกระท าต่อส่ิง
นั้น ๆ ในทางสนบัสนุนหรือปฏิเสธ 

    1.2 ความคาดหวงั คือ ความมุ่งหวงัของบุคคลท่ีมีความเช่ือว่า หากบุคคลนั้นได้ใช้
ความพยายามในการปฏิบติักิจกรรมอย่างอย่างใดอย่างหน่ึงเต็มท่ีและประสบความส าเร็จแลว้ จะ
ไดรั้บผลตอบแทนตามท่ีหวงัไว ้

2.  การเปล่ียนแปลงทางดา้นทกัษะ (Individual Skills Set) ไดแ้ก่  
     2.1 ความสามารถทางด้านเทคโนโลยี คือ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศในการท างาน การประสานงาน การติดต่อส่ือสาร รวมถึงความสามารถในการเรียนรู้
ระบบการท างานท่ีใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆในการท างาน 

     2.2 ความสามารถทางด้านภาษา คือ ความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศ 
นอกเหนือจากภาษาไทยในการท างาน การประสานงาน และการติดต่อส่ือสาร 

     2.3 ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม คือ ความคิด ริเร่ิม แนวคิดสร้างสรรค ์ในการ
ท างาน การปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานใหม่ รวมถึงการออกแบบนวตักรรมส่ิงใหม่เพื่อ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีดีข้ึน  
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ผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ บุคคลซ่ึงมีความสามารถในการจูงใจ หรือใชอิ้ทธิพลให้ผูต้าม
ปฏิบติัตามแนวทาง และพยายามปรับกระบวนการท างานตามแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ีไดว้างไว ้
ซ่ึงผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีคุณสมบติั 4 ประการ คือ 

1.  การมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร (Idealized Influence) คือ การมีอิทธิพลต่อสมาชิก
ในองคก์ร การเป็นแบบอยา่งท่ีดี และไดรั้บความไวว้างใจจากสมาชิกในองคก์ร 

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การจูงใจกระตุน้ให้เกิดความ
กระตือรือร้น สร้างความมัน่ใจ และสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้าม เพื่อให้มีก าลงัใจและยอมรับความ
เช่ือและความคิดใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางการเปล่ียนแปลงขององคก์ร  

3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การส่งเสริมและสนบัสนุนให้ผู ้
ตามมีความสามารถในการท าความเข้าใจปัญหาและสถานะขององค์กรเพื่อช่วยกันหาวิธีการ
สร้างสรรคท่ี์จะช่วยใหผ้ลการด าเนินงานดีข้ึนกวา่เดิม 

4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) คือ การใส่ใจกบั
ความรู้สึกและความต้องการของสมาชิก ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะช่วยให้สมาชิกพฒันาความรู้
ความสามารถของตนและรับฟังความตอ้งการและประโยชน์ท่ีผูต้ามตอ้งการ 

ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง (The Support of Change) คือ การสนบัสนุนหรือแรง
ขบัเคล่ือนขององคก์ร เพื่อส่งเสริม ผลกัดนัหรือกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดความตระหนกัและ
การเตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลงขององค์กร ในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงปัจจัยสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ประกอบดว้ย 

1.  ค่านิยมและวิสัยทศัน์ (Value and Vision) คือ ทิศทางท่ีองคก์รวางแผนเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร วิสัยทศัน์เป็นแรงบนัดาลใจหรือแรงจูงใจท่ีองค์กรใช้ในการกระตุ้นและ
ขบัเคล่ือนพนกังานทุกคนใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั 

2.  ความร่วมมือและความไวใ้จ (Cooperation and Trust)  คือ ความรู้สึก ความคิด และ
การกระท าของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมัน่และสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององคก์ร หรือ
การแสดงออกเชิงสัญลกัษณ์ท่ีแสดงให้เห็นถึงการร่วมมือปฏิบติัให้สอดคลอ้งตามนโยบายท่ีองคก์ร
วางไว ้  

3. วฒันธรรม (Culture) คือ  ระบบค่านิยม และบรรทดัฐานท่ีพนักงานในองค์การถือ
ปฏิบติัร่วมกนั ซ่ึงเก่ียวโยงกบัโครงสร้างองคก์ารและพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร โดยเป็นผล
สืบเน่ืองมาจากภาระหนา้ท่ี แนวทางและเง่ือนไขเพื่อบรรลุสู่ความส าเร็จขององคก์าร 
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4. รางวลั (Rewards) คือ การสร้างแรงจูงใจขององค์กร เพื่อกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติั
ตามแนวทางและเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้วิธีการจูงใจดว้ยรางวลัไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง การ
เพิ่มเงินเดือน การชมเชย หรือการประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้ 

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทลั (Digital transformation) คือ การเปล่ียนแปลง
ขององค์กรด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาปรับปรุงและพฒันากระบวนการภายในองค์กร เพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพและสร้างมูลค่าใหแ้ก่องคก์ร 

 
  

 



 
 
 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
งานวิจัยเร่ือง “การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 

ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบั McKinsey’s  7S  Model 
2.2  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง 
2.3  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2.4  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบั Digital Transformation 
2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.6  กรอบแนวคิดงานวจิยั 

 
2.1  แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกบั McKinsey’s  7S  Model 

แมคคินซีย์ (McKinsey) เป็นบริษทัท่ีให้ค  าปรึกษาในการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงได้คิดค้น
แนวคิด McKinsey’s  7S  Model  โดย Tom Peters, Robert Waterman and Julien Philips ดว้ยความ
ช่วยเหลือจาก Richard Pascale and Anthony G. Athos ซ่ึงเป็นหลักการท่ีได้รับความนิยมอย่าง
แพร่หลาย ทั้งในเชิงวิชาการและการน าไปปฏิบติัจริง  (เขมณัฐ ภูกองไชย, 2556, น. 249) โดย
เป้าหมายของโมเดล คือ การแสดงความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบ 7 ประการขององค์การ คือ 
โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) ทกัษะ (Skills) การบริหารงานบุคคล (Staff) รูปแบบใน
การท างาน (Style) ระบบ (Systems)  และค่านิยมร่วม (Shared Values) ในการเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนั 
เพื่อความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพขององค์กร โดยองค์ประกอบ 7 ประการของ 7S  Model  มี
ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1.  Strategy (กลยทุธ์) หมายถึง การก าหนดแผนหรือวธีิการ เพื่อตอบสนองการ 
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เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม การวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนภายในองคก์าร รวมทั้งวิเคราะห์
โอกาสและอุปสรรคภายนอกองค์การ แล้ววางแผนให้เหมาะสมเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายท่ีวางไว ้ 

2.  โครงสร้างองคก์าร (Structure) เป็นโครงสร้างขององคก์ารท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
อ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ การควบคุม การรวมอ านาจ และการกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร 
รวมถึงการแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าท่ี รวมทั้ง มีการแบ่งเป็นฝ่าย ส่วน แผนก หลายระดบัหรือ
เป็นองค์การในแนวราบ หรือหมายถึงโครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึนตามกระบวนการ หรือหน้าท่ีของงาน
โดยมีการรับบุคลากรให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝ่ายต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้ งไว้ 
เน่ืองจากองคก์ารในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่ การจดัองค์การท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตวัใน
การปฏิบติังาน ลดความซ ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหน้าท่ี ช่วยให้บุคลากรไดท้ราบขอบเขตงานความ
รับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการบริหาร
จดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว โดยการวิเคราะห์ในมุมมองของ McKinsey’s 7S Framework จะ
ให้ความส าคญัท่ีรูปแบบองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์และการเปล่ียนแปลงปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์าร 

3.  ระบบ (Systems) กระบวนการและล าดบัขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบต่อเน่ือง 
สอดคล้องประสานกันทุกระดับ โดยเป็นการปฏิบติังานตามกลยุทธ์ขององค์การเพื่อให้บรรลุ
เป้าประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้

4.  สไตล ์(Style) พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการท างานเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่ง 
หน่ึงของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และมีบทบาทท่ีส าคญัต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวของ
องค์การ ซ่ึงผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองค์การดว้ยการเช่ือมโยง
ระหวา่งความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงมีผลต่อการรับรู้และความเช่ือถือ
ของพนักงาน โดยรูปแบบการท างานของผูบ้ริหารจะส่งผลต่อขวญัก าลังใจของพนักงานและ
ความส าเร็จขององคก์าร นอกจากน้ี ยงัหมายรวมถึงการจดัการท่ีมีรูปแบบวิธีการบริหารองค์การท่ี
เหมาะสมกบัลกัษณะองค์การ เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ ซ่ึงจะสะทอ้นถึงวฒันธรรม
องคก์ารอีกดว้ย 

5.  การบริหารงานบุคคล (Staff) บุคลากรในองคก์ารมีความส าคญัเป็นตวัขบัเคล่ือนให้ 
องคก์ารประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย โดยองคก์ารท่ีมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มี
ขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีดี และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ยอ่มท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

6.  ทกัษะ (Skill) ความเช่ียวชาญ ความโดดเด่น ความสามารถในการท างานของบุคลากร  
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โดยในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารสามารถแยกทกัษะออกเป็น 2 ดา้นหลกัคือ ทกัษะดา้น
งานอาชีพ (Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีจะท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี
ได ้ตามหนา้ท่ี และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ เช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐาน
การศึกษาหรือไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม ส่วนทกัษะความถนดั หรือความชาญฉลาดพิเศษ(Aptitudes 
and Special Talents) ส่งผลใหมี้ผลงานท่ีดีกวา่และมีเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
ซ่ึงองค์การจ าเป็นตอ้งมุ่งเน้นในทั้ง 2 ความสามารถควบคู่กนัไป นอกจากน้ี องค์การจ าเป็นตอ้งมี
พนกังานท่ีมีทกัษะเพียงพอต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกอีกดว้ย 

7.  ค่านิยมร่วม (Shared Values) ค่านิยมร่วมกันระหว่างคนในองค์การ ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั โดยไม่มีการบงัคบั แต่เป็นวฒันธรรมองคก์าร วธีิปฏิบติัปรัชญาการท างานท่ีทุก
คนยอมรับและท าตาม ซ่ึงรากฐานของวฒันธรรมองคก์ารก็คือ ความเช่ือ ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทาง
ปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์าร ซ่ึงค่านิยมร่วมเปรียบเสมือนหวัใจขององคก์ารท่ีเช่ือมประสานทั้ง
องคก์ารเขา้ดว้ยกนัร่วมเดินไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อความส าเร็จ (สุภนาถ โมฬีรัตตะกูล, 2557, น. 
14-17) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1  McKinsey model 
 
ท่ีมา:  https://strategicmanagementinsight.com/tools/mckinsey-7s-model-framework.html 
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จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดว้า่ องคป์ระกอบทั้ง 7 ของ 7S Model ประกอบดว้ย Hard side 
ได้แก่ กลยุทธ์ (Strategy) ระบบ (System) และโครงสร้าง ส่วน Soft Side ประกอบด้วย การ
บริหารงานบุคคล (Staff) ทกัษะ (Skill) และรูปแบบในการด าเนินงาน (Style) โดยองคป์ระกอบทั้ง 
2 ส่วนน้ีจะท างานประสานกันโดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นค่านิยมร่วม (Share Value) ซ่ึง
สามารถน าแนวคิดน้ีไปใช้ได้อย่างหลากหลายเพื่อช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของ
องคก์าร ตรวจสอบผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนตามการเปล่ียนแปลงในอนาคต การจดักระบวนการหรือ
โครงสร้างในระหวา่งการควบรวมกิจการหรือซ้ือกิจการ และการก าหนดกลยทุธ์ในองคก์ร 
 
2.2  แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกบัการเปลีย่นแปลง 

2.2.1  ความหมายของการเปล่ียนแปลง  
ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการเปล่ียนแปลงโดยสรุป ดงัน้ี 
 การเปล่ียนแปลง ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ไดใ้หค้วามหมาย 

ไวว้า่หมายถึง การท าใหล้กัษณะต่างไปจากเดิม หรืออาจกล่าวไดว้า่ การเปล่ียนแปลง คือ สภาพการ
ปรับเปล่ียนไปจากเดิม ดา้นคุณภาพสภาวะหรือจุดส าคญัใจความส าคญั หรือการเปล่ียนจากสภาพ
หน่ึงเป็นอีกสภาพหน่ึง เช่น การเปล่ียนแปลงนิสัยบางนิสัยบางอย่างของมนุษย์ (Webster’s 
Dictionary 1983, P. 302)  

ส าหรับการเปล่ียนแปลงในองคก์ร เป็นการเปล่ียนถ่ายแบบวางแผน หรือไม่ไดว้างแผน
ล่วงหนา้ขององคก์ร  องคก์ารเทคโนโลยีและ/หรือทรัพยากรมนุษย(์กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล,2562,
น.15) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงองคก์รน้ีอาจรวมถึงการออกแบบโครงสร้างองคก์รใหม่ การติดตั้งระบบ
สารสนเทศใหม่ และการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549) โดย เนตร์
พัณณา ยาวิราช (2556,น.1) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงองค์กร (Change in organization) คือ 
กระบวนการท่ีท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึนในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ การ
เปล่ียนแปลงน้ี เก่ียวขอ้งกบัส่วนต่างๆภายในองคก์รและมีผลกระทบต่อการใชอ้ านาจหนา้ท่ีในสาย
การบงัคบับญัชา ความรับผิดชอบของสมาชิกในองค์กร รวมทั้งแรงผลกัดนัจากการเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยใีหม่ๆ การขยายขอบเขตไปสู่สากล 

การเปล่ียนแปลงองค์กร จึงเป็นการด าเนินการท่ีเปล่ียนแปลงกระบวนการส าคญัของ
องคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและผลกระทบต่อผลลพัธ์ขององคก์ร (Porras & Silvers, 1991 อา้ง
ถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2561, น. 7) โดยอาจเป็นกระบวนการท่ีองค์การเปล่ียนจาก
สถานะท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัเป็นสูตรบางส่ิงท่ีตอ้งการในอนาคตเพื่อเพิ่มประสิทธิผลจุดประสงคข์อง
การวางแผนหรือการเปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อหาแนวทางใหม่หรือปรับปรุงวิธีการใชท้รัพยากรและ
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ความสามารถเพื่อเพิ่มความสามารถขององคก์ารในการสร้างมูลค่า และปรับปรุงผลตอบแทนต่อผู ้
ถือหุน้ซ่ึงองคก์ารท่ีก าลงัเส่ือมถอยอาจตอ้งการปรับโครงสร้างทรัพยากรเพื่อใหมี้ความเหมาะสมกบั
สภาพแวดลอ้ม (วเิชียร วทิยาอุดม, 2554,น.10-4 )  

ดงันั้น การเปล่ียนแปลงในงานวิจยัน้ี จึงหมายถึง การเปล่ียนแปลงของบุคคลในองคก์ร 
รวมถึง การเปล่ียนแปลงองคก์รในรูปแบบต่างๆ จากปัจจยัท่ีส่งผลกระทบให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ภายในองค์กร เพื่อเพิ่มสมรรถนะและความสามารถขององค์กรให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนไป โดยการเปล่ียนแปลงของบุคคล เป็นการเปล่ียนแปลงดา้นความสามารถของบุคคล ท่ีจะ
ปฏิบติังาน หรือด าเนินกิจกรรมในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ซ่ึงความเปล่ียนแปลงน้ีมี
ความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

2.2.2  ทฤษฎีเก่ียวกบัความพร้อม  
      Thorndike (1898) ได้ตั้ งกฎแห่งการเรียนรู้ไว ้3 ประการ ได้แก่ กฎแห่งผล ( Law of 
Effect )  กฎแห่งการฝึก ( Law of Exercise ) และ กฎแห่งความพร้อม ( Law of Readiness ) โดยกฎ
แห่งความพร้อม ( Law of Readiness ) ไดก้ล่าวถึงสภาพความพร้อมของผูเ้รียนทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ ความพร้อมทางร่างกาย หมายถึง ความพร้อมทางวุฒิภาวะและอวยัวะต่างๆ ของร่างกาย 
ทางดา้นจิตใจ หมายถึง ความพร้อมท่ีเกิดจากความพึงพอใจเป็นส าคญั ถา้เกิดความพึงพอใจย่อม
น าไปสู่การเรียนรู้ ถา้เกิดความไม่พึงพอใจจะท าใหไ้ม่เกิดการเรียนรู้ หรือท าใหก้ารเรียนรู้หยุดชะงกั
ไป (สมชาย รัตนทองค า,2556,น.32) 

2.2.2.1  องคป์ระกอบของความพร้อม 
Downing and Thackrey (1971 อ้างถึงใน อุษณีย์ พรหมศรียา , 2555, น.6 ) ได้แบ่ง

องคป์ระกอบของความพร้อมไว ้4 องคป์ระกอบ คือ 
                   1)  องค์ประกอบทางกายภาพ (Physical Factors) ได้แก่ การเจริญเติบโตทาง
ร่างกายจิตใจ และสังคม หรือการบรรลุนิติภาวะดา้นร่างกายทัว่ไป 

2)  องค์ประกอบด้านสติปัญญา (Intellectual Factors) ไดแ้ก่ ความพร้อมด้าน
สติปัญญาทัว่ไป ความสามารถในการรับรู้ (Perception) ความสามารถในการคิดอยา่งมีเหตุผลและ
ความสามารถในการตดัสินใจและคิดเพื่อแกปั้ญหา 

3)  องคป์ระกอบดา้นอารมณ์ แรงจูงใจและบุคลิกภาพ (Emotion, Motivational 
and Personality Factors) ไดแ้ก่ ความมัน่คงทางอารมณ์ และความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ 
                   4)  องคป์ระกอบทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Factors) ไดแ้ก่ สภาพ
เศรษฐกิจ ความพอเพียง โอกาสในการหาประสบการณ์ทางสังคม เป็นตน้ 
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 Holt et al (2007 ) ไดอ้ธิบายถึงโครงสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง เป็น 4 ดา้น 
ดงัรูปท่ี 2.1  
 

 
 
ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ของ Holt et al (2007 ) 
 
ท่ีมา:  https://www.researchgate.net/publication/211381460_Creating_Readiness_for_ 
         Organizational_Change 
  

จากรูปท่ี 2.2 โครงสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ของ Holt et al (2007 ) มี 4 ดา้น 
ดงัต่อไปน้ี (อาภาพร ตั้งภกัดีตระกูล, 2559) 

1)  เน้ือหาของการเปล่ียนแปลง (Content) หมายถึง ส่ิงท่ีจะตอ้งการเปล่ียนแปลง รวมทั้ง
กระบวนการต่างๆ เคร่ืองมือ การใชเ้ทคโนโลย ี

2)  กระบวนการเปล่ียนแปลง (Process) หลงัจากเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง กระบวนการมี
อยา่งส่วนรวม โดยใหพ้นกังานมีส่วนในการเปล่ียนแปลง 

3)  บริบทของการเปล่ียนแปลง (Context) เง่ือนไข และ สภาพแวดล้อมขององค์การ 
หรือ สถานการณ์ท่ีท าใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน 

4)  ลกัษณะเฉพาะของบุคคล (Individual attribute) ความแตกต่างตามลกัษณะระดับ
บุคคลในการจดัการกบัการเปล่ียนแปลง 
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2.2.3  ปัจจยัต่อการเปล่ียนแปลง (Change Driver) 
การเปล่ียนแปลงสามารถ เกิดจากปัจจยั 2 ประเภทไดแ้ก่ (ส านกังานคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ, 2549) 
                   2.2.3.1  ปัจจยัภายนอก(External Change  driver ) 

ปัจจยัภายนอกหมายถึงส่ิงท่ีผลกัดนัจากภายนอกไม่วา่จะเป็นนโยบายภาครัฐปัจจยัต่างๆ
ทางเศรษฐกิจการเมืองความตอ้งการของผูบ้ริโภคหรือลูกคา้ สภาพการแข่งขนัสภาพตลาดคู่แข่งท่ี
เพิ่มข้ึนรวมทั้งเทคโนโลยซ่ึีงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากต่อการเปล่ียนแปลงในวนัน้ี เพราะก่อใหเ้กิด
รูปแบบการด าเนินชีวติใหม่ๆของผูค้นเพื่อใหเ้กิดการท าธุรกิจแบบใหม่ๆท าใหเ้กิดสินคา้ผลิตภณัฑ์
ใหม่ๆท่ีสามารถทดแทนผลิตภณัฑเ์ดิมท่ีเคยมีอยูใ่นตลาดอีกทั้งสนบัสนุนใหข้อ้มูลข่าวสารเดินทาง
ไดอ้ยา่งรวดเร็วและผา่นส่ือรูปแบบใหม่ๆ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.3  ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
 
ท่ีมา:  ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) 
 

2.2.3.2.  ปัจจยัภายใน (Internal  Change  driver) 
ปัจจยัภายในหมายถึงปัจจยัท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กรท่ีส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ภายในองค์กรอนัได้แก่การปรับทิศทางหรือกลยุทธ์ใหม่ๆการเปล่ียนแปลงนโยบายการเปล่ียน
ผูบ้ริหารการปรับเปล่ียนระบบการท างานใหม่การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆเขา้มาช่วยในการบริหาร
จดัการการปรับโครงสร้างการบริหารจดัการการกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจการร่วมองค์กรใด
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องคก์รเขา้ดว้ยกนัเป็นตน้ปัจจยัท่ีเกิดข้ึนภายในเหล่าน้ีในหลายกรณีท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีองค์กรตอ้ง
ปรับตวัเพื่อตอบรับกบัปัจจยัภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายนอกเช่นการก าหนดเทคโนโลยใีหม่ๆ
หรือการน าเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาใช้ในการบริหารจัดการหรือการปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อ
ก่อให้เกิดการบริการท่ีดีมีประสิทธิภาพมากข้ึนการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายในองค์กรเหล่าน้ี
ก่อให้เกิดความแตกต่างจากส่ิงท่ีเคยเป็นมาในองค์กรบุคลากรในองค์กรตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์
ใหม่กระบวนการในการท างานใหม่เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานใหม่ๆรวมถึงวิธีคิดปฏิบติัท่ี
แตกต่างออกไปองคก์รท่ีมีคุณภาพทั้งหลายจะมีความคุน้เคยกบัการปรับเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยั
ภายในอยา่งต่อเน่ืองเพราะถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาประสิทธิภาพและศกัยภาพขององคก์ร
กล่าวกนัว่าปัจจยัภายในเหล่าน้ีก่อให้เกิดการปรับตวัและเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมองค์ก่อน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์รสูง
ท่ีสุด  

 

 
 
ภาพท่ี 2.4  ปัจจยัภายในองคก์รท่ีผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
 
ท่ีมา:  ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) 
 

2.2.4  ทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง                                                                                              
การเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนในองคก์รสามารถเกิดข้ึนไดโ้ดยการเปล่ียนแปลง 

ทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รโดยการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจากขั้นตอนท่ีแตกต่างกนั 
3 ขั้นตอนไดแ้ก่ (Lewin , 1951 อา้งถึงใน ไวยเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557, น.296-297) 
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1)  ขั้นละลาย (Unfreezing) เก่ียวขอ้งกบัการวเิคราะห์และวนิิจฉยัองคก์รโดยผูเ้ช่ียวชาญ
ในการพฒันาองคก์รจากการท าแบบสอบถามหรือการสังเกตขั้นน้ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับทศันคติและ
พฤติกรรมเพื่อสร้างความรู้สึกต่อความตอ้งการในการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ ขั้นละลายเกิดข้ึนเม่ือมี
แรงกดดนัจากส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกผลการปฏิบติังานท่ีส าโรงการตระหนกัในปัญหา
เป็นตน้โดยสมาชิกในองคก์รเกิดความรู้สึกตระหนกัในปัญหาและตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะ
เปล่ียนแปลง 

     2)  การเปล่ียนแปลงแทนท่ี (Changing) เป็นขั้นตอนท่ีมีการปฏิบติัอย่างชัดเจนเพื่อ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีเกิดข้ึนด้วยโครงการหรือแผนได้มีการน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัซ่ึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนการเปล่ียนแปลงไดแ้ก่บุคลากรโครงสร้าง
เทคโนโลยีในองค์กรเป็นตน้ในขั้นมีการเปล่ียนแปลงอาจเกิดเก่ียวขอ้งกบัสมาชิกเพียงไม่ก่ีคน ถา้
เร่ืองท่ีตอ้งการเปล่ียนไปเป็นเร่ืองเล็กน้อยเช่นการฝึกฝนทกัษะเทคโนโลยีใหม่ๆเป็นตน้แต่ถา้เป็น
การปรับโครงสร้างองคก์รอาจเก่ียวกบับุคลากรทั้งหมด  

    3)  ขั้นคงพฤติกรรม (Refreezing) ในขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการเปล่ียนแปลงซ่ึง
เป็นขั้นตอนท่ีต้องการรักษาสภาพของพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงนั้นไวข้ั้นน้ีมีเก่ียวข้องกับการ
กระตุ้นและผลลัพธ์ท่ีพึงปรารถนาเชิงบวกและให้การสนับสนุนเพื่อสมาชิกจะเชิญจากปัญหา
รวมถึงการประเมินความก้าวหน้าของผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนรวมทั้งตน้ทุนและผลประโยชน์ของการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดว้ย 

2.2.5  รูปแบบของการเปล่ียนแปลง 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีบทบาทเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงหรือท่ีเรียกว่า Change Agent โดย

เป็นผูริ้เร่ิมความคิดหรือจูงใจผูป้ฏิบติังานไปสู่การเปล่ียนแปลง ซ่ึงรูปแบบของการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารท่ีส าคญัคือการเปล่ียนแปลงใน 3 ส่วนดงัน้ี  (วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น.98) 
      1)  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รหมายถึงการเปล่ียนแปลงองคป์ระกอบต่างๆของ
โครงสร้างทั้งหลายอาทิความช านาญงานหากผูบ้ริหารมุ่งให้พนกังานมีความช านาญโดยเฉพาะงาน
ใดงานหน่ึงก็ตอ้งมีการแบ่งงานโดยซอยงานให้เล็กลงใหพ้นกังานรับผิดชอบเฉพาะงานนั้นโดยตรง
และหากตอ้งการใหพ้นกังานรับผดิชอบงานหลายๆอยา่งระดบัความช านาญงานก็จะลดลง 
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการจดัฝ่ายและแผนกงานการจดัสายบงัคบับญัชาหรือช่วงการบงัคบับญัชา
ใหม่การปรับเปล่ียนระดบัการรวมอ านาจการจดัระเบียบงานใหม่และการออกแบบใหม่หรือการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างโดยรวมทั้งหมดขององคก์ร 
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2)  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีหมายถึงการเปล่ียนแปลงหรือแกไ้ขกระบวนการท างาน
วิธีการท างานรวมทั้งการน าเคร่ืองจกัรเคร่ืองมือใหม่ๆท่ีทนัสมยัและอตัโนมติัมาแทนท่ีข้ึนจากเดิม
ใชก้ารควบคุมโดยคอมพิวเตอร์แทนการใชพ้นกังานเป็นตน้ 

3)  การเปล่ียนแปลงคนผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามปรับเปล่ียนพนกังานในดา้นต่างๆเช่น 
ทศันคติ ความคาดหวงั และพฤติกรรมเพื่อให้สามารถท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิผลมากข้ึน
วิธีการปรับเปล่ียนคนท่ีได้รับความนิยมในองค์กรต่างๆคือการพัฒนาองค์กร (Organization 
Development หรือ OD)  ซ่ึงหมายความวา่การพฒันาองคก์รหรือการเปล่ียนแปลงองค์กรทั้ง3 ดา้น
คือโครงสร้างเทคโนโลยแีละคนแต่เนน้ท่ีการเปล่ียนแปลงคนเป็นส าคญั 
 

 
ภาพท่ี 2.5  Three Type of the Change 
 
ท่ีมา:  การจดัการและพฤติกรรมองคก์าร (วิรัช สงวนวงศว์าน, 2559, น.98) 
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2.2.6  กระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 
      John P.Kotter (1996 อ้าง ถึงใน เนตร์พัณณา ยาวิราช , 2558, น .19-20)ได้ศึกษา
กระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์ร ซ่ึงมีขั้นตอนการเปล่ียนแปลง 8 ขั้นตอน โดยจดักลุ่มได ้3 ระดบั 
คือ ขั้นตอนแรก คือ การสร้างบรรยากาศของการเปล่ียนแปลง ขั้นท่ี สอง คือ การเขา้ถึงความเขา้ใจ
ใหทุ้กคนในองคก์ารไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง ขั้นตอนท่ีสาม คือ การปฏิบติัการเปล่ียนแปลงใหส้ าเร็จ
และรักษาไวอ้ยา่งย ัง่ยนื (ดงัภาพท่ี2.6) 

 
ภาพท่ี 2.6   แสดงการเปล่ียนแปลง 8 ขั้นตอนของ  Kotter 
 
ท่ีมา:  การพฒันาองคก์ารและการเปล่ียนแปลง (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2558, น.20) 
 

การจดัการการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ยองคป์ระกอบดงัน้ี(เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2558, 
น.20-21) 

1)  การสร้างส านึกแห่งความเร่งด่วนท่ีต้องเปล่ียนแปลง (Establishing a sense of 
urgency) เพื่อให้การท างานเป็นปัจจุบันประกอบกับสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันและตลาด
ทางการแข่งขนัท่ีมีทั้งวกิฤติและโอกาส ส่วนประกอบส าคญัของการน าไปสู่การเปล่ียนแปลงคือการ
ช้ีแจงให้ทราบเหตุผลของการเปล่ียนแปลงไปสู่ความพอใจและตั้งใจท่ีจะเปล่ียนแปลงเพื่อน าไปสู่
ชยัชนะทางตลาดลูกคา้อยา่งมีจุดมุ่งหมายซ่ึงลอ้มรอบดว้ยพลงัแห่งการเปล่ียนแปลง 
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2)  การริเร่ิมในการน าการเปล่ียนแปลงร่วมกนั (To create a guiding coalition) หมายถึง
การมีพลงักลุ่มท่ีผลกัดนัให้เกิดการตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบักลาง และระดบัล่าง เพราะแต่ละ
กลุ่มมีความสัมพนัธ์ในการเช่ือมโยงกนัเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าเร็จโดยอาศยัการส่ือสารท่ีดี
ต่อกนัเพื่อท าใหเ้กิดพฤติกรรมหมายท่ีตอ้งการ 

3)  การพฒันาวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ (Development a vision and strategy) หมายถึงการมี
ภาพแห่งอนาคตท่ีชดัเจนหรือวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนซ่ึงเป็นเคร่ืองน าไปสู่ส่ิงท่ีคาดหวงัและส่ือใหไ้งตอน
ทราบถึงอนาคตท่ีตอ้งการจะใหเ้ป็นไป 

4)  การส่ือสารให้ผู ้อ่ืนทราบ (Communication the change vision) หมายถึงการหา
โอกาสและใช้ช่องทางในการส่ือสารให้บุคคลและองค์กรทราบถึงวิสัยทศัน์และพฤติกรรมใหม่ท่ี
ตอ้งการ 

5)  การมอบอ านาจ การให้อ านาจอย่างกว้างๆ (Empowering broad-based action) 
หมายถึงการท าใหก้ารเปล่ียนแปลงส าเร็จ โดยการใหใ้หบุ้คคลมีอ านาจมอบหมายใหบุ้คคลมีอ านาจ
ในการท างานได้เช่นกนัให้ขอ้มูลท่ีส าคญั เพื่อตดัสินใจการให้ความรู้ในการท างานการให้อ านาจ
หนา้ท่ีและการใหร้างวลัตอบแทน 

6)  การสร้างความส าเร็จในระยะสั้นๆก่อนการน าไปสู่ชยัชนะท่ีตอ้งการ (Generate short 
term wins) หมายถึงมีการวางแผนเพื่อให้การท างานตามท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงเป็นผลส าเร็จใน
ระยะสั้นก่อน 

7)  สร้างการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองต่อไป (Consolidate gains and produce 
more change) หมายถึงการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

     8)  ให้ความส าคญักับผลงานท่ีดี และวฒันธรรมการท างานแนวใหม่ (Anchor new 
approaches in culture)  หมายถึงการให้ความส าคญักบัพฤติกรรมใหม่ท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงแลว้และมี
การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองใหมี้ความรับผดิชอบและส านึกในการเปล่ียนแปลง 

2.2.7 แรงตา้นการเปล่ียนแปลง 
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร อาจมีบุคลากรในองคก์รต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

นั้น โดย W.W.Burke (อา้งถึงใน ณฐัพนัธ์ เขจรนนัทร์,2552,น.265)ไดส้รุปถึงเหตุผลท่ีบุคคลต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงแบ่งเป็น 2 ประการดงัน้ี 

1)  การสูญเสียความเขา้ใจและพยายาม (Loss of the Known and Tired) บุคคลเกรงวา่
ทกัษะหรือความรู้ท่ีมีลา้สมยัหรือเส่ือมค่าลง 

2)  การสูญเสียส่วนบุคคล (Personal Loss) โดยธรรมชาติบุคคลกลวัท่ีจะสูญเสียส่ิงท่ี
ตวัเองมีอยู ่ดงันั้นการเปล่ียนแปลงอาจจะเขา้มาสั่นคลอนส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนไป ส าหรับปัจจยัท่ีบุคคล
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กลวัท่ีจะสูญเสียมี 6 ประเภท ได้แก่ อ านาจ (Power) ฐานะทางเศรษฐกิจ (Economic) ฐานะทาง
สังคม (Prestige) ความสะดวกสบาย (Convenience)  ความมัน่คง (Security) และ ความเป็นผูช้  านาญ 
(Professional) 
 
2.3  แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกบัภาวะผู้น า 

2.3.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 
 ผูน้  า (Leader) หมายถึง ผูท่ี้มีความสามารถหรือศิลปะจูงใจใหผู้อ่ื้นคิดหรือปฏิบติัตาม 

ส่วนความเป็นผูน้ า คือ ส่ิงท่ีผูน้  ากระท า ซ่ึงก็คือกระบวนการจูงในใหก้ลุ่มหรือองคก์ารนั้นปฏิบติั
ตาม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์รนั้น (วรัิช สงวนวงศว์าน, 2559, น.249) โดย ภาวะ
ผูน้ านั้น หมายถึง ความสามารถจูงใจผูอ่ื้นและความสามารถในการสร้างวสิัยทศัน์ รวมถึงสามารถ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม เม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนเพื่อท าใหผู้ต้ามท างานได้
อยา่งมีขวญัและก าลงัใจ (Evers & Lakomski , 2002, p..58) ซ่ึงRauch and Behling (1984, p.46 อา้ง
ถึงใน พิชาภพ พนัธ์ุแพ, 2554,น.10) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลควบคุม
การด าเนินกิจกรรมของกลุ่มเพื่อบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้นอกจากน้ี พิชาภพ พนัธ์ุแพ 
(2554, น.12) ไดใ้หค้วามหมายของ ภาวะผูน้ า ไวว้า่ เป็นศาสตร์และศิลปะในการจูงใจคนใหก้ระท า
ตามมติร่วมระหวา่งผูน้ าและผูต้าม โดยท่ีผูต้ามเตม็ใจและมีความสุขเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 

จากความหมายของภาวะผูน้ าท่ีไดก้ล่าวมา สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าในงานวิจยัน้ี หมายถึง 
ศาสตร์ในการจูงใจ และกระบวนการใชอิ้ทธิพลให้ผูต้ามปฏิบติัตามแนวทางท่ีไดว้างไว ้เพื่อบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์ร ในขณะท่ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงนั้น หมายถึง บุคคลซ่ึงอยูภ่ายในหรือ
ภายนอกองค์กรซ่ึงพยายามจะปรับปรุงสภาพขององค์กรให้ดีข้ึน การเปล่ียนแปลงอาจจะเกิดจาก
ผูบ้ริหารก าหนดเอง หรือการจา้งท่ีปรึกษาจากภายนอกเพราะท่ีปรึกษาจากภายนอกมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านในด้านต่างๆ การเปล่ียนแปลงควรพิจารณาอย่างกวา้งๆ ทกัษะท่ีส าคญัของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาวา่ควรเปล่ียนแปลงอยา่งไรและความมีทกัษะในการ
เปล่ียนแปลงท่ีเป็นการแกปั้ญหา โดยการใช้ความรู้ในดา้นพฤติกรรมศาสตร์เป็นเคร่ืองมือช่วยให้
ผูอ่ื้นยอมรับการเปล่ียนแปลง  (เนตร์พณัณา ยาวริาช , 2556, น.311) 

2.3.2  ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
ได้มีผูเ้ช่ียวชาญและนักวิชาการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไวห้ลากหลาย เพื่อให้

สอดคล้องกับบริบทของงานวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาทฤษฏีภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวข้องกับการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ดงัต่อไปน้ี 
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2.3.2.1  แนวคิดผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformation Leadership) และผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) 

Bass (1985 อา้งถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2561, น.302-304) ไดเ้สนอตวัแบบ
ของผูน้ าโดยแบ่งผูน้ าเป็น 2 ประเภทคือผูน้ าแบบแลกเปล่ียนซ่ึงเน้นความมีเสถียรภาพขององค์กร
และผู ้น าการเปล่ียนแปลงซ่ึงเน้นการพลิกโฉมขององค์กรโดย Bass เช่ือว่าตัวแบบผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงสามารถน ามาประยุกต์ใช้ทั่วไปและจะสนับสนุนให้ผู ้ตามให้ความส าคัญกับ
ผลประโยชน์ของกลุ่มและองค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตวั กระตุน้ให้ผูต้ามท างานมากกวา่ท่ี
เคยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างแรงจูงใจให้คิดเร่ืองปัญหาโดยใชเ้คร่ืองมือ
สมยัใหม่ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนสังคมโดยค าพูดและพฤติกรรมผูต้ามจะมีความรู้สึกนบัถือ
ให้เกียรติและจงรักภกัดีต่อผูน้ าอิทธิพลของผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูบ่นพื้นฐานของความสามารถ
ในการสร้างแรงบนัดาลใจผา่นค าพูดการสนทนา ความลุ่มลึกและความคิดริเร่ิม 

ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) จะจูงใจดว้ยการให้สัญญาค าชมและ
รางวลัหรือการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในทางลบดว้ยการข่มขู่หรือการใช้ระเบียบหรือวินยับงัคบัผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนจะพิจารณาวา่ลูกนอ้งสามารถท าตามสั่งหรือท่ีมอบหมายโดยจะมีรางวลัตอบแทน
กบัความพยายามและผลการด าเนินงานให้ถา้สามารถท างานส าเร็จโดยผูน้ าจะมีการติดตามผลและ
แกไ้ขในกรณีท่ีลูกนอ้งท างานผดิพลาดแต่ผูน้  าแบบแลกเปล่ียนจะไม่มีศีลธรรมเม่ือขอ้มูลท่ีให้ส่งผล
เสียต่อผูต้ามหรือมีการปิดบงัขอ้มูลเม่ือมีการให้สินบนในการท างานหรือใช้ระบบอุปถมัภ์ในการ
ท างาน 

ในปี 1996 Bass and Alive ได้ขยายตวัแบบผูน้ าตามตวัแบบน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
คุณสมบติั 4 ประการคือ 

1)  การมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กร (Idealized Influence) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
มาตรฐานสูงในเร่ืองศีลธรรมและจริยธรรม และท าตวัให้เป็นแบบอยา่ง โดยการท าอยา่งท่ีพูด แลว้
พูดอย่างท่ีท า (Walk the talk) ผูน้  าจึงเป็นแบบอย่าง (Role Model) ให้กบัผูต้าม โดยวิธีน้ีจะท าให้
ผูน้  าไดรั้บการยอมรับช่ืนชมนบัถือและจงรักภกัดีจากผูต้าม นอกจากน้ีการมีอิทธิพลต่อสมาชิกใน
องคก์ร และเป็นการสร้างความไวว้างใจจากสมาชิกในองคก์ร 

2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ผูน้ าจะใหว้สิัยทศัน์ท่ีชดัเจน โดย
มีพื้นฐานจากค่านิยม มีการกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้น สร้างความมัน่ใจ และสร้างแรงบนัดาล
ใจให้ผูต้าม โดยผา่นการกระท าในเชิงสัญลกัษณ์และภาษาท่ีท าให้ผูต้ามมีก าลงัใจและยอมรับความ
เช่ือและความคิดใหม่ท่ีสอดคล้องกับทิศทางการเปล่ียนแปลงขององค์กร ตลอดจนให้มีความ
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ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ เช่นเดียวกบัผูน้ า การจูงใจดว้ยวธีิน้ีจึงเป็นมากกวา่ทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดบั
ขั้นความตอ้งการ 

3)  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูท่ี้ท้า
ทายธรรมเนียมปฏิบติัแบบเดิมโดยส่งเสริมให้สมาชิกมีความคิดท่ีแตกต่างสร้างสรรค์เพื่อให้ผูต้าม
ช่วยกนัคิดคน้นวตักรรมในการแกปั้ญหาการกระตุน้ทางปัญญาประกอบดว้ยวิธีการต่างๆดงัน้ีการ
ส ารวจฐานคติพื้นฐานและการตั้งค  าถามเก่ียวกบัฐานคติดงักล่าวการมองหามุมมองใหม่ๆในการ
แกไ้ขปัญหาการช่วยใหค้นอ่ืนมองปัญหาจากมุมมองท่ีแตกต่างกนัการส่งเสริมวธีิการคิดแบบใหม่ๆ
เม่ือมองปัญหาเดิมๆและการส่งเสริมให้มีการทบทวนความคิดซ่ึงยงัไม่มีการตั้งค  าถามโดยวิธีการ
ดงักล่าวผูน้ าจะสนับสนุนให้ผูต้ามมีความสามารถในการท าความเข้าใจปัญหาและสถานะของ
องคก์รเพื่อช่วยกนัหาวธีิการสร้างสรรคท่ี์จะช่วยใหผ้ลการด าเนินงานดีข้ึนกวา่เดิม 

4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นมิติท่ีส าคญั
ท่ีสุดของผูน้ าการเปล่ียนแปลงผูน้ าจะตอ้งใส่ใจกบัความรู้สึกและความตอ้งการของสมาชิกผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะช่วยใหส้มาชิกพฒันาความรู้ความสามารถของตนวธีิการในเร่ืองน้ีคือการใชเ้วลาใน
การสอนและแนะน าพฤติกรรมต่อผูต้ามในฐานะเป็นคนซ่ึงมีความตอ้งการความสามารถความฝันท่ี
แตกต่างกันช่วยคนอ่ืนในการพัฒนาความสามารถและเติบโตและรับฟังความต้องการและ
ประโยชน์ท่ีผูต้ามตอ้งการ 

2.3.2.2  กรอบแนวคิดระบบการปฏิรูปการเปล่ียนแปลงของผูน้ าในศตวรรษท่ี 21  
จากงานวจิยัของ The Hay Group (2008 อา้งถึงใน เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2558, น.16-17) 

สามารถสรุปไดว้า่ ระบบการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั ผูน้  าในศตวรรษท่ี 21 จะตอ้งมีคุณลกัษณะอนั
ประกอบดว้ย (ดงัภาพท่ี 2.7) 

1)  ความร่วมมือ (Collaborative) ผูน้ าจะตอ้งวางแนวทางของการเปล่ียนแปลง สร้าง
ความร่วมมือจากบุคคลต่างๆ ลดความขดัแยง้ต่างๆ การสร้างปฏิสัมพนัธ์เชิงรุกระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 

2)  การมีวิสัยทศัน์ (Vision) เล็งเห็นเป้าหมายในอนาคต สร้างส านึกเร่งด่วนของการ
เปล่ียนแปลง การส่ือสารใหพ้นกังานเขา้ใจในวสิัยทศัน์นั้น สร้างความผกูพนัท่ีจะท าใหส้ าเร็จ ท าให้
ผูอ่ื้นกระตือรืนร้นท่ีจะท าใหส้ าเร็จ การมีพลงัในการขบัเคล่ือนใหเ้กิดผลงาน (Energic) สร้างแรงขบั
ในการผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในเชิงรุก  

3)  การมีความเช่ือมัน่ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Confidential and Courageous) สร้างความเช่ือมัน่ 
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ให้แก่พนักงานได้กระท าในส่ิงท่ีเขามีความช านาญ และมีความสามารถท่ีท าได้ ช่วยแก้ไขเม่ือมี
ปัญหาให้กลบัสู่สภาพเดิมดว้ยดี (Resilient) ช่วยแกไ้ขสถานการณ์ภาวะความเครียดทางอารมณ์ใน
การท างานใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลาย  

4)  การเปิดกวา้งออกสู่ภายนอกใหเ้ป็นท่ียอมรับและรู้จกั (Outward Facing) สร้างความ 
คิดเห็นใหม่ๆ แสวงหาความช่วยเหลือสนบัสนุนจากภายนอก สร้างความสัมพนัธ์ภายนอก แสวงหา
พนัธมิตรภายนอกสนบัสนุน เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงส าเร็จ 

5)  การเขา้ถึงการเมือง (Politically Astute) พิจารณาถึงกลุ่มผลประโยชน์ ผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholder) การให้ทุกฝ่ายได้รับประโยชน์อย่างทั่วถึงกัน ให้เกิดความลงตัวทั้ ง
ประดยชน์ส่วนบุคคล ประโยชน์ขององคก์ร และประโยชน์ของทีมงาน 

6)  การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinker) เป็นนกัคิด มีความคิดอยา่งเป็นระบบ  
ประสานสัมพนัธ์ ส่วนต่างๆเขา้ดว้ยกนัของระบบใหญ่และระบบยอ่ย ท าใหแ้ต่ละส่วนเขา้กนัไดด้ว้ย
ความอดทนและกระตือรือร้นท่ีจะเปล่ียนแปลงใหส้ าเร็จ 

7)  มีความรู้ทางเทคโนโลย ี(Tech Literate) ใชเ้ทคโนโลยอียา่งมีประสิทธิภาพ ในการ 
ส่ือสารให้ความเขา้ใจ ใช้รูปแบบการส่ือสารท่ีเหนือชั้นอาศยัส่ือทางสังคมออนไลน์ช่วยในการ
ส่ือสารใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งทัว่ถึงกนั 
 

 
ภาพท่ี 2.7  กรอบแนวคิดผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ของ The Hay Group (2008) 
 
ท่ีมา:  การพฒันาองคก์ารและการเปล่ียนแปลง (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2558, น.16-17) 
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2.4  แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกบั Digital Transformation 
2.4.1  ความหมายของ Digital Transformation 

Digital Transformation คือกระบวนการท่ีน าเทคโนโลยดิีจิทลัมาปรับใชใ้นการทุกส่วน
ของธุรกิจ นบัตั้งแต่รากฐานของกระบวนการท างานการสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์การตลาดวฒันธรรม
องคก์รและการก าหนดเป้าหมายการเติบโตในอนาคตเพื่อใหธุ้รกิจสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียน 
แปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วรวมถึงช่วยตอบโจทยธุ์รกิจใหม่ๆท่ีเกิดข้ึน(ธนพงศพ์รรณ ธญัญรัตตกุล,2561,
น.185)โดยSanta Claus (2561,น.27) กล่าวใน cover story จากหนงัสือ Business+ วา่Digital Business 
Transformation หมายถึง การเปล่ียนแปลงระดบัองคก์รดว้ยการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัและโมเดลทาง
ธุรกิจ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร ซ่ึงส่ิงส าคญัของ Digital Transformation ไม่ใช่ตวั
เทคโนโลยีเอง แต่หมายถึงการปรับเปล่ียนธุรกิจโดยอาศยัเทคโนโลยีมาสนับสนุนรูปแบบธุรกิจ
ใหม่ เท่ านั้ น  (โครงการ  Global Center for Digital Business Transformationอ้าง ถึ งใน Santa 
Claus,2561,น.27) ดงันั้นในงานวิจยัน้ี สรุปไดว้า่ Digital Transformation หมายถึง การเปล่ียนแปลง
ขององค์กรด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาปรับปรุงและพฒันากระบวนการภายในองค์กร เพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพและสร้างมูลค่าใหแ้ก่องคก์ร 

2.4.2  แนวคิดเก่ียวกบั Digital Transformation 
                  2.4.2.1  Digital Transformation Reference Model) 

ดนยัรัฐ ธนบดีธรรมจารี (อา้งถึงใน ปรมินทร์ เยาวย์ืนยง, 2560)ไดศึ้กษาและคิดทฤษฎี
การเปล่ียนแปลงธุรกิจไปสู่ยคุดิจิทลัหรือ Digital transformation โดยคิดคน้ “DigitalTransformation 
Reference Model” ซ่ึงเป็นโมเดลในการเปล่ียนแปลงธุรกิจไปสู่ยคุดิจิทลัประกอบไปดว้ย 

1)  การก าหนด Vision, Mission Statement  
การก าหนด Vision หรือ Mission Statement เพื่อให้รู้ว่าวตัถุประสงค์และผลลพัธ์ของ

การ Transform นั้น ๆ การก าหนด Vision Statement นั้นหากเป็นการท า Digitalization Planning 
หรือ Digital Transformation ก็ควรน าเอา "ขนาด" และ "สถานะ" ขององคก์รมาร่วมดว้ย  

2)   การจ าแนกเจาะจงบริการท่ีจะเข้ากระบวนการ Transform ท่ีสอดคล้องกับ
ว ัตถุประสงค์ด้านธุรกิจ ใน Reference Modelโดยคุณดนัยรัฐ แนะน าไว้ว่าเ ม่ือระบุ Mission 
Statement ไดแ้ลว้ ล าดบัต่อมา ควรมองไปท่ี "การบริการ" ซ่ึงอาจแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

New Services หรือ บริการใหม่  
Optimized Services หรือ บริการเดิมท่ีควรตอ้งปรับปรุง 
Retired Services หรือ บริการท่ีควรจะตอ้งยกเลิก 
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ซ่ึงรูปแบบการให้บริการท่ีการสร้างใหม่ปรับปรุงให้ดีข้ึนหรือยกเลิกนั้นจะตอ้งมีความ
สอดคลอ้งกนักบัวตัถุประสงค์ในทางธุรกิจ (หรือวตัถุประสงค์ขององคก์ร) และจะตอ้งสอดคล้อง
กบั Mission Statement 

3)  การจดัการเช่ือมโยงระหวา่ง Organization เดิม กบัรูปแบบ Digital Organization 
เม่ือองคก์รตดัสินใจจะเดินเขา้สู่กระบวนการ Digital Transformation แลว้นั้น องคก์รก็

ควรจะปรับเปล่ียนไปเป็น Digital Organization ดว้ยซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้
ทั้งน้ีการจดัการในองคก์รท่ีมีขนาดเล็กมกัมีความคล่องตวัสูง ส าหรับองคก์รขนาดกลาง 

ขนาดใหญ่ จนถึงระดบั Enterprise นั้น มี Management Hierarchyท่ีซับซ้อนไม่เท่ากนั การปรับตวั
ให้เกิด Digital Organization นั้น จะไปสัมพนัธ์กนักบัทุก Layer เพราะว่า หากการปรับเปล่ียนท่ีมี
เป้าหมายท่ีดี มีการจ าเพาะเจาะจงบริการท่ีตอบโจทยท์างธุรกิจ โดย Hierarchy มีความส าคญัต่อ 
"ความเร็ว" "ความคล่องตวั" และ เม่ือการปรับเปล่ียนบริการใด ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วจาก
ปัจจยัแวดลอ้มเช่น คู่แข่ง, ความแปรผนัของตลาด, ขอ้จ ากดัดา้นทรัพยากร 

4)  การสร้างบริการท่ีช่วยให้กระบวนการทางธุรกิจมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Business 
Process as a Services; BPaaS) การออกแบบธุรกิจโครงสร้างการจดัการธุรกิจท่ีรวดเร็ว ถูกตอ้งและ
มีประสิทธิภาพในการสร้างการบริการทั้ง Internal Service และ External Service 

5)  Digital Platform ท่ีตอบรับการบวนการ Digital Transformation ขององคก์ร 
Digital Platform ท่ีเอ้ือให้การท า Digital Transformation นั้น ส่งให้ "ธุรกิจเปล่ียนแปลง

ไดร้วดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.8  แสดงโมเดลการเปล่ียนแปลงในยคุดิจิทลั โดยคุณดนยัรัฐ 
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ท่ีมา:  https://www.monsoonsimthailand.com/related-topic-to-seminar-theme/-digital- 
          transformation-education-transformation-monsoonsim-seminar-2017 
 

2.4.2.2  ดิจิตอลเทคโนโลยกีบัยคุการปฏิวติัอุตสาหกรรมคร้ังท่ี 4 (Industry 4.0) 
       การปฏิวติัคร้ังท่ี 4 ซ่ึงเรียกว่ายุคอุตสาหกรรม 4.0 สามารถส่งผล ดงัน้ี (ธนพงศ์พรรณ 
ธญัญรัตตกุล,  2561,น.183-184) 

การปฏิวติัอุตสาหกรรมคร้ังท่ี 1  
เกิดข้ึนในปี 1760 ถึง 1840 กบัการสร้างรางรถไฟคิดคน้เคร่ืองจกัรไอน ้า 
การปฏิวติัอุตสาหกรรมคร้ังท่ี 2 
 เกิดข้ึนในช่วงปลายศตวรรษท่ี 19 จนมาถึงศตวรรษท่ี 20 เกิดการผลิตจ านวนมากจาก

การคิดคน้พลงังานจากกระแสไฟฟ้าและระบบสายพานการผลิตในโรงงาน 
การปฏิวติัอุตสาหกรรมคร้ังท่ี 3  
เร่ิมตน้ในช่วงปี 1960 เรียกวา่การปฏิวติัดิจิตอลหรือการปฏิวติัคอมพิวเตอร์เขา้มามี

บทบาทในเป็นตวัเร่งใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
การปฏิวติัอุตสาหกรรมคร้ังท่ี 4 
มีระบบดิจิตอลเป็นตวัแปรผลลพัธ์จากการมีดิจิตอลเขา้ไปทุกสถานท่ีทุกเวลาเกิดการ

เช่ือมโยงการผลิตทั้งฮาร์ดแวร์ซ่ึงเป็นระบบปฏิบติัการและซอฟต์แวร์ซ่ึงเป็นระบบการควบคุมสั่ง
การในการห่วงโซ่คุณค่าของโลกหรือการหลอมรวมเทคโนโลยีอยา่งบูรณาการของหลายภาคส่วน
ท าให้ต้องหันกลับมาทบทวนวิธีการท าธุรกิจแบบเดิมๆเพื่อก้าวให้ทันกับความคาดหวงัของ
ผู ้บริโภค ดังนั้ นยุคของอุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงเป็นการน าเทคโนโลยี Digital เข้ามาใช้ร่วมกับ
กระบวนการผลิตเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของอุปสงค ์(Demand)และอุปทาน (Supply)ของผูค้น
ในโลกอนาคตนัน่เอง 

2.4.2.3  แนวคิดสถานะการเปล่ียนแปลงขององคก์รท่ีเป็นดิจิทลัของ Solis B. 
Solis B.(2016อา้งถึงใน กฤตภาส แยม้นาม, 2560, น.15-16 ) นกัวิเคราะห์จาก Prophet 

ไดอ้ธิบายถึงสถานะขององคก์รท่ีเป็นดิจิทลัไว ้6 ระยะ เพื่อให้ทราบถึงการแบ่งสถานะช่วงระยะวา่
องคก์รอยูใ่นช่วงใด ดงัแผนภาพท่ี 2.9 

https://www.monsoonsimthailand.com/related-topic-to-seminar-theme/-digital-
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ภาพท่ี 2.9  แสดงสถานะการเปล่ียนแปลงองคก์รสู่ยคุดิจิทลัขององคก์ร โดย Brian Solis 
 
ท่ีมา:  https://www.briansolis.com/2016/07/huffington-post-6-stages-digital-transformation- 
          research/ 
 

สถานะช่วงท่ี 1  ท าธุรกิจตามปกติ เป็นสถานะเน้นการท างานตามปกติเพื่อให้ธุรกิจ
สามารถเดินได ้มีการลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีและดิจิทลัเล็กน้อย เพื่อให้กระบวนการทางานใน
ปัจจุบนัเดินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ยงัไม่มีนยัสาคญัในการเปล่ียนแปลงองคก์ร และยงัขาดความ
เช่ือมโยงระหวา่งเทคโนโลยกีบัภาพรวมของธุรกิจอยู ่

สถานะช่วงท่ี 2   เร่ิมตระหนกัและเกิดความคิดริเร่ิม องคก์รเร่ิมตระหนกัถึงความส าคญั
ของการเปล่ียนแปลงไปสู่องค์กรท่ีเป็นดิจิทลัมากข้ึน เน่ืองจากเห็นการ Disrupt ในธุรกิจปัจจุบนั 
ในช่วงน้ีองค์กรจะเร่ิมเขา้สู่กระบวนการการทดลองและเรียนรู้การใช้งานมากข้ึน แต่ในช่วงน้ี
องคก์รยงัคงท างานเป็นแบบ Silos อยู ่มีการแยกท างานเป็นส่วนๆ 

https://www.briansolis.com/2016/07/huffington-post-6-stages-digital-transformation-
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สถานะช่วงท่ี 3  เร่ิมเป็นระบบองคก์รเร่ิมเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบ รวมถึงมีกลยทุธ์ท่ี
เป็นรูปเป็นร่างมากข้ึน ผูน้ าและผูบ้ริหารเร่ิมมีบทบาทให้การสนับสนุนและผลักดันในการ
เปล่ียนแปลงมากข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อการเตรียมโครงสร้างองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึน 

สถานะช่วงท่ี 4  พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง องค์กรยอมรับในการเปล่ียนแปลง มีการ
วางแผนทรัพยากรอย่างชัดเจน สามารถเห็นเป้าหมายทั้ งในระยะสั้ นและระยะยาวในการน า
เทคโนโลยดิีจิทลัมาใชใ้นองคก์ร 

สถานะช่วงท่ี 5  เปล่ียนแปลงองคก์ร ทุกคนภายในองคก์รมีสกิลของดิจิทลัและองคก์รมี
การพฒันาไอเดียใหม่ๆ มีการลงทุนดา้นดิจิทลัและพฒันารูปแบบธุรกิจตลอดเวลา 

สถานะช่วงท่ี 6  องค์กรนวตักรรม องค์กรไดดู้ดซับวฒันธรรมในการสร้างนวตักรรม 
พร้อมในการเร่งพฒันากระบวนการท างาน การลงทุน เพื่อเขา้สู่การเติบโตและการแข่งขนัใหม่ๆได้
อยา่งเตม็ท่ีท าใหเ้กิดความย ัง่ยนืของในการพฒันาองคก์ร 

 2.4.3  แนวคิดเก่ียวกบัทกัษะของบุคลากรในยคุ Digital Transformation 
2.4.3.1  Soft skills ท่ีจ  าเป็นของบุคคลากรในยคุ Digital Transformation 

     วชิยั วงษใ์หญ่ และ มารุต พฒัผล (2562,น.7-8) กล่าววา่ Soft  skills ท่ีจ  าเป็นของ
บุคคลากรในยคุ Digital Transformation ไดแ้ก่  

     1)  การคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical thinking) คือ การนิยามปัญหา การหาวิธีการ
แกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ หรือ นวตักรรมการแกปั้ญหา สามารถสร้างความคิดรวบยอดของ
ตนเอง (Conceptualization) การวเิคราะห์ขอ้มูล การสังเคราะห์ขอ้มูล และการสร้างขอ้สรุป 

2)  ความสามารถในการส่ือสารในเร่ืองท่ีซบัซอ้น (Complex Communication)  
คือ การส่ือสารความรู้ ความคิด หรือการส่ือสารเร่ืองท่ีซับซ้อนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้เกิด
ความรู้ความเขา้ใจหรือแนวความคิดท่ีตรงกนั ส่งเสริมใหก้ารท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพสูง 

3)  ความสร้างสรรค ์(Creativity) คือ ความสามารถในการรับรู้ปัญหาและแกไ้ขปัญหา 
ไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์(Creative Problem Solving) ตลอดจนความกลา้เผชิญกบัส่ิงท่ีทา้ทาย 

4)  ความร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) คือ การมีเจตจ านงค์ หรือ willing ท่ีจะท างาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืน มีทกัษะการฟัง การส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ การให้ข้อมูลยอ้นกลับ และการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ 

5)  ความยืดหยุ่นและการปรับตวั (Flexibility and Adaptability) คือ การปรับเปล่ียน
เป้าหมายและวธีิการแผนการท างาน ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ และเปิดรับเป้าหมายใหม่ หรือ 
วธีิการท างานใหม่ๆ ไม่ยดึติดกบัส่ิงเดิมๆ 
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6)  การสร้างผลิตผลและส านึกความรับผิดชอบ (Productivity and Accountability) การ

มีความมุ่งมัน่ตั้งใจอยา่งแน่วแน่จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเกิดผลผลิต และมีส านึกความ
รับผดิชอบในงานท่ีท า 

2.4.3.2  แนวคิดเก่ียวกบั Digital literacy  
     ส านักงาน ก.พ. (2562) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ  ทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลยี

ดิจิทลั หรือ Digital literacy วา่หมายถึง ทกัษะในการน าเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยดิีจิทลัท่ีมี
อยูใ่นปัจจุบนั อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศพัท ์แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และส่ือออนไลน์ มาใช้
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการส่ือสาร การปฏิบติังาน และการท างานร่วมกนั หรือใช้เพื่อพฒันา
กระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ โดย ทกัษะ
ดงักล่าวครอบคลุมความสามารถ 4 มิติ ไดแ้ก่  

1)  การใช ้(Use) คือ ความคล่องแคล่วทางเทคนิคท่ีจ าเป็นต่อการใชค้อมพิวเตอร์และ
อินเตอร์เน็ต  ครอบคลุมตั้งแต่โปรแกรมประมวลผลค า (Word Processor) เวบ็บราวเซอร์ (Web 
browser) อีเมล (Email) เคร่ืองมือส่ือสารอ่ืน ๆ เสิร์ชเอนจิน (Search Engine) ไปจนถึง Cloud 
computing 

2)  เขา้ใจ (Understand) คือ ทกัษะเก่ียวกบัการเขา้ใจบริบทและการประเมินส่ือดิจิทลั 
เพื่อใหผู้ใ้ชง้านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการกระท าของตนเองบนโลกออนไลน์ ประเมินความ
สเส่ียง ขอ้ดี-ขอ้เสีย หรือผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากการกระท าดงักล่าว  

3)  การสร้าง (Create) คือ ความสามารถในการผลิตเน้ือหาของส่ือไปจนถึงการส่ือสาร
อยา่งมีประสิทธิภาพผา่น device ท่ีหลากหลาย นอกจากน้ีการสร้างยงัรวมไปถึงการดดัแปลงขอ้มูล
ท่ีมีการส่ือสารไปถึงผูอ่ื้นอีกดว้ย ส่ือในท่ีน้ีครอบคลุม ภาพ วดีิโอ และเสียง ตลอดจนส่ือสังคม
ออนไลน์ (Social Media) รูปแบบอ่ืน ๆ ดว้ย 

4)  เขา้ถึง (Access) เทคโนโลยดิีจิทลั ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ คือ การเขา้ถึงและใช้
ประโยชน์จากเทคโนโลยดิีจิทลั และขอ้มูลข่าวสาร ผา่นช่องทางต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดการพฒันาตนเอง
ไปจนถึงการพฒันาในเชิงโครงสร้างดา้นเศรษฐกิจ 
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ภาพท่ี 2.10  แสดงทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยดิีจิตอล 9 ดา้น โดยส านกังาน ก.พ. 
 
ท่ีมา:  https://www.ocsc.go.th/DLProject/mean-dlp 
 
2.5  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ปณิธี อ าพนพารัตน์ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคคลสายวิชาการ 
สาขาบริหารธุรกิจของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลต่อการเปล่ียนแปลงในการกา้วเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์และความพร้อมทางการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้ าและความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวชิาการ และความสัมพนัธ์ของความผูกพนัของบุคลากรสายวิชาการ
และความพร้อมการเปล่ียนแปลง โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น สถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ,F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรสายวิชาการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงตลกรุงเทพ จ านวน 160 คน ผลการวจิยั พบวา่ ความ
คิดเห็นของบุคลากรทางความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้พฤติกรรมแบบเปล่ียนแปลงและแบบ
แลกเปล่ียน ความผูกพนัธ์ในองคก์าร และความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการใน
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กลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล อยู่ในระดบัสูง ต าแหน่งทางวิชาการส่งผลต่อความพร้อม
การเปล่ียนแปลงองคก์ารของบุคลากรสายวชิาการ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนักบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในระดบัปานกลาง การรับรู้พฤติกรรมแบบ
เปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ในระดับสูง ความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรในระดบัสูง 

กฤตภาส แยม้นาม (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง อุปสรรคและแนวทางการเตรียมความพร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลงธุรกิจไปสู่ยคุดิจิทลัของธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาด โดยใชว้ธีิการวจิยัเชิง
คุณภาพและมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน รวมถึงเสนอแนะแนวทางการก าหนดกล
ยุทธ์เบ้ืองตน้ในการเปล่ียนแปลงธุรกิจไปสู่ยคุดิจิทลัของธุรกิจครอบครัวขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มธุรกิจตัวอย่างจ านวน 6 บริษัท แบ่ง
ออกเป็นกลุ่มธุรกิจขนาดกลางและยอ่มอยา่งละ 3 ตามประเภทอุตสาหกรรมผลการศึกษาวจิยัพบวา่
อุปสรรคท่ีพบมากท่ีสุด 5 อบัดบัคือ ขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ ผูบ้ริหารขาด
ความรู้ความเขา้ใจท่ีเพียงพอ การเขา้ถึงเทคโนโลยี ขาดความรู้เร่ืองการลงทุน หรือ ROI (Return of 
investment) และผูบ้ริหารไม่ไดส้นับสนุนอย่างเพียงพอต่อการเปล่ียนแปลง โดยปัญหาท่ีเจา้ของ
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มเห็นวา่เป็นปัญหาตรงกนัและมากท่ีสุดคือ การขาดแคลนบุคลากรท่ี
มีความรู้และความสามารถ (Digital skills) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงขาดความรู้ความเขา้ใจท่ี
เพียงพอ  

Devi Soumyaja , Devi Soumyaja and Sanghamitra Bhattacharyya ( 2015) ไ ด้
ท าการศึกษา เร่ือง ความพร้อมของพนกังานเพื่อการเปล่ียนแปลง:ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่ท่ี
จ ะ เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง  (  Antecedents of Employee Readiness for Change: Mediating Effect of 
Commitment to Change) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล  (creative 
behavior and practical intelligence)  ปั จ จั ย ก ร ะ บ ว น ก า ร  ( decision making and quality of 
communication) และปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง (trust in management and history of change) ท่ีมีผลความ
พร้อมของพนกังานในการเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลง ดว้ยวิธีวิจยัเชิงสถิติ โดยใชแ้บบสอบถาม
ความคิดเห็น ตวัอยา่งคือ พนกังานในองคก์รขนาดใหญ่ในภาคการผลิตและไอทีซ่ึงอยู่ระหวา่งการ
เปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงจ านวน 305 คน โดยสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ mediated 
regression analysis ผลการวิจยั พบวา่ ความรู้สึกการมีส่วมร่วมในการเปล่ียนแปลงของพนกังานมี
ผลต่อความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงและอาจเป็นวิธีหน่ึงในการเพิ่มความพร้อมของพนกังานใน
การเปล่ียนแปลงองคก์ร  
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นิรันดร์ แสงสุวรรณวาว , อุทยั เลาหวิเชียร , สุวรรณี แสงมหาชัย และพดั ลวางกูร 
(2561)ไดศึ้กษาเร่ือง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงองคก์ารภาครัฐภายใตยุ้ทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์การภาครัฐ ภายใตยุ้ทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0  เพื่อ
ศึกษาบทบาทของผูน้ าองค์การภาครัฐในการเปล่ียนแปลงองค์การภายใตยุ้ทธศาสตร์ของประเทศ
ไทย โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงคุณภาพ แบบกรณีศึกษาจ านวน 3 กรณี ไดแ้ก่ กรมโรงงานอุตสาหกรรม กรม
พฒันาธุรกิจการคา้ และกรมส่งเสริมการเกษตร การวิจยัเป็นการศึกษาเชิงพรรณาและเชิงอธิบาย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็นทั้งระดบั
ผูบ้ริหารและระดบัผูป้ฏิบติั และการวิจยัเอกสาร ท าการวิเคราะห์โดยการตีความสร้างขอ้สรุปเชิง
วิเคราะห์ ผลการวิจยัพบวา่ องคก์ารภาครัฐมีการเปล่ียนแปลงองคก์ารภายใตยุ้ทธศาสตร์ 4.0 ใน 3 
ดา้นไดแ้ก่ (1) ดา้นท่ีเป็นองคก์ารท่ีเปิดกวา้งและสามารถท างานเช่ือมโยงกบัทุกฝ่าย (2) ดา้นการเป็น
องคก์ารท่ียดึประชาชนเป็นศูนยก์ลาง และ (3) ดา้นการเป็นองคก์ารท่ีชาญฉลาดและมีความคิดริเร่ิม,
บทบาทของผูน้ าภาครัฐในการเปล่ียนแปลงสู่ยุคประเทศไทย 4.0 ไดแ้ก่ (1) บทบาทในการผลกัดนั
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์ารองคก์ารในดา้นต่างๆ โดยการปรับปรุงบทบาทและโครงสร้างของ
องค์การ การปรับปรุงวิสัยทศัน์และแผนยุทธศาสตร์ การส่ือสารถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการ
เปล่ียนแปลงองค์การและการส่ือสารวิสัยทศัน์ การพฒันาบุคลากรทั้งในส่วนของบุคลากรใน
องค์การและกลุ่มเป้าหมายขององค์การ และการสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นประโยชน์ (2) 
บทบาทในการเป็นผูน้ าวนวตักรรมในองคก์าร โดยการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานใหม่และการ
สร้างความร่วมมือและบูรณาการระหวา่งหน่วยงานต่างๆ และ (3) บทบาทในการผลกัดนัเทคโนโลยี
ดิจิทลัในองคก์าร 

โกศล จิตวิรัตน์ (2561)ได้ศึกษาเร่ือง โมเดลการปรับตวัขององค์การธุรกิจท่ีได้รับ
ผลกระทบจากการท าลายลา้งของเทคโนโลยีดิจิทลัในศตวรรษท่ี 21โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อพฒันา
โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุการปรับตวัขององค์การธุรกิจท่ีได้รับผลกระทบจากการท าลายลา้งของ
เทคโนโลยีดิ จิทัลในศตวรรษท่ี 21โดยโมเดลถูกพัฒนาข้ึนจากข้อมูลท่ีเป็นรากเหง้าของ
ปรากฏการณ์ดว้ยวธีิการวจิยั ดว้ยวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ และยนืยนัผลดว้ยเทคนิคการวจิยัเชิงอนาคต 
แลว้น ามาท าการพฒันาต่อด้วยวิธีการวิจยัเชิงปริมาณกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นองค์การธุรกิจจ านวน 
458 ราย โดยอาศยัเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัและการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม SPSS และ LISREL ผลการศึกษาวจิยั พบวา่โมเดล
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งมีนยัส าคญั เป็นการยืนยนัไดว้า่โมเดลการปรับตวัของ
องคก์ารธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบจากการท าลายลา้งของเทคโนโลยีดิจิทลัในศตวรรษท่ี 21 สามารถ
อธิบายความเหมาะสมได้ด้วยอิทธิพลเชิงสาเหตุจ านวน 6 องค์ประกอบ ดงัน้ี (1) การปรับตวัสู่
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องคก์ารดิจิทลั (2) การใชเ้ทคโนโลยทีดแทนแรงงานคน(3) การสร้างนวตักรรม (4) ขบัเคล่ือนทุกส่ิง
เขา้สู่อินเทอร์เน็ต (5) การพฒันาตลาดออนไลน์ และ (6) การจดัการประสบการณ์ลูกคา้ 

อาภาพร ตั้งภกัดีตระกูล (2559) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของ ความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร และ พฤติกรรมต่อตา้นการปฎิบติังานโดยมี
ทุนทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรก ากบั โดยมีวตัถีประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องคก์ารท่ีดี พฤติกรรมต่อตา้นการปฎิบติังาน ทุนทางจิตวิทยา และความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การท่ีดี พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบติังาน ทุนทางจิตวิทยา กบัความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง และเพื่อศึกษา ระดบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์การท่ีดี พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ท่ีสัมพันธ์กับความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลง โดยมีทุนทางจิตวทิยา เป็นตวัแปรก ากบั ดว้ยวธีิวจิยัเชิงสถิติ โดยใชแ้บบสอบความคิด
เห็น ตวัอยา่งคือพนกังานธนาคารในสานกังานใหญ่ ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยสถิติ
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณา การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์
ถดถอยพหูคูณเชิงขั้น ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 1) ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก ากับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง กบั พฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 2) ทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกไม่เป็นตวัก ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างความ
พร้อมในการเปล่ียนแปลง กบั พฤติกรรมต่อตา้นการปฎิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
2.6  กรอบแนวคิดในการวจัิย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัสรุปไดด้งัน้ี 
       2.6.1  องค์ประกอบ McKinsey’s  7S  Model ไดแ้ก่ โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) 
ทกัษะ (Skills) การบริหารงานบุคคล (Staff) รูปแบบในการท างาน (Style) ระบบ (Systems)  และ
ค่านิยมร่วม (Shared Values) ในการเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนั เพื่อความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพของ
องคก์ร  

เม่ือองคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงทางดา้น โครงสร้าง และ กลยุทธ์ ให้เขา้กบัสถานการณ์
ในยุค Digital Transformation งานวิจัยในคร้ังน้ีจึงท าการศึกษา ความสัมพนัธ์ของรูปแบบการ
ท างาน ระบบ และการบริหารงานบุคคล เพื่อวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานแนวคิดในการ
เช่ือมโยงองคป์ระกอบต่างๆ เขา้ดว้ยกนัตามทฤษฎี McKinsey’s  7S  Model 

2.6.2 การเปล่ียนแปลงของบุคลากร ประกอบดว้ยหลายองค์ประกอบ อนัไดแ้ก่ ดา้นกายภาพ 
ดา้นสติปัญญา ดา้นอารมณ์แรงจูงใจ และบุคลิกภาพ และดา้นส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงกล่าวไดว้า่ 
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 1)  ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อ ความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงเปล่ียนแปลง
ทางดา้นกายภาพของบุคคลหน่ึง เช่น อายุ เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได ้
(Holt et al ,2007 ) 

2)  ปัจจยัดา้นสติปัญญา ไดแ้ก่ ความสามารถในการรับรู้ (Perception)  ความสามารถใน
การคิดอยา่งมีเหตุผลและการแกปั้ญหา (Critical Thinking) ความรู้ทางดา้นวชิาการ เทคโนโลยีและ
ความสามารถทางดา้นการใชภ้าษา (Downing & Thackrey อา้งถึงใน อุษณีย ์พรหมศรียา,2555,น.6) 

3)  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร มีความสัมพันธ์ต่อ ความพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงเปล่ียนแปลงทางดา้นกายภาพของบุคคลหน่ึง โดยการสนบัสนุนหรือแรงขบัเคล่ือน
ขององค์กร เพื่อส่งเสริม ผลกัดนัหรือกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรเกิดความตระหนักและการ
เตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลงขององคก์ร ในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง
องค์กร ประกอบด้วย  ค่านิยมและวิสัยทศัน์ (Value and Vision)  ความร่วมมือและความไว้ใจ 
(Cooperation and Trust)  วฒันธรรม (Culture) และ รางวลั (Rewards) หรือการสร้างแรงจูงใจของ
องคก์ร เพื่อกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติัตามแนวทางและเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้ (Rick Manuar 
อา้งถึงใน จิตติ รัศมีโชติ,2558,น.119) 

2.6.3  รูปแบบการเปล่ียนแปลงองคก์ร ประกอบดว้ย การเปล่ียนแปลงองคก์ร การเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยี และการเปล่ียนแปลงคน (Three Type of Change อา้งถึงใน วิรัช สงวนวงศ์วาน, 
2559, น.98) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงคนนั้น เป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้าหมายท่ีไดว้าง
ไว ้แนวทางการเปล่ียนแปลงคน ไดแ้ก่ การปรับทศันคติ ซ่ึงหมายถึง ความรู้ ความเขา้ใจ ความรู้สึก
ของบุคคลมีต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ร ,ความคาดหวงั ความมุ่งหวงัของบุคคลท่ีมีความเช่ือวา่ หาก
บุคคลนั้นได้ใช้ความพยายามในการปฏิบัติกิจกรรมอย่างอย่างใดอย่างหน่ึงเต็มท่ีและประสบ
ความส าเร็จแลว้ จะได้รับผลตอบแทนตามท่ีหวงัไว ้และพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อให้สามารถ
ท างานร่วมกนัในยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงองคก์รใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ   

2.6.4  การจดัการเปล่ียนแปลงในยคุ Digital Transformation มีความสัมพนัธ์ต่อ ความพร้อมรับ
การเปล่ียนแปลงของบุคคลหน่ึง โดยมีแนวทางการจดัการ ดงัน้ี 

1)  นโยบาย วสิัยทศัน์และพนัธกิจองคก์ร สู่องคก์รแห่ง Digital Transformation โดยการ
แสดงออกเชิงนโยบาย/การจดัการเชิงกลยุทธ์ เพื่อให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัทั้งองคก์ร (ดนยัรัฐ 
ธนบดีธรรมจารี อา้งถึงใน ปรมินทร์ เยาวย์นืยง, 2560) 

2)  ภาวะผูน้ าองคก์ร และการจดัการของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ต่อ ความพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงของบุคคลหน่ึง โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีคุณสมบติัท่ีส าคญัไดแ้ก่ การมีอิทธิพลต่อ
สมาชิกในองค์กร (Idealized Influence)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การ
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กระ ตุ้นทางปัญญา  ( Intellectual Stimulation)  และ  การค า นึง ถึ งความ เ ป็นปัจ เจก บุคคล 
(Individualized Consideration) ( Bass & Alive,1996) 

3)  การส่ือสารและการด าเนินงานเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง  และการปรับประบวน 
นวตักรรมการท างานใหม่ (Kotter อา้งถึงใน เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2558, น.19-20) 

4)  การจดัการดา้นทรัพยากรบุคคล และพฒันาทกัษะในยคุ Digital Transformation 
โดยเนน้ใหบุ้คลากรมีความสามารถในการด าเนินงานในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การคิดอยา่งมีวจิารณญาณ 
(Critical thinking) ความสามารถในการส่ือสารในเร่ืองท่ีซบัซอ้น (Complex Communication) ความ
สร้างสรรค์ (Creativity)  ความร่วมมือร่วมใจ  (Collaboration)  ความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
(Flexibility and Adaptability การสร้างผลิตผลและส านึกความรับผิดชอบ (Productivity and 
Accountability) ซ่ึงคุณลกัษณะและทกัษะดงักล่าว แสดงถึงความพร้อมของบุคลากรในการท างาน 
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปในยุค Digital Transformation (วิชยั วงษใ์หญ่และมารุต พฒัผล, 2562, น.7-
8) 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งมาก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพท่ี 2.12 
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                          ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตาม    
                                                                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                        

 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.11  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- อาย ุ

- เพศ 

- ระดบัการศึกษา 

- ต าแหน่งงาน 

- อายงุาน 

- รายได ้

 

 

 

 

  

การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

-ค่านิยมและวสิัยทศัน์ (Value and Vision)  

-วฒันธรรม (Culture) 

-ความร่วมมือและความไวใ้จ (Cooperation 

and Trust) 

-รางวลั (Rewards) 

                     
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

- การมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร (Idealized 

Influence) 

- การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational  

 Motivation) 

- การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) 

                     

Individual Change 

-ทศันคติ 

-ความคาดหวงั 

Individual  

Skills Set 

-ความสามารถ

ทางดา้นเทคโนโลยี 

-ความสามารถ

ทางดา้นภาษา 

-ความคิดสร้างสรรค์

เชิงนวตักรรม 

การเปลีย่นแปลงตนเอง

ของบุคลากร  

ในยุค Digital 

Transformation 



 
 
 
บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิยั 
 

ในการศึกษา เร่ือง การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 
ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัตามขั้นตอนดงัน้ี 

3.1  ประชากรและตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
3.3  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1  ประชากรและตัวอย่าง 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดประชากรและตวัอยา่งไว ้ดงัน้ี 
 3.1.1  ประชากร 

      จากการเปล่ียนแปลงองคก์รในยุค Digital Transformation เกิดข้ึนกบัองคก์รทั้งภาครัฐ
และเอกชน โดยแต่ละองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และทนั
ต่อโลกธุรกิจในปัจจุบนั และเพื่อให้เห็นความแตกต่างชดัเจนทางดา้นการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในองค์กร ผูว้ิจ ัยจึงก าหนดประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นประชาชนวยัท างาน 
กรุงเทพมหานคร อายุระหว่าง 20-60 ปี โดยผูว้ิจยัศึกษาเปรียบเทียบการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยุค Digital Transformation  ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล  เปรียบเทียบลกัษณะองคก์ร กบัการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร และศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรของประชาชนวยัท างาน 
กรุงเทพมหานคร ในยุค Digital Transformation ซ่ึงเป็นประชากรท่ีไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน ณ 
เวลาศึกษาวจิยั 
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3.1.2  การก าหนดขนาดตวัอยา่ง  
ตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็น ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร อายุระหวา่ง 20-60 ปี ไม่ทราบ

จ านวนท่ีแน่นอน ดงันั้นผูว้จิยัจึงใชสู้ตรของCochran (1997) โดยก าหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95%  
การก าหนดขนาดตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
จากสูตร  n=  Z2 

         4e2 
โดย   n = ขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

    e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
    Z = ค่า Z  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่หรือนยัส าคญั 

ระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า Z=1.96 
สามารถแทนค่าสูตรไดด้งัน้ี  n =  (1.96)2 

             4 (0.05)2 
      n = 384.16  ~  385 คน 

จากการแทนค่าสูตรท าให้ขนาดตวัอย่างไม่น้อยกว่า 385 ตวัอย่าง เพื่อป้องกนัความ
ผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูว้จิยัจึงก าหนดใหมี้การส ารองเพิ่มจ านวน 39 คน 
รวมขนาดตวัอยา่งทั้งส้ิน 424 ตวัอยา่ง  

3.1.3 วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
      การสุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ แบ่งเป็น เพศชาย 50% 
และเพศหญิง 50% ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 

ขนาดตวัอยา่ง รวมทั้งหมด 
ชาย หญิง 
212 212 424 

 
 
3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผูศึ้กษา
ค้นควา้จากทฤษฎีของนักวิชาการ และนักปฏิบัติทีได้เขียนไว ้เพื่อน าเป็นข้อมูลในการสร้าง
แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
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ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ อายุเพศ
ระดบัการศึกษาต าแหน่งงาน อายุงานและรายได้ เป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะปลายปิด มีค าตอบ
ใหเ้ลือกและใหผู้ต้อบเลือกเพียงค าตอบเดียว จ านวน 5 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีลกัษณะปลาย
ปิด โดยใชม้าตราส่วนประเมินค่าคะแนน (Rating Scale) มีทางเลือกค าตอบได ้5 ระดบั โดยมีเกณฑ์
การใหค้ะแนนดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มาก 
 ระดบั 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง นอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีลกัษณะปลายปิด โดย
ใชม้าตราส่วนประเมินค่าคะแนน (Rating Scale) มีทางเลือกค าตอบได ้5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนนดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มาก 
 ระดบั 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง นอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ท่ีมีลักษณะปลายปิด โดยใช้มาตราส่วนประเมินค่าคะแนน (Rating Scale) มี
ทางเลือกค าตอบได ้5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มาก 
 ระดบั 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง นอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
1.  ท าการแจกแบบสอบถามกบัประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร จ านวน 424 

ตวัอยา่ง โดยใหต้วัอยา่งตอบแบบสอบถามไดอ้ยา่งอิสระ 
2.  เม่ือตอบแบบสอบถามเรียบร้อย ใหต้วัอยา่งน าส่งแบบสอบถามคืนใหก้บัผูว้จิยั 
3.  ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และความความครบถว้นของขอ้มูลดว้ยตนเอง 

เพื่อน าไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
3.4  การวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.05 โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

3.4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
3.4.1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อบรรยายลักษณะข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึง

ประกอบดว้ย อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุานและรายได ้
3.4.1.2   ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1)  เพื่อบรรยายการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  

ของประชาชน กรุงเทพมหานคร และก าหนดการวดัคะแนนโดยใชร้ะดบัค่าเฉล่ียดว้ยคะแนนต ่าสุด
แลว้หารดว้ยจ านวนชั้น จึงไดเ้กณฑก์ารแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง การเปล่ียนแปลงตนเองมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง การเปล่ียนแปลงตนเองมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง การเปล่ียนแปลงตนเองปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง การเปล่ียนแปลงตนเองนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง การเปล่ียนแปลงตนเองนอ้ยท่ีสุด 
 2)  เพื่อบรรยายปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อความพร้อมรับการ 

เปล่ียนแปลงในยุค Digital Transformation และก าหนดการวดัคะแนนโดยใช้ระดบัค่าเฉล่ียด้วย
คะแนนต ่าสุดแลว้หารดว้ยจ านวนชั้น จึงไดเ้กณฑก์ารแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองมาก  
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองนอ้ย 
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ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองนอ้ยท่ีสุด 
 

3)   เพื่อบรรยายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยุค Digital Transformation และก าหนดการวดัคะแนนโดยใช้ระดบัค่าเฉล่ียด้วย
คะแนนต ่าสุดแลว้หารดว้ยจ านวนชั้น จึงไดเ้กณฑก์ารแปลความหมายจากคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อการเปล่ียนแปลงตนเองนอ้ยท่ีสุด 

3.4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
      ท าการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าทดสอบ t-Test  F-Test (ANOVA) และ Multiple 
Regression ท่ีระดบันยัส าคญั 0.5 
 

 

 

 

 
 



 

 

บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 
การศึกษาเร่ือง “การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 

ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร” มีผลการวิเคราะห์ขอ้มูลน าเสนอตามล าดบัความ โดยไดน้ า
ข้อมูลท่ีได้จากการแจกแบบสอบถาม ท่ีสมบูรณ์จากตัวอย่าง ท่ี เ ป็นประชาชนวัยท างาน 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตวัอยา่ง น ามาวเิคราะห์ในโปรแกรมส าเร็จรูปเชิงสถิติ SPSS สามารถ
น าเสนอผลการศึกษา ตามล าดบัวตัถุประสงคก์ารศึกษาและสมมติฐานของการวจิยั ไดด้งัน้ี 

4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2  ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ 
4.3  ผลการวิ เคราะห์ของการเป ล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค  Digital 

Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 
4.4  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ

บุคลากรในยคุ Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 
4.5  ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ

บุคลากรในยคุ Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 
4.6  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
4.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

      ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ปรากฏดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1  จ านวนและร้อยละ ของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
                         n=400 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
200 
200 

 
50.00 
50.00 

รวม 400 100.00 
2. อาย ุ
    20-30 ปี 
    31-40 ปี 
    41-50 ปี 
    51-60 ปี 

 
134 
166 
75 
25 

 
33.50 
41.50 
18.75 
6.25 

รวม 400 100.00 
3. ระดบัการศึกษา 
    ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
   สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
35 

221 
144 

 
8.75 

55.25 
36.00 

รวม 400 100.00 
4. ต  าแหน่งงาน 
   ระดบัปฏิบติัการ 
   ระดบัหวัหนา้งาน 
   ระดบัผูบ้ริหาร 
  อ่ืนๆ ท่ีปรึกษาทางดา้นการเงิน 

 
205 
138 
56 
1 

 
51.25 
34.50 
14.00 
0.25 

รวม 400 100.00 
5. อายงุาน 
   นอ้ยกวา่ 1 ปี 
   มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
   มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 
  มากกวา่ 10 ปี 

 
16 

137 
143 
104 

 
4.00 

34.25 
35.75 
26.00 

รวม 400 100.00 
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ตารางที ่4.1  (ต่อ) 
 

 
จากตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 400 คน พบวา่ 

เพศ  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และเป็นเพศ
ชาย จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ตามท่ีไดอ้อกแบบไวใ้นวธีิการสุ่มตวัอยา่ง 

อายุ  ผูต้อบแบบสอบถามมีช่วงอายุระหวา่ง 31-40 ปีมากท่ีสุด จ านวน 166 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.50 รองลงมีช่วงอายรุะหวา่ง 20-30 ปี จ  านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 33.50 

ระดับการศึกษา  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 221 
คน คิดเป็นร้อยละ 55.25 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน144 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.00  

ต าแหน่งงาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ จ านวน 143 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.75 คน รองลงมาคือต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 138  คน คิดเป็น 34.50 

อายุงาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี จ  านวน 
205 คน คิดเป็นร้อยละ 51.25 คน รองลงมามีอายงุานมากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 137  คน คิด
เป็น 34.25 

รายได้  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,001 - 30,000 บาท จ านวน 
176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 รองลงมามีรายได ้30,001 - 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.25 

 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
6. รายได ้
   นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
   10,001 - 30,000 บาท 
   30,001 - 50,000 บาท 
   มากกวา่ 50,000 บาท 

 
3 

176 
141 
80 

 
0.75 

44.00 
35.25 
20.00 

รวม 400 100.00 
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4.2  ผลการทดสอบความเช่ือมั่น 
ก่อนท าการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท าการทดสอบ หาค่าความเช่ือมัน่

ของแบบสอบถาม ไดผ้ลดงัตารางท่ี  4.2 
ตารางที ่4.2  ค่า Alpha จากการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 
ดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ 
ดา้นรางวลั 
ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ดา้นทศันคติ 
ดา้นความคาดหวงั 
ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี 
ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา 
ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม 

0.87 
0.83 
0.86 
0.88 
0.89 
0.90 
0.89 
0.88 
0.83 
0.81 
0.83 
0.84 
0.84 

        
จากตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามพบว่า มีค่าสม

ประสิทธ์ิความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.81- 0.90 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้ดงันั้นถือวา่แบบสอบถาม
ฉบบัน้ีมีความน่าเช่ือถือ 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของ
ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร  

ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 
ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ปรากฏดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางที ่4.3  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ในภาพรวม 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร Mean S.D. ระดบัความพร้อม 
ดา้นทศันคติ (Attitude) 4.24 0.63 มากท่ีสุด 
ดา้นความคาดหวงั (Expectation) 4.07 0.71 มาก 
ด้านความสามารถทางด้านเทคโนโลยี (Technology 
Skills) 

4.07 0.72 มาก 

ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา (Language Skill) 3.39 0.92 ปานกลาง 
ด้านความคิดสร้างสรรค์เชิงนวตักรรม (Innovation 
Creative Thinking) 

3.81 0.82 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.61 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation พบวา่ ตวัอยา่งมีการเปล่ียนแปลงตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์
รายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านทศันคติ รองลงมาคือ ด้านความสามารถทางด้าน
เทคโนโลยี ด้านความคาดหวงั ด้านความคิดสร้างสรรค์เชิงนวตักรรม และด้านความสามารถ
ทางดา้นภาษา  ตามล าดบั  
 
ตารางที ่4.4  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นทศันคติ 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรดา้นทศันคติ Mean S.D. ระดบัการเปล่ียนแปลง
ตนเอง 

1.  ท่านเห็นด้วยกบัการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน 
ใหท้นัยคุสมยั 

4.28 0.86 มากท่ีสุด 

2.  ระบบการท างานท่ีน าเทคโนโลยีเขา้มาใช ้ท าให้ท่าน
ท างานไดง่้ายข้ึน 

4.32 0.79 มากท่ีสุด 

3.  ท่านเช่ือวา่องคก์รท่ีไม่สามารถปรับตวัในยคุติจิทลั 
จะเกิดปัญหาในธุรกิจได ้

4.15 0.83 มาก 
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ตารางที ่4.4  (ต่อ) 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรของบุคลากรดา้น
ทศันคติ 

Mean S.D. ระดบัการ
เปล่ียนแปลงตนเอง 

4.  การเปล่ียนแปลงองคก์รสู่ยคุดิจิตอลตอ้งมีความรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ 

4.31 0.75 มากท่ีสุด 

5.  ท่านมีมุมมองท่ีดีต่อการท างานในอนาคต 4.18 0.92 มาก 
ภาพรวม 4.21 0.63 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 

Transformation ดา้นทศันคติ พบวา่ ตวัอยา่งมีการเปล่ียนแปลงตนเองดา้นทศันคติในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ระบบการท างานท่ีน า
เทคโนโลยีเขา้มาใช ้ท าให้ท่านท างานไดง่้ายข้ึน รองลงมาคือ การเปล่ียนแปลงองคก์รสู่ยุคดิจิตอล
ตอ้งมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  ตามล าดบั  
 
ตารางที ่4.5  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความคาดหวงั 
 
การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร ดา้นความคาดหวงั Mean S.D. ระดบัการ

เปล่ียนแปลงตนเอง 
1.  ท่านหวงัว่าการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร
จะส่งผลดีต่อพนกังานและองคก์ร 

4.23 0.85 มากท่ีสุด 

2.  ท่านหวงัว่าการพฒันาตนเองดา้นเทคโนโลยี จะสร้าง
โอกาสความกา้วหนา้ในสายงาน 

4.19 0.811 มาก 

3.  องค์กรของท่าน สามารถท าก าไรเพิ่มมากข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลงน้ี 

3.99 0.90 มาก 

4.   ท่านมีการเข้าฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะด้านอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากความรู้เดิมท่ีมีอยูเ่ป็นประจ า 

3.85 1.00 มาก 

ภาพรวม 4.07 0.71 มาก 
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จากตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ดา้นความคาดหวงั พบว่า ตวัอย่างมีการเปล่ียนแปลงตนเองดา้นความคาดหวงัใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านหวงัว่าการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รจะส่งผลดีต่อพนกังานและองค์กร รองลงมาคือ ท่านหวงัวา่
การพฒันาตนเองดา้นเทคโนโลย ีจะสร้างโอกาสความกา้วหนา้ในสายงาน ตามล าดบั  
 
ตารางที ่4.6  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร 
ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี 

Mean S.D. ระดบัการ
เปล่ียนแปลงตนเอง 

1.  ท่านไดมี้การเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้น
โปรแกรมคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยสีารสนเทศ 

3.77 1.05 มาก 

2.  ท่านใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพื่อให้การท างาน
รวดเร็วข้ึน 

4.21 0.83 มากท่ีสุด 

3.  ท่านใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการออกแบบและ
น าเสนองานอยูเ่สมอ 

4.18 0.85 มาก 

4.  ท่านสามารถเรียนรู้การใชง้านระบบเทคโนโลยีใหม่ๆ 
และระบบการท างานใหม่ท่ีองค์กรปรับเปล่ียนได้อย่าง
รวดเร็ว 

4.13 0.82 มาก 

ภาพรวม 4.07 0.72 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ด้านความสามารถทางเทคโนโลยี พบว่า ตวัอย่างมีการเปล่ียนแปลงตนเองด้าน
ความสามารถทางเทคโนโลยี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านใชเ้ทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพื่อใหก้ารท างานรวดเร็วข้ึน รองลงมาคือ ท่านใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการออกแบบและน าเสนองานอยูเ่สมอ ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.7  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความสามารถทางภาษา 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร 
ดา้นความสามารถทางภาษา 

Mean S.D. ระดบัการ
เปล่ียนแปลงตนเอง 

1.  ท่านส่ือสารภาษาองักฤษไดดี้ทั้งพูด อ่าน และเขียน 3.69 0.91 มาก 
2.  ท่านมีความสามารถทางภาษามากกวา่ 2 ภาษา  3.04 1.28 ปานกลาง 
3.  ท่านไดมี้การฝึกอบรมภาษาอ่ืนๆ นอกเหนือจากความรู้
เดิมท่ีมีอยู ่

3.17 1.20 ปานกลาง 

4.  ท่านสามารถใช้ภาษาองักฤษในการตอบกลบัจดหมาย
ธุรกิจทางอีเมลไ์ดเ้ป็นอยา่งดี 

3.65 1.08 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.39 0.92 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ด้านความสามารถทางภาษา พบว่า ตัวอย่างมีการเปล่ียนแปลงตนเองด้าน
ความสามารถทางภาษา ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านส่ือสารภาษาองักฤษไดดี้ทั้งพูด อ่าน และเขียน รองลงมาคือ ท่านสามารถใช้
ภาษาองักฤษในการตอบกลบัจดหมายธุรกิจทางอีเมลไ์ดเ้ป็นอยา่งดี ตามล าดบั  
 
ตารางที ่4.8  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร 
ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม 

Mean S.D. ระดบัการ
เปล่ียนแปลงตนเอง 

1.  ท่านมักเสนอแนวคิด หรือนวตักรรมใหม่ๆ ให้แก่
หน่วยงานอยูเ่สมอ 

3.83 1.04 มาก 

2.  ท่านสามารถสร้างเคร่ืองมือช่วยใหร้ะบบการท างานง่าย
และสะดวกข้ึน 

3.92 0.93 มาก 

3.  ท่านปรับระบบท างานบางอย่างเพื่อลดค่าใช้จ่ายของ
องคก์ร 

3.93 0.86 มาก 
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ตารางที ่4.8  (ต่อ) 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร 
ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม 

Mean S.D. ระดบัการ
เปล่ียนแปลงตนเอง 

4.  ท่านเคยส่งผลงานทางด้านวตักรรม น าเสนอภายใน/
ภายนอกหน่วยงาน 

3.55 1.16 มาก 

ภาพรวม 3.81 0.82 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม พบวา่ ตวัอยา่งมีการเปล่ียนแปลงตนเองดา้น
ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านปรับระบบท างานบางอยา่งเพื่อลดค่าใชจ่้ายขององคก์ร  รองลงมาคือ ท่าน
สามารถสร้างเคร่ืองมือช่วยใหร้ะบบการท างานง่ายและสะดวกข้ึน ตามล าดบั 
 
4.4  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยสนับสนุนการเปลีย่นแปลงทีม่ีต่อการเปลีย่นแปลงตนเองของบุคลากรใน
ยุค Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยคุ Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ปรากฏดงัตารางท่ี 4.9  
 
ตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจยัสนบัสนุนการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ในภาพรวม 
 

ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 
ดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ (Value & Mission) 3.97 0.80 มาก 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 4.01 0.79 มาก 
ด้านความร่วมมือและความไว้ใจ (Cooperation and 
Trust) 

3.97 0.82 มาก 

ดา้นรางวลั (Rewards) 3.81 0.95 มาก 
ภาพรวม 3.93 0.76 มาก 
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จากตารางท่ี 4.9  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation พบว่า ปัจจัยสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์ในรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร รองลงมาคือ ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ ดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ และ
ดา้นรางวลั ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปัจจยัสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นค่านิยม
และวสิัยทศัน์ 
 

ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร 

ในยคุ Digital Transformation ดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ 

Mean S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1.   องค์กรของท่ าน  สนับสนุนให้พนักงาน เ ห็นถึง
ความส าคญัของการเปล่ียนแปลงต่อผลประโยชน์องค์กร
มากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวั 

4.01 0.93 มาก 

2.   องค์กรของท่ าน  มีการ ส่ือสารด้านนโยบายการ
เปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งชดัเจน 

3.92 0.97 มาก 

องค์กรของท่าน แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร 

4.01 0.93 มาก 

องค์กรของท่ าน แสดงให้ เ ห็นถึง เ ป้ าหมายของการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร 

3.92 0.96 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.80 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุน
การเปล่ียนแปลงดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์ในรายขอ้พบวา่ 
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่าน สนับสนุนให้พนักงาน เห็นถึงความส าคัญของการ
เปล่ียนแปลงต่อผลประโยชน์องค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตวั และองค์กรของท่าน แสดงให้
เห็นถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลงองค์กร รองลงมาคือ องค์กรของท่าน มีการส่ือสารด้าน
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นโยบายการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งชดัเจน และองคก์รของท่าน แสดงใหเ้ห็นถึงเป้าหมายของการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปัจจยัสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ด้าน
วฒันธรรมองคก์ร 
 

ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร 

ในยคุ Digital Transformation ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

Mean S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1.  องค์กรของท่าน มีการน าเทคโนโลยีมาแทนท่ีการใช้
พนกังานในบางต าแหน่ง 

3.91 1.03 มาก 

2.  องค์กรของท่าน สร้างระบบการท างานใหม่ โดยใช้
เทคโนโลยีดิจิตอลมาช่วยลดขั้นตอนการท างานและการ
บริการ 

4.06 0.97 มาก 

3.  องค์กรของท่าน เน้นพฒันาบุคลากรไปพร้อมกบัการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร 

4.04 0.93 มาก 

4.   องค์กรของท่ าน สนับสนุนให้พนักงานพัฒนา
นวตักรรมและรูปแบบการท างานใหม่ๆ 

4.02 0.94 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.79 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นวฒันธรรมองคก์ร พบวา่ ปัจจยั
สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงดา้นวฒันธรรมองคก์รในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์ในราย
ขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่าน สร้างระบบการท างานใหม่ โดยใช้เทคโนโลยี
ดิจิตอลมาช่วยลดขั้นตอนการท างานและการบริการ รองลงมาคือ องค์กรของท่าน เน้นพฒันา
บุคลากรไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงองคก์ร ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.12  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปัจจยัสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นความ
ร่วมมือและความไวใ้จ 
 

ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ 
การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital 
Transformation ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ 

Mean S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1.  ท่านมีส่วมร่วมในการรับฟังกลยทุธ์การเปล่ียน 
แปลงองคก์ร 

3.89 1.07 มาก 

2.  ท่านมีความเช่ือมัน่วา่การเปล่ียนแปลงน้ี จะสามารถน า
องคก์รสู่เป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4.05 0.90 มาก 

3.  องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้สนอความ
คิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงขององคก์ร 

3.90 1.02 มาก 

4.  ท่านมัน่ใจในความสามารถและความเช่ียวชาญของ
ผูบ้ริหาร 

4.03 0.94 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.82 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ด้านความร่วมมือและความไวใ้จ 
พบว่า ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงดา้นความร่วมมือและความไวใ้จในภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก เม่ือวิเคราะห์ในรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความเช่ือมัน่วา่การเปล่ียนแปลงน้ี 
จะสามารถน าองค์กรสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ รองลงมาคือ ท่านมัน่ใจในความสามารถและความ
เช่ียวชาญของผูบ้ริหาร ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปัจจยัสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นรางวลั 
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ตารางที ่4.13   (ต่อ) 
 

ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร 
ในยคุ Digital Transformation  ดา้นรางวลั 

Mean S.D. ระดบัความ
คิดเห็น 

1.  โครงสร้างองคก์รของท่าน แสดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้
ในสายงานอยา่งชดัเจน 

3.92 1.02 มาก 

2.  องค์กรของท่าน มีนโยบายมอบค่าตอบแทนให้แก่ผูท่ี้
น าเสนอผลงานดา้นนวตักรรม 

3.76 1.13 มาก 

3.  องค์กรของท่าน จดัประกวดงานคุณภาพหรือความคิด
สร้างสรรค ์

3.75 1.20 มาก 

4.   องค์กรของท่าน มีการมอบรางว ัล/ชมเชยให้แก่ผู ้ท่ี
น าเสนอผลงานหรือระบบการท างานใหม่ๆ 

3.82 1.08 มาก 

ภาพรวม 3.81 0.95 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นรางวลั พบว่า ปัจจยัสนบัสนุน
การเปล่ียนแปลงด้านรางวลัในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือวิเคราะห์ในรายข้อพบว่า ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ โครงสร้างองคก์รของท่าน แสดงให้เห็นถึงความกา้วหนา้ในสายงานอยา่งชดัเจน 
รองลงมาคือ องค์กรของท่าน มีการมอบรางวลั/ชมเชยให้แก่ผูท่ี้น าเสนอผลงานหรือระบบการ
ท างานใหม่ๆตามล าดบั 
 
4.5  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค 
Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร
ในยคุ Digital Transformation ของประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ปรากฏดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางที่ 4.14  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ในภาพรวม 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 
ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร 
 (Idealized Influence) 

4.02 0.79 มาก 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 (Inspirational Motivation) 

4.00 0.82 มาก 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 4.01 0.83 มาก 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) 

3.97 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.77 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์ในรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิก
ในองค์กร รองลงมาคือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.15  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  ด้านการมีอิทธิพลต่อ
สมาชิกในองคก์ร 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation   

ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  ผูบ้ริหารขององค์กรของท่าน มีศักยภาพในการ
บริหารองคก์ร 

4.03 0.87 มาก 

2.   ผู ้บริหารขององค์กรของท่าน แสดงให้เห็นว่า
ประโยชน์ขององคก์รส าคญักวา่ประโยชน์ส่วนตน 

4.00 0.95 มาก 
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ตารางที ่4.15  (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  

 ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

3.  หากมีปัญหาเกิดข้ึน ผูบ้ริหารขององคก์รของท่านจะ
สามารแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.00 0..91 มาก 

4.  ผูบ้ริหารขององคก์รของท่าน มีความรับผิดชอบต่อ
หนา้ท่ี ยอมรับการตดัสินใจและไม่ลงัเล 

4.04 0.92 มาก 

ภาพรวม 4.02 0.79 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร พบวา่ ใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์ในรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารขององคก์ร
ของท่าน มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ยอมรับการตดัสินใจและไม่ลงัเล รองลงมาคือ ผูบ้ริหารของ
องคก์รของท่าน มีศกัยภาพในการบริหารองคก์ร ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.16  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  ดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจ 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation   

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  ผูบ้ริหารขององคก์รของท่าน สร้างความเช่ือมัน่ใน
การเปล่ียนแปลง 

4.01 0.97 มาก 

2.  ผูบ้ริหารขององค์กรของท่าน มีการช้ีแจงเป้าหมาย
ขององคก์รใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจน 

4.04 0.93 มาก 
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ตารางที ่4.16  (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation   

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

3.  ผูบ้ริหารขององคก์รของท่าน มีความคิดสร้างสรรค์
และสร้างความส าเร็จในงาน 

3.97 0.93 มาก 

4.  ผูบ้ริหารขององคก์รของท่าน แสดงให้เห็นถึงความ
มุ่งมัน่ในการเปล่ียนแปลง 

3.99 0.95 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.82 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจพบวา่ ในภาพรวม อยู่
ในระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์ในรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารขององคก์รของท่าน มี
การช้ีแจงเป้าหมายขององคก์รใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจน รองลงมาคือ ผูบ้ริหารขององคก์รของท่าน 
สร้างความเช่ือมัน่ในการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

 

ตารางที ่4.17  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation   

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  ผูบ้ริหารขององค์กรของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
ร่วมแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม่ๆ 

3.96 1.00 มาก 

2.  ผูบ้ริหารขององคก์รของท่านกระตุน้ให้ฉนัมองเห็น
ปัญหาไดห้ลายแง่มุม 

4.01 0.91 มาก 
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ตารางที ่4.17  (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation   

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

3.  ผูบ้ริหารขององค์กรของท่านเสนอแนวทางในการ
แกไ้ขปัญหาในหน่วยงาน 

4.01 0.95 มาก 

4.  ผูบ้ริหารขององค์กรของท่านมีการปรับปรุงการ
ท างานรูปแบบเดิม เปล่ียนแปลงไปสู่วธีิการท่ีดีข้ึน 

4.05 0.95 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.83 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบวา่ ในภาพรวม อยู่
ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์ในรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารขององคก์รของท่านมี
การปรับปรุงการท างานรูปแบบเดิม เปล่ียนแปลงไปสู่วิธีการท่ีดีข้ึน รองลงมาคือ ผูบ้ริหารของ
องคก์รของท่านกระตุน้ใหฉ้นัมองเห็นปัญหาไดห้ลายแง่มุม และ ผูบ้ริหารขององคก์รของท่านเสนอ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาในหน่วยงาน ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.18  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  ดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation   

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  ผูบ้ริหารขององค์กรของท่านให้ความส าคญัและ
สนบัสนุนการท างานของบุคลากร 

4.03 0.94 มาก 

2.  ผูบ้ริหารขององค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น
และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น 

4.02 0.95 มาก 
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ตารางที ่4.18  (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation   

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Mean S.D. ระดบัความคิดเห็น 

3.   ผู ้บริหารขององค์กรของท่านมีความเอาใจใส่
บุคลากรตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

3.79 0.99 มาก 

4.  ผูบ้ริหารขององคก์รของท่านเอาใจใส่ต่อการท างาน
ท่ีผดิพลาดและร่วมแกไ้ขปัญหา 

4.04 0.90 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.81 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบวา่ ใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์ในรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารขององคก์ร
ของท่านเอาใจใส่ต่อการท างานท่ีผิดพลาดและร่วมแกไ้ขปัญหา รองลงมาคือ ผูบ้ริหารขององค์กร
ของท่านใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนการท างานของบุคลากร ตามล าดบั 
 
4.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1  ประชาชนวัยท างานในกรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กนั มีการเปลีย่นแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1.1  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.19  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital 
Transformation  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ 
 

การเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยคุ Digital 

Transformation 

เพศชาย เพศหญิง  
t-test 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

 
X 

 
S.D. 

 
X 

 
S.D. 

ดา้นทศันคติ (Attitude) 4.32 0.63 4.17 0.63 2.39 0.17 ไม่แตกต่าง 
ดา้นความคาดหวงั (Expectation) 4.12 0.68 4.02 0.74 1.41 0.16 ไม่แตกต่าง 
ดา้นความสามารถทางดา้น
เทคโนโลย ี(Technology Skills) 

4.14 0.74 4.00 0.76 1.94 0.05 ไม่แตกต่าง 

ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา 
(Language Skill) 

3.39 0.93 3.38 0.92 0.09 0.92 ไม่แตกต่าง 

ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม 
(Innovation Creative Thinking) 

3.90 0.79 3.71 0.85 2.30 0.02 แตกต่าง 

ภาพรวม 3.98 0.58 3.86 0.64 1.93 0.05 ไม่แตกต่าง 
 

 จากตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี
เพศแตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  ไม่แตกต่าง
กนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่ามีความแตกต่างกนั 1 ดา้น คือ ดา้นความคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรม โดยเพศชายมีการเตรียมความพร้อมดา้นน้ีมากกวา่เพศหญิง 

สมมติฐานท่ี 1.2  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.20  แสดงผลการเปรียบเทียบการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation  ของประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม อายุ 
 
การเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยคุ Digital 

Transformation 

 
อาย ุ

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นทศันคติ (Attitude) อาย ุ20-30 ปี 4.12 0.70    
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ตารางที ่4.20  (ต่อ) 
 
การเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยคุ Digital 

Transformation 

 
อาย ุ

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

 อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 
อาย ุ51-60 ปี 

4.30 
4.34 
4.26 

0.65 
0.42 
0.57 

 
2.65 

 
0.049 

 
แตกต่าง 

ดา้นความคาดหวงั (Expectation) อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 
อาย ุ51-60 ปี 

3.89 
4.10 
4.28 
4.16 

0.80 
0.70 
0.51 
0.46 

 
5.90 

 
0.001 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถทางดา้น
เทคโนโลย ี 
(Technology Skills) 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 
อาย ุ51-60 ปี 

3.91 
4.14 
4.20 
4.14 

0.83 
0.71 
0.56 
0.54 

 
3.78 

 
0.011 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา 
(Language Skill) 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 

3.11 
3.55 
3.55 

0.93 
0.92 
0.82 

 
6.99 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา 
(Language Skill) 

อาย ุ51-60 ปี 3.30 0.89    

ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรม (Innovation Creative 
Thinking) 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 
อาย ุ51-60 ปี 

3.54 
3.87 
4.10 
3.91 

0.89 
0.79 
0.56 
0.82 

 
8.80 

 
0.0001 

 
แตกต่าง 

 
ภาพรวม 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 
อาย ุ51-60 ปี 

3.71 
3.99 
4.10 
3.95 

0.66 
0.63 
0.42 
0.41 

 
8.51 

 
0.0001 

 
แตกต่าง 
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 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี
อายุแตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  แตกต่างกนั
ในภาพรวม เม่ือวเิคราะห์ในรายดา้น พบวา่แตกต่างกนัในทุกดา้น ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างใน
รายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.21 - 4.25 
 
ตารางที ่4.21  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นทศันคติ จ าแนกตามอาย ุ
 

ดา้นทศันคติ 
(Attitude) 

 
X 

 
อาย ุ20-30 ปี 

 
อาย ุ31-40 ปี 

 
อาย ุ41-50 ปี 

 
อาย ุ51-60 ปี 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 

4.12 
4.30 
4.34 

- 
0.016 
0.018 

0.016 
- 
- 

0.018 
- 
- 

- 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ  

1) อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 31-40 ปี  2) อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 41-50 ปี  โดย ประชาชนวยัท างานใน
กรุงเทพมหานคร ท่ี มีอายุ  41-50 ปี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ดา้นทศันคติมากกวา่ช่วงอายอ่ืุนๆ  
 
ตารางที ่4.22  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคาดหวงั จ าแนกตามอาย ุ
 
ดา้นความคาดหวงั
(Expectation) 

 
   X 

 
อาย ุ20-30 ปี 

 
อาย ุ31-40 ปี 

 
อาย ุ41-50 ปี 

 
อาย ุ51-60 ปี 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 

3.89 
4.10 
4.28 

- 
0.006 
0.000 

0.006 
- 
- 

0.000 
- 
- 

- 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.22  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 

1) อายุ 20-30 ปี กับ อายุ 31-40 ปี 2) ด้านความคาดหวงั  อายุ 20-30 ปี กับ อายุ 41-50 ปี  โดย 
ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ 41-50 ปีมีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรใน
ยคุ Digital Transformation ดา้นความคาดหวงัมากกวา่ช่วงอายอ่ืุนๆ  
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ตารางที ่4.23 ผลการวเิคราะห์รายคู่ ด้านความสามารถทางด้านเทคโนโลย ีจ าแนกตามอายุ 
 
ดา้นความสามารถ
ทางดา้นเทคโนโลย ี
(Technology Skills) 

 
   X 

 
อาย ุ20-30 ปี 

 
อาย ุ31-40 ปี 

 
อาย ุ41-50 ปี 

 
อาย ุ51-60 ปี 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 

3.91 
4.14 
4.20 

- 
0.005 
0.004 

0.005 
- 
- 

0.004 
- 
- 

- 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.23  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 

1) อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 31-40 ปี  2) อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 41-50 ปี โดย ประชาชนวยัท างานใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ  41-50 ปี  มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ดา้นความสามารถทางเทคโนโลย ีมากกวา่ช่วงอายอ่ืุนๆ  
 
ตารางที ่4.24  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา จ าแนกตามอาย ุ
 
ดา้นความสามารถ
ทางดา้นภาษา 

(Language Skill) 

 
   X 

 
อาย ุ20-30 ปี 

 
อาย ุ31-40 ปี 

 
อาย ุ41-50 ปี 

 
อาย ุ51-60 ปี 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 

3.11 
3.55 
3.55 

- 
0.000 
0.001 

0.000 
- 
- 

0.001 
- 
- 

- 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 

1) อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 31-40 ปี  2)  อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 41-50 ปี โดย ประชาชนวยัท างานใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ  31-50 ปี  มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา มากกวา่ช่วงอายอ่ืุนๆ  
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ตารางที ่4.25 ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม จ าแนกตามอาย ุ
 
ความคิดสร้างสรรค์

เชิงนวตักรรม 
(Innovation Creative 

Thinking) 

 
   X 

 
อาย ุ20-30 ปี 

 
อาย ุ31-40 ปี 

 
อาย ุ41-50 ปี 

 
อาย ุ51-60 ปี 

อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 
อาย ุ51-60 ปี 

3.54 
3.87 
4.10 
3.91 

- 
0.000 
0.000 
0.035 

0.000 
- 

0.036 
- 

0.000 
0.036 
- 
- 

0.035 
- 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ คือ 

1)  อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 31-40 ปี  2) อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 41-50 ปี   3) อายุ 20-30 ปี กบั อายุ 51-
60 ปี   4) อาย ุ31-40 ปี กบั อาย ุ51-60 ปี  โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอาย ุ41-50 
ปีมีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นความคิดสร้างสรรค์เชิง
นวตักรรม มากกวา่ช่วงอายอ่ืุนๆ  

สมมติฐานท่ี 1.3  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.26  แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยคุ Digital Transformation   
 
การเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากร ในยคุ 

Digital Transformation 

 
ระดบัการศึกษา 

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นทศันคติ 
(Attitude) 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.73 
4.26 
4.34 

0.79 
0.66 
0.47 

 
14.33 

 
0.000 

 
แตกต่าง 
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ตารางที ่4.26  (ต่อ) 
 
การเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากร ในยคุ 

Digital Transformation 

 
ระดบัการศึกษา 

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นความคาดหวงั
(Expectation) 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.60 
4.06 
4.28 

0.86 
0.74 
0.56 

 
10.34 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถ
ทางดา้นเทคโนโลย ี 
(Technology Skills) 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.64 
4.04 
4.24 

0.89 
0.76 
0.55 

 
10.89 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถ
ทางดา้นภาษา (Language 
Skill) 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.22 
3.20 
3.71 

1.13 
0.93 
0.75 

 
15.47 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรม(Innovation 
 Creative Thinking) 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.55 
3.69 
4.04 

0.92 
0.96 
0.66 

 
9.63 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

 
ภาพรวม 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.55 
3.85 
4.10 

0.82 
0.62 
0.45 

 
15.65 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

 
จากตารางท่ี 4.26  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  
แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์ในรายดา้น พบว่าแตกต่างกนัในทุกระดบัการศึกษา ผลการ
วเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.27 - 4.32 
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ตารางที ่4.27  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นทศันคติ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
ดา้นทศันคติ (Attitude) 

 

 
X 

 
ปวช./ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

 
ปริญญาตรี 

 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.73 
4.26 
4.34 

- 
0.000 
0.000 

0.000 
- 
- 

0.000 
- 
- 

  
จากตารางท่ี 4.27  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ  

1) ปวช./ต ่ากว่าปริญญาตรี กบั ปริญญาตรี 2) ปวช./ต ่ากว่าปริญญาตรี กบั สูงกว่าปริญญาตรี โดย 
ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นทศันคติมากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืนๆ  
 
ตารางที ่4.28  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคาดหวงั จ  าแนกระดบัการศึกษา 
 

ดา้นความคาดหวงั
(Expectation) 

 
X 

ปวช./ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.60 
4.06 
4.28 

- 
0.000 
0.000 

0.000 
- 
- 

0.000 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.28  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 

1) ปวช./ต ่ากว่าปริญญาตรี กบั ปริญญาตรี 2) ปวช./ต ่ากว่าปริญญาตรี กบั สูงกว่าปริญญาตรี โดย 
ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความคาดหวงัมากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืนๆ 
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ตารางที ่4.29  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางเทคโนโลย ีจ าแนกระดบัการศึกษา 
 

ดา้นความสามารถ 
ทางเทคโนโลย ี 

(Teachnology Skills) 

 
   X 

 
ปวช./ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

 
ปริญญาตรี 

 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.64 
4.04 
4.24 

- 
0.002 
0.000 

         0.002 
- 

0.008 

0.000 
0.008 
- 

 
จากตารางท่ี 4.29  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ คือ 

1) ปวช./ต ่ากว่าปริญญาตรี กบั ปริญญาตรี 2) ปวช./ต ่ากว่าปริญญาตรี กบั สูงกว่าปริญญาตรี  3)
ปริญญาตรี กบั สูงกวา่ปริญญาตรี  โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ด้าน
ความสามารถทางเทคโนโลยี มากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.30  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางภาษา จ าแนกระดบัการศึกษา 
 
ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา 

(Language Skill) 
 

X 

ปวช./ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.22 
3.20 
3.71 

- 
- 

0.003 

- 
- 

0.000 

0.003 
0.000 
- 

 
จากตารางท่ี 4.30  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 

1) ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี กบั ปริญญาตรี 2) ปริญญาตรี กบั สูงกวา่ปริญญาตรี โดย ประชาชนวยั
ท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความสามารถทางภาษา มากกวา่ระดบัการศึกษาอ่ืนๆ 
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ตารางที ่4.31  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม จ าแนกระดบัการศึกษา 
 

ดา้นความคิดสร้างสรรค ์
เชิงนวตักรรม  

(Innovation Creative Thinking) 

 
X 

ปวช./ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.55 
3.69 
4.04 

- 
- 

0.002 

- 
- 

0.000 

0.002 
0.000 
- 

 
จากตารางท่ี 4.31  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ      

1) ปวช./ต ่ากวา่ปริญญาตรี กบั ปริญญาตรี 2) ปริญญาตรี กบั สูงกวา่ปริญญาตรี โดย ประชาชนวยั 
ท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยุค Digital Transformation ด้านความคิดสร้างสรรค์เชิงนวตักรรม มากกว่าระดับ
การศึกษาอ่ืนๆ 

สมมติฐานท่ี 1.4   ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั 
มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.32  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยคุ Digital Transformation   
 
การเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ 

Digital Transformation 

 
ต าแหน่งงาน 

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นทศันคติ (Attitude) ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

4.17 
4.30 
4.40 

0.72 
0.57 
0.33 

 
4.05 

 

 
0.018 

 
แตกต่าง 

ดา้นความคาดหวงั 
(Expectation) 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.91 
4.41 
4.10 

0.79 
0.62 
0.39 

 
12.97 

 
0.000 

 
แตกต่าง 
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ตารางที ่4.32  (ต่อ) 
 
การเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ 

Digital Transformation 

 
ต าแหน่งงาน 

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นความสามารถ
ทางดา้นเทคโนโลย ี
(Technology Skills) 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.90 
4.23 
4.32 

0.80 
0.62 
0.50 

 
12.69 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถ
ทางดา้นภาษา 
(Language Skill) 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.08 
3.67 
3.85 

0.89 
0.84 
0.80 

 
28.45 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรร(Innovation 
Creative Thinking) 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.56 
4.00 
4.24 

0.89 
0.65 
0.82 

 
22.78 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

 
ภาพรวม 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.72 
4.07 
4.24 

0.67 
0.50 
0.32 

 
25.34 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

 
จากตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี

ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  
แตกต่างกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์ในรายด้าน พบว่าแตกต่างกนัในทุกต าแหน่งงาน ผลการ
วเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.33 - 4.37 

 

ตารางที ่4.33  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นทศันคติ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
ดา้นทศันคติ (Attitude) X ระดบัปฏิบติัการ ระดบัหวัหนา้งาน ระดบัผูบ้ริหาร 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

4.17 
4.30 
4.40 

- 
0.045 
0.012 

0.045 
- 
- 

0.012 
- 
- 
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จากตารางท่ี 4.33  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ  
1) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัผูบ้ริหารโดย ประชาชนวยั
ท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูบ้ริหาร มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรใน
ยคุ Digital Transformation ดา้นทศันคติมากกวา่ต าแหน่งงานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.34  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคาดหวงั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ดา้นความคาดหวงั
(Expectation) 

X ระดบัปฏิบติัการ 
 

ระดบัหวัหนา้งาน ระดบัผูบ้ริหาร 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.91 
4.41 
4.10 

- 
0.002 
0.000 

0.002 
- 

0.023 

0.000 
0.023 
- 

 
จากตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ คือ 

1) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัผูบ้ริหาร 3) ระดบัหวัหนา้
งาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหัวหนา้
งาน มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความคาดหวงัมากกวา่
ต าแหน่งงานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.35  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางเทคโนโลย ีจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ดา้นความสามารถ 
ทางเทคโนโลย ี

(Teachnology Skills) 

 
   X 

 
ระดบัปฏิบติัการ 

 

 
ระดบัหวัหนา้งาน 

 
ระดบัผูบ้ริหาร 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.90 
4.23 
4.32 

- 
0.000 
0.000 

0.000 
- 
- 

0.000 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.35  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 
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1) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัผูบ้ริหาร  โดย ประชาชนวยั
ท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูบ้ริหาร มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร
ในยคุ Digital Transformation ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี มากกวา่ต าแหน่งงานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.36  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางภาษา จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ดา้นความสามารถ 
ทางดา้นภาษา 

(Language Skill) 

 
X 

 
ระดบัปฏิบติัการ 

 

 
ระดบัหวัหนา้งาน 

 
ระดบัผูบ้ริหาร 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.08 
3.67 
3.85 

- 
0.000 
0.000 

0.000 
- 
- 

0.000 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.36  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 

1) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัผูบ้ริหาร  โดย ประชาชนวยั
ท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูบ้ริหาร มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร
ในยคุ Digital Transformation ดา้นความสามารถทางภาษา มากกวา่ต าแหน่งงานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.37  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ความคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรม

(Innovation Creative 
Thinking) 

 
   X 

 
ระดบัปฏิบติัการ 

 

 
ระดบัหวัหนา้งาน 

 
ระดบัผูบ้ริหาร 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูบ้ริหาร 

3.56 
4.00 
4.24 

- 
0.000 
0.000 

0.000 
- 

0.045 

0.000 
0.045 
- 

 
จากตารางท่ี 4.37  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ คือ 
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1) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัปฏิบติัการ กบั ระดบัผูบ้ริหาร 3) ระดบัหวัหนา้
งาน กบั ระดบัผูบ้ริหารโดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูบ้ริหาร 
มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นความคิดสร้างสรรค์เชิง
นวตักรรม มากกวา่ต าแหน่งงานอ่ืนๆ 

สมมติฐานท่ี 1.5  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.38 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นอายงุานท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร
ในยคุ Digital Transformation   
 
การเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากร 

ในยคุ Digital 
Transformation 

 
อายงุาน 

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นทศันคติ 
(Attitude) 

 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.37 
4.25 
4.23 
4.38 

0.92 
0.66 
0.60 
0.46 

 
13.16 
 

 

 
0.000 

 
 

 
แตกต่าง 

 

ความคาดหวงั 
(Expectation) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.08 
4.05 
4.03 
4.28 

0.86 
0.75 
0.68 
0.52 

 
14.87 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ความสามารถทางดา้น
เทคโนโลย ี

(Technology Skills) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.33 
4.05 
4.10 
4.17 

0.92 
0.76 
0.72 
0.56 

 
6.70 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ความสามารถทางดา้น
ภาษา (Language 

Skill) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

2.92 
3.27 
3.47 
3.49 

0.86 
0.92 
0.95 
0.86 

 
2.882 

 
0.036 

 
แตกต่าง 



75 

 

ตารางที ่4.38  (ต่อ) 
 

การเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากร 

ในยคุ Digital 
Transformation 

 
อายงุาน 

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
Sig 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ความคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรม 

(Innovation Creative 
Thinking) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.26 
3.68 
3.88 
3.95 

1.11 
0.84 
0.81 
0.72 

 
4.97 

 
0.002 

 
แตกต่าง 

 
ภาพรวม 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.19 
3.86 
3.94 
4.05 

0.88 
0.62 
0.63 
0.42 

 
10.45 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

 
จากตารางท่ี 4.38  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี

อายุงานแตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  แตกต่าง
กนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์ในรายด้าน พบว่าแตกต่างกนัในทุกอายุงาน ผลการวิเคราะห์ความ
แตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.39 - 4.43 
 
ตารางที ่4.39  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นทศันคติ จ าแนกตามอายงุาน 
 

 
ดา้นทศันคติ (Attitude) 

 

 
X 

 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 

 

มากกวา่ 1 ปี 
แต่ไม่เกิน 

5 ปี 

มากกวา่ 5 ปี 
แต่ไม่เกิน 

10 ปี 

มากกวา่ 
10 ปี 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.37 
4.25 
4.23 
4.38 

- 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
- 
- 
- 

0.000 
- 
- 
- 

0.000 
- 
- 
- 
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จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ คือ  
1) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี  2) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 
3) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 10 ปี โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานมากกวา่ 
10 ปี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นทศันคติมากกวา่อายุ
งานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.40  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคาดหวงั จ  าแนกตามอายงุาน 
 

 
ดา้นความคาดหวงั
(Expectation) 

 
X 

 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 

 

มากกวา่ 1 ปี
แต่ไม่เกิน 

5 ปี 

มากกวา่ 5 ปี
แต่ไม่เกิน 

10 ปี 

มากกวา่ 
10 ปี 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.33 
4.05 
4.10 
4.17 

- 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
- 
- 

0.012 

0.000 
- 
- 

0.006 

0.000 
0.012 
0.006 
- 

 
จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 5 คู่ คือ 

1) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี  2) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 
3) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 10 ปี 4) มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี กบั มากกวา่ 10 ปี  5) มากกวา่ 5 ปี
แต่ไม่เกิน 10 ปี กบั มากกวา่ 10 ปี โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานมากกวา่ 
10 ปี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ด้านความคาดหวงั
มากกวา่อายงุานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.41  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางเทคโนโลย ีจ าแนกตามอายงุาน 
 

ดา้นความสามารถทางดา้น
เทคโนโลย ี(Technology Skills) 

 
X 

นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

มากกวา่ 1 ปี
แต่ไม่เกิน 5 ปี 

มากกวา่ 5 ปี 
แต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 
10 ปี 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

3.33 
4.05 
4.10 

- 
0.000 
0.000 

0.000 
- 
- 

0.000 
- 
- 

0.000 
- 
- 
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ตารางที ่4.41  (ต่อ) 
 

ดา้นความสามารถทางดา้น
เทคโนโลย ี(Technology Skills) 

 
X 

นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

 

มากกวา่ 1 ปี
แต่ไม่เกิน 5 ปี 

 

มากกวา่ 5 ปี 
แต่ไม่เกิน 10 ปี 

 

มากกวา่ 
10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 4.17 0.000 - - - 
 

จากตารางท่ี 4.41  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ คือ 
1) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี  2) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 
3) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 10 ปี โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายงุานมากกวา่ 
10 ปี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นความสามารถทาง
เทคโนโลย ีมากกวา่อายงุานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.42 ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางภาษา จ าแนกตามอายงุาน 
 
ความสามารถทางดา้นภาษา 

(Language Skill) 
 

   X 

นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

มากกวา่ 1 ปี
แต่ไม่เกิน 5 ปี 

มากกวา่ 5 ปีแต่
ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 
10 ปี 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

2.92 
3.27 
3.47 
3.49 

- 
- 

0.023 
0.022 

- 
- 
- 
- 

0.023 
- 
- 
- 

0.022 
- 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.42  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 

1) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี  2) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 10 ปี ประชาชนวยั
ท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานมากกว่า 10 ปี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค 
Digital Transformation ดา้นความสามารถทางภาษา มากกวา่อายงุานอ่ืนๆ 
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ตารางที ่4.43  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม จ าแนกตามอายงุาน 
 

ความคิดสร้างสรรคเ์ชิง
นวตักรรม (Innovation 

Creative Thinking) 

 
   X 

 
นอ้ยกวา่ 

1 ปี 

 
มากกวา่ 1 ปี
แต่ไม่เกิน 5 ปี 

 
มากกวา่ 5 ปีแต่
ไม่เกิน 10 ปี 

 
มากกวา่  

10 ปี 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 

มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 
มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

3.26 
3.68 
3.88 
3.95 

- 
- 

0.005 
0.002 

- 
- 

0.043 
0.010 

0.005 
0.043 
- 
- 

0.002 
0.010 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.43  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ คือ 

11) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 10 ปี  2) นอ้ยกวา่ 1 ปี กบั มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี  3) มากกวา่ 1 
ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี กบั มากกว่า 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 4) มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี กบั มากกว่า 10 ปี 
โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานมากกว่า 10 ปี มีการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยุค Digital Transformation ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม มากกวา่อายุงาน
อ่ืนๆ 

สมมติฐานท่ี 1.6  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.44  แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นรายไดท่ี้มีผลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร
ในยคุ Digital Transformation   

 

การเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ 

Digital Transformation 

 
รายได ้

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

 
ดา้นทศันคติ (Attitude) 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.77 
4.16 
4.36 
4.31 

0.83 
0.75 
0.51 
0.38 

 
9.10 

 
0.000 

 

 
แตกต่าง 
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ตารางที ่4.44  (ต่อ) 
 
การเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ 

Digital Transformation 

 
รายได ้

 
X 

 
S.D. 

 
F 

 

 
 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ดา้นความคาดหวงั 
(Expectation) 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.33 
3.96 
4.14 
4.26 

0.57 
0.82 
0.38 
0.50 

 
10.44 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถ
ทางดา้นเทคโนโลย ี
(Technology Skills) 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.50 
3.96 
4.19 
4.17 

0.25 
0.84 
0.62 
0.53 

 
8.089 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความสามารถ
ทางดา้นภาษา 

(Language Skill) 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

1.83 
3.13 
3.52 
3.77 

0.76 
0.94 
0.84 
0.80 

 
14.62 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

ดา้นความคิดสร้างสรรค์
เชิงนวตักรรม 

(Innovation Creative 
Thinking) 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.42 
3.65 
3.90 
4.05 

0.63 
0.90 
0.79 
0.71 

 
8.46 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

 
ภาพรวม 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.36 
3.77 
4.02 
4.11 

0.35 
0.70 
0.49 
0.38 

 
15.60 

 
0.000 

 
แตกต่าง 

 
จากตารางท่ี 4.44  ผลการวเิคราะห์ พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี

รายไดแ้ตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั
ในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์ในรายดา้น พบวา่แตกต่างกนัในทุกรายได ้ผลการวเิคราะห์ความแตกต่าง
ในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.45 - 4.49 
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ตารางที ่4.45  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นทศันคติ จ าแนกตามรายได ้
 

ดา้นทศันคติ 
(Attitude) 

 
X 

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
30,000 บาท 

30,0001-
50,000 บาท 

มากกวา่ 50,000 
บาท 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.77 
4.16 
4.36 
4.31 

- 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
- 

0.004 
- 

0.000 
0.004 
- 
- 

0.000 
- 
- 
- 

  
จากตารางท่ี 4.45  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ คือ  

1) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 10,001-30,000 บาท 2) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท 
3) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท 4) 10,001-30,000 บาท กบั30,0001-50,000 บาท  
โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได ้30,0001-50,000 บาท มีการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นทศันคติมากกวา่อายงุานอ่ืนๆ 
 
ตารางที ่4.46  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคาดหวงั จ  าแนกตามรายได ้
 

ดา้นความคาดหวงั
(Expectation) 

 
X 

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
30,000 บาท 

30,0001-
50,000 บาท 

มากกวา่ 50,000 
บาท 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.33 
3.96 
4.14 
4.26 

- 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
- 

0.021 
0.001 

0.000 
0.021 
- 
- 

0.000 
0.001 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.46  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 5 คู่ คือ 

1) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 10,001-30,000 บาท 2) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท 
3) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท 4) 10,001-30,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท  
5) 10,001-30,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได้ มากกว่า50,000 บาท มีความพร้อมมีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ดา้นความคาดหวงัมากกวา่รายไดอ่ื้นๆ 
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ตารางที ่4.47  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางเทคโนโลย ีจ าแนกตามรายได ้
 

ความสามารถ 
ทางดา้นเทคโนโลยี
(Technology Skills) 

 
X 

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
30,000 บาท 

 

30,0001-
50,000 บาท 

 

มากกวา่ 50,000 
บาท 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.50 
3.96 
4.19 
4.17 

- 
0.000 
0.000 
0.000 

0.000 
- 

0.006 
- 

0.000 
0.006 
- 

0.028 

0.000 
0.028 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.47  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 5 คู่ คือ 

1) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 10,001-30,000 บาท 2) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท 
3) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท 4) 10,001-30,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท  
5) 10,001-30,000 บาท กบั มากกว่า 50,000 บาท โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได ้30,0001-50,000 บาท มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 
ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี มากกวา่รายไดอ่ื้นๆ 
 
ตารางที ่4.48  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความสามารถทางภาษา จ าแนกตามรายได ้
 

ดา้นความสามารถ 
ทางดา้นภาษา 

(Language Skill) 

 
X 

นอ้ยกวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
30,000 บาท 

30,0001-
50,000 บาท 

มากกวา่ 50,000 
บาท 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

1.83 
3.13 
3.52 
3.77 

- 
0.012 
0.001 
0.000 

0.012 
- 

0.000 
0.000 

0.001 
0.000 

0.000 
0.000 

 
จากตารางท่ี 4.48  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 5 คู่ คือ 

1) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 10,001-30,000 บาท 2) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท 
3) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท 4) 10,001-30,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท  
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5) 10,001-30,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได ้มากกว่า 50,000 บาท มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 
ดา้นความสามารถทางภาษา มากกวา่รายไดอ่ื้นๆ 
 
ตารางที ่4.49  ผลการวเิคราะห์รายคู่ ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม จ าแนกตามรายได ้

 
ความคิดสร้างสรรค์

เชิงนวตักรรม 
(Innovation Creative 

Thinking) 

 
X 

 
นอ้ยกวา่ 

10,000 บาท 

 
10,001-

30,000 บาท 
 

 
30,0001-

50,000 บาท 
 

 
มากกวา่ 50,000 

บาท 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001-30,000 บาท 

30,0001-50,000 บาท 
มากกวา่ 50,000 บาท 

2.42 
3.65 
3.90 
4.05 

- 
0.008 
0.002 
0.001 

0.008 
- 

0.006 
0.000 

0.002 
0.006 
- 
- 

0.001 
0.000 
- 
- 

 
จากตารางท่ี 4.49  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่แตกต่างกนัจ านวน 5 คู่ คือ 

1) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 10,001-30,000 บาท 2) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท 
3) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท 4) 10,001-30,000 บาท กบั 30,0001-50,000 บาท  
5) 10,001-30,000 บาท กบั มากกวา่ 50,000 บาท โดย ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได ้30,0001-50,000 บาท มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 
ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม มากกวา่รายไดอ่ื้นๆ 
 

สมมติฐานที่  2   ปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร มีอิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ประชาชนวัยท างาน ใน
กรุงเทพมหานคร 
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ตารางที่ 4.50   ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององคก์ร ท่ีมีต่อการ
เป ล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค  Digital Transformation ประชาชนวัยท างาน ใน
กรุงเทพมหานคร 
 

ตวัแปรอิสระ B Beta t-value P value 
ดา้นวฒันธรรม 
ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ 
ดา้นรางวลั 

0.27 
0.23 
0.14 

0.35 
0.32 
0.22 

7.09 
6.25 
4.53 

0.001 
0.001 
0.001 

ค่าคงท่ี 1.37  14.14 0.001 
R=   0.811                 R2 =  65.8         F =  253.97               p value = < 0.001 

 
จากตารางท่ี 4.50  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององค์กร

ด้านวฒันธรรม ด้านความร่วมมือและความไวใ้จ และด้านรางวลั มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
ตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p value<0.001) ซ่ึงตัวแปรทั้ งสาม สามารถอธิบายการผนัแปรการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ได้ร้อยละ 65.8 (R2 =   65.8) โดย
ดา้นวฒันธรรมมีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ และดา้นรางวลั 
ตามล าดบั สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบไดด้งัต่อไปน้ี 

การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร  =  1.37 + 0.27 (วฒันธรรม) +  
                                                                0.23 (ความร่วมมือและความไวใ้จ) +  
                                                                0.14 (รางวลั)  
เขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัต่อไปน้ี 

   Zการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร =  0.35(Zวฒันธรรม) + 0.32(Zความร่วมมือและความไวใ้จ) + 0.22(Zรางวลั) 
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สมมติฐานที่ 3  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยุค Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางที ่4.51  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร 
 

ตวัแปรอิสระ B Beta t-value P value 
     
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

0.13 
0.30 
0.16 

0.18 
0.41 
0.21 

2.50 
5.04 
2.98 

0.013 
0.001 
0.003 

ค่าคงท่ี 1.54  15.30 0.001 
R =  0.773               R2 =   59.8       F =   196.45        p value =  < 0.001 

 
จากตารางท่ี 4.51  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรง

บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชนวัยท างาน ใน
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p value<0.001) ซ่ึงตวัแปรทั้งสาม สามารถอธิบายการ
ผนัแปรการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ได้ร้อยละ 59.8  (R2 =   
59.8 ) โดยดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบ
คะแนนดิบไดด้งัต่อไปน้ี 

(การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร)  =  1.54 + 0.13 (การสร้างแรงบนัดาลใจ) +  
                                                                  0.30 (การกระตุน้ทางปัญญา)+ 
                                                                  0.16 (การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล)  
เขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัต่อไปน้ี 
Zการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร  =  0.13(Zการสร้างแรงบนัดาลใจ) + 0.30(Zการ กระตุน้ทางปัญญา) 

  +0.16(Zการค านึงถึงความเป็นปัจเจก บุคคล) 



 

 

บทที ่5 

สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษา เร่ือง การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 

ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสรุป อภิปราย และใหข้อ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
5.1  สรุปผลการวจิยั 

5.2  อภิปรายผล 

5.3  ขอ้เสนอแนะ 

5.3.1  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั 

5.3.2  ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

 

5.1  สรุปผลการวจัิย 

ผลท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามผูว้จิยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลไดผ้ลสรุป ดงัน้ี 

5.1.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของตวัอยา่ง 

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และเป็นเพศหญิง 

จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ตามท่ีได้ออกแบบไวใ้นวิธีการสุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด 

จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.25  ส่วนใหญ่มีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ จ านวน 205 คน คิดเป็น

ร้อยละ 51.25 คน  ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี จ  านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 

34.75 และมีรายไดต่้อเดือน 10,001 - 30,000 บาท มากท่ีสุด จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 

5.1.2  การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน 

กรุงเทพมหานคร 

            ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานครท่ีเป็นตวัอยา่งมีการ

เปล่ียนแปลงตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์รายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
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คือ ด้านทศันคติ รองลงมาคือ ด้านความสามารถทางด้านเทคโนโลยี ด้านความคาดหวงั ด้าน

ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม และดา้นความสามารถทางดา้นภาษา  ตามล าดบั  

5.1.3  ปัจจยัสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค 

Digital Transformation ของประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลง

ตนเองของบุคลากร ในยคุ Digital Transformation ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์ในราย

ดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นวฒันธรรมองค์กร รองลงมาคือ ดา้นความร่วมมือและ

ความไวใ้จ ดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ และดา้นรางวลั ตามล าดบั 

5.1.4  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร ในยคุ Digital 

Transformation ของประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเอง

ของบุคลากรในยุค Digital Transformation ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์ในรายด้าน 

พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กร รองลงมาคือ ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตามล าดบั 

5.1.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1  ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง

กนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรองคก์ารในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 

เพศ พบว่า  ประชาชนวัยท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีการ

เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  ไม่แตกต่างกันในภาพรวม เม่ือ

วเิคราะห์รายดา้นพบวา่มีความแตกต่างกนั 1 ดา้น คือ ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม 

อายุ  พบว่า ประชาชนวัยท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีการ

เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและใน

รายดา้นทุกดา้น  

ระดับการศึกษา พบว่า ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  แตกต่างกนัใน

ภาพรวม และในรายดา้นทุกดา้น  
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ต าแหน่งงาน พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง

กนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation  แตกต่างกนัในภาพรวม 

และในรายดา้นทุกดา้น  

อายุงาน พบวา่ ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีการ

เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนัในภาพรวม และในราย

ดา้นทุกดา้น  

รายได้ พบว่า ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายได้แตกต่างกนั มีการ

เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนัในภาพรวม และในราย

ดา้นทุกดา้น  

 

สมมติฐานที่  2  ปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลงขององค์กร มีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชนวัยท างาน ใน
กรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2  พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององคก์รดา้น

วฒันธรรม ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ และดา้นรางวลั มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเอง

ของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร  โดยดา้น

วฒันธรรมมีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความร่วมมือและความไวใ้จ และด้านรางวลั 

ตามล าดบั 

 

สมมติฐานที่ 3  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ

บุคลากรในยคุ Digital Transformation ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3  พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทาง

ปัญญา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อการ

เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชนวัยท างาน ใน

กรุงเทพมหานคร โดย ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการค านึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ตามล าดบั 
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5.2  อภิปรายผลการศึกษา 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 

ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัพบประเด็นท่ีควรอภิปราย ดงัน้ี 

5.2.1  การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน 

กรุงเทพมหานคร 

จากการศึกษาพบว่า ประชาชนวยัท างาน มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค 
Digital Transformation โดยเฉพาะดา้นทศันคติอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏี Three 
Type of Change (อ้างถึงใน วิรัช สงวนวงศ์วาน , 2559 , น. 98) โดยการเปล่ียนแปลงคนนั้ น 
ประกอบด้วย ทัศนคติ การรับรู้และการแสดงออกเชิงพฤติกรรม จึงสามารถอภิปรายได้ว่า 
ประชาชนวัยท างาน  ก รุง เทพมหานครมีทัศนคติ ท่ี ดี ต่อการเป ล่ียนแปลงในยุค  Digital 
Transformation และเม่ือบุคลากรเกิดทศันคติท่ีดี ท าใหไ้ม่เกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ส่งผลให้
องคก์รขบัเคล่ือนสู่เป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ส่วนการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในภาพรวมและ
ในรายด้านประกอบด้วย ด้านความคาดหวงั ด้านความสามารถทางเทคโนยี และด้านความคิด
สร้างสรรค์เชิงนวตักรรม อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความพร้อมของ Downing and 
Thackrey (อา้งถึงใน อุษณีย ์พรหมศรียา, 2555, น. 6 ) ท่ีกล่าวถึง องคป์ระกอบของความพร้อมดา้น
ปัจจยัทางดา้นสติปัญญา และแนวคิดเก่ียวกบั Digital literacy ของส านกังาน ก.พ. (2562) ท่ีไดก้ล่าว
ว่า ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล หรือ Digital literacy หมายถึง ทักษะในการน า
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศพัท์ แทปเลต 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และส่ือออนไลน์ มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ในการส่ือสาร การปฏิบติังาน 
และการท างานร่วมกนั หรือใชเ้พื่อพฒันากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความ
ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ  

5.2.2  ปัจจยัสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค 
Digital Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยงาน พบว่า ปัจจัยสนับสนุนการเปล่ียนแปลงในภาพรวม ส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร ในยุค Digital Transformation ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ และดา้นรางวลั ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทฏษฎี
โครงสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ของ Holt et al (2007)  ดา้นบริบทของการเปล่ียนแปลง 
(Context) เง่ือนไข และ สภาพแวดล้อมขององค์การ หรือ สถานการณ์ท่ีท าให้การเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึน และผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงดา้นวฒันธรรมมีอิทธิพลมากท่ีสุด มี
ความสอดคล้องกบั แนวคิดกระบวนการเปล่ียนแปลงในองค์กร 8 ขั้นตอน ของ John P.Kotter 
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(1996) กล่าววา่ องคป์ระกอบของการจดัการเปล่ียนแปลงขั้นท่ี 8 คือ การใหค้วามส าคญักบัผลงานท่ี
ดี และวัฒนธรรมการท างานแนวใหม่ (Anchor new approaches in culture)  หมายถึง การให้
ความส าคญักบัพฤติกรรมใหม่ท่ีได้เปล่ียนแปลงแล้วและมีการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองให้มี
ความรับผิดชอบและส านึกในการเปล่ียนแปลง ส าหรับปัจจยัสนบัสนุนดา้นรางวลัมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด  เม่ือวิเคราะห์ตามโมเดลของรางวลั (Worldatwork , 2010 อา้งถึงใน ชลธิชา ทิพยป์ระทุม , จิ
ราวรรณ คงลา้ย และ เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินวิน , 2560) กล่าววา่ การให้รางวลัส่งผลต่อความพึงพอใจ
และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและผลผลิตท่ีองค์กรจะ
ไดรั้บจากพนกังาน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัสนับสนุนการเปล่ียนแปลงด้าน
รางวลั เน่ืองจากการให้รางวลัหรือค่าตอบแทน เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อ
สร้างแรงจูงใจและเป็นขวญัก าลงัใจ ใหแ้ก่บุคลากรในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร การ
ให้รางวลันั้ น มีหลายแนวทาง เช่น การให้ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นต้น เม่ือปัจจัย
สนับสนุนขององค์กร ท่ีมีผลอย่างมากต่อความพร้อมของบุคลากร องค์กรท่ีมีความต้องการ
เปล่ียนแปลงควรสร้างส่ิงแวดลอ้มในองค์กรเพื่อกระตุน้ให้เกิดนวตักรรม ไดแ้ก่ การจดัประกวด 
หรือ การจดันิทรรศการ หรือ การอบรม หรือโครงการดา้นความคิดสร้างสรรค์ ระบบการท างาน
ใหม่ การลดขั้นตอนการท างาน การสร้างนวตักรรมใหม่ ให้เกิดข้ึนในองค์กร ประกอบกบัสร้าง
แรงจูงใจและกระตุ้นบุคลากร ด้วยการมอบรางวลัให้แก่บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เพื่อ
สนบัสนุนการพฒันางานของบุคลากรในองคก์ร 

5.2.3  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital 
Transformation ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร 

จากการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของ
บุคลากรในยุค Digital Transformation ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ 
Bass and Avolio (1994) ท่ีไดก้ล่าววา่ ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมีทกัษะจ าเป็นในการบริหาร 4 ประการ ไดแ้ก่ 
(1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ประพฤติแบบอยา่งท่ีดี ความมัน่ใจในการเอาชนะอุปสรรคและ
มุ่งสู้เป้าหมาย (2) การกระตุน้ทางปัญญา ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานเกิดการริเร่ิมการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
รู้จกัวิเคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลสนบัสนุน เห็นแนวทางใหม่ๆในการแกปั้ญหา รวมถึง
การใหอิ้สระและสนบัสนุนวธีิการใหม่ๆในการแกปั้ญหา เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิม  (3) การสร้าง
แรงบนัดาลใจใหผู้ร่้วมงานมีก าลงัใจและตั้งใจปฏิบติังานท่ีดีและเชิงบวก และ (4) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานดว้ยความตั้งใจและพฒันาจุดดอ้ยของตนเองอยูเ่สมอ  เม่ือ
วิเคราะห์ในรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กร ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดพื้นฐาน ทฤษฎีและงานวิจัย ท่ี เ ก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
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(Transformational Leadership Theory and Concept ) ท่ีกล่าวว่า วิธีท่ีจะให้ผูบ้ริหารประสบความ
ส าร็จสูงสุด คือ ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงตนเอง โดยการเขา้ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้าม
เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนหวงัไว ้(James,2010 อา้งถึงใน อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และธีระวฒัน์ จนั
ทึก , 2559) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือ การท่ีผูน้  าประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดล
ส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจ
เม่ือท างานร่วมกนั นอกจากน้ี ผลการวิจยังานยงัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ทั้งน้ี ผูว้ิจยัจึงมีข้อเสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนของ Bass and 
Alive (1996) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นมิติท่ีส าคัญท่ีสุดของผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง  ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค 
Digital Transformation เป็นอยา่งมาก คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีควรพฒันาและให้ความส าคญัเพิ่มเติม 
คือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นการแสดงออกเชิงพฤติกรรม ท่ีให้ความส าคญัในการใส่
ใจถึงความตอ้งการความส าเร็จและโอกาสกา้วหน้าของบุคลากรเป็นรายบุคคล และยอมรับความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล โดยผูน้ าควรวิเคราะห์แนวทางการควบคุม การดูแล และการมอบหมายงาน
ตามลกัษณะและความแตกต่างของบุคลากร ผูน้ าอาจจะแสดงบทบาทเป็นครู พี่เล้ียง และท่ีปรึกษา
ให้ค  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามให้พฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน อีกทั้ง
สร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี ส่งเสริมการเรียนรู้และความมัน่ใจให้แก่ผูต้ามเพื่อให้ท างานได้
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

5.2.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่า ประชาชนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลแตกต่างกนั มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation  แตกต่างกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดโครงสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ของ Holt et al (2007 ) ท่ีกล่าว
วา่ ลกัษณะเฉพาะของบุคคล (Individual attribute) และความแตกต่างตามลกัษณะระดบับุคคลส่งผล
ต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปณิธี อ าพนพารัตน์ (2558) 
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล และพบวา่ต าแหน่งทางวิชาการส่งผล
ต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงองคก์ารของบุคลากรสายวชิาการ โดยผลการศึกษาพบวา่ ประชาชน
วยัท างานท่ีมีช่วงอายุ ท่ีมีอายุ 41-50 ปี มีการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรมากท่ีสุด ซ่ึงเป็น 
Generation X มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอยา่ง ท าทุกอยา่งไดเ้พียงล าพงัไม่พึ่งพาใคร 
มีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังขอ้ติติงเพื่อการปรับปรุงและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ (ทศพล กระต่าย
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น้อย, 2555) มีแรงกระตุน้ในการพฒันาตนเองให้ทนัต่อยุคสมยั ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยุค Digital Transformation ในดา้นทศันคติ ความคาดหวงั ดา้นความสามารถทาง
เทคโนโลย ี และดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมมากกวา่ช่วงอายุอ่ืนๆ ส าหรับช่วงอาย ุ31-40 
ปี ซ่ึงเป็น Generation Y เติบโตมาพร้อมกบัเทคโนยี และการใช้ภาษาจึงมีการเปล่ียนแปลงตนเอง
ของบุคลากรในยคุ Digital Transformation ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา มากกวา่ช่วงอายอ่ืุนๆ  

นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัพบว่า ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงดา้นวฒันธรรม ดา้น
ความร่วมมือและความไวใ้จ และดา้นรางวลั มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค 
Digital Transformation ซ่ึงสอดคล้องกับ แนวคิด The Support of Change Instrument ของ Rick 
Manuar (อา้งถึงใน จิตติ รัศมีโชติ, 2558, น. 119) โดยมีปัจจยัไดแ้ก่ ค่านิยมและวิสัยทศัน์ (Value 
and Vision)  ความร่วมมือและความไวใ้จ (Cooperation and Trust) วฒันธรรม (Culture) และรางวลั 
(Rewards)  และงานวิจัยของ  Devi Soumyaja , Devi Soumyaja and Sanghamitra Bhattacharyya 
(2015) เร่ือง ความพร้อมของพนกังานเพื่อการเปล่ียนแปลง: ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่ท่ีจะ
เปล่ียนแปลง พบว่า ความรู้สึกการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงของพนักงานมีผลต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรและอาจเป็นวิธีหน่ึงในการเพิ่มความพร้อมของพนกังานในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร และงานวิจยัของ โกศล จิตวิรัตน์ (2561) เร่ือง โมเดลการปรับตวัขององค์การ
ธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบจากการท าลายลา้งของเทคโนโลยีดิจิทลัในศตวรรษท่ี 21 พบวา่ โมเดลการ
ปรับตวัขององคก์ารธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบจากการท าลายลา้งของเทคโนโลยีดิจิทลัในศตวรรษท่ี 
21 สามารถอธิบายความเหมาะสมไดด้ว้ยอิทธิพลเชิงสาเหตุจ านวน 6 องค์ประกอบ ดงัน้ี (1) การ
ปรับตวัสู่องค์การดิจิทลั (2) การใช้เทคโนโลยีทดแทนแรงงานคน (3) การสร้างนวตักรรม (4) 
ขบัเคล่ือนทุกส่ิงเขา้สู่อินเทอร์เน็ต (5) การพฒันาตลาดออนไลน์ และ (6) การจดัการประสบการณ์
ลูกคา้ จึงอภิปรายได้ว่า ปัจจยัสนับสนุนและสภาพแวดล้อมท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์กร 
ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรของบุคลากรในองคก์รนั้นๆ  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน ยงัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ของ Bass and Alive (1996) ควรมีคุณสมบติัท่ีส าคัญ ได้แก่ การมีอิทธิพลต่อ
สมาชิกในองค์กร (Idealized Influence) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การ
กระ ตุ้นทาง ปัญญา  ( Intellectual Stimulation)  และการค า นึ ง ถึ งความ เ ป็น ปัจ เจก บุคคล 
(Individualized Consideration) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิรันดร์ แสงสุวรรณวาว , อุทยั เลาห
วิเชียร , สุวรรณี แสงมหาชยั และพดั ลวางกูร (2561) เร่ือง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงองค์การภาครัฐ
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ภายใตยุ้ทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 พบวา่ บทบาทของผูน้ าภาครัฐในการเปล่ียนแปลงสู่ยุคประเทศ
ไทย 4.0 ไดแ้ก่ (1) บทบาทในการผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์ารองคก์ารในดา้นต่างๆ โดย
การปรับปรุงบทบาทและโครงสร้างขององคก์าร การปรับปรุงวิสัยทศัน์และแผนยุทธศาสตร์ การ
ส่ือสารถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการเปล่ียนแปลงองค์การและการส่ือสารวิสัยทศัน์ การพฒันา
บุคลากรทั้งในส่วนของบุคลากรในองคก์ารและกลุ่มเป้าหมายขององคก์าร และการสร้างวฒันธรรม
องค์การท่ีเป็นประโยชน์ (2) บทบาทในการเป็นผูน้ านวตักรรมในองค์การ โดยการปรับเปล่ียน
กระบวนการท างานใหม่และการสร้างความร่วมมือและบูรณาการระหวา่งหน่วยงานต่างๆ และ (3) 
บทบาทในการผลกัดนัเทคโนโลยดิีจิทลัในองคก์าร   
 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

5.3.1  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั 

จากการวจิยั พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององคก์ร และ ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรองคก์ารในยคุ Digital 

Transformation ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร  ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดใ้หข้อ้เสนอแนะ

จากผลการวจิยัในคร้ังน้ี ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององคก์ร 

จากการวิจยั พบว่า ปัจจยัสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงขององค์กรด้านวฒันธรรม ดา้น

ค่านิยมและวิสัยทศัน์ ความร่วมมือและความไวใ้จ และดา้นรางวลั มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง

ตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร  

โดยดา้นวฒันธรรมมีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นค่านิยมและวิสัยทศัน์ ความร่วมมือและ

ความไวใ้จ และดา้นรางวลั ตามล าดบั ดงันั้น เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงตนเองของ

บุคลากรองค์การในยุค Digital Transformation องค์การต่างๆ ควรท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงของ

องคก์รดงัน้ี 

1.1  ดา้นรางวลั  

องคก์ารควรท่ีจะมีนโยบายดา้นความกา้วหนา้ในสายงานอยา่งชดัเจน เพื่อสร้างแรงจูงใจ 

ในการท างาน และกระตุน้ให้เกิดนวตักรรมในองคก์ร โดยการก าหนดนโยบายท่ีสนบัสนุนการคิด

ริเร่ิมนวตักรรมหรือเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เช่น การมอบค่าตอบแทน รางวลั การชมเชย การจดั

นิทรรศการงานคุณภาพหรือความคิดสร้างสรรค ์เป็นตน้ 

1.2  ดา้นค่านิยมและวสิัยทศัน์ 
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องค์กรควรท่ีจะสนบัสนุนในบุคลากรเห็นถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

สร้างส านึกแห่งความเร่งด่วนท่ีตอ้งเกิดการเปล่ียนแปลง และผลประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บจากการ

เปล่ียนแปลงนั้น รวมถึงการส่ือสารใหบุ้คลากรทราบถึงวสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้ 

1.3  ดา้นความร่วมมือและความไวใ้จ  

องค์กรควรท่ีจะสร้างความร่วมมือและความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงของ

บุคลากรในองคก์ร โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการรับฟังกลยุทธ์และแสดงความ

คิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลง รวมถึงสร้างความเช่ือมัน่ในองคก์รและความสามารถของผูบ้ริหาร  

1.4  ดา้นวฒันธรรม 

องคก์ารควรท่ีจะสร้างระบบการท างานใหม่ โดยใชเ้ทคโนโลยีติจิทลั มาช่วยลดขั้นตอน

ในการท างาน ทั้งในดา้นระบบการจดัการท างาน การบริการ และการจดัการผลิต อีกทั้งองคก์รควร

เนน้พฒันาทกัษะบุคลากรไปพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยี สนบัสนุนและผลกัดนั

ให้บุคลากรพฒันาแนวคิดในการท างาน สร้างรูปแบบการท างานใหม่และนวตักรรมในองค์กร  

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในยคุ Digital Transformation 

2.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

จากการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี

อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation ของประชาชนวยั

ท างาน ในกรุงเทพมหานคร โดย ด้านการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กร มีอิทธิพลมากท่ีสุด 

รองลงมา คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ตามล าดบั ดงันั้น ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงตนเองของ

บุคลากรองคก์ารในยคุ Digital Transformation ไดด้งัน้ี 

2.1  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ผู ้บริหารควรท่ีจะเอาใส่ใจบุคลากรถึงความแตกต่างเฉพาะของแต่ละบุคคล ให้

ความส าคญัและมอบหมายงานตามสามารถของบุคลากร รับฟังความคิดเห็นและเอาใจใส่ต่อการ 

แกไ้ขการท างานท่ีผดิพลาดและร่วมแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่บุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั 

2.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  

ผูบ้ริหารควรท่ีจะก าหนดเป้าหมายและช้ีแจงเป้าหมายขององค์กรให้แก่บุคลากรอยา่ง

ชัดเจน มีความมุ่งมัน่และสร้างความเช่ือมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลง อีกทั้งเป็นแบบอย่างในการแสดง
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ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวตักรรมท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จในงาน เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจให้กบั

บุคลากร 

2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

ผูบ้ริหารควรท่ีจะเป็นผูก้ระตุน้และส่งเสริมบุคลากรเกิดการคิด วิเคราะห์ และคน้หา

แนวทางในการแกไ้ขปัญหาของหน่วยงานในหลากหลายแง่มุม ส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมแสดงความ

คิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม่ๆในการท างาน รวมถึงปรับปรุงการท างานรูปแบบเดิมไปสู่วธีิการท่ีมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.4 ดา้นการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ร 

ผูบ้ริหารควรท่ีจะ แสดงออกถึงศกัยภาพในการบริหารองคก์ร และเป็นตน้แบบในการ

เปล่ียนแปลง มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี กล้าตดัสินใจ พร้อมรับปัญหาและอุปสรรค รวมถึง

แสวงหาแนวทางแก้ไขให้แก่บุคลากร และแสดงให้เห็นว่าประโยชน์ขององค์กรส าคัญกว่า

ประโยชน์ส่วนตน 

3.  การเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation 

ผลการวิจยังาน พบวา่ ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร มีการเปล่ียนแปลงตนเอง

ของบุคลากรในยุค Digital Transformation ในดา้นทศันคติ ดา้นความคาดหวงั ดา้นความสามารถ

ทางเทคโนโลยี ความสามารถทางดา้นภาษาและความสามารถทางดา้นนวตักรรมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง-มากท่ีสุด โดยมีการเปล่ียนแปลงตนเองดา้นทศันคติมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความคาดหวงั 

ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี และดา้นความคิดสร้างสรรค์เชิงนวตักรรม ตามล าดบั ส าหรับ 

ดา้นความสามารถทางดา้นภาษาอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น ประชาชนวยัท างานควรมีการพฒันา

ตนเอง เพื่อเพิ่มการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากร ดงัน้ี 

3.1  ดา้นความสามารถทางภาษา 

ประชาชนวนัท างานควรท่ีจะพฒันาทกัษะทางด้านภาษาเน่ืองจากภาษาองักฤษและ

ภาษาต่างประเทศอ่ืน ดว้ยความจ าเป็นในยุค Digital Transformation การส่ือสารและเทคโนโลยีท่ี

พฒันา ท าให้เกิดการขยายวงกวา้งของโลกธุรกิจทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ดงันั้น ประชาชนวยั

ท างานควรท่ีจะคน้ควา้หาความรู้ หรือเขา้ฝึกอบรมในการเพิ่มความสามารถทางดา้นภาษาองักฤษ

และภาษาต่างประเทศอ่ืน ทั้งการพูด อ่านและเขียน เพื่อให้สามารถส่ือสารไดม้ากกว่า 2 ภาษา ใน

ขณะเดียวกนัองคก์รควรกระตุน้ให้ บุคลากรเกิดความตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาตนเอง

ทางดา้นภาษาควบคู่ไปกบัความสามารถทางดา้นเทคโนโลยี หรือองคก์รจดัหลกัสูตร/กิจกรรมเพื่อ
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พัฒนาบุคลากรทางด้านภาษาเพิ่มมากข้ึน และสร้างสภาพแวดล้อม ในองค์กรให้มีการใช้

ภาษาองักฤษหรือภาษาต่างประเทศอ่ืนเพิ่มมากข้ึน  

3.2  ดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม 

ประชาชนวนัท างานควรท่ีจะ เสนอแนวคิด เคร่ืองมือหรือนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีช่วยให้

ระบบการท างานง่าย สะดวกและปรับระบบท างานบางอย่างเพื่อลดค่าใช้จ่ายขององค์กร ร่วม

น าเสนองานทางดา้นวตักรรม น าเสนอภายใน/ภายนอกหน่วยงาน 

3.3  ดา้นความสามารถทางเทคโนโลยี 

ประชาชนวยัท างานควรท่ีจะ หมัน่แสวงหาความรู้และเขา้รับการฝึกอบรมเม่ือมีโอกาส 

เพื่อพฒันาทกัษะดา้นโปรแกรมคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ ประชาชนวยัท างานควรท่ี

จะใส่ใจในการเรียนรู้ระบบการท างานใหม่ๆท่ีองคก์รปรับเปล่ียน อีกทั้งควรท่ีจะใชเ้ทคโนโลยีใน

การน าเสนอผลงาน การเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติต่างๆ เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและรวดเร็วมากยิง่ข้ึน 

3.4  ดา้นความคาดหวงั 

 ประชาชนวยัท างานมีความคาดหวงัวา่การเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์รจะส่งผลใน

ทางบวกต่อบุคลากรและสร้างผลก าไรเพิ่มมากข้ึนให้แก่องคก์ร อยา่งไรก็ตามประชาชนวนัท างาน 

ควรท่ีจะหมัน่พฒันาตนเอง เขา้ฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากความรู้เดิมท่ีมีอยู่

เป็นประจ า เพื่อสร้างโอกาสและความกา้วหนา้ในสายงาน 

3.5  ดา้นทศันคติ 

ประชาชนวยัท างานมีความเช่ือว่าการน าเทคโนโลยีเขา้ใช้งาน และการปรับเปล่ียน

รูปแบบการท างานให้มนัยุคสมยัจะสามารถท างานไดง่้ายข้ึน การปรับเปล่ียนองคก์รเขา้สู่ยุคดิจิทลั

ตอ้งมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ส าหรับองคท่ี์ไม่สามารถปรับตวัได ้ประชาชนวยัท างานเช่ือ

วา่จะส่งผลกระทบต่อธุรกิจในอนาคตได ้  

 

5.3.2  ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

ผูว้จิยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะส าหรับงานวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
1.  ควรมีการวิจัยการเรียนรู้และการพัฒนาของบุคลากรเม่ือเกิดการรับรู้ถึงการ

เปล่ียนแปลงในยคุ Digital Transformation 
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2.   ควรมีการวิจัยถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงในองค์กร  (Process)  ท่ี มี ต่อการ
เปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยคุ Digital Transformation 

3.  ควรมีการวิจยัถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงตา้นการเปล่ียนแปลง
ในองคก์ร 
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แบบสอบถาม เร่ือง การเปลี่ยนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 
ประชาชนวยัท างาน ในกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 

ค ำช้ีแจง: โปรดท ำเคร่ืองหมำย / ลงในช่อง ( ) ท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่ำน

มำกท่ีสุดเพียงขอ้เดียว (กรุณำตอบใหค้รบทุกขอ้) 

1.  เพศ ( )   ชำย ( )   หญิง  
2.  อำย ุ ( )   20-30 ปี ( )   31-40 ปี  
 ( )   41-50 ปี ( )   51-60 ปี  
3.  ระดบักำรศึกษำ ( )   ปวช./ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี ( )   ปริญญำตรี ( ) สูงกวำ่ปริญญำตรี 
4.  ต ำแหน่งงำน ( )   ระดบัปฏิบติักำร ( )   ระดบัหวัหนำ้งำน ( ) ระดบัผูบ้ริหำร 

 ( )   อ่ืนๆ(โปรดระบุ)......................................  
5.  อำยงุำน ( )   นอ้ยกวำ่ 1 ปี ( )   มำกกวำ่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 

 ( )  มำกกวำ่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 
ปี 

( )  มำกกวำ่ 10 ปี  

6.  รำยได ้ ( ) นอ้ยกวำ่ 10,000 บำท ( ) 10,000 - 30,000 บำท   
 ( ) 30,000 - 50,000 บำท ( ) มำกกวำ่ 50,000 บำท  
 

ส่วนที ่2-4  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลงและการเปลี่ยนแปลงตนเองของบุคลากรในยุค Digital Transformation 

ค ำช้ีแจง : โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ี แลว้เลือกระดบัคะแนนท่ีตรงกบัควำมเป็นจริง

ของท่ำนมำกท่ีสุดเพียงค ำตอบเดียว (กรุณำตอบใหค้รบทุกขอ้) โดยมีเกณฑต์่อไปน้ี 

 ระดบั 1 หมำยถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ระดบั 2 หมำยถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ระดบั 3 หมำยถึง เห็นดว้ยปำนกลำง 

ระดบั 4 หมำยถึง เห็นดว้ยมำก 

ระดบั 5 หมำยถึง เห็นดว้ยมำกท่ีสุด 

*กรุณำตอบแบบสอบถำมให้ครบทุกขอ้ตำมควำมเป็นจริง ขอ้มูลท่ีไดรั้บจำก

แบบสอบถำมจะน ำไปใชป้ระโยชน์ทำงกำรศึกษำเท่ำนั้นและจะเก็บเป็นควำมลบั* 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับปัจจัยสนับสนุนการเปลีย่นแปลง 

 

 
 

ขอ้
ท่ี 

 
 

ขอ้ควำม 

ระดบัคะแนน 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
ปำน
กลำง 

เห็น
ดว้ย
มำก 

เห็น
ดว้ย
มำก
ท่ีสุด 

ดำ้นค่ำนิยมและวสิัยทศัน์ 
1 องคก์รของท่ำน สนบัสนุนใหพ้นกังำน เห็นถึง

ควำมส ำคญัของกำรเปล่ียนแปลงต่อผลประโยชน์
องคก์รมำกกวำ่ผลประโยชน์ส่วนตวั 

1 2 3 4 5 

2 องคก์รของท่ำน มีกำรส่ือสำรดำ้นนโยบำยกำร
เปล่ียนแปลงองคก์รอยำ่งชดัเจน 

1 2 3 4 5 

3 องคก์รของท่ำน แสดงให้เห็นถึงควำมส ำคญัของกำร
เปล่ียนแปลงองคก์ร 

1 2 3 4 5 

4 องคก์รของท่ำน แสดงให้เห็นถึงเป้ำหมำยของกำร
เปล่ียนแปลงองคก์ร 
 

1 2 3 4 5 

ดำ้นวฒันธรรมองคก์ร 

1 องคก์รของท่ำน มีกำรน ำเทคโนโลยมีำแทนท่ีกำรใช้
พนกังำนในบำงต ำแหน่ง 

1 2 3 4 5 

2 องคก์รของท่ำน สร้ำงระบบกำรท ำงำนใหม่ โดยใช้
เทคโนโลยดิีจิตอลมำช่วยลดขั้นตอนกำรท ำงำนและ
กำรบริกำร 

1 2 3 4 5 

3 องคก์รของท่ำน เนน้พฒันำบุคลำกรไปพร้อมกบักำร
เปล่ียนแปลงองคก์ร 

1 2 3 4 5 

4 องคก์รของท่ำน สนบัสนุนใหพ้นกังำนพฒันำ
นวตักรรมและรูปแบบกำรท ำงำนใหม่ๆ 
 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที ่2 (ต่อ) 

 

 
 

ขอ้
ท่ี 

 
 

ขอ้ควำม 

ระดบัคะแนน 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
ปำน
กลำง 

เห็น
ดว้ย
มำก 

เห็น
ดว้ย
มำก
ท่ีสุด 

 ควำมร่วมมือและควำมไวใ้จ      
1 ท่ำนมีส่วมร่วมในกำรรับฟังกลยทุธ์กำรเปล่ียนแปลง

องคก์ร 
1 2 3 4 5 

2 ท่ำนมีควำมเช่ือมัน่วำ่กำรเปล่ียนแปลงน้ี จะสำมำรถ
น ำองคก์รสู่เป้ำหมำยไดส้ ำเร็จ 

1 2 3 4 5 

3 องคก์รของท่ำนเปิดโอกำสใหพ้นกังำนไดเ้สนอควำม
คิดเห็นดำ้นกำรเปล่ียนแปลงขององคก์ร 

1 2 3 4 5 

4 ท่ำนมัน่ใจในควำมสำมำรถและควำมเช่ียวชำญของ
ผูบ้ริหำร 
 

1 2 3 4 5 

 รำงวลั      
1 โครงสร้ำงองคก์รของท่ำน แสดงใหเ้ห็นถึง

ควำมกำ้วหนำ้ในสำยงำนอยำ่งชดัเจน 
1 2 3 4 5 

2 องคก์รของท่ำน มีนโยบำยมอบค่ำตอบแทนให้แก่ผูท่ี้
น ำเสนอผลงำนดำ้นนวตักรรม 

1 2 3 4 5 

3 องคก์รของท่ำน จดัประกวดงำนคุณภำพหรือควำมคิด
สร้ำงสรรค ์

1 2 3 4 5 

4 องคก์รของท่ำน มีกำรมอบรำงวลั/ชมเชยใหแ้ก่ผูท่ี้
น ำเสนอผลงำนหรือระบบกำรท ำงำนใหม่ๆ 
 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  

 

 
 

ขอ้
ท่ี 

 
 

ขอ้ควำม 

ระดบัคะแนน 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
ปำน
กลำง 

เห็น
ดว้ย
มำก 

เห็น
ดว้ย
มำก
ท่ีสุด 

ดำ้นกำรมีอิทธิพลต่อสมำชิกในองคก์ร 

1 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน มีศกัยภำพในกำร
บริหำรองคก์ร 

1 2 3 4 5 

2 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน แสดงใหเ้ห็นวำ่
ประโยชน์ขององคก์รส ำคญักวำ่ประโยชน์ส่วนตน 

1 2 3 4 5 

3 หำกมีปัญหำเกิดข้ึน ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน
จะสำมำรแกไ้ขปัญหำไดเ้ป็นอยำ่งดี 

1 2 3 4 5 

4 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน มีควำมรับผดิชอบต่อ
หนำ้ท่ี ยอมรับกำรตดัสินใจและไม่ลงัเล 
 

1 2 3 4 5 

ดำ้นกำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ 

1 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน สร้ำงควำมเช่ือมัน่ใน
กำรเปล่ียนแปลง 

1 2 3 4 5 

2 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน มีกำรช้ีแจงเป้ำหมำย
ขององคก์รใหแ้ก่บุคลำกรอยำ่งชดัเจน 

1 2 3 4 5 

3 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน มีควำมคิดสร้ำงสรรค์
และสร้ำงควำมส ำเร็จในงำน 

1 2 3 4 5 

4 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำน แสดงใหเ้ห็นถึงควำม
มุ่งมัน่ในกำรเปล่ียนแปลง 
 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที ่3  (ต่อ) 

 

 
 

ขอ้
ท่ี 

 
 

ขอ้ควำม 

ระดบัคะแนน 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
ปำน
กลำง 

เห็น
ดว้ย
มำก 

เห็น
ดว้ย
มำก
ท่ีสุด 

ดำ้นกำรกระตุน้ทำงปัญญำ 

1 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนส่งเสริมใหบุ้คลำกร
ร่วมแสดงควำมคิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม่ๆ 

1 2 3 4 5 

2 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนกระตุน้ใหฉ้นัมองเห็น
ปัญหำไดห้ลำยแง่มุม 

1 2 3 4 5 

3 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนเสนอแนวทำงในกำร
แกไ้ขปัญหำในหน่วยงำน 

1 2 3 4 5 

4 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนมีกำรปรับปรุงกำร
ท ำงำนรูปแบบเดิม เปล่ียนแปลงไปสู่วธีิกำรท่ีดีข้ึน 

1 2 3 4 5 

ดำ้นกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล 
1 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนใหค้วำมส ำคญัและ

สนบัสนุนกำรท ำงำนของบุคลำกร 
1 2 3 4 5 

2 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนรับฟังควำมคิดเห็น
และเปิดโอกำสใหบุ้คลำกรแสดงควำมคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

3 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนมีควำมเอำใจใส่
บุคลำกรตำมควำมแตกต่ำงของแต่ละบุคคล 

1 2 3 4 5 

4 ผูบ้ริหำรขององคก์รของท่ำนเอำใจใส่ต่อกำรท ำงำน
ท่ีผดิพลำดและร่วมแกไ้ขปัญหำ 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 



108 
 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกับการเปลีย่นแปลงตนเองของบุคลากร  

 

 
 

ขอ้ 
ท่ี 

 
 

ขอ้ควำม 

ระดบัคะแนน 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
ปำน
กลำง 

เห็น
ดว้ย
มำก 

เห็น
ดว้ย
มำก
ท่ีสุด 

ดำ้นทศันคติ  

1 ท่ำนเห็นดว้ยกบักำรปรับเปล่ียนรูปแบบกำร
ท ำงำน ใหท้นัยคุสมยั 

1 2 3 4 5 

2 ระบบกำรท ำงำนท่ีน ำเทคโนโลยเีขำ้มำใช ้ท ำให้
ท่ำนท ำงำนไดง่้ำยข้ึน 

1 2 3 4 5 

3 ท่ำนเช่ือวำ่องคก์รท่ีไม่สำมำรถปรับตวัในยคุ 
ติจิทลั จะเกิดปัญหำในธุรกิจได ้

1 2 3 4 5 

4 กำรเปล่ียนแปลงองคก์รสู่ยคุดิจิตอลตอ้งมีควำม
รวดเร็วและมีประสิทธิภำพ 

1 2 3 4 5 

5 ท่ำนมีมุมมองท่ีดีต่อกำรท ำงำนในอนำคต 
 

1 2 3 4 5 

ดำ้นควำมคำดหวงั 

1 ท่ำนหวงัวำ่กำรเปล่ียนแปลงต่ำงๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์รจะส่งผลดีต่อพนกังำนและองคก์ร 

1 2 3 4 5 

2 ท่ำนหวงัวำ่กำรพฒันำตนเองดำ้นเทคโนโลย ีจะ
สร้ำงโอกำสควำมกำ้วหนำ้ในสำยงำน 

1 2 3 4 5 

3 องคก์รของท่ำน สำมำรถท ำก ำไรเพิ่มมำกข้ึนจำก
กำรเปล่ียนแปลงน้ี 

1 2 3 4 5 

4 ท่ำนมีกำรเขำ้ฝึกอบรมเพื่อพฒันำทกัษะดำ้นอ่ืนๆ 
นอกเหนือจำกควำมรู้เดิมท่ีมีอยูเ่ป็นประจ ำ 
 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที ่4  (ต่อ) 

 

 
 

ขอ้ 
ท่ี 

 
 

ขอ้ควำม 

ระดบัคะแนน 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
ปำน
กลำง 

เห็น
ดว้ย
มำก 

เห็น
ดว้ย
มำก
ท่ีสุด 

ดำ้นควำมสำมำรถทำงดำ้นเทคโนโลยี 

1 ท่ำนไดมี้กำรเขำ้รับกำรฝึกอบรมเพื่อพฒันำทกัษะ
ดำ้นโปรแกรมคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สำรสนเทศ 

1 2 3 4 5 

2 ท่ำนใชเ้ทคโนโลยคีอมพิวเตอร์เพื่อใหก้ำรท ำงำน
รวดเร็วข้ึน 

1 2 3 4 5 

3 ท่ำนใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ในกำรออกแบบ
และน ำเสนองำนอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

4 ท่ำนสำมำรถเรียนรู้กำรใชง้ำนระบบเทคโนโลยี
ใหม่ๆ และระบบกำรท ำงำนใหม่ท่ีองคก์ร
ปรับเปล่ียนไดอ้ยำ่งรวดเร็ว 
 

1 2 3 4 5 

ดำ้นควำมสำมำรถทำงดำ้นภำษำ 
1 ท่ำนส่ือสำรภำษำองักฤษไดดี้ทั้งพูด อ่ำน และ

เขียน 
1 2 3 4 5 

2 ท่ำนมีควำมสำมำรถทำงภำษำมำกกวำ่ 2 ภำษำ  1 2 3 4 5 

3 ท่ำนไดมี้กำรฝึกอบรมภำษำอ่ืนๆ นอกเหนือจำก
ควำมรู้เดิมท่ีมีอยู ่

1 2 3 4 5 

4 ท่ำนสำมำรถใชภ้ำษำองักฤษในกำรตอบกลบั
จดหมำยธุรกิจทำงอีเมลไ์ดเ้ป็นอยำ่งดี 
 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที ่4  (ต่อ) 

 

 
 

ขอ้ 
ท่ี 

 
 

ขอ้ควำม 

ระดบัคะแนน 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
ปำน
กลำง 

เห็น
ดว้ย
มำก 

เห็น
ดว้ย
มำก
ท่ีสุด 

ดำ้นควำมคิดสร้ำงสรรคเ์ชิงนวตักรรม 

1 ท่ำนมกัเสนอแนวคิด หรือนวตักรรมใหม่ๆ ใหแ้ก่
หน่วยงำนอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

2 ท่ำนสำมำรถสร้ำงเคร่ืองมือช่วยใหร้ะบบกำร
ท ำงำนง่ำยและสะดวกข้ึน 

1 2 3 4 5 

3 ท่ำนปรับระบบท ำงำนบำงอยำ่งเพื่อลดค่ำใชจ่้ำย
ขององคก์ร 

1 2 3 4 5 

4 ท่ำนเคยส่งผลงำนทำงดำ้นวตักรรม น ำเสนอ
ภำยใน/ภำยนอกหน่วยงำน 
 

1 2 3 4 5 

 

----------------------------------------------ขอขอบคุณค่ะ--------------------------------------------------- 
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