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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี
(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online 
questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างกบับุคลากรในองค์กร
ยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน วเิคราะหด์ว้ยสถติคิวามถี่ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติทิี่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน ได้แก่ การวเิคราะห์
ความแตกต่างของค่าเฉลีย่ดว้ย t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) 
และวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวธิ ีLSD และสถติกิารวเิคราะห์ความถดถอย
พหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 237 คน คดิเป็น
ร้อยละ 59.25 ระดบัการศกึษาส่วนใหญ่เป็นปรญิญาตร ีจ านวน 223 คน คดิเป็นร้อยละ 55.75 
อายุงานส่วนใหญ่มอีายุงานระหว่าง 1 – 5 ปี จ านวน 133 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.25 ต าแหน่งที่
รบัผดิชอบส่วนใหญ่เป็นระดบัปฎิบตักิาร จ านวน 221 คน คดิเป็นร้อยละ 55.25 และประเภท
ธุรกจิสว่นใหญ่เป็นธุรกจิบรกิาร จ านวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.50 
 ปัจจยัดา้นองคก์ร แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ
ทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื 
ค่าเฉลีย่ของการสนับสนุนจากองคก์ร มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.71 บรรยากาสการสร้างนวตักรรม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.83 และรองลงมาแรงจูงใจ โดยมีระดบัความคดิเหน็
อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.75 ตามล าดบั 

ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy)  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ระดบัความคิดเห็นโดยรวมต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital 
Literacy) อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.98 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 โดย
ด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื ค่าเฉลี่ยของทกัษะการเข้าถึง มีระดบัความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.63 รองลงมาคอื ทกัษะการ



 
 

ใช้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 
รองลงมา คอื ทกัษะการสร้าง มรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน 0.71 และทกัษะการเขา้ใจ โดยมีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.88 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.72 ตามล าดบั 

การทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน 
ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ ไม่มผีลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ทีร่ะดบั
นัยส าคัญที่ 0.05 มีเพียงประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ทีร่ะดบันยัส าคญัที ่0.05 

การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจยัด้านองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
แรงจูงใจ ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ระดบันัยส าคญัที ่0.05
มีเพียงบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมไม่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 
(Digital Literacy) ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 
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โครงการขององคก์ร 
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บทท่ี 1 

บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ในยุคการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทลั (Digital Transformation) เทคโนโลยีดิจิทัลนับว่ามี

บทบาทส าคญัต่อองค์กรในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน ตลอดจนช่วยในการรวบรวม

และวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึง การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น แพลตฟอร์มการท างานร่วมกัน 

(Microsoft Teams) เพื่อใช้ส าหรบัการสื่อสารและการประสานงานร่วมกนั ท าให้สามารถใช้ใน

การพูดคุยผ่านแชท การประชุมทางไกล การน าเสนอ ตลอดจน มกีารจดัเก็บบทสนทนา และ

ไฟล์ที่อยู่ในการสนทนา (Chat) อย่างเป็นหมวดหมู่และค้นหาได้ง่าย ซึ่งองค์กรสามารถใช้

ประโยชน์จากนวตักรรมเหล่านี้เพื่อลดช่องโหว่ เพิม่ความสามารถในการแข่งขนั และเพิม่ความ

ทกัษะทางดิจิทลัให้กับพนักงาน เนื่องจากพนักงานเป็นบุคลากรที่ส าคญัในการพัฒนาและ

ขบัเคลื่อนองคก์รใหบ้รรลุสูเ่ป้าหมาย 

 การพฒันาบุคลากรใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงนัน้ มงีานวจิยัหลายชิ้นไดก้ล่าวว่า ปัจจยั

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง อายุการท างาน ต าแหน่งที่รบัผดิชอบ 

และประเภทธุรกิจ เป็นปัจจยัที่น ามาใช้ในการวางเป้าหมาย การรบัรู้และเข้าใจในการสื่อสาร

ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด ต่อมาปัจจัยทางด้านองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้

พนกังานมคีวามรูแ้ละทกัษะดจิทิลัทีเ่หมาะสม เพือ่ใหส้ามารถปรบัตวัใหเ้ท่าทนัการเปลีย่นแปลง

ของเทคโนโลย ีมคีวามพรอ้มที่จะปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่รวมทัง้ สามารถน าเทคโนโลยี

ดิจิทลัมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการท างานของตน โดยปัจจยัทางด้านองค์กรประกอบด้วย       

1.การสนับสนุนจากองคก์ร การอบรมทางเทคนิค การพฒันาทกัษะการวเิคราะหข์อ้มูล หรอืการ

เรยีนรูเ้ครื่องมอืการท างานใหม่ เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามรู้และความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี

ใหม่ๆ 2.แรงจงูใจ การใหโ้อกาสในการเตบิโตและพฒันาตนเองในองคก์ร เช่น การเลื่อนต าแหน่ง 

การท าโครงการที่ส าคัญ หรือการรับผิดชอบเพิ่มขึ้น จะช่วยสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร               

3.บรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรม สร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างต่อการทดลองและความ

ผดิพลาด โดยไม่ลงโทษการลองผดิลองถูก แต่ควรเรยีนรู้จากประสบการณ์เพื่อพฒันาต่อไป 

เพื่อให้สามารถปรบัตวัและท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ (ธนกฤต แซ่โค้ว, 2557; จุฑามาศ 

อว้นแกว้ และคณะ, 2564; ปัทมา นพรตัน์, 2565) 
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  อย่างไรกต็าม บุคลากรองคก์รในยุคการเปลี่ยนผ่านสู่ดจิทิลั (Digital Transformation) 

จ าเป็นต้องพฒันาทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั (Digital Literacy) คอื ทกัษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัทีม่อียู่ในปัจจุบนั เช่น คอมพวิเตอร ์โทรศพัท์ แทบ็เลต็ โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต และสื่อสงัคมออนไลน์ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการสื่อสาร การ

ปฏบิตังิาน และการท างานร่วมกนั หรอืใชเ้พื่อพฒันากระบวนการท างาน ซึ่งเป็นสงัคมแห่งการ

เรียนรู้ที่นับวนัจะมีความยุ่งยากและซับซ้อนมากยิ่งขึ้น เพื่อเตรียมความพร้อมและก้าวของ

บุคลากร และเพือ่การพฒันาทกัษะดจิทิลัมคีวามจ าเป็นเพือ่ป้องกนัความเสีย่งทีอ่าจเกดิจากการ

ใช้เทคโนโลยีที่ไม่เหมาะสม เช่น การสูญเสียความเป็นส่วนตัว ความปลอดภัยในชีวิตและ

ทรพัย์สนิ การโจรกรรมขอ้มูล และการโจมตทีางไซเบอร์ นอกจากนี้ ทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลยดีจิทิลั(Digital Literacy) ยงัเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนประเทศตามโมเดลการ

พฒันาทีเ่น้นการสรา้งผูรู้ท้กัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั(Digital Literacy) ทัง้ 4 ดา้น 

ประกอบไปดว้ย 1. ดา้นการใช ้(Use) ทกัษะและความสามารถในการใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ 

เช่น เวบ็เบราวเ์ซอร ์(Web Browser) อเีมล (e-mail) และเครื่องมอืสื่อสารอื่นๆ ไปสู่เทคนิคขัน้

สูงขึ้น ส าหรบัการเขา้ถงึและการใช้ความรู้ 2.การเขา้ใจ (Understand) ทกัษะที่ท าให้เราเขา้ใจ

บรบิทและประเมนิสื่อดจิทิลัเพื่อใหส้ามารถตดัสนิใจเกี่ยวกบัอะไรที่ท าและพบบนโลกออนไลน์ 

ความเชื่อและความรูส้กึเกี่ยวกบัโลกรอบตวัของเราอย่างไร 3.การสรา้ง (Create) ทกัษะในการ

ผลติเนื้อหาและการสือ่สารอย่างมปีระสทิธภิาพผ่านทางสือ่ดจิทิลัประเภทต่างๆ การสรา้ง เนื้อหา

ด้วยสื่อดิจิทลัเป็นมากกว่าการรู้วธิีการใช้โปรแกรมประมวลผลค าหรอืการเขยีนอีเมล แต่ยงั

รวมถึงความสามารถในการดดัแปลงสื่อส าหรบัผู้ชมที่หลากหลาย 4. เข้าถึง (Access) การ

เขา้ถงึขอ้มูลข่าวสารและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยดีจิทิลั เช่น การค้นหาขอ้มูลผ่าน Search 

engine รูจ้กัช่องทางการคน้หา (สรยิาภา คนัธวลัย ์และคณะ, 2564) 

 จากทีม่าและความส าคญัดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ใน

เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศกึษาถงึ (1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, ระดบัการศกึษา, ระดบั

ต าแหน่ง, อายุการท างาน, ต าแหน่งที่รบัผดิชอบ และประเภทธุรกจิ (2) ปัจจยัทางด้านองค์กร 

ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์กร แรงจูงใจ และบรรยากาศ ที่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ได้แก่ การใช้ การเขา้ใจ การสร้าง และการเขา้ถงึ ซึ่งเป็นปัจจยั

ส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์กรให้พร้อมรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรมใหม่ๆ ที่อาจ

เกดิขึน้ โดยมคี าถามน าวจิยัดงันี้ 
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1.2 ค าถามน าวิจยั 

 1.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใดบ้างที่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.2.2 ปัจจัยด้านองค์กรด้านใดบ้างที่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

1.3 วตัถปุระสงคข์องการศึกษา  

1.3.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี             

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.3.2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านองค์กรและทักษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

1.3.3 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี  

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั   

1.4.1 ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ สามารถน าผลวจิยัไปใช้เพื่อวางแผนพฒันาบุคลากร โดย

จดัท าแผนการฝึกอบรมทีค่รอบคลุมทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ทัง้ 4 

ดา้น ไดแ้ก่ การใช ้การเขา้ใจ การสรา้ง และการเขา้ถงึใหก้บับุคลากรในองคก์ร 

1.4.2 บุคลากร สามารถน าผลวจิยัไปใช้เพื่อตระหนักถึงความส าคญัของทกัษะความ

เข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของตนเอง และเตรยีมพร้อมเข้าร่วมการฝึกอบรม

พฒันาทกัษะตามทีอ่งคก์รจดัหาให ้

1.4.3 ผลวจิยัสามารถช่วยผู้บรหิารในการสนับสนุนทรพัยากรเพื่อพฒันาทกัษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์ร 

1.4.4 นักวจิยัหรอืนักวชิาการ สามารถน าผลวจิยัไปใช้เพื่อการศึกษาและท างานวจิยั

ต่อไปในอนาคต 
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1.5 ขอบเขตการศึกษาวิจยั 

 การศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของ

บุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร มกีารก าหนดขอบเขต

การวจิยัไวด้งันี้  

   1.5.1  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื ประชากรแรงงานไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 5,829,902 คน จากสถิติ ส านักงานสถิติแห่งชาต ิกระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกจิและ

สงัคม ไตรมาสที่ 1: มกราคม - มนีาคม พ.ศ. 2567  

1.5.2 กลุ่มตวัอย่างในการศกึษา 

กลุ่มตวัอย่าง คอื ประชากรแรงงานไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 

คน ซึ่งแบ่งเป็นกลุ่มบรษิทัการศกึษา เช่น ขา้ราชการ/รฐัวสิาหกจิ การเงนิการธนาคาร ก่อสรา้ง 

การบริการ ค้าขาย และโรงงานอุตสาหกรรม โดยใชว้ธิกีารสุ ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple 

Random) เกบ็รวบรวมขอ้มูลผ่าน Google Form  

1.5.3 เนื้อหาในการวจิยั ประกอบดว้ย 

1) ตวัแปรอสิระ คอื 

1.1)  ปัจจยัสว่นบุคคล 

- เพศ 

- ระดบัการศกึษา 

- ระดบัต าแหน่ง 

- อายุการท างาน 

- ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ  

- ประเภทธุรกจิ 

1.2)  ปัจจยัดา้นองคก์ร 

- การสนับสนุนจากองคก์ร ไดแ้ก่ การสนบัสนุนดา้นผูน้ า             

การสนับสนุนดา้นความรู ้และการสนบัสนุนดา้นผลตอบแทน 

- แรงจงูใจ ไดแ้ก่ แรงจงูใจดา้นสว่นบุคคล และแรงจูงใจดา้นองคก์ร 

- บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม ไดแ้ก่ ดา้นมาตรฐานการ 

ท างาน และดา้นโครงการขององคก์ร 

2) ตวัแปรตาม คอื 

- ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไดแ้ก่ 

ทกัษะการใช ้ทกัษะการเขา้ใจ ทกัษะการสรา้งสรรค ์และทกัษะการเขา้ถงึ 
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  1.5.4  ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษา 

  เริม่ศึกษาวจิยัตัง้แต่วนัที่ กรกฎาคม 2567 ถึงวนัที่ ตุลาคม 2567 รวมระยะเวลาใน

การศกึษาทัง้หมด 4 เดอืน 

 

1.6 สมมติฐานการวิจยั 

 ในการศกึษาเรื่องปัจจยัทีส่่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วจิยัได้ก าหนด

สมมุตฐิานการวจิยัดงัต่อไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งที่

ร ับผิดชอบ และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี     

(Digital Literacy) แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี    

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัด้านบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมส่งผลต่อทกัษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

 

1.7 นิยามศพัท์เฉพาะ 

 ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั (Digital literacy) หมายถงึ ทกัษะในการน า

เครื่องมอื อุปกรณ์ และเทคโนโลยดีจิทิลัทีม่อียู่ในปัจจุบนั อาท ิคอมพวิเตอร ์โทรศพัท์ แทปเลต 

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร การ

ปฏิบัติงาน และการท างานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพฒันากระบวนการท างาน หรือ ระบบงานใน

องคก์รใหม้คีวามทนัสมยัและมปีระสทิธภิาพ 

 การเปลีย่นผ่านองคก์รสูด่จิทิลั (Digital Transformation) หมายถงึ การน าเอาเทคโนโลยี

ดจิทิลัมาใชเ้พื่อปรบัปรุง หรอืเปลีย่นแปลงกระบวนการและการท างานทัง้หมด  เพื่อใหส้ามารถ

ใช้ประโยชน์จากนวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงทางองค์กรไปในทางที่ทันยุคสมัยที่

เปลีย่นไป สง่ผลใหก้ารท างานของทุก ๆ ฝ่ายมปีระสทิธภิาพ ลดช่องโหว่ไดม้ากขึน้ 
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 ปัจจยัดา้นองคก์ร หมายถงึ การน าเอาสว่นต่าง ๆ ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกนัมารวมกนัอย่าง

มรีะเบยีบ หรอืเป็นการรวมกลุ่มกนัอย่างมเีหตุผลของบุคคลกลุ่มหนึ่ง เพื่อเป็นศูนยอ์ านวยการ

ให้การด าเนินงานลุล่วงไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้โดยมกีารใช้อ านาจการบรหิารที่ชดัเจนมี

การแบ่งงานและหน้าที ่มลี าดบัขัน้ของการบงัคบับญัชาและความรบัผดิชอบ เป็นความสมัพนัธ์

ทางสงัคมทีม่ตี่อองคก์รและเป็นการใหค้วามร่วมมอืกบัองคก์ารทีน่อกเหนือจากการปฏบิตังิานที่

เป็นทางการโดยความสมัครใจ เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หรืออดทนต่อความไม่ 

สะดวกสบายโดยไม่มกีารต่อว่าองคก์ารโดยประกอบไปดว้ย การสนับสนุนจากองคก์ร แรงจูงใจ 

และบรรยากาศดา้นนวตักรรมในองคก์ร 

 การสนับสนุนจากองค์กร หมายถงึ องค์กรให้การสนับสนุน ส่งเสรมิ และอ านวยความ

สะดวกในด้านต่างๆ เพื่อให้การด าเนินงานหรือโครงการต่างๆ บรรลุเป้าหมาย รวมถึงการ

จัดสรรทรัพยากร การให้ค าแนะน า และการสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเพื่อน าพาองค์กรไปสู่

ความส าเรจ็ 

 แรงจูงใจ หมายถึง สิง่ที่กระตุ้นหรอืผลกัดนัให้บุคคลมคีวามต้องการที่จะกระท าหรือ

แสดงพฤติกรรมไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ แรงจูงใจอาจเป็น

ปัจจยัภายใน (เช่น ความตอ้งการความส าเรจ็) หรอืปัจจยัภายนอก (เช่น รางวลั หรอืการยกย่อง

ชมเชย) 

 บรรยากาศด้านนวตักรรมในองค์กร หมายถงึ สภาพแวดล้อมโดยรวมในที่ท างาน ทัง้

ทางกายภาพและจิตใจ ที่ส่งผลต่อความรู้สกึ ทศันคติ และพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร 

รวมถงึวฒันธรรมองคก์ร ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ

ในทีท่ างาน 
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1.8 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 

                                         ทีม่า: ผูว้จิยั (2567) 

 

1.9 ระยะเวลาในการศึกษาวิจยั 

ตารางท่ี 1.1 ระยะเวลาในการศกึษาวจิยัตัง้แต่เริม่ต้นจนสิน้สุดโครงการ (Timeline) 

กิจกรรม 
เดือน (2567) 

กรกฎาคม สิงหาคม กนัยายน ตุลาคม 

1. ระบุทีม่า ปัญหา ค าถามงานวจิยั                                 

2. ทบทวนวรรณกรรม                                

3. ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละ

สมมตฐิาน 
                                

4. ออกแบบการวจิยัและก าหนด

เครื่องมอืวจิยั 
                                

5. รวบรวมขอ้มลู                                 

6. วเิคราะหข์อ้มลูและสรุปผล                                 

7. การเขยีนรายงานวจิยั                                 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. ระดบัการศกึษา 
3. อายุการท างาน 
4. ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ 
5. ประเภทธุรกจิ 

ปัจจยัด้านองคก์ร 
1. การสนับสนุนจากองคก์ร 
2. แรงจงูใจ 
3. บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม 

ทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy)  

1. ทกัษะการใช ้
2. ทกัษะการเขา้ใจ 
3. ทกัษะการสรา้งสรรค์ 
4. ทกัษะการเขา้ถงึ 
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บทท่ี 2 

การตรวจเอกสาร 
 

  งานวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิ

และทฤษฎตี่าง ๆ โดยศกึษาคน้ควา้จากเอกสาร ทบทวนวรรณกรรม และผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

เพือ่น ามาใชป้ระกอบกบัการก าหนดกรอบงานวจิยั สมมตฐิาน และออกแบบเครื่องมอืการวจิยั ซึง่

มหีวัขอ้ดงัต่อไปนี้ 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกบัการเปลีย่นผ่านสูด่จิทิลั (Digital Transformation) 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจยัสว่นบุคคล 

  2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ 

2.5 แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศการสรา้งนวตักรรม 

2.6 ความหมายของทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

2.7 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนผ่านสู่ดิจิทลั (Digital Transformation) 

 การเปลี่ยนผ่านสู่ดจิทิลั (Digital Transformation) คอื กระบวนการที่น าเอาเทคโนโลยี

และกลยุทธ์การท างานแบบดจิทิลัเขา้มาใช้ในการวางรากฐาน ก าหนดเป้าหมาย ด าเนินธุรกิจ 

ไปจนถึงปรับใช้กับขัน้ตอนการท างานและการขบัเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรการท า Digital 

Transformation เป็นการเปลี่ยนผ่านการท างานแบบระบบ Analog เช่น การจดบนัทึกข้อมูล

ดว้ยคน การเกบ็ขอ้มูลแบบเป็นแฟ้มเอกสาร การเกบ็ขอ้มูลเป็นเอกสารในรูปแบบของกระดาษ

หรอื Hard copy ซึ่ง Digital Transformation จะเปลี่ยนมาเป็นการเก็บขอ้มูลเป็น Soft file หรอื 

ในรูปแบบดิจิทัลแทน หรือการปรับกระบวนการท างานให้เป็นแบบออนไลน์ ใช้ Cloud 

Computing เข้ามาอ านวยความสะดวกให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลได้โดยไม่ต้องอยู่

ออฟฟิศกไ็ด ้เพื่อใหต้อบสนองต่อ การท างานแบบ Remote-working หรอืท างานทีไ่หนกไ็ดโ้ดย

ทีไ่ม่ต้องเขา้มานัง่ออฟฟิศเท่านัน้ ซึ่งปัจจุบนับรษิทัหลายแห่งไดเ้ลง็เหน็ความส าคญัของการท า 

Digital Transformation ในองค์กรที่จะท าช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และลดต้นทุน

โดยรวมของบรษิทัอกีดว้ย 
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ทัง้นี้ วงคผ์กา กลอนสุด (2561) กล่าวว่า การพฒันาระบบการท างานเป็นรูปแบบดจิทิลั

เป็นสิง่ส าคญัที่ช่วยให้การท าธุรกรรมมปีระสทิธภิาพน่าเชื่อถอืและการมปีฏสิมัพนัธ์กันภายใน

องคก์รหรอืภายนอก และยงัระบุดว้ยว่าบรษิทัเป็นชัน้น ามุ่งเน้นไปทีก่ารปรบัเปลี่ยนการท างาน 

เพื่อพฒันาเพิม่คุณค่าใหอ้งคก์รและเปลี่ยนการด าเนินงานโดยใช้รูปแบบดจิทิลัส าหรบัการการ

ท างานร่วมกนัทีม่ากขึน้ (Berman, 2012) 

ขณะที ่ชนิสรา ผนึกทอง (2563) ไดศ้กึษาแนวคดิทฤษฎกีารเปลีย่นแปลงธุรกจิไปสู่ยุค

ดจิทิลัหรอื Digital transformation โดยคดิค้น "Digital Transformation Reference Mode!" ซึ่ง

เป็นโมเดลในการเปลีย่นแปลงธุรกจิไปสูยุ่คดจิทิลัประกอบไปดว้ย 

1) กา รก า หนด  Vision, Mission Statement ก า รก า หนด  Vision หรือ  Mission 

Statement เพือ่ใหรู้ว้่าวตัถุประสงคแ์ละผลลพัธข์องการ Transform นัน้ๆ  

2) การจ าแนกเจาะจงบริการที่จะเข้ากระบวนการ Transform ที่สอดคล้องกับ

วตัถุประสงคด์า้นธุรกจิ ใน Reference Model  

3) การจดัการเชื่อมโยงระหว่าง Organization เดิม กับรูปแบบ Digital Organization 

เมื่อองค์กรตดัสนิใจจะเดินเข้าสู่กระบวนการ Digital Transformation lเล้วนัน้ องค์กรก็ควรจะ

ปรบัเปลีย่นไปเป็น Digital Organization ดว้ยซึง่เป็นสิง่ทีห่ลกีเลีย่งไม่ได ้

4) การสร้างบรกิารที่ช่วยให้กระบวนการทางธุรกจิมปีระสทิธิภาพมากขึ้น (Business 

Process as a Services; BPaaS) การออกแบบธุรกิจโครงสร้างการจัดการธุรกิจที่รวดเร็ว 

ถูกตอ้งและมปีระสทิธภิาพในการสรา้งการบรกิารทัง้ Internal Service และ External Service 

5) Digital Platform ที่ตอบรบัการบวนการ Digital Transformation ขององค์กร Digital 

Platform ทีเ่อือ้ใหก้ารท า Digital Transformation นัน้ สง่ให ้"ธุรกจิเปลีย่นแปลงไดร้วดเรว็และมี

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ (ดนยัรฐั ธนบดธีรรมจาร,ี 2562) 

จากแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัการเปลี่ยนผ่านสู่ดจิทิลั (Digital Transformation) 

ผู้วจิยัสรุปได้ว่า การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจทิลั (Digital Transformation) หมายถงึ การเปลี่ยนแปลง

ขององค์กรดว้ยการน าเทคโนโลยีดจิทิลัมาปรบัปรุงและพฒันากระบวนการภายในองคก์ร เพื่อ

ปรบัปรุงประสทิธภิาพและสรา้งมลูค่าใหเ้เก่องคก์ร ดงันัน้จงึมคีวามจ าเป็นทีพ่นกังานตอ้งพฒันา

ทกัษะทางด้านเทคโนโลย ี(Digital skill) เนื่องจากการท างานที่ต้องอาศยัอุปกรณ์ เทคโนโลยี

ดจิทิลั เช่น คอมพวิเตอร ์โทรศพัท์ โปรแกรมคอมพวิเตอร ์และสื่อออนไลน์ จงึท าใหเ้ทคโนโลยี

จ าเป็นต่อการท างานอย่างเลี่ยงไม่ได้ และท าให้เกดิค าว่า ทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ค าศพัท์ใหม่แห่งยุคซึ่งเป็นทกัษะจ าเป็นของคนยุคใหม่ที่จะเขา้มามบีทบาท

ส าคญัในการท างาน  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

กญัญานัฐ ป่ินเกษ (2559) กล่าวว่า ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นคุณลกัษณะส าคญัที่สามารถ

วดัไดท้างสถติขิองประชากร ประกอบดว้ยลกัษณะเฉพาะตวัของกลุ่มตวัอย่าง เช่น เพศ ระดบั

การศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน ต าแหน่งหน้าที่รบัผดิชอบ และประเภทของธุรกจิ ขอ้มูลด้าน

ประชากรศาสตร์นี้มปีระสทิธิผลในการท างานและช่วยในการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้ดียิง่ขึ้น 

นอกจากนี้ ยงัพบว่าบุคคลที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมกัจะมีลักษณะทาง

ความสามารถทีแ่ตกต่างกนัดว้ยโดยวเิคราะห ์ดงันี้ 

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศสง่ผลต่อพฤตกิรรมการสือ่สารของบุคคล โดยเพศหญงิมกัม ี

แนวโน้มต้องการส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายนอกจากต้องการ

แลกเปลีย่นขอ้มลูแลว้ ยงัมุ่งเน้นการสรา้งความสมัพนัธอ์นัดผี่านการสือ่สารดว้ย นอกจากนี้ เพศ

หญงิและเพศชายมคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัในด้านความคดิ ค่านิยม และทศันคต ิซึ่ง

เป็นผลมาจากการที่วฒันธรรมและสงัคมไดก้ าหนดบทบาทและกจิกรรมทีแ่ตกต่างกนัส าหรบัแต่

ละเพศ 

2. ระดบัการศกึษา เป็นปัจจยัทีส่ง่ผลต่อ ความรู ้ความคดิ และทศันคติซึง่สามารถบ่งบอก 

ถงึความสนใจในสิง่ต่างๆ ได้โดยผู้ที่มกีารสูงกว่าส่วนใหญ่จะมีสนใจสิง่ต่างๆ ที่ดกีว่ากลุ่มผู้ทีม่ี

ระดบัการศกึษาต ่ากว่ากว่า 

3. อายุงาน เป็นปัจจยัทีท่ าใหพ้นกังานมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของประสบการณ์ท างาน 
หรอืความคุน้เคยกบังานไดม้ากกว่าคนทีพ่ึง่เริม่ท างานใหม่ 

4. ต าแหน่งหน้าทีร่บัผดิชอบ เป็นปัจจยัทีบ่่งบอกถงึความสามารถ วุฒภิาวะทีม่ากกว่า โดย 

หากเป็นต าแหน่งงานทีส่งูกว่ากจ็ะมคีวามรูค้วามสามารถทีม่ากกว่า 

5. ประเภทของธุรกจิ เป็นสิง่ทีบ่อกถงึความเฉพาะทางของแต่ละประเภทต่างๆ เช่น ธุรกจิ 
บรกิาร มทีกัษะการสือ่สาร ความสามารถในการฟังและเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ เป็นตน้ 

จากแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัปัจจยัสว่นบุคคล ผูว้จิยัสรุปไดว้่า ปัจจยัสว่นบุคคล

เป็นคุณลกัษณะส าคญัทีส่ามารถวดัได้ทางสถติขิองประชากร โดยจะมตีวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา 

ประกอบด้วย เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน ต าแหน่งหน้าที่รบัผิดชอบ และ

ประเภทของธุรกจิ เพื่อน ามาใชใ้นการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัความคดิเหน็ของทกัษะ

ความเข้า ใจและใช้ เทคโนโลยี  (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค  Digital 

Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 

Shore & Tetrick (1991) กล่าวว่า ทฤษฎกีารรบัรูก้ารสนับสนุนองคก์ร คอื ความมุ่งมัน่

ขององคก์รทีม่คีวามสมัพนัธก์บับุคลากรถงึการรบัรูก้ารสนับสนุนองคก์รในดา้นต่างๆ และความ

พงึพอใจขององคก์รต่อบุคลากรในด้านผลตอบแทนที่ได้รบัการสนับสนุนองค์กร (Eisenberger 

et al 1986) 

Eisenberger (2002) กล่าวว่า ทฤษฎกีารรบัรูก้ารสนบัสนุนองคก์ร คอื การทีบุ่คลากรใน

องค์กรมคีวามเชื่อมัน่เกี่ยวกบัความชดัเจนที่องค์กรเห็นคุณค่าของการมสี่วนร่วมและใส่ใจใน

ความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร การสนับสนุนจากองค์กรที่รบัรู้ดงักล่าวช่วยสร้างความสมัพนัธ์

ระหว่างการรบัรู ้การสนบัสนุนจากองคก์รสู่บุคลากร เพือ่การแลกเปลีย่นใหบุ้คลกรมสี่วนร่วมต่อ

การพฒันาองคก์ร การรบัรูถ้งึความมุ่งมัน่ขององคก์รทีม่ตี่อบุคลากร การสนับสนุนจากองคก์รที่

รบัรู้จะถือว่าเพิม่ความผูกพนับุคลากรต่อองค์กร และความคาดหวงัว่าการแลกเปลี่ยนในการ

บรรลุเป้าหมายขององคก์รและจะไดร้บัผลตอบแทนทีก่ าหนดไว ้ 

รชฏ ชยสดมภ์ (2550) กล่าวว่า การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร คอื การที่บุคลากร

รู้สกึว่าตนเองนัน้มคีวามสามารถปฏิบตัิงานที่ได้รบัมอบหมายได้จนประสบความส าเร็จ และ

ตนเองนัน้มคีุณค่าต่อองคก์ร ตนเองเป็นส่วนหนึ่งในความส าเรจ็ต่อองค์กร ซึ่งเมื่อการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรเกิดขึ้นกับบุคลากรจะท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใน

ขอบเขตหน้าทีข่องตน 

อมัพกิา สุนทรภกัด ี(2559) กล่าวว่า การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรเริม่ต้นจากการ

พบว่าผู้น ามคีวามกงัวลในเรื่องของความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร จงึเริม่มคีวามสนใจใน

เรื่ อ งของการสนับส นุนต่ างๆที่อ งค์การมีให้ต่ อพนักงาน ( Eisenberger, Huntington, 

Hutchinson, & Sowa, 1986) ทฤษฎีการรบัรู้สนับสนุนจากองค์การระบุว่าบุคลากรพฒันาการ

รบัรูก้ารสนบัสนุน จากองคก์รเพือ่ทีจ่ะบรรลุความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการยอมรบั ความเคารพ ยก

ย่อง และเพื่อประเมนิประโยชน์ทีข่องตนเองที่จะได้รบัเมื่อเพิม่ความพยายามในการปฎบิตัิงาน 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อความรู้สกึผูกมดั ยดึมัน่ ซึ่งส่งผลให้บุคลการช่วยให้

องคก์ารไปถงึเป้าหมาย และบุคลากรคาดหวงัว่าการปฎบิตัทิี่มปีระสทิธภิาพมากขึ้นจะส่งผลให้

ไดร้บัผลตอบแทนในอนาคต  

สมพงษ์ เพชร ี(2561) กล่าวว่า การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร คอื ความเชื่อของ

บุคลากรว่าองคก์รไดม้องเหน็คุณค่าในการทุ่มเทของบุคลากร องคก์รแสดงความใส่ใจ ต้องการ

ให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีซึ่งจะรับรู้สิ่งเหล่านี้ ได้จากผลการตอบแทนที่ได้รับจากการ

ปฎิบตังิานให้กบัองค์กรไม่ว่าจะเป็นการได้รบัผลต่อแทนเพิม่ขึ้น การได้เลื่อนต าแหน่ง รวมถงึ
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การได้รบัในสิง่ที่เป็นรูปธรรม เช่น สิง่อ านวยความสะดวกในการปฏิบตังิาน สวสัดกิารต่าง ๆ 

หรอืสิง่ที่เป็นนามธรรมเช่น บรรยากาส หรอืการส่งเสรมิให้คนในองค์กรเกิดความร่วมมอืกนั

เพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย และ ไดร้บัการยอมรบั (Eisenberger et al., 1986, pp.500-507) 

ญาณิศา เผื่อนเพาะ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2562) ไดก้ล่าวว่า การรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองคก์ร คอืการทีบุ่คลากรรบัรูว้่าตนเองไดร้บัการสง่เสรมิสนบัสนุน มกีารก าหนดผลตอบแทน 

ไดร้บัรูว้่าผู้น าเหน็คุณค่าของบุคลากรม ีสนับสนุนใหค้วามรู ้แรงจูงใจในการปฏบิตังิานแก่บุคล

การ และไดผ้ลตอบแทนรวมถงึบรรยากาสในการปฎบิตักิาร เช่น มาตรฐานการท างาน การแบ่ง

งานที่ชดัเจน เมื่อบุคลากรปฎิบตัิงานอยู่ในองค์กร ซึ่งหากผลของการรบัรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรเป็นไปในทิศทางที่ดีประสิทธิภาพของงานก็จะดีตามไปด้วย นอกจากนี้ การรบัรู้การ

สนับสนุนจากองคก์ารยงัส่งผลถงึความคดิสรา้งสรรคใ์นการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฎิบตังิาน 

เมื่อพนักงานรู้สกึว่าได้รบัรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรมากเพิม่ขึ้นจะส่งผลให้บุคลากรอยากมี

ส่วนร่วมในความมัง่คงขององค์กรตนเองและช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Linda Rhoades 

and Robert Eisenberger,2002) 

ณดนย ์พุดดว้งเงนิ (2565) กล่าวว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร คอื การสนับสนุน

จากองคก์รเป็นความคดิ ความเชื่อ หรอืความรูส้กึของบุคลากรซึ่งเกดิจากประสบการณ์ในการ

ท างานว่าองคก์รใหค้วามส าคญัและเหน็คุณค่าในการท างานของบุคลากรมนีโยบายทีส่นับสนุน

การปฏบิตังิานและพรอ้มทีจ่ะช่วยเหลอืดว้ยวธิกีาร ต่าง ๆ เมื่อบุคลากรตอ้งการ 

สุชนา ฟองอนันตรตัน์ (2560) กล่าวว่า การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรได้พฒันาขึ้น

เพื่ออธิบายพัฒนาการของความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  โดยมีพื้นฐานจาก

ความสมัพนัธ์ในการแลกเปลีย่นไดแ้บ่งการแลกเปลีย่นออกเป็น 2 ประเภท คอื การแลกเปลีย่น

ทางเศรษฐกจิ และการแลกเปลีย่นทางสงัคม 

การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจนัน้ ผู้รบัจะให้การตอบแทนที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง

ชดัเจนและแน่นอนตายตวั ในขณะที่การแลกเปลี่ยนทางสงัคมจะเน้นที่ความสมคัรใจที่อยู่บน

พืน้ฐานของความไวเ้นื้อเชื่อใจกนั โดยมคีวามคาดหวงัว่าจะไดร้บัรางวลัทีต่รงตามความตอ้งการ

จากอกีฝ่ายและมกีารตอบแทนคนืกลบัมาในอนาคตโดยทฤษฎีนี้ มุ่งเน้นที่บรรทดัฐานของการ

แลกเปลีย่นต่างตอบแทน ตามปกต ิเมื่อบุคคลไดร้บัสิง่ของหรอืผลประโยชน์ใด ๆ จากบุคคลอื่น

แล้ว เขาก็ควรตอบแทนด้วยสิง่ต่าง ๆ แก่บุคคลนัน้อย่างเหมาะสม ซึ่งสามารถน าทฤษฎีการ

แลกเปลีย่นมาอธบิายความสมัพนัธ์ในองคก์รได ้และอธบิายว่าเมื่อบุคลากรมกีารรบัรูว้่าองค์กร

เหน็คุณค่าหรอืใส่ใจในความเป็นอยู่ทีด่ขีองบุคลากรแลว้ บุคลากรกจ็ะตอบแทนองคก์รดว้ยการ

เพิม่ความพยายามในการท างาน เพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้เอาไว้ 
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ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social Exchange Theory) เป็นกระบวนการทีเ่กดิขึ้น

ตลอดเวลาในการอยู่ร่วมกัน ทฤษฎีนี้พิจารณาบนพื้นฐานของกระบวนการมีความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล เพื่อใช้อธิบายพฤติกรรมของกลุ่มคนในสงัคมที่ซับซ้อน สิ่งส าคญัของการมี

ความสมัพนัธ์กนัในสงัคมกเ็พื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรอืความพอใจด้านต่าง ๆ กนั การน า

ประสบการณ์นัน้ ๆ มาใชไ้ดใ้นการด าเนินการแลกเปลีย่นทางสงัคม ไม่ใช่แต่เพยีงผลประโยชน์

ด้านวตัถุ ยงัรวมทางด้านจิตใจ เช่น การถูกยอมรบั ยกย่องและผลกระทบทางจิตใจอื่น ๆ 

ปัจจุบนัมกีารเรยีนรูก้ารแลกเปลีย่นทางสงัคม และพฒันาการแลกเปลีย่นตามความคาดหวงัของ

ตนเองมากขึน้ และตอ้งการความยุตธิรรมมากขึน้อกีดว้ย สิง่จงูใจใหบุ้คลากรเกดิการแลกเปลีย่น

กบัองค์การ เมื่อองค์การมกีารให้รางวลัทางสงัคมหรอืรางวลัที่จบัต้องได้ บุคลากรได้รบัการ

ตอบสนองทีด่ ีบุคลากรกจ็ะรบัรูถ้งึการพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนั และแลกเปลีย่นกบัองคก์ารโดย

การพยายามท างานและมคีวามจงรกัภกัดกีบัองค์การเป็นการตอบแทนนัน่เอง นอกจากนี้ยงัมี

แนวคดิในเรื่องบรรทดัฐานการตอบแทน (Norm of reciprocity) ทีเ่ป็นเสมอืนหน้าทีท่างศลีธรรม

และกลไกเบื้องต้นในการแลกเปลี่ยนความช่วยเหลอืที่เป็นประโยชน์ต่อกนั เป็นความรู้สกึต่าง

ตอบแทนโดยบุคคลจะรู้สกึส านึกถึงภาระหน้าที่ที่จะต้องตอบแทนการกระท าของผู้อื่นที่เป็น

ประโยชน์ต่อตนด้วยการปฏิบตัิที่ดีและเป็นประโยชน์กลับคนืให้เช่นกัน สิง่นี้เองที่ช่วยท าให้

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลแข็งแกร่งขึ้น ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กร 

องคก์รส่วนใหญ่มกัใชก้ารใหข้ัน้เพิม่เงนิเดอืนและสวสัดกิาร รวมถงึการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ 

แสดงออกถึงการให้คุณค่าและความส าคญั (Eisenberger et al, 2001) เพื่อเป็นแรงจูงใจให้

บุคลากรตัง้ใจปฏิบตัิงาน โดยบุคลากรจะถูกท าให้รู้สึกถึงภาระหน้าที่และเป็นหนี้บุญคุณกับ

องค์กรเพื่อเป็นการตอบแทนและคาดหวงัให้องค์การยงัปรารถนาที่จะถนอมรกัษาเขาไว้เป็น

บุคลากรขององคก์ารเรื่อยไปบุคลากรกจ็ะมพีฤตกิรรมการท างานทีด่ ี

ธนานุตม์ จุลกระเศียร (2565) กล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม คือ การ

แลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ในแง่มุมทางสงัคมหรอืเศรษฐกจิโดยพืน้ฐานของการแลกเปลี่ยนทาง

เศรษฐกิจ บุคคลจะกระท าการสิ่งใดสิ่งหนึ่ งเพื่อแลกกับผลตอบแทนที่เ ป็นมูลค่า เช่น 

ค่าตอบแทน ค่าจา้งสวสัดกิารต่าง ๆ ในขณะทีก่ารแลกเปลีย่นทางสงัคมนัน้ขึ้นอยู่กบัการแสดง

ความปรารถนาดบีนพืน้ฐานของความไวว้างใจเพือ่แลกกบัผลตอบแทนทีจ่ะไดร้บั (Blau, 1964)  

น าชยั ศุภฤกษชยัสกุล (2550) กล่าวว่า ความหมายการแลกเปลีย่นทางสงัคม และเสนอ

แนวคิดกรอบบูรณาการที่เรียกว่า เครือข่ายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ท างาน หรือ 

(Workplace Social Exchange Network: WSEN) ที่ท าหน้าที่เชื่อมโยงเครอืข่ายรูปแบบของ 5 

การแลกเปลี่ยนในที่ท างาน เนื่องจากบุคคลต้องมกีารตดิต่อ สร้างปฏสิมัพนัธ์หรอืแลกเปลี่ยน 
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ความสมัพนัธ์กบับุคคลในทีท่ างาน ไม่ว่าจะเป็นหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงานหรอืองคก์าร ดงันัน้

การ แลกเปลีย่นทางสงัคมจงึก่อใหเ้กดิการแลกเปลี่ยนกนัอย่างใกลช้ดิมากขึ้น โดย Settoon et 

al. (1996) ได้แยกประเภทของการแลกเปลี่ยนทางสงัคมออกเป็น 2 ระดบัด้วยกนั คอื 1. การ

แลกเปลีย่นในระดบับุคลากรและองคก์ร โดยบุคลากรหรอืสมาชกิในองคก์รรบัรูถ้งึ การสนบัสนุน

จากองค์กร เมื่อสมาชกิทุ่มเทกบัการท างาน องค์กรจะให้คุณค่าทางด้านผลงานและความใส่ใจ

ด้านความเป็นอยู่ที่ดรีวมถงึรูปแบบของรางวลั (Eisenberger et al., 1986) 2. การแลกเปลี่ยน

ระดบับุคลากรและหวัหน้า มกัจะมกีจิกรรมที่ท าร่วมกนันอกเหนือจากเนื้องานตามสญัญาจ้าง

การแลกเปลีย่นทางสงัคมจงึถูกน ามาอธบิายว่า สมาชกิแต่ละคนจะมลีกัษณะของสญัญาจา้งหรอื

จ านวนเงนิค่าตอบแทนที่แตกต่างกนัแต่สมาชิกที่ได้รบัประโยชน์จากการแลกเปลี่ยนระหว่าง

ผูน้ าและสมาชกิจะมคีวามรูส้กึผกูพนัและเต็มใจทีจ่ะมสีว่น ร่วมในกจิกรรมนัน้ขององคก์าร แมว้่า

กจิกรรมเหล่านัน้จะไม่ได้ถูกระบุตามสญัญาจ้างหรอืสมาชกินัน้ เป็นผู้ที่มคีวามสมัพนัธ์ในการ

แลกเปลี่ยนกับผู้น าในระดับที่ต ่าก็ตาม (Liden & Graen, 1980; Wayne & Green, 1993 as 

cited in Settoon et al., 1996) 

จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัจะใหค้วามหมายว่า การทีบุ่คลากรเชื่อมัน่

ว่าไดร้บัการสง่เสรมิสนบัสนุนใหต้นเองมกีารพฒันาทีม่ปีระสทิธภิาพเหน็ผลชดัเจน โดยบุคลากร

รบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารผ่านทางวสิยัทศัน์ กลยุทธแ์นวทางการปฏบิตังิานตามสถานการณ์ 

และสนุนดา้นความรู ้พรอ้มทัง้มกีารมปีฏสิมัพนัธ์กบับุคลากรในด้านต่างๆ เช่น ค่าผลตอบแทน 

สวสัดกิาร ใหโ้อกาสในการพฒันาตนเอง เป็นต้น สนับสนุนจากองคก์รเป็นการส่งเสรมิและการ

สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กร และบุคลกรเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

เพิม่ขึ้นให้การปรบัเปลี่ยน แนวคดิ กระบวนการ และโอกาสใหม่ๆในองค์กร โดยผู้วจิยัได้สรุป

ปัจจยัดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย 

(1) การสนับสนุนดา้นผูน้ า ผูน้ าเป็นผูม้สี่วนส าคญัอย่างมากต่อการเปลีย่นแปลงขององคก์ร 

การเปลี่ยนแปลงองคก์รจะไม่สามารถเกดิขึ้นไดห้ากผูน้ าไม่เป็นผู้รเิริม่ เช่น การสนับสนุนสู่การ

เปลีย่นแปลงขององคก์รจนกระทัง่เป็นทีย่อมรบัแก่บุคลากรในองคก์ร 

(2) การสนับสนุนด้านความรู้ การสนับสนุนให้บุคลากรค้นคว้าเกี่ยวกบัการพฒันาทกัษะ

ด้านเทคโนโลยใีหม่ๆ เช่น การใช้โปรแกรมที่พฒันาและรองรบัต่อสถานการณ์ เพื่อขบัเคลื่อน

พฒันาองคก์รไปสูอ่งคก์รทีท่นัสมยั 

(3) การสนับสนุนด้านผลตอบแทน การที่ท าให้บุคลากรในองค์กรยอมรบัและมคีวามรู้สกึ

ร่วมกนัในการค้นหานวตักรรมในการปฎิบตังานเพื่อให้เป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อม โดย

ผูน้ าจะใหก้ารส่งเสรมิและการสนับสนุนจ่ายค่าตอบแทนพเิศษเมื่อไดค้้นหาเทคโนโลยใีหม่ๆ ใน
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การปฎิบตัิให้ดียิง่ขึ้นเพื่อแลกกบัผลงานที่บุคลากรได้ท าให้ เช่น มอบเวลาให้ไปศกึษาค้นคว้า

ความรู้ภายนอกองค์กร การให้รางวัลเป็นผลผลตอบแทน ประเมินผลประจ าปีระดับที่ดีขึ้น 

(ธนกฤต แซ่โคว้, 2557) 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

ปรยีานุช หน่อท้าว (2560) กล่าวว่า แรงจูงใจ คอื แรงผลกัดนัให้บุคลากรมพีฤตกิรรม 

และยงั ก าหนดทิศทาง เป้าหมายของพฤติกรรมนัน้ด้วย บุคลากรที่มแีรงจูงใจสูงจะใช้ความ

พยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่ไม่มแีรงจูงใจจะไม่แสดงพฤติกรรม 

หรอืไม่กล็ม้เลกิการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 

จุฑารตัน์ ดวี ิ(2560) กล่าวว่า แรงจูงใจ คอื สภาวะของบุคลากรที่ถูกกระตุ้นให้แสดง

พฤตกิรรม ความพยายามของบุคลากรในการปฎบิตังิาน หรอืการพฒันาทกัษะของบุคลากรใหด้ี

ยิง่ขึน้ ทนัยุคสมยัทีพ่ฒันาไปอย่างต่อเนื่องซึง่มคีวามส าคญัต่อองคก์รเป็นอย่างมาก  

สุวรรณา ศรรีกัษา และคณะ (2565) กล่าวว่า แรงจูงใจแยกออกเป็นปัจจยัภายใน คอื 

ความต้องการของบุคลากรทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมต่างๆ ทีเ่กดิจากปรบัเปลีย่นตนเองโดยใชท้กัษะ

ส่วนบุคคลใช้ในปฎิบตัิงานเพื่อความรู้ โอกาสในการพฒันาทกัษะ ในขณะที่แรงจูงใจภายนอก 

คอื ความต้องการของบุคลากรที่จะแสดงพฤตกิรรมออกมาโดยต้องอาศยัสิง่จูงใจภายนอกอาท ิ

รางวลั ผลตอบแทน สง่เสรมิความสมดุลระหว่างงานและชวีติสว่นตวั หรอืใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยั

ในการปฎบิตังิาน เช่น การท างานแบบไฮบรดิ (การท างานออนไลน์ผ่านแอพพลเิคชัน่หรอืระบบ

ที่สามารถเข้าท างานได้ทุกท)ี ทดแทนการเข้าออฟฟิตทุกวนั เพื่อลดเวลาในการเดินทางและ

ความเครยีดจากการจราจร ถอืเป็นอกีหนึ่งแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถท างานไดอ้ย่างเตม็

ประสทิธภิาพเพิม่ขึน้ เป็นตน้ 

2.4.1 ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory)  

น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่องค์กรสามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงันี้ 

2.4.1.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ซึ่งเป็นปัจจยัที่จะน าไปสู่ความพงึพอใจ ใน

การปฎบิตังิานมอียู่ 5 ประการ ดงัต่อไปนี้ 

(1) ความส าเรจ็ในการปฎบิตังิานของบุคลากร คอื การทีบุ่คลากรสามารถปฎบิตังิานได้

เสรจ็สิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

การรู้จกัป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพงึพอใจและ

ปลาบปลืม้ในผลส าเรจ็ของงานนัน้ ๆ 



16 
 

(2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื คอื การไดร้บัการยอมรบันบัถอืไม่ว่าจากผูบ้รหิาร การ

ยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการ

แสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรบัในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่ง

อย่างใดบรรลุผลส าเรจ็การยอมรบันบัถอืจะแฝงอยู่กบัความส าเรจ็ในงานดว้ย 

(3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม

สรา้งสรรคท์า้ทายใหต้้องลงมอืท า หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะสามารถกระท าไดต้ัง้แต่ต้น

จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดยีว 

(4) ความรบัผดิชอบ คอื ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบ

งานใหม่ ๆ และมอี านาจในการรบัผดิชอบได้อย่างดี ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่าง

ใกลช้ดิ 

(5) ความก้าวหน้า คอื ได้รบัการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคลากรในองค์กร การมี

โอกาสไดศ้กึษาเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิหรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

2.4.1.2 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัสิง่แวดล้อม

ในการปฎิบตังิานและเป็นปัจจยัที่จะสามารถป้องกนัการเกดิความไม่พงึพอใจในการ

ปฎบิตังิาน ดงัต่อไปนี้  

(1) เงนิเดอืน คอื เงนิเดอืนและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ ๆ เป็นที่พอใจ

ของบุคลากรในการปฎบิตังิาน 

(2) โอกาสที่ คอื การทีบุ่คคลไดร้บัการแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงั

หมายถงึสถานการณ์ทีบุ่คคลสามารถไดร้บัความก้าวหน้าในทกัษะวชิาชพีดว้ย 

(3) ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ

ตดิต่อไปไม่ว่าเป็นกริยิา หรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถท างาน

ร่วมกนัมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัอย่างด ี

(4) สถานะของอาชีพ คือ อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับถือของสงัคมที่มีเกียรติ และ

ศกัดิศ์ร ี

(5) นโยบายและการบรหิารงาน คอื การจดัการและการบรหิารองคก์ร การตดิต่อสือ่สาร

ภายในองคก์าร 

(6) สภาพการปฎิบัติงาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 

ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะของสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง 

ๆ อกีดว้ย 
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(7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั คอื ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดอีนัเป็นผลทีไ่ดร้บัจากงานในหน้าที่

ของบุคลากรไม่มคีวามสุข และพอใจกบัการปฎบิตังิานในแห่งใหม่ 

(8) ความมัน่คงในการปฎบิตังิาน คอื ความรูส้กึของบุคลากรทีม่ตี่อความมัน่คงในการ

ปฎบิตังิาน ความยัง่ยนืของอาชพี หรอืความมัน่คงขององคก์ร 

(9) วธิกีารปกครองของผูบ้รหิาร คอื ความสามารถของผูบ้รหิารในการด าเนินงานหรอื

ความยุตธิรรมในการบรหิาร (บุญชยั มลูธาร์, 2556) 

 

2.4.2 ทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's Hierarchy of Needs) 

เป็นทฤษฎีจิตวทิยาที่ อบัราฮมั เอช. มาสโลว์ คดิขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1943 ในเอกสารชื่อ       

“A Theory of Human Motivation” Maslow ระบุว่า มนุษยม์คีวามตอ้งการทัง้หมด 5 ขัน้ดว้ยกนั 

ความต้องการทัง้ 5 ขัน้ มเีรยีงล าดบัจากขัน้ต ่าสุดไปหาสูงสุด มนุษย์จะมคีวามต้องการในขัน้

ต ่าสุดก่อน เมื่อได้รบัการตอบสนองจนพอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการขัน้สูงต่อไป ความ

ตอ้งการของบุคคลจะเกดิขึน้ 5 ขัน้เป็นล าดบั ดงันี้ 

 
รปูท่ี 2.1 ล าดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษย์ 

ทีม่า Maslow (Maslow's Hierarchy of Needs) (1943) 

(1) ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)  เป็นความต้องการล าดบั

ต ่าสุดและเป็นพืน้ฐานของชวีติ ไดแ้ก่ ความต้องการเพื่อตอบสนองความหวิ ความกระหาย 

ความต้องการเพื่อความอยู่รอดของชวีติ เรยีกง่ายๆ กค็อื ปัจจยัสี ่อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยา

รกัษาโรค ที่พกัอาศยั  รวมถึงสิง่ที่ท าให้การด ารงชีวติสะดวกสบาย นัน่เอง ในขัน้นี้สิง่ที่

ลูกค้าต้องการ หนีไม่พ้น สนิค้าและบรกิาร อุปโภค บรโิภค ทัว่ไปๆ เช่น ร้านอาหาร ร้าน

ขายยา บา้น รถยนต ์มอืถอื  
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(2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการทีจ่ะเกดิขึน้หลงัจาก

ทีค่วามตอ้งการทางร่างกายไดร้บัการตอบสนองจนเป็นทีพ่อใจแลว้ ความตอ้งการขัน้น้ีถงึจะ

เกดิขึน้ ไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอดภยัมทีีย่ดึเหนี่ยวทางจติใจ ปราศจากความกลวั การ

สูญเสยีและภยัอนัตราย เช่น สภาพสิง่แวดล้อมบ้านปลอดภยั การมงีานที่มัน่คง การมเีงนิ

เก็บออม ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย รวมถึง ความมัน่คงปลอดภัยส่วนบุคคล 

สุขภาพและความเป็นอยู่ ระบบรบัประกนั-ช่วยเหลอื ในกรณีของอุบตัเิหตุ/ความเจบ็ป่วยใน

ขัน้นี้สิง่ทีลู่กคา้ต้องการ กค็อื สนิคา้และบรกิารทีต่อบโจทย์ในด้านการสร้างความปลอดภยั

ในชวีติและทรพัยส์นิ เช่น กลอ้งวงจรปิด การลงทุน การออม การท าประกนัชวีติ หรอื การ

ยา้ยบา้นทีอ่ยู่อาศยั ปรบัเปลีย่นสิง่แวดลอ้มทีม่กีารดแูลรกัษาความปลอดภยัเป็นอย่างดี 

(3) ความต้องการความรกัและสงัคม (Belonging and Love Needs) เมื่อมคีวามปลอดภยัใน

ชีวติและมัน่คงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรกั ความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น มคีวาม

ตอ้งการเป็นเจา้ของและมเีจา้ของ ความรกัในรปูแบบต่างกนั เช่น ความรกัระหว่าง คู่รกั พอ่ 

แม่ ลูก เพื่อน สาม ีภรรยา ไดร้บัการยอมรบัเป็นสมาชกิในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรอืหลายกลุ่ม

ในขัน้นี้สิง่ที่ลูกค้าต้องการ ก็คอื สนิค้าและบรกิารที่สามารถตอบสนองอารมณ์ ความรู้สกึ 

ของเขาได้ เช่น บรกิารจดัหาคู่ บรกิารจดังานแต่งงาน บรกิารทวัร์ท่องเที่ยว หรอืหากเป็น

สนิคา้  

(4) ความต้องการการได้รบัการยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) เมื่อความต้องการ

ความรกัและการยอมรบัได้รบัการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของ

ตวัเองใหสู้งขึน้ เด่นขึน้ มคีวามภูมใิจและสรา้งความนับถอืตนเอง ชื่นชมในความส าเรจ็ของ

งานที่ท า ความรู้สกึมัน่ใจในตนเองและมเีกียรติ ความต้องการเหล่านี้  เช่น ยศ ต าแหน่ง 

ระดบัเงนิเดอืนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รบัการยกย่องจากผู้อื่น มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจใน

งาน โอกาสแห่งความกา้วหน้าในงานอาชพี ฯลฯ  

(5) ความต้องการพฒันาศกัยภาพของตน (Self-actualization) เป็นความต้องการขัน้สูงสุดของ

มนุษยแ์ละความต้องการนี้ยากต่อการบอกไดว้่าคอือะไร เราเพยีงสามารถกล่าวไดว้่า ความ

ต้องการพฒันาศักยภาพของตนเป็นความต้องการที่มนุษย์ต้องการจะเป็น ต้องการที่จะ

ได้รบัผลส าเรจ็ในเป้าหมายชวีติของตนเอง และต้องการความสมบูรณ์ของชวีติสนิค้าและ

บรกิารทีต่อบโจทยค์นในขัน้นี้อาจมองหาไดย้าก เพราะความตอ้งการสูงสุดของคนกลุ่มนี้ จะ

มาจากแรงบนัดาลใจ หรอื Passion ดา้นจติใจทีต่อ้งการมากกว่า ดา้นวตัถุทีจ่บัตอ้งได ้ 
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2.4.2 ทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer's ERG Theory) 

ทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer's ERG Theory) คอื ทฤษฎคีวาม

ตอ้งการของมนุษยท์ีแ่บ่งรูปแบบออกตามความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ Existence 

Needs, Relatedness Needs, และ Growth Needs ซึ่งเป็นทีม่าของชื่อทฤษฎี ERG ตามชื่อย่อ

ของแต่ละความตอ้งการในแต่ละระดบั ทฤษฎ ีERG เป็นทฤษฎคีวามตอ้งการทีพ่ฒันาต่อยอดมา

จากมาจาก Maslow’s Hierarchy of Needs โดย Clayton P. Alderfer จากมหาวทิยาลยั Yale 

เมื่อปี 1969 โดยการจดักลุ่มความตอ้งการใหม่จากเดมิทีม่ ี5 ขัน้ใหเ้หลอืเพยีง 3 ขัน้ ซึง่แต่ละขัน้

จะมคีวามหมาย ดงันี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 ล าดบัขัน้ความต้องการของ Alderfer (Alderfer's ERG Theory) 

ทีม่า : Alderfer (Alderfer's ERG Theory) (1969) 

 

(1) Existence Needs คอื ความต้องการทีเ่กี่ยวกบัการเอาตวัรอดและด ารงชวีติ อย่างเช่น 

น ้า อาหาร ยา เสื้อผ้า ที่อยู่อาศยั ความปลอดภยัในการใช้ชีวติ ความปลอดภัยของ

ทรพัย์สิน สุขภาพ ประกัน ความปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น ถ้าหากเทียบขัน้ 

Existence Needs กบัพรีะมดิความต้องการของ Maslow ในส่วนนี้กค็อื Physiological 

Needs และ Safety Needs (2 ชัน้ล่างสุด) 

(2)  Relatedness Needs คอื ความต้องการมคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบัผูอ้ื่น ตวัอย่างเช่น ความ

รกั เพื่อน เพื่อนรวมงาน การมสีงัคม การไดร้บัการยอมรบัจากคนรอบตวั ไดร้บัการยก

ย่อง ความเคารพนับถอืจากคนรอบตวั ความปลอดภยั รวมถงึความส าเรจ็ทีน่ าไปสู่การ

ให้ความเคารพตวัเอง ในส่วนของ Relatedness Needs จะเทยีบได้กบัขัน้ Love and 

Belonging Needs และ Esteem Needs ในส่วนของ Social Esteem ของทฤษฎคีวาม

ตอ้งการตามแนวคดิมาสโลว ์

Existence Needs 

Relatedness Needs 

Growth Needs 
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(3) Growth Needs คอื ความต้องการเกี่ยวกบัการเตบิโตหรอืก้าวหน้าทัง้ในหน้าทีก่ารงาน

และความเคารพนับถือ โดย Growth Needs จะเป็นความต้องการสูงสุดของทฤษฎี 

ERG ซึ่งการบรรลุความต้องการขัน้นี้กจ็ะเกดิจากการใชค้วามรูค้วามสามารถของแต่ละ

คน Growth Needs จะเทยีบได้กบัขัน้ Esteem Needs (ส่วน Self Esteem Needs) 

และ Self Actualization Needs ของทฤษฎีความต้องการตามแนวคดิมาสโลว์เพราะ 

Esteem คอืเรื่องทีไ่ดร้บัจากทัง้ความสมัพนัธ์จากคนรอบขา้งและจากตวัเอง ท าใหใ้นขัน้ 

Self Esteem ของ Maslow จดัอยู่ทัง้ในกลุ่มของ Relatedness Needs กบั Growth 

Needs ของ ERG Theory 

แนวคดิของทฤษฎี ERG Model เชื่อว่าในกรณีปกตคิวามต้องการจะเกดิขึ้นตามล าดบั 

(ล าดบัตามลูกศรสดี า) เมื่อความต้องการที่มรีะดบัต ่ากว่าไดร้บัการตอบสนองในระดบัหนึ่งแล้ว

ความส าคญัของความต้องการส่วนนัน้จะลดลง และบุคคลจะหนัไปใหค้วามส าคญักบัความต้อง

การะดบัที่สูงกว่าแทน ซึ่งแนวคิดในส่วนนี้จะเป็นสิ่งที่ ERG Theory เหมือนกับแนวคิดของ 

Maslow แต่ในขณะเดยีวกนั Alderfer กเ็ชื่อว่าในบางกรณีความต้องการอาจเกดิขึน้แบบไม่ต้อง

มลี าดบัขึน้กไ็ด ้อย่างเช่น ในกรณีทีค่วามตอ้งการระดบัสงูกว่าไม่ไดร้บัการตอบสนองมากพอจน

ท าใหบุ้คคลกลบัไปใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการระดบัต ่ากว่าแทน 

2.5.3 ทฤษฎกีารตัง้เป้าหมายของ Locke (Locke's Goal-Setting Theory) 

ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายของ Locke (Locke's Goal-Setting Theory) คอื แนวคดิที่ช่วย

ในการก าหนดและสร้างเป้าหมายที่มปีระสทิธิภาพในการบรหิารและส่งเสรมิแรงจูงใจในการ

ท างานของบบุคลากรโดยไดใ้หน้ิยามเป้าหมายทีด่ไีว ้2 เป้าหมาย ไดแ้ก่ 

(1) เป้าหมายที่ยากในระดบัทีพ่อดี จะท าใหป้ระสบความส าเรจ็ได้มากกว่าเป้าหมายที่ง่าย

เกนิไปเพราะต้องใช้ความพยายามที่จะต้องท าให้เป้าหมายส าเร็จ  ก่อให้เกดิความท้า

ทายทีก่ระตุน้ความอยากพฒันาตวัเอง และเอาชนะเป้าหมายนัน้ไปใหไ้ด ้

(2) เป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง จะท าใหท้มีประสบความส าเรจ็มากกว่าเป้าหมายทีเ่ลื่อนลอย 

หรอืไม่มเีป้าหมายเลย ยิง่เรามเีป้าหมายทีช่ดัเจนเท่าไหร่ เรายิง่รูว้่าตอ้งท าอย่างไรถงึจะ

ท าให้เป้าหมายนัน้ส าเร็จ ดงันัน้ทีมที่เห็นเป้าหมายที่ละเอียดเป็นภาพเดียวกนัอย่าง

ชดัเจน กจ็ะท าใหม้แีรงฮดึและรูว้่าตอ้งท างานอย่างไรเพือ่ใหเ้ป้าหมายนัน้เกดิขึน้จรงิได้ 

โดยมหีลกัการ 5 ดงันี้ 
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ภาพท่ี 2.3 การตัง้เป้าหมายของ Locke (Locke's Goal-Setting Theory) 

ทีม่า : (Locke & Latham, 2015) 

(1) ความชดัเจน Clarity เป้าหมายควรจะต้องชดัเจนและเข้าใจได้ง่าย เพื่อให้พนักงาน

เข้าใจว่าต้องการอะไรและวตัถุประสงค์ของเป้าหมายนัน้คอือะไร การค านึงถึงความ

ชดัเจนช่วยใหพ้นักงานทราบว่าท างานอย่างไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนัน้ๆ และมคีวาม

เขา้ใจทีแ่น่นอนว่าตอ้งท าอะไร 

(2) ท้าทาย Challenge เป้าหมายควรมคีวามท้าทายที่เหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจและ

กระตุ้นให้พนักงานท างานในระดบัที่ดขีึ้น ถ้าเป้าหมายมคีวามท้าทายมากเกินไปหรอื

น้อยเกนิไปกอ็าจท าใหเ้กดิความเครยีดหรอืไม่มคีวามกระตุ้น 

(3) มจุีดมุ่งหมายร่วมกนั Commitment พนักงานควรมคีวามมุ่งมัน่และเชื่อมัน่ในเป้าหมาย

ทีต่ ัง้ไว ้ส าคญัทีจ่ะมคีวามรบัผดิชอบต่อเป้าหมายและต้องการทีจ่ะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย

นัน้ๆ นอกจากนี้ เป้าหมายทีม่กีารร่วมมอืกนัยิง่ท าใหม้คีวามรบัผดิชอบต่อกนัมากขึน้ 

(4) ค าตชิม Feedback การใหค้ าตชิมและขอ้คดิเหน็เป็นสิง่ส าคญัในการสร้างแรงจูงใจและ

ช่วยให้พนักงานทราบว่าพวกเขาก้าวไปในทศิทางที่ถูกต้องหรอืไม่ ค าตชิมที่เป็นบวก

และสรา้งสรรคช์่วยเสรมิความมุ่งมัน่และความสุขในการท างาน 
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(5) ความซบัซ้อนของภารกิจ Task complexity เป้าหมายควรจะต้องเหมาะสมกบัความ

ซบัซ้อนของภารกิจ ถ้าภารกจิมคีวามซบัซ้อนมาก การตัง้เป้าหมายควรที่จะแบ่งเป็น

สว่นย่อยๆ ทีเ่ป็นไปไดแ้ละมคีวามทา้ทายในระดบัทีเ่หมาะสม 

       การใช้ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายของ Edwin A. Locke, 1976 ในการบริหารและส่งเสริม

บุคลากรช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุผลส าเรจ็และเพิม่ความมุ่งมัน่ในการท างานของบุคลากรได้

เป็นอย่างด ีโดยทีเ่ป้าหมายทีถู่กตัง้ไวอ้ย่างเหมาะสมจะช่วยในการเพิม่ผลผลติและคุณภาพของ

งานทีท่ าในองคก์ร และช่วยสรา้งสภาวะการท างานทีด่ขีึน้ในระยะยาว 

2.5.4 ทฤษฎคีวามคาดหวงั Victor Vroom (1964)  

กระบวนการจูงใจของบุคลากรในการท างาน มคีวามเห็นว่าการที่จะจูงใจให้บุคลากร

ท างานเพิม่ขึ้นนัน้จะต้องเขา้ใจกระบวนการทางความคดิและการรบัรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติ

เมื่อคนจะท างานเพิม่ขึ้นจากระดบัปกติเขาจะคดิว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านัน้หรอืการ

คาดคดิว่าอะไรจะเกดิขึน้เมื่อเขาไดแ้สดงพฤตกิรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน บุคลากรจะ

เพิม่ความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคดิว่าการกระท านัน้น าไปสู่ผลลพัธ์บางประการทีเ่ขามคีวาม

พงึพอใจ เช่น เมื่อท างานหนกัขึน้ผลการปฏบิตังิานของเขาอยู่ในเกณฑท์ีด่ขีึน้ท าใหเ้ขาไดร้บัการ

พจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิม่ขึน้ ค่าจา้งกบัต าแหน่งเป็นผลของการท างาน

หนกัและเป็นรางวลัทีเ่ขาตอ้งการเพราะท าใหเ้ขารูส้กึว่าไดร้บัการยกย่องจากผูอ้ื่นมากขึน้ แต่ถ้า

เขาคดิว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตามหวัหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึง

เป็นไปไม่ไดท้ีเ่ขาจะได้รบัการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งเขากไ็ม่เหน็ความจ าเป็นของการ

ท างานเพิม่ขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กบัการคาดหวงัที่จะกระท าตาม

ความคาดหวงันัน้รวมถงึความดงึดูดใจของผลลพัธ์ที่จะไดร้บัซึ่งจะมเีรื่องของการดงึดูดใจ การ

เชื่อมโยงรางวลักบัผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะ

เน้นเรื่องของการจ่ายและ การใหร้างวลัตอบแทนเน้นในเรื่องพฤตกิรรมทีค่าดหวงัเอาไวต้่อเรื่อง

ผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธ์ของความพงึพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบัของความ

พยายามของบุคลกร รูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รบั

ความนิยมอย่างมากในการอธบิายกระบวนการจงูใจของมนุษยใ์นการท างาน 

V=Valance คอื ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลัคอืคุณค่าหรอื

ความส าคญัของรางวลัทีบุ่คคลใหก้บัรางวลันัน้ 

I = Instrumentality คอื ความเป็นเครื่องมอืของผลลพัธ์ (Outcomes) หรอืรางวลัระดบัที ่1 ทีจ่ะ

น าไปสู่ผลลพัธ์ที่ 2 หรอืรางวลัอกีอย่างหนึ่ง คอืเป็นการรบัรู้ในความสมัพนัธ์ของผลลพัธ์ที่ได้

(เชื่อมโยงรางวลักบัผลงาน) 
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E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์หรือรางวัลที่

ต้องการเมื่อแสดงพฤตกิรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม)  ตาม

หลกัทฤษฎคีวามคาดหวงัจะแยง้ว่า ผูบ้รหิารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงในสถานการณ์การ

ท างาน เพือ่ใหบุ้คคลเกดิความคาดหวงัในการท างาน, คุณลกัษณะทีใ่ชเ้ป็นเครื่องมอื และคุณค่า

จากผลลพัธ์ สูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อวตัถุประสงค์ขององค์กรด้วยโดย 1. สร้างความคาดหวงั

โดยมแีรงดงึดูด ซึ่งผูบ้รหิารจะต้องคดัเลอืกบุคคลที่มคีวามสามารถใหก้ารอบรมพวกเขาให้การ

สนับสนุนพวกเขาดว้ยทรพัยากรทีจ่ าเป็นและระบุเป้าหมายการท างานทีช่ดัเจน 2. ใหเ้กดิความ

เชื่อมโยงรางวลักบัผลงานโดยผู้บรหิารควรก าหนดความสมัพนัธ์ระหว่างผลการปฏบิตังิานกบั

รางวลัใหช้ดัเจน และเน้นย ้าในความสมัพนัธเ์หล่านี้โดยการใหร้างวลัเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผล

ส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 3. ใหเ้กดิความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามซึ่งเป็นคุณค่า

จากผลลพัธ์ที่เขาได้รบั ผู้บรหิารควรทราบถงึความต้องการของแต่ละบุคคล และพยายามปรบั

การให้รางวลัเพื่อให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงานเพื่อเขาจะได้รู้สกึถึงคุณค่าของ

ผลลพัธท์ีเ่ขาไดร้บัจากความพยายามของเขา มกีารแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คอื 

(1) รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัที่นอกเหนือจากการท างาน เช่น การ

เพิม่ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หรอืผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ (Schermerhorn, 

Hunt and Osborn 2003 : 118) หรอืเป็นผลลพัธ์ของการท างานซึ่งมคีุณค่าเชงิบวกที่

ใหก้บับุคคลในการท างาน 

(2) รางวลัภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวลัซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน ประกอบด้วย 

ความรบัผดิชอบ ความท้าทาย หรอืเป็นผลลพัธ์ของการท างานที่มคีุณค่าเชิงบวกซึ่ง

บุคคลไดร้บัโดยตรงจากผลลพัธข์องการท างาน ตวัอย่างเช่น ความรูส้กึของความส าเรจ็

ในการปฏบิตังิานทีค่วามทา้ทาย 

 จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งต้นทีไ่ดย้กมากล่าวอา้งในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึ

ขอประยุกต์ใช้สองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory) ในด้านบุคคลที่เกดิ

จากปรบัเปลี่ยนตนเองโดยใช้ทกัษะส่วนบุคคลใช้ในปฎิบตัิงานเพื่อเพิม่ความรู้ โอกาสในการ

พฒันาทกัษะของตนเอง และในดา้นองคก์ร ช่วยใหผู้บ้รหิารแบ่งออกเป็นสามารถสรา้งแรงจูงใจ

ในการปฎิบตังิานทีเ่อื้อต่อความพงึพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร โดยการจดัการปัจจยัค ้าจุน

ใหเ้พยีงพอและเหมาะสม จะช่วยลดความไม่พงึพอใจและสรา้งพืน้ฐานทีม่ ัน่คงส าหรบัการท างาน 

ในขณะทีก่ารน าปัจจยัจูงใจมาใชอ้ย่างมปีระสทิธภิาพจะช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรท างานอย่างเต็ม

ศกัยภาพ ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายและเพิม่ประสทิธภิาพการด าเนินงานโดยรวม

ไดอ้ย่างยัง่ยนื 
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2.5 แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศการสร้างนวตักรรม 

บรรยากาศการสร้างนวตักรรม คอื การรบัรู้ของพนักงานในองค์กร เกี่ยวกบันโยบาย 

กระบวนการท างาน การบรหิารงานและการจดัสรรทรพัยากรที่ส่งเสริมและยอมรบัการสร้าง

แนวคดิใหม่หรอืนวตักรรมภายในองคก์ร  

ฉวีวรรณ เอี่ยมพญา (2559) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นส่วนส าคัญของการ

เชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งอธิบายถึงการรับรู้ของบุคลากรในองค์กรที่มีต่อ

องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รแต่ละดา้นแตกต่างกนั โดยองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รมี 

9 ดา้น ไดแ้ก่ 

(1) โครงสรา้งองคก์าร (structure) คอื ความรูส้กึของบุคลกรทีม่ตี่อกฎระเบยีบและ

กระบวนการท างาน ซึง่อาจเคร่งครดัหรอืยดืหยุ่น 

(2) ความรบัผดิชอบ (responsibility) คอื ความรูส้กึเป็นผูน้ าตนเองของบุคลากรโดยไม่ตอ้ง

ถูกตรวจสอบซ ้าเมื่อเขา้ใจงานดแีลว้ 

(3) การใหร้างวลั (rewards) คอื ความรูส้กึเกีย่วกบัการใหร้างวลัส าหรบัการปฏบิตังิาน เน้น

การใหร้างวลัทางบวกส าหรบัผลงานทีด่ ีและความยุตธิรรมในการจ่ายค่าตอบแทนและ

เลื่อนต าแหน่ง 

(4) ความเสีย่งของงาน (risk) คอื ความรูส้กึกบัความเสีย่ง ไม่ปลอดภยัและความทา้ทายใน

งานและในองคก์ร เน้นทีก่ารค านวณถงึความเสีย่งหรอืการปฏบิตังิานทีป่ลอดภยั หาวธิี

ทีด่ทีีสุ่ดในการ ปฏบิตังิาน  

(5) ความอบอุ่น (warmth) คอื ความรูส้กึของการเป็นลูกน้องทีด่ตี่อบรรยากาศทีท่ างานกบั 

หวัหน้า เน้นทีค่วามสมัพนัธอ์นัด ีและบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเองเป็นมติรและมกีลุ่มสงัคมที่

ไม่เป็นทางการ  

(6) การสนับสนุน (support) คอื การไดร้บัความช่วยเหลอืของหวัหน้างานและบุคลากร 

สะทอ้นการเปิดรบัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างและการจดัการปัญหาอย่างเปิดเผย 

(7) มาตรฐานงานการปฏบิตังิาน (standards) คอื การรบัรูถ้งึความส าคญัของมาตรฐานการ 

ปฏบิตังิานและเป้าหมายชดัเจน เน้นการปฏบิตังิานทีด่ ีปฏบิตังิานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ทีว่างไว ้มเีป้าหมาย สว่นตวัและกลุ่มทา้ทาย  

(8) การยอมรบัความขดัแยง้ (conflict) คอื ความรูส้กึของหวัหน้างานและพนกังานคน อื่นๆ 

ทีต่อ้งการรบัฟังความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง เน้นการน าปัญหามาเปิดเผยมากกว่าการไม่

สนใจปัญหา หรอืเพกิเฉย ต่อปัญหาทีเ่กดิขึน้  
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(9) ความเป็นหน่ึงเดยีวกนัต่อองคก์าร (identity) คอื ความรูส้กึว่าเป็นเจา้ของผูบ้รหิาร และ

บุคลากร แสดงถงึความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รและความภาคภูมใิจในการท างาน 

(Litwin & Stringer, 1968) 

ต่อมาในปี 2002 Stringer ได้ศกึษาเพิม่เติมร่วมกบั Litwin และเขยีนหนังสอืที่มีชื่อว่า 

Leadership and Organizational Climate ( The cloud Chamber Effect)  โ ด ย อ้ า ง ถึ ง

ประสบการณ์ การท างานเป็นทีป่รกึษาใหก้บัหลายๆ องคก์รจนเขาคดิว่าจะตอ้งมกีารจดักลุ่มมติิ

บรรยากาศองคใ์หม่เป็น 6 ดา้น คอื 

(1) ดา้นการมสี่วนร่วม คอื การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืใชอ้านาจ

ได้อย่างอสิระในการปฎิบตังิาน โอกาสในการเขา้ไปมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจแก้ปัญหาที่

เกดิขึน้ในการปฎบิตังิาน 

(2) ด้านโครงสร้าง คอื การก าหนดหน้าที่ความรบัผดิชอบ ขัน้ตอนในการปฏบิตังิานตลอดจน

วธิกีารในการสือ่สารระหว่างบุคลากรในองคก์ร 

(3) ด้านการให้รางวลั คือ การให้รางวลัผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและ

สวสัดกิารทีม่คีวามยุตธิรรม ตลอดจนการทีพ่นกังานรบัรูว้่าตนจะไดร้บัรางวลัตอบแทนเมื่อมี

ผลการปฏบิตังิานทีด่ ี

(4) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน คอื ความรู้สกึที่เป็นมติรภายในองค์กร การยอมรบั ให้

ความร่วมมอืและช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัในการปฎบิตังิานทัง้จากผูน้ าและผูร้่วมงาน 

(5) ด้านความเจรญิก้าวหน้าและการพฒันา คอื การส่งเสรมิให้บุคลากรมโีอกาสก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทัง้การ

สนบัสนุนใหพ้นกังานใชแ้นวคดิและวธิกีารใหม่ๆในการปฎบิตังิาน 

(6) ด้านการควบคุม คอื ลกัษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ที่องค์กรก าหนดขึ้นเพื่อ

ควบคุมพฤตกิรรมของพนักงานในองคก์รใหเ้ป็นไปในแนวทางเดยีวกนั ตลอดจนมาตรฐาน

ในปฎิบัติงานที่องค์กรก าหนดขึ้นเพื่อให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการ

ปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลด ี(กริชญัญา ของโพธิ,์ 2565) 

จากแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบับรรยากาศการสร้างนวตักรรม โดยผู้วจิยัขอน า

องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ร 2 ดา้น ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์ร การรบัรูถ้งึกฎระเบยีบขอ้บงัคบั

ในการท างานที่เหมาะสม และดา้นมาตรฐานงานการท างาน การปรบัปรุงระบบการท างานให้มี

มาตรฐานและทนัสมัยอยู่อย่างสม่าเสมอ เช่น การส่งเสริมหรือการพฒันานวฒักรรมใหม่ๆ 

ภายในองคก์ร ส าหรบัใชเ้ป็นแนวทางเพือ่เป็นกรอบแนวคดิในการท าวจิยั 
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2.6 ความหมายของทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 

Alex Christian (2022) กล่าวว่า ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยี (Digital Literacy) 

ในอดตี หมายถงึความสามารถในการสง่อเีมลหรอืพมิพโ์ดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลค าและทกัษะ

ดงักล่าวเป็นทกัษะทีจ่ าเป็นอย่างยิง่ส าหรบับุคลากรทีม่คีวามรูซ้ึ่งอาจใชซ้อฟตแ์วรเ์ฉพาะในการ

ท างานและจ าเป็นต้องคล่องแคล่วในการใชง้านตามความเหมาะสม แต่ค ากล่าวนี้กไ็ดพ้ฒันาไป

อย่างมากปัจจุบนัทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) หมายถงึทกัษะทีจ่ าเป็น

ในการเติบโตในสงัคมที่การสื่อสารและการเข้าถึงข้อมูลท าผ่านเทคโนโลยดีิจิทลัมากขึ้น  เช่น 

แพลตฟอรม์ออนไลน์และอุปกรณ์พกพา ครอบคลุมถงึความเขา้ใจในวงกว้างเกี่ยวกบัเครื่องมอื

ดจิทิลัต่างๆ ที่ช่วยให้สามารถท างานในส านักงาน ไฮบรดิ และจากระยะไกลได้ในทุกสถานที่

ท างาน เช่น ซอฟต์แวร์การท างานร่วมกนัแบบเรยีลไทม์ แอพพลเิคชัน่ที่ใช้ส าหรบัในสถานที่

ท างานแบบเรยีลไทม์ ทัง้นี้เพื่อเตรยีมความพรอ้มก้าวสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ภายใต้ทกัษะ

ความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยี (Digital Literacy) ความหลากหลายของทกัษะต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง

สมัพนัธก์นัซึง่ทกัษะเหล่านัน้ ดงันี้ 

(1) การรูส้ ือ่ (Media Literacy)  

การรูส้ ื่อสะทอ้นความสามารถของผูเ้รยีนเกี่ยวกบัการเขา้ถงึ การวเิคราะห์ และการผลติ

สื่อผ่านความเข้าใจและการตระหนักเกี่ยวกับ 1.ศิลปะ ความหมาย และการส่งข้อความใน

รูปแบบต่างๆ 2.ผลกระทบและอิทธิพลของสื่อมวลชนและวฒันธรรมที่เป็นที่นิยม 3. สื่อข้อ

ความถูกสร้างขึ้นอย่างไรและท าไมถงึถูกผลติขึ้น และ 4.สื่อสามารถใช้ในการสื่อสารความคดิ

ของเราเองไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพไดอ้ย่างไร 

(2) การรูเ้ทคโนโลย ี(Technology literacy) 

ความช านาญในเทคโนโลยสี่วนใหญ่มกัจะเกี่ยวขอ้งกบัความรูด้จิทิลั ซึ่งครอบคลุมจาก

ทกัษะคอมพวิเตอรข์ ัน้พื้นฐานสู่ทกัษะที่ซบัซ้อนมากขึน้เช่นการแก้ไขภาพยนตร์ดจิทิลัหรอืการ

เขยีนรหสัคอมพวิเตอร ์

(3) การรูส้ารสนเทศ (Information literacy) 

การรู้สารสนเทศเป็นอกีสิง่ที่ส าคญัของการรู้ดิจิทลัซึ่งครอบคลุมความสามารถในการ

ประเมนิว่าสารสนเทศใดทีผู่เ้รยีนต้องการ การรูว้ธิกีารทีจ่ะคน้หาสารสนเทศทีต่้องการออนไลน์ 

และการรู้การประเมนิและการใช้สารสนเทศที่สบืค้นได้ การรู้สารสนเทศถูกพฒันาเพื่อการใช้

หอ้งสมุด มนัยงัสามารถเขา้ไดด้กีบัยุคดจิทิลัซึ่งเป็นยุคทีม่ขีอ้มูลสารสนเทศออนไลน์มหาศาลซึง่

ไม่ไดม้กีารกรอง ดงันัน้การรูว้ธิกีารคดิวเิคราะหเ์กีย่วกบัแหล่งทีม่าและเนื้อหานบัเป็นสิง่จ าเป็น 
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(4) การรูเ้กีย่วกบัสิง่ทีเ่หน็ (Visual literacy) 

การรู้เกี่ยวกบัสิง่ที่เห็นสะท้อนความสามารถของของผู้เรยีนเกี่ยวกบัความเข้าใจ การ

แปลความหมายสิง่ทีเ่หน็ การวเิคราะห์ การเรยีนรู้ การแสดงความคดิเหน็ และความสามารถใน

การใช้สิ่งที่เห็นนัน้ในการท างานและการด ารงชีวิตประจ าวนัของตนเองได้  รวมถึงการผลิต

ขอ้ความภาพไม่ว่าจะผ่านวตัถุ การกระท า หรอืสญัลกัษณ์ การรูเ้กี่ยวกบัสิง่ทีเ่หน็เป็นสิง่จ าเป็น

ส าหรบัการเรยีนรูแ้ละการสือ่สารในสงัคมสมยัใหม่ 

(5) การรูก้ารสือ่สาร (Communication literacy) 

การรูก้ารสื่อสารเป็นรากฐานส าหรบัการคดิ การจดัการ และการเชื่อมต่อกบัคนอื่นๆ ใน

สงัคมเครอืข่าย ทุกวนันี้เด็กและเยาวชนไม่เพียงจ าเป็นต้องเข้าใจการบูรณาการความรู้จาก

แหล่งต่างๆ เช่น เพลง วดิโีอ ฐานขอ้มูลออนไลน์ และสื่ออื่นๆ พวกเคา้ยงัจ าเป็นต้องรูว้ธิกีารใช้

แหล่งสารสนเทศเหล่านัน้เพือ่เผยแพร่และแลกเปลีย่นความรู้ 

(6) การรูส้งัคม (Social literacy) 

การรู้สงัคม หมายถงึวฒันธรรมแบบการมสี่วนร่วม ซึ่งถูกพฒันาผ่านความร่วมมอืและ

เครอืข่าย เยาวชนต้องการทกัษะส าหรบัการท างานภายในเครอืข่ายทางสงัคม เพื่อการรวบรวม

ความรู ้การเจรจาขา้มวฒันธรรมทีแ่ตกต่าง และการผสานความขดัแยง้ของขอ้มลู 

ต่อมาได้ให้ความหมายของทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) คอื 

ทกัษะในการน าเครื่องมอื อุปกรณ์ และเทคโนโลยดีิจิทลัที่มอียู่ในปัจจุบนั อาทิ คอมพวิเตอร์ 

โทรศพัท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพวิเตอร ์และสื่อออนไลน์ มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สูงสุด ในการ

สื่อสาร การปฏบิตังิาน หรอืใช้เพื่อพฒันากระบวนการปฎิบตังิาน หรอืระบบงานในองคก์รให้มี

ความทนัสมยัและมปีระสทิธภิาพ โดยทกัษะดงักล่าวครอบคลุมความสามารถ 4 มติ ิได้แก่ ใช้ 

(Use) เขา้ใจ (Understand) สร้าง (Create) และ เขา้ถงึ (Access) เทคโนโลยดีจิิทลัได้อย่างมี

ประสทิธภิาพในแต่ละสว่นมรีายละเอยีดดงันี้  

(1) ใช ้(Use) หมายถงึ ความคล่องแคล่วทางเทคนิคทีจ่ าเป็นในการใชค้อมพวิเตอรแ์ละ

อินเทอร์เน็ต ทกัษะและความสามารถที่เกี่ยวข้องกบัค าว่า “ใช้” ครอบคลุมตัง้แต่เทคนิคขัน้

พืน้ฐาน คอื การใชโ้ปรแกรม คอมพวิเตอร ์เช่น โปรแกรมประมวลผลค า (Word processor) เวบ็

เบราว์เซอร์ (Web browser) อีเมล และ เครื่องมอืสื่อสารอื่นๆ สู่เทคนิคขัน้สูงขึ้นส าหรบัการ

เขา้ถงึและการใช้ความรู้ เช่น โปรแกรมที่ช่วยในการสบืค้น ขอ้มูล หรอื เสริ์ชเอนจนิ (Search 

engine) และฐานขอ้มลูออนไลน์ รวมถงึเทคโนโลยอีุบตัใิหม่ เช่น Cloud computing  

(2) เขา้ใจ (Understand) คอื ชุดของทกัษะที่จะช่วยผู้เรยีนเขา้ใจบรบิทและประเมนิสื่อ

ดจิทิลั เพื่อให้ สามารถตดัสนิใจเกี่ยวกบัอะไรที่ท าและพบบนโลกออนไลน์ จดัว่าเป็นทกัษะที่
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ส าคญัและที่จ าเป็นที่จะต้องเริม่ สอนเดก็ให้เรว็ที่สุดเท่าที่พวกเค้าเขา้สู่โลกออนไลน์ เขา้ใจยงั

รวมถึงการตระหนักว่าเทคโนโลยเีครอืข่ายม ีผลกระทบต่อพฤตกิรรมและมุมมองของผู้เรยีน

อย่างไร มผีลกระทบต่อความเชื่อและความรูส้กึเกีย่วกบัโลก รอบตวัผูเ้รยีนอย่างไร เขา้ใจยงัช่วย

เตรยีมผู้เรียนส าหรบัเศรษฐกิจฐานความรู้ที่ผู้เรยีนพฒันาทกัษะการจดัการ สารสนเทศเพื่อ

ค้นหา ประเมนิ และใช้สารสนเทศอย่างมปีระสทิธิภาพเพื่อตดิต่อสื่อสาร ประสานงานร่วมมอื 

และแกไ้ขปัญหา 

(3) สร้าง (Create) คือ ความสามารถในการผลิตเนื้อหาและการสื่อสารอย่างมี

ประสทิธภิาพผ่าน เครื่องมอืสื่อดจิทิลัทีห่ลากหลาย การสรา้งดว้ยสื่อดจิทิลัเป็นมากกว่าแค่การรู้

วิธีการใช้โปรแกรมประมวลผลค า หรือการเขียนอีเมล แต่มันยังรวมความสามารถในการ

ดดัแปลงสิง่ทีผู่เ้รยีนสรา้งส าหรบับรบิทและผูช้มทีแ่ตกต่าง และหลากหลาย ความสามารถในการ

สร้างและสื่อสารด้วยการใช้ Rich media เช่น ภาพ วดิโีอ และเสยีง ตลอดจนความสามารถใน

การมสี่วนร่วมกบั Web 2.0 อย่างมปีระสทิธภิาพและรบัผดิชอบ เช่น Blog การแชร์ ภาพและ

วดิโีอ และ Social media รปูแบบอื่นๆ 

(4) เข้าถึง (Access) คอื การเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยดีิจิทลั และข้อมูล

ข่าวสาร เป็นฐาน รากในการพัฒนา การสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ พนักงาน

จ าเป็นตอ้งเขา้ใจอนิเทอรเ์น็ตและการเขา้ถงึ อนิเทอรเ์น็ตดว้ยช่องทางต่าง ๆ รวมถงึ ขอ้ดขีอ้เสยี

ของแต่ละช่องทางได ้เพือ่ใหส้ามารถใช ้Search Engine คน้หาขอ้มลูทีต่อ้งการจาก อนิเทอรเ์น็ต

ได้อย่างมปีระสทิธิภาพ นอกจากนี้ยงัจ าเป็นต้องเข้าใจสื่อทางดิจิทลัชนิด ต่าง ๆ รวมถงึ การ

น าไปประยุกตใ์ชง้านในปัจจุบนั 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่ เ กี่ ยวข้องกับทักษะความเข้า ใจและใช้ เทคโนโลยี               

(Digital Literacy) ผู้วจิยัสรุปได้ว่า ทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) คอื 

ทกัษะความเข้าใจและความสามารถในการใช้เทคโนโลย ีจดัเป็นทกัษะพื้นฐานด้านดิจิทัลที่

จ าเป็นต่อการน าไปพฒันาต่อยอดเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน สื่อสาร และ

ท างานร่วมกับคนอื่น ผ่านการใช้งานเครื่องมือทางด้านดิจิทัลและเทคโนโลยีต่าง ๆ เช่น 

คอมพวิเตอร ์สมารท์โฟน โปรแกรมคอมพวิเตอร ์โปรแกรมและแพลตฟอรม์ออนไลน์ เทคโนโลยี

ใหม่ ๆ อย่าง Cloud computing ในการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งทักษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy) ได้ออกเป็น 4 มิติ คือ ใช้ (Use) เข้าใจ (Understand) สร้าง 

(Create) และ เข้าถึง (Access) โดยผู้วจิยัจะน าแนวคดินี้มาใช้เป็นกรอบแนวคดิและสร้างข้อ

ค าถามต่อไป 
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2.7 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวจิยัที่เกี่ยวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค  Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า ยงัมีงานวิจยัไม่มากนัก ผู้วิจยัจึงค้นคว้าจากงานวิจยัอื่นที่มีบริบท

คลา้ยคลงึหรอืมคีวามเกีย่วขอ้ง ดงัต่อไปนี้ 

ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) ไดท้ าการศกึษาวจิยัปัจจยัด้านองคก์รทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมเชงิ

นวตักรรมในการปฏบิตังิานเพื่อรองรบัเศรษฐกจิอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสตัว์

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงานเพื่อ

รองรบัเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสตัว์ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปรมิณฑลและเพื่อศกึษาอทิธพิลของการสนับสนุนจากผูบ้รหิาร แรงจูงใจทีท่าใหเ้กดิพฤตกิรรม

เชิงนวตักรรมและบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมในการปฏิบัติงานที่มตี่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการปฏบิตังิานของพนกังานในองคก์ร 

อมรรัตน์ แสงสาย (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยปัจจัยด้านองค์กรและการรับรู้การ

สนับสนุนจากองคก์รที่มผีลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานแจนเนอเรชนัวาย : กรณีศกึษา 

บรษิัท เอเขยีน สแดนเลย์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จากผลการวจิยัพบว่าปัจจยัองค์กร ซึ่ง

ประกอบด้วยมติิด้านความต้องการด้านงาน และมติิด้านความต้องการความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล มผีลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และป้จจยัด้านการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองคก์รคา้นจติวทิยาสงัคม ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานเจนเนอเรชัน่

เอก็ซ ์

สุรวีลัย ์ใจงาม (2560) ไดท้ าการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการ

ท างาน และความมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนครจากผลการวจิยัพบว่าผลการวจิยั พบว่า 1) การรบัรูบ้รรยาการองคก์าร แรงจูงใจ

ในการท างาน และความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนครอยู่ในระดบัมากทัง้ในภาพรวม และรายดา้น 2) บรรยากาศองคก์รทีส่่งผลต่อ

ความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร มดีว้ยกนั 

4 ด้าน ได้แก่ด้านความยดึมนัผูกพนัด้านโครงสร้างองค์กรด้านการได้รบัการยอมรบั และด้าน

มาตรฐานการท างาน และ 3)แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร มดีว้ยกนั 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความยดึ

มนัผกูพนัและดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
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ธญัลกัษณ์ จ าจด (2561) ได้ท าการศึกษาวจิยัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ด้านทกัษะ

ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Literacy) ของครู กศน.ต าบล สงักัด ส านักงาน 

กศน.จงัหวดัชลบุร ีจากผลการวจิยัพบว่า (1) ระดบัสมรรถนะปัจจุบนัของครู กศน.ต าบล อยู่ใน

ระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัสมรรถนะจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ สมรรถนะขัน้ต้นสาหรบัการท างาน 

สมรรถนะขัน้พืน้ฐาน และสมรรถประยุกต์สาหรบัการท างาน (2) ระดบัสมรรถนะทีค่าดหวงัของ

ครู กศน.ตาบล อยู่ในระดบัมาก โดยเรยีงล าดบัสมรรถนะจากมากไปน้อย ได้แก่ สมรรถนะ

ขัน้ต้นสาหรับการทางาน สมรรถนะขัน้พื้นฐาน และสมรรถประยุกต์ส าหรับการท างาน           

(3) ช่องว่างระดบัสมรรถนะระหว่างสมรรถนะปัจจุบนัและทีค่าดหวงั มคีวามแตกต่างกนัโดยเรยีง

ลาดบัช่องว่างสมรรถนะจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ สมรรถประยุกต์ส าหรบัการทางาน สมรรถนะขัน้

พื้นฐาน และสมรรถนะขัน้ต้นสาหรบัการท างาน(4) แนวทางการพฒันาด้านสมรรถนะความ

เขา้ใจและใช้เทคโนโลยดีจิทิลั ( Digital Literacy) ของ ครู กศน. ตาบล เพื่อเตรยีมความพรอ้ม

ในการจดักระบวนการเรยีนรู้ในยุคดิจิทลัควรออกแบบนโยบายและแผนการพฒันาสมรรถนะ

ดา้นดจิทิลั ของคร ูกศน.ต าบล จงัหวดัชลบุร ี

ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ (2563) ไดท้ าการศกึษาวจิยัปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงิ

นวตักรรมของพนักงานบรษิทั ทสิโก้ไฟแนนเชยีลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) และผลการวจิยัพบว่า 

ทราบถงึอทิธพิลของการสนับสนุนจากผูบ้รหิารบรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม และแรงจูงใจ

ในการสรา้งนวตักรรมทีท่ าใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนกังานบรษิทั ทสิโกไ้ฟแนนเชยี

ลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

สรยิาภา คนัธวลัย์ และคณะ (2564) ได้ท าการศกึษาวจิยัปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความ

เขา้ใจและการใช้เทคโนโลยดีจิทิลัของแรงงานกลุ่มอุตสาหกรรมการบนิ ในเขตพฒันาพเิศษภาค

ตะวนัออก เพื่อหาความสมัพนัธ์ของปัจจยัที่มีผลต่อทกัษะความเข้าใจและการใช้เทคโนโลยี

ดิจิทลัของแรงงานกลุ่มอุตสาหกรรมการบินในโครงการเขตพฒันาพเิศษภาคตะวนัออก และ

ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการใช้สื่อ ความคาดหวงัต่อผู้ปฏิบัติงานและการใช้นวตักรรม 

อทิธพิลจากสงัคม และสิง่อ านวยความสะดวก มคีวามสมัพนัธ์กบัทกัษะความเขา้ใจและการใช้

เทคโนโลยดีจิทิลั 

พรทวิา ชนะโยธา (2564) ไดท้ าการศกึษาวจิยัการพฒันาทกัษะความเขา้ใจและการใช้

เทคโนโลยดีจิทิลั โดยใช้เทคนิค think-pair-share ของนักศกึษาครู มหาวทิยาลยัมหามกุฏราช

วทิยาลยั วทิยาเขตร้อยเอ็ด ศกึษาความต้องการด้านการพฒันาทกัษะความเข้าใจและการใช้

เทคโนโลยดีจิทิลั พฒันาทกัษะความเขา้ใจและการใช้เทคโนโลยดีจิทิลั โดยเทคนิค think-pair-

share ของนักศึกษาครูมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  วิทยาเขตร้อยเอ็ด และศึกษา
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แนวทางและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัการพฒันาทกัษะความเขา้ใจและการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั กลุ่ม

ตวัอย่างคอืนักศกึษาครู ชัน้ปีที่ 3 วทิยาเขตร้อยเอ็ด จ านวน 47 คน เครื่องมอืที่ใช้วจิยั ได้แก่    

1) แบบสอบถามความต้องการเกี่ยวกบัพฒันาทกัษะความเข้าใจและการใช้เทคโนโลยดีิจิทลั    

2) บทเรยีนออนไลน์ และ 3) แบบทดสอบเก็บคะแนนทกัษะความเขา้ใจและการใช้เทคโนโลยี

ดจิทิลั 

สุวรรณา ศรรีกัษา และคณะ (2565) ได้ท าการศกึษาวจิยัปรชัญาทางสงัคมศาสตร์และ

การวเิคราะหท์ฤษฎสีองปัจจยัของเฟรดเดอรคิ เฮอรช์เบอรก์ ทฤษฏสีองปัจจยัของ เฮอรช์เบอรก์ 

มมุีมมองเชงิภาววทิยาแบบพื้นฐานนิยม และมฐีานคตแิบบประจกัษ์นิยม ในด้านญาณวทิยามี

ฐานคติแบบปฏิฐานนิยม ที่มุ่งเน้นการสร้างทฤษฏี ที่ใช้ เป็นการทัว่ไป เพื่อการทานาย

ปรากฏการณ์ ขณะทีใ่นดา้นวธิวีทิยา มฐีานคตแิบบปฏฐิานนิยม ทีอ่ยู่บนพืน้ฐานแบบวธิกีารทาง

วทิยาศาสตร ์และมรีปูแบบการอธบิายทีเ่น้นการกระท า 

อรสิรา โหงวบุญลอ้ม (2566) ไดท้ าการศกึษาวจิยัรูปแบบปัจจยัทีเ่อือ้ต่อการเปลีย่นผ่าน

องค์กรสู่ดจิทิลั ทราบถงึรูปแบบปัจจยัต่าง ๆ ที่เอื้อต่อการเปลี่ยนผ่านองค์กรสู่ดิจิทลัและเป็น

แนวทางการก าหนดกลยุทธ์เบื้องต้นในการเปลี่ยนผ่านองค์กรสู่ดิจิทลั  จากผลการวจิยัพบว่า 

รูปแบบปัจจยัที่เอื้อต่อการเปลี่ยนผ่านองคก์รสู่ดจิทิลั มทีัง้สิ้น 8 รูปแบบปัจจยั ได้แก่ บุคลากร 

ผู้น าเทคโนโลย ีเป้าหมายและทิศทาง วฒันธรรมองค์กร กระบวนการ โครงสร้างองค์กร และ

ปัจจยัภายนอก 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปการทบทวนงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

ผู้วิจยั/ปี 

ตวัแปรท่ีใช้ศึกษาในงานวิจยั 

การสนับสนุน

จากองคก์ร 

 

แรงจงูใจ 

 

บรรยากาศ 
ด้านการสรา้ง

นวตักรรม 

ทกัษะ 
ความเข้าใจและ
ใช้เทคโนโลยี 

(Digital 
Literacy) 

ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) ✓ ✓ ✓  

อมรรตัน์ แสงสาย (2558) ✓    

สุรวีลัย ์ใจงาม (2560)  ✓ ✓  

ธญัลกัษณ์ จ าจด (2561)    ✓ 

ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ (2563) ✓ ✓ ✓  

สรยิาภา คนัธวลัย ์และคณะ (2564)    ✓ 

พรทวิา ชนะโยธา (2564)    ✓ 

สุวรรณา ศรรีกัษา และคณะ (2565)  ✓   
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บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 

 การศึกษาวิจัย เรื่ อง ปัจจัยที่ส่ งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี             

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online 

questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างกบับุคลากรในองค์กร

ยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ซึง่เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดย

แบบสอบถามที่ได้พฒันาขึ้นบนพื้นฐานของการทบทวนวรรณกรรมและการโดยประกอบด้วย

สว่นต่าง ๆ ดงันี้ 

  3.1 วธิกีารศกึษาวจิยั 

  3.2 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา 

  3.3 กลุ่มตวัอย่าง 

  3.4 การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

  3.5 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

  3.6 การตรวจสอบเครื่องมอืวจิยั 

  3.7 แหล่งทีม่าของขอ้มลู 

  3.8 การวเิคราะหข์อ้มลู 

 

3.1 วิธีการศึกษาวิจยั 

 เพื่อให้การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจยัที ่ส ่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร” 

ตรงตามวตัถุประสงคใ์นงานวจิยันี้ ผูว้จิยัจงึใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research 

Method) โดยมแีบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวม

ข้อมูลที่สามารถน ามาแปลค่าการวดัเป็นตวัเลขได้ แล้วน ามาวเิคราะห์และน าเสนอข้อมูลตาม

วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
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3.2 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 

 ผู้วจิยัเลอืกศกึษาเฉพาะบุคลากรในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 5,829,902 คน จาก

สถิติ ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสงัคม ไตรมาสที่ 1 : มกราคม - 

มนีาคม พ.ศ. 2567 

 

3.3 กลุ่มตวัอย่าง 

 ผูว้จิยัค านวณหากลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรการค านวณ Taro Yamane (Yamane, 1973) 

เป็นการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีทีท่ราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน โดยก าหนดระดบั

ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และสดัสว่นของความคลาดเคลื่อนทีส่ามารถยอมรบัใหเ้กดิขึน้ไดร้อ้ยละ 5 

ซึง่ท าการค านวณไดด้งันี้  

   n = 
N

1+Ne2 

  โดยที ่ n = จ านวนของขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 

   N = จ านวนทัง้หมดของประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา 

   e = ความคลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (เท่ากบั 0.05) 

  เมื่อแทนค่าจะไดด้งันี้ 

   n = 
5,829,902

1+5,829,902(0.05)2
 

   n = 399.97 

   n = 400 

  ดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 400 ตวัอย่าง  

 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีไ่ดจ้ากการค านวณเท่ากบั 400 ตวัอย่าง ซึ่งผูว้จิยัไดเ้ลอืกกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้หลักการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้

วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random  Sampling) ในการเลือกตวัแทนที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ 

เพื่อให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการศึกษาวจิยั โดยเลือกเก็บตวัอย่างเฉพาะบุคลากรใน

องค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อท าการตอบแบบสอบถามจน

ครบจ านวน 400 ชุด 
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3.4 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้ ท าการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม

ออนไลน์ ที่สร้างขึ้นจาก Google Forms ซึ่งผู้วจิยัได้แจกแบบสอบถามด้วยการส่งลิงก์ข้อมูล 

หรอืรหสัควิอาร์ (QR Code) ด้วยตนเองให้กบับุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation 

ในเขตกรุงเทพมหานคร เช่น แอปพลิเคชนัไลน์ ผ่านกรุ ๊ปไลน์ของบุคลากรในองคก์รยุค   

Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร และแอปพลเิคชัน่เฟสบุ๊ค ผ่านกลุ่มเฟสบุ๊ค

ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ได้ขอ้มูล

ครบถว้นตามจ านวนทีต่อ้งการ 

 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือ 

 ในการสรา้งเครื่องมอื ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงันี้ 

1. ท าการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบัการยอมรบั ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบั
แรงจูงใจ ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี(Digital Literacy) 
บทความวชิาการ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยพจิารณาถงึรายละเอยีดต่าง ๆ เป็นกรอบในการ
สรา้งแบบสอบถาม 

2. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัองค์กร ประกอบด้วย ด้านการสนับสนุนจากองค์กร 
ด้านแรงจูงใจ และด้านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ที่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
ก ร ุง เ ทพมหานคร  แบบสอบถามเกี่ ยวกับท กัษ ะค ว าม เข า้ ใ จ แล ะ ใช เ้ ทค โน โลย  ี               
(Digital Literacy) และแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็เพิม่เตมิ ขอ้เสนอแนะ ปัญหา เพือ่ใช้
เป็นเครื่องมอืส าหรบัการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

3. น าแบบสอบถามที่ผู้วจิยัได้พฒันาขึ้น น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพจิารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้ง และปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ 

4. น าแบบสอบถามส่งให้กับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย โดยให้กลุ่มตัวอย่างกรอก
แบบสอบถามออนไลน์ดว้ยตนเอง 

 
 3.5 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผู้วจิยัได้สร้างเครื่องมอืในการเก็บขอ้มูลโดยสร้างขึ้นจากการสงัเคราะห์ขอ้มูลทีไ่ด้จาก

การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพือ่ใหค้รอบคลุมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

ของการวจิยั โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี้  
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  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทัว่ไป โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

เลอืกตอบไดเ้พยีงค าตอบเดยีว จ านวน 5 ขอ้หลกั ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่ง

ที่ร ับผิดชอบ และประเภทธุรกิจ เพื่อ ใช้วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรในเขต

กรุงเทพมหานครทีท่ าแบบสอบถาม น าเสนอในรปูแบบตารางประกอบการพรรณนาขอ้มลู 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัทีส่ ่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 21 ขอ้ ประกอบดว้ย  

1) ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร  จ านวน  9 ขอ้ 

2) ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ    จ านวน  6 ขอ้ 

3) ปัจจยัดา้นบรรยากาศการสรา้งนวตักรรม จ านวน  6 ขอ้ 

เพื่อประเมนิระดบัความคดิเหน็ในแต่ละปัจจยัของผูต้อบแบบสอบถาม ชนิดค าถาม

เป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามมาตรวดัของลเิคริท์ (Likert scale) 

โดยใหค้่าคะแนนประเมนิ ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มาก 

ระดบั 3 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี         

(Digital Literacy) ชนิดค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 

12 ขอ้ ตามมาตรวดัของลเิคริท์ (Likert scale) โดยใหค้่าคะแนนประเมนิ ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มาก 

ระดบั 3 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

ในการวเิคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 จะใชเ้กณฑเ์ฉลีย่

ในแต่ละระดบัชัน้โดยใชส้ตูรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560)  

 

 



37 
 

ดงันี้ 

  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = (คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด) 

          จ านวนชัน้ 

แทนค่า ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  (5 - 1) 

          5 

      =    0.8 

ก าหนดเกณฑ์เฉลี่ยของระดับปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ดงันี้ 

 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 มรีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 มรีะดบัความคดิเหน็น้อย 

 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 มรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 มรีะดบัความคดิเหน็มาก 

 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 มรีะดบัความคดิเหน็ทีสุ่ด 

  ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเห็นเพิ่มเติม ข้อเสนอแนะ ส าหรบั

ปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กร

ยุค Digital Transformation ในเขตกรุง เทพมหานคร มีลักษณะเป็นค าถามปลายเ ปิด        

(Open-ended Questions) เพือ่ใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคดิเหน็เพิม่เตมิ  

 

3.6 การตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 

 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบเครื่องมอืวจิยั โดยมขีัน้ตอนดงันี้ 

 1. ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารทางวชิาการ และงานวจิยัต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 

 2. ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

งานวจิยั เพื่อน ามาสรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเนื้อหาของกรอบแนวคดิทีต่้องการจะศกึษา 

ลกัษณะของค าถามค าตอบเพือ่ใหผู้ท้ีต่อบแบบสอบถามเขา้ใจไดง้า่ย โดยมอีาจารยท์ีป่รกึษาเป็น

ผูต้รวจสอบ และใหค้ าแนะน า จากนัน้น ามาแกไ้ขปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะ 

 3. ผูว้จิยัท าการตรวจสอบความถูกต้องของเครื่องมอืวจิยัโดยการน าแบบสอบถาม

ทีป่รบัปรุงแกไ้ขแลว้มาทดสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยใชก้ารวเิคราะหด์ชันี

ความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ในการพจิารณาเนื้อหาของขอ้ค าถาม

แต่ละขอ้ว่า ภาษาทีใ่ชใ้นแบบสอบถามเป็นอย่างไร เนื้อหาของขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามเนื้อหา
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ของตวัแปรทีต่้องการจะวดัหรอืไม่นัน้ ผูว้จิยัไดข้อความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน 

(ดงัรายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการวจิยั ด้านระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ ด้านนวตักรรมและองค์ความรู้อื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัหวัขอ้ที่ผู้วจิยัศกึษา โดยจดัท า

หนังสอืจากหลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติเพื่อแต่งตัง้ผูท้รงคุณวุฒติรวจสอบความตรงเชงิ

เนื้อหาก่อนน าไปทดลองใช้ (Try-out) ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒไิด้น านิยามศพัท์ นิยามเชิงปฏิบตัิการ 

และวตัถุประสงค์ของการศึกษาวจิยัมาพจิารณาความสอดคล้องกบัขอ้ค าถามพร้อมกรอกผล

พจิารณา โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 

 ให ้ +1 เมื่อแน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการศกึษา 

 ให ้   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการศกึษา 

 ให ้ -1 เมื่อแน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการศกึษา 

 จากนัน้น าผลของผูท้รงคุณวุฒแิต่ละท่านมารวมกนัค านวณหาความตรงเชงิเนื้อหา 

ซึ่งค านวณจากความสอดคลอ้งระหว่างตวัแปรทีต่้องการวดักบัขอ้ค าถามทีส่ร้างขึ้น ดชันีความ

สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์(Rovinelli and Hambleton, 1977) มสีตูรค านวณ

ดงันี้ 

    IOC  =   
ΣR

n
 

   เมื่อ IOC =   ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

    R =   คะแนนความคดิเหน็ของผูท้รงคุณวุฒ ิ

    n  =   จ านวนผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 

 การค านวณหาค่า IOC แต่ละขอ้ค าถามในแบบสอบถาม วดัจากค่าเฉลีย่และเกณฑท์ี่

ยอมรบัไดจ้ะตอ้งสงูกว่า 0.50 (Fornell and Larcher, 1981) มเีกณฑป์ระเมนิผลค่าดชันี IOC ดงันี้ 

  1) ขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ตัง้แต่ 0.50 – 1.00 มคี่าความตรงผ่านเกณฑ ์สามารถ

น าไปใชใ้นการทดสอบก่อนการใชง้านได ้

  2) ขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC น้อยกว่า 0.50 ไม่ผ่านเกณฑ ์ตอ้งปรบัปรุงแกไ้ข 

ขอ้ค าถามส าหรบัการวจิยัก่อนการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งมทีัง้หมดจ านวน 38 ขอ้ 

ซึง่หลงัจากประเมนิค่า IOC แลว้ พบว่า ขอ้ค าถามทุกขอ้มคี่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67–1.00 แสดงว่า

มคี่าความตรงผ่านเกณฑ ์ขอ้ค าถามสามารถวดัไดต้รงกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั  
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 3. ผู้วจิยัได้ด าเนินการปรบัปรุงแก้ไขขอ้ค าถาม ความเหมาะสมของการใช้ภาษา 

และความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒ ิโดยไม่มกีารตดั

ขอ้ค าถามใดจากแบบสอบถาม 

 4. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try-out) โดยเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มทีใ่กลเ้คยีง

กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม

ในแต่ละขอ้ค าถามของตวัแปรแต่ละตวัว่ามคีวามสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) โดยใช้

ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α - Coefficient) ในการประเมนิความสอดคลอ้งภายใน ทัง้นี้ ความเชื่อมัน่

อยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ถ้าตวัชี้วดัเหล่านี้มคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ตัง้แต่ 0.7 ขึน้ไป (Hair et al., 2014) มสีมการ ดงันี้ 

    α = 
n

n−1
[1 −

ΣSi
2

St
2 ] 

   โดย α คอื สมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ 

    n คอื จ านวนขอ้ 

    Si
2 คอื คะแนนความแปรปรวนของรายการแต่ละขอ้ 

    St
2 คอื คะแนนความแปรปรวนของทัง้ฉบบั 

 5. ท าการวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จากการเกบ็ขอ้มูลจากแบบสอบถาม

ส าหรบัทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่าง โดยใช้โปรแกรมทางสถิติส าเรจ็รูป SPSS for Windows 

ผลการทดสอบค่าความเชื่อมัน่ของขอ้ค าถามในแต่ละตวัแปร ดงัตารางที ่3.1 

ตารางท่ี 3.1 แสดงค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของขอ้ค าถาม 

ตวัแปร ข้อค าถาม 
Cronbach’s 

Alpha 

ปัจจยัดา้นองคก์ร  21 ขอ้ 0.94 

ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย(ีDigital Literacy) 12 ขอ้ 0.91 

รวม 33 ข้อ 0.95 

จากตารางที ่3.1 เมื่อพจิารณาผลการตรวจสอบความเชื่อมัน่ พบว่า มคี่า Cronbach’s alpha 

ของแต่ละตวัแปรตัง้แต่ 0.91 ถงึ 0.94 และมคี่า Cronbach’s alpha ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

เท่ากบั 0.94 ผูว้จิยัจงึสรุปไดว้่า แบบสอบถามมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูงกว่าเกณฑท์ีก่ าหนด 

สามารถน าไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างจรงิในขัน้ตอนต่อไปได ้
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3.7 แหล่งท่ีมาของข้อมูล 

ผูว้จิยัไดท้ าการเกบ็ขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลู ดงันี้  

 แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิเป็นขอ้มูลที่ผู้วจิยัท าการรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 400 ตวัอย่าง โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูตัง้แต่เดอืนกรกฎาคม 2567 ถงึเดอืนตุลาคม 2567 

 

3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อท าการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามไดค้รบถว้นตามจ านวนของกลุ่มตวัอย่างที่ก าหนดแลว้ 

ผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามทีต่อบแลว้ทัง้หมด 400 ชุด มาด าเนินการ ดงัต่อไปนี้ 

 1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ว่ามี

ขอ้มลูขาดหาย (Missing Data) หรอืไม่ 

 2. การลงรหสั (Coding) ผู้วจิยัน าแบบสอบถามมาลงรหสัที่ได้ก าหนดขอบเขตการให้

คะแนนไวแ้ลว้ 

 3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) ผูว้จิยัน าขอ้มูลทีไ่ดล้งรหสัเรยีบรอ้ยแลว้ มาท า

การประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมทางสถติสิ าเรจ็รูป SPSS เพื่อค านวณค่าทางสถติติ่างๆ 

น าผลที่ได้มาอภิปรายและสรุปผลการวจิยัต่อไป โดยสถิติที่น ามาใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

4. การวเิคราะหข์อ้มูล (Data Analysis) ใชก้ารวเิคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลีย่ดว้ย 

t-test ส าหรับตัวแปรต้น 2 ตัว และการวิเคราะห์ข้อมูลทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ

วิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปรเป็นรายกลุ่ม กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุ่มจะ

วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช ้Scheffe  

การวจิยัในครัง้นี้จะท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for window 

(Statistical Package for the Social Science for Windows) ในการวเิคราะห ์โดยมขีัน้ตอนการ

วเิคราะหข์อ้มลูดงันี้  

3.8.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ส าหรับการอธิบาย

ลกัษณะของตวัแปรต่างๆ โดยการน าเสนอในรูปแบบตาราง ประกอบการแปลความหมายเชงิ

บรรยาย ไดแ้ก่ 

1) วเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ  

และประเภทธุรกจิ สถติทิีใ่ช ้คอื ความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 
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  2) วเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นของปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กร ปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นบรรยากาศการสรา้งนวตักรรม สถติทิีใ่ช ้คอื ค่าเฉลีย่ (Mean) และ

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3) วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี     

(Digital Literacy)  ส ถิ ติ ที่ ใ ช้  คื อ  ค่ า เ ฉ ลี่ ย  (Mean)  แ ล ะ ส่ ว น เ บี่ ย ง เ บนม าต ร ฐ า น                 

(Standard Deviation) 

   

  3.8.2 สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรบัวเิคราะห์

ขอ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิานการวจิยั (Hypothesis Testing) ทีต่ัง้ไว ้ดงันี้  

 1) การทดสอบความแตกต่างของตวัแปร 2 กลุ่ม คอื ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
ดว้ยค่าสถติ ิIndependent t-test โดยใชท้ดสอบสมมตฐิานวจิยัดงัต่อไปนี้ 

 1. เปลีย่นสมมตฐิานงานวจิยัเป็นสถติ ิ 
 2. สมมตฐิานทางสถติทิีใ่ชท้ดสอบ มดีงันี้  

    μ0 : μ1 = μ2   ค่าเฉลีย่ของประชากรที ่1 และ 2 ไม่แตกต่างกนั 
 μ1 : μ1 ≠ μ2 ค่าเฉลีย่ของประชากรที ่1 และ 2 แตกต่างกนั 

3. ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ 

  กรณีที ่1 เมื่อ σ1
2 = σ2

2 

     t =
(x̅1−x̅2)−(μ1−μ2)

s
√

1
n1

+
1

n2

p
 

       เมื่อ sp
2 =

(n1−1)S1
2+(n2−1)S2

2

n1+n2−2
 

 Si
2 =

∑x1
2−

(Σxi)
2

n

n1−1
 

   กรณีที ่2 เมื่อ  σ1
2 ≠ σ2

2 

     t =
(x̅1−x̅2)−(μ1−μ2)

√
s1

2

n1
+

s2
2

n2
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     ⅆf, v =
[

s1
2

n1
+

S2
2

n2
]

2

[
s1

2

n1
]

2

n1−1
+

[
s1

2

n2
]

n2−1

 

                 โดยม ี  ⅆf, v  

   4. การตดัสนิใจ 

 เมื่อก าหนดระดบันัยส าคญั = α 

ถา้ค่า t ทีค่ านวณไดม้คี่ามากกว่าเมื่อเปรยีบเทยีบกบัค่า t จาก

ตารางที ่df=n1+n2-2 หรอื V หรอืถ้าโปรแกรมใหค้่า P-value ซึ่งเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่ม

ตวัอย่างที่มคี่า t ที่ค านวณได้ มากกว่าค่า t ที่ค านวณได้ ถ้าค่า p-value มคี่าน้อยกว่าค่า α     

จะปฏเิสธ Ho ยอมรบั H1 นัน่คอืยอมรบัว่า µ1 ไม่เท่ากบัµ2  หรอืค่าเฉลี่ยประชากรที่ 1 และ 2 

แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญั 

    ถ้าค่า t ที่ค านวณได้น้อยกว่าหรอืเท่ากบัเมื่อเปรยีบเทียบกบั

ค่า t จากตารางที่ df = n1+n2-2 หรอื V แล้วแต่กรณี หรอืถ้ามคี่า p-value มากกว่าหรอืเท่ากบั 

α จะยอมรบั Ho ปฏเิสธ H1 หรอืค่าเฉลีย่ของประชากรที ่1 และ 2 ไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบ  σ1
2 ≠ σ2

2 

    การที่เลือกใช้สูตรกรณีที่ 1 หรือ 2 จ าเป็นต้องทดสอบว่า 

σ1
2 = σ2

2 หรอืไม่ โดยท าการทดสอบโดยใช ้F-test ตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 

   สมมตฐิานสถติ ิ   μ0 : μ1 = μ2 

     μ1 : μ1 ≠ μ2   

สถติทิีใ่ชท้ดสอบ  F =
s1

2

s2
2 เมื่อ    S1, df = (n1-1), (n2-1) 1 

  หรอื      F =
s1

2

s2
2  เมื่อ    S2, df = (n2-1), (n1-1) 

   การตดัสนิใจ  

   เมื่อระดบันยัส าคญั = α  

   ถ้าค่า F ทีค่ านวณไดม้คี่ามากกว่าเมื่อเปรยีบเทยีบกบั F จากตาราง df=

(n1-1),   (n2-1) หรอื df=(n2-1),(n1-1) แล้วแต่กรณีจะปฏิเสธ Ho ยอมรบั H1 นัน่คอืยอมรบัว่า 

σ1
2 ≠ σ2

2  ถ้าค่า F ทีค่ านวณไดม้คี่าน้อยกว่าหรอืเท่ากบัเมื่อเทยีบจากค่า F จากตาราง df=
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(n1-1),(n2-1) หรือ df=(n2-1),(n1-1) แล้วแต่กรณีจะยอมรับ Ho ปฏิเสธ H1 นัน่คือยอมรับว่า 

σ1
2 = σ2

2   

 2) การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรต้นมากกว่า 2 กลุ่ม 

ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่งที่รบัผดิชอบ และประเภทธุรกจิ 

ดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way ANOVA) โดยใชท้ดสอบสมมตฐิาน

วจิยัดงัต่อไปนี้  

 ทรีทเมนต์ (treatment)  

 1 2 3 … K  

 x11 x21 x31 … xk1  

 x12 x22 x32 … xk2  

 x13 x23 x33 … xk3  

 ∶ ∶ ∶ … ∶  

 x1n1 x2n2 x3n3 … xknk  

รวม T1 T2 T3 … Tk T 

ค่าเฉล่ีย x1̅ x2̅ x3̅ … xk̅ x ̅

  

 เมื่อ xij แทนขอ้มลูของทรทีเมนตท์ี ่i หน่วยทดลองที ่j 
   I = 1,2,3,…,k และ j = 1,2,3,…,n1 
   Ti แทนผลรวมของขอ้มลูทรทีเมนตท์ี ่i 
   T  แทนผลรวมของขอ้มลูทัง้หมด 
   xi̅  แทนค่าเฉลีย่ของขอ้มลูทรทีเมนตท์ี ่ i 
   x ̅ แทนค่าเฉลีย่ของขอ้มลูทัง้หมด 
   K  แทนจ านวนทรทีเมนต ์
   n  แทนจ านวนของขอ้มลูทัง้หมด เท่ากบั n1 + n2 + n3+. . . + nk 

 



44 
 

 กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติจิะท าการตรวจสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใชส้ตูรตามวธิ ี
Least Significant Difference: LSD เพื่อเปรยีบเทยีบผลต่างระหว่างค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ โดยต้องสุ่ม
ตวัอย่างแต่ละชุดเป็นอสิระกนั ซึง่เรยีกว่า Fisher’s LSD (Kirk,1995: 144–155) มสีมการ ดงันี้  

LSD = t
1−

a
2;n−k

√MSE (
1

ni
+

1

nj
) 

 เมื่อ       LSD  แทน สถติทิดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่วธิ ีFisher’s LSD  
    k    แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
     n  แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 
    MSE    แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 

 3) วเิคราะหปั์จจยัทีส่่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมตีวัแปรอิสระ 

จ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นการสนับสนุนจากองค์กร ดา้นแรงจูงใจ ดา้นบรรยากาศการสร้าง

นวตักรรม ทีส่ง่ผลต่อตวัแปรตาม คอื ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) โดย

ใช้สถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) มาท าการวเิคราะห์

และพยากรณ์ค่าตวัแปรตามจากตวัแปรอสิระในการ ศกึษาอทิธพิลหรอืผลกระทบของตวัแปร

อสิระหรอืตวัแปรต้นที่ท าหน้าที่พยากรณ์ตัง้แต่ 2 ตวัขึ้นไป ที่มตี่อตวัแปรตาม 1 ตวั เพื่อการ

ทดสอบสมมตฐิาน และขนาดของทศิทางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม โดย

มสีมการ ดงันี้ 

         yi =  β0 + β1xj1+. … + βpxjp + ei 

 โดยที ่  Y  แทน ตวัแปรตาม 

   X  แทน ตวัแปรอสิระตวัที ่1 
  β0 แทน ค่าคงที ่(Constant) 
  εi   แทน ความคลาดเคลื่อนทีเ่กดิขึน้ 
ความหมายของผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากโปรแกรมส าเรจ็รูปเพือ่งานวจิยั มดีงันี้ 
  R   แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู  
  R Square (R2) แทน ค่าประสทิธภิาพในการพยากรณ์ ซึ่งจะแสดงอทิธพิลของ
ตวัแปรอสิระทีม่ตี่อตวัแปรตาม 
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  Adjusted R Square (Adjusted R2) แทน ค่า R Square ทีม่กีารปรบัแกใ้หเ้หมาะสม 
เมื่อขอ้มลูทีใ่ชม้จี านวนน้อยและตวัแปรอสิระมจี านวนมาก 
  Standard Error (S.E.) แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ตวัแปร
ตามด้วยตวัแปรอสิระ 
  Beta (β) แทน ค่าสมัประสทิธิค์วามถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน ส าหรบั
สร้างสมการพยากรณ์ในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน จากค่า Beta สามารถบอกได้ว่าตวัแปร
อสิระใด มผีลหรอืมคี่าอทิธพิลต่อตวัแปรตามมากหรอืน้อยกว่ากนั ถ้า Beta ของตวัแปรอสิระใด
มคี่ามาก แสดงว่าตวัแปรอสิระนัน้จะมอีทิธพิลต่อตวัแปรตามมาก 
  F แทน ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
  Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ

 

ตารางท่ี 3.2 สรุปสมมตฐิานการวจิยั และวธิทีางสถติทิีใ่ชท้ดสอบ 

 ในการศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของ

บุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยสามารถสรุป

สมมตฐิานการวจิยั และวธิทีางสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ดงัต่อไปนี้                          

  สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ 

สมมตฐิานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน 
ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ และประเภทธุรกจิที่แตกต่างกนัมผีล
ต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 
แตกต่างกนั 

T-Test และ 
One-Way 
ANOVA 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อทกัษะความ
เขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรใน
องคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Multiple 
Regression 
Analysis 

สมมตฐิานที ่3  ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค 
Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Multiple 
Regression 
Analysis 

สมมตฐิานที ่4 ปัจจัยด้านบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมส่งผลต่อ
ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของ
บุคลากรในองค์กรยุค  Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

Multiple 
Regression 
Analysis 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 

 การวิจัยเรื่ อง “ ปัจจัยที่ส่ งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี          

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร” 

มกีลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตวัอย่าง โดยผูว้จิยัไดม้กีารน าแบบสอบถามดงักล่าวมา

ตรวจสอบความถูกต้อง จากนัน้น ามาลงรหสัป้อนขอ้มูล วเิคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมทางสถติิ

ส าเรจ็รูปท าการแปลผลและน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามล าดบัดงันี้ 

สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยั

ก าหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ได ้ในการแปลความหมาย ดงันี้ 

  X̅  แทน ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 S.D.  แทน ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน ค่าสถติทิดสอบ 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
 P-Value แทน ค่าความน่าจะเป็น 
 F  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาความมนียัส าคญัจากการแจกแจงแบบ F  
 R  แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู 
 R2  แทน ประสทิธภิาพในการพยากรณ์ (R Square) 
 Adj. R2  แทน ประสทิธภิาพการพยากรณ์ทีป่รบัแลว้ (Adjusted R Square) 
 B  แทน ค่าสมัประสทิธิค์วามถดถอย  
 β   แทน ค่าสมัประสทิธิค์วามถดถอยมาตรฐาน 
 α  แทน ระดบันยัส าคญัทีใ่ชใ้นการค านวณระดบัความเชื่อมัน่ 
 S.E.  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตวัพยากรณ์ 
 Tolerance แทน ค่าความแปรปรวนในตวัพยากรณ์ทีไ่ม่ไดร้บัอทิธพิลจากตวัพยากรณ์อื่น 
 VIF  แทน ค่าอทิธพิลความแปรปรวนของตวัพยากรณ์ (Variance Inflation Factor) 
 Sig.  แทน ค่านยัส าคญัทางสถติจิากการทดสอบ 

LSD   แทน การเปรยีบเทยีบความแตกต่างค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ 
 *  แทน ค่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา 
4.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กรยุค Digital 

Transformation ในเขตกรงุเทพมหานคร 
การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 ตัวอย่าง โดยการหา
ค่าความถี่และรอ้ยละของเพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบและประเภทธุรกจิ 
ผลการวเิคราะหด์งัตารางที ่4.1   
ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถี่และร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม
เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ และประเภทธุรกจิของกลุ่มตวัอย่าง 

ปัจจยัส่วนบุคคล ข้อมูล จ านวน (n = 400) ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 

หญงิ 

163 

237 

40.75 

59.25 

2. ระดบัการศกึษา 

 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

ปรญิญาตร ี

ปรญิญาโท 

สงูกว่าปรญิญาโท 

79 

223 

91 

7 

19.75 

55.75 

22.75 

1.75 

3. อายุงาน 

 

น้อยกว่า 1 ปี 

1 – 5 ปี 

6 – 10 ปี 

มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

60 

133 

99 

108 

15.00 

33.25 

24.75 

27.00 

4. ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ 

 

ระดบัปฎบิตักิาร 

ระดบัหวัหน้างาน 

ระดบัผูบ้รหิาร 

221 

129 

50 

55.25 

32.25 

12.50 

5.ประเภทธุรกจิ 

 

การศกึษา 

ขา้ราชการ/รฐัวสิาหกจิ 

การเงนิการธนาคาร 

ก่อสรา้ง 

การบรกิาร 

คา้ขาย 

โรงงานอุตสาหกรรม 

อื่นๆ 

60 

41 

33 

41 

110 

40 

58 

17 

15.00 

10.25 

8.25 

10.25 

27.50 

10.00 

14.50 

4.25 
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  ผลการศกึษาตามตารางที ่4.1 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น

เพศหญิง จ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 59.25 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่เป็นปริญญาตรี 

จ านวน 223 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.75 อายุงานสว่นใหญ่มอีายุงานระหว่าง 1 – 5 ปี จ านวน 133 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.25 ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบส่วนใหญ่เป็นระดบัปฎิบตักิาร จ านวน 221 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 55.25 และประเภทธุรกจิส่วนใหญ่เป็นธุรกจิบรกิาร จ านวน 110 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 27.50 

 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัปัจจยัการสนับสนุนจากองคก์ร 

การศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กร จ านวน 400 ตวัอย่าง ผู้วจิยัท าการ

วเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เฉลีย่ของปัจจยัดา้นต่างๆ ทีส่ง่ผลต่อปัจจยัดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย 

(1) ด้านผู้น า (2) ด้านความรู้ และ (3) ด้านผลตอบแทน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลเป็นระดับความคิดเห็น ซึ่งผลการ

วเิคราะหข์องแต่ละปัจจยั ดงัตารางที ่4.2 

ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัการ

สนบัสนุนจากองคก์รดา้นผูน้ า  

การสนับสนุนด้านผู้น า 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ผู้น ามีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ในการขับเคลื่อน

องคก์รสูก่ารเปลีย่นแปลง 

4.14 0.81 มาก 

ผู้น าสื่อสารให้เข้าใจถึงวิสัยทศัน์ขององค์กรร่วมกัน และ
มัน่ใจว่าบุคลากร รูบ้ทบาท และหน้าทีข่องตนเองเป็นอย่างด ี

4.07 0.82 มาก 

ผู้น าสามารถปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์และแนวทางการท างาน

ตามสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง เช่น ใชโ้ปรแกรม Microsoft 

Teams หรอื Zoom ในการประชุมแบบออนไลน์ 

 

4.15 

 

0.85 

มาก 

รวม 4.12 0.83 มาก 

จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

การสนับสนุนดา้นผูน้ าอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.83  
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เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มคี่าเฉลี่ยของการสนับสนุนด้านผู้น าแต่ละด้านผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นอยู่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.85 คอื ผูน้ าสามารถปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์และแนวทางการท างานตามสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลง เช่น ใช้โปรแกรม Microsoft Teams หรือ Zoom ในการประชุมแบบออนไลน์ 

รองลงมาคอื ผู้น ามกีารก าหนดวสิยัทศัน์ที่ชดัเจน ในการขบัเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 

โดยมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 

และผู้น าสื่อสารให้เข้าใจถึงวสิยัทศัน์ขององค์กรร่วมกัน และมัน่ใจว่าบุคลากร รู้บทบาท และ

หน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดี โดยมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.82 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของปัจจัยการ

สนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นความรู ้

สนับสนุนด้านความรู้ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

องคก์รมกีารจดัวทิยากรภายในแลกเปลีย่นใหค้วามรูใ้นองคก์ร 4.03 0.92 มาก 
องคก์รมกีารจดัวทิยากรภายนอกมาใหค้วามรูใ้นองคก์ร 3.86 0.98 มาก 
องค์กรมีส่งเสริมให้บุคลากรค้นคว้าเกี่ยวกับการพัฒนา
ทกัษะด้านเทคโนโลยใีหม่ๆ เช่น การใช้โปรแกรม Canva 
แทน โปรแกรม PowerPoint 

 
3.85 

 
1.01 

 
มาก 

รวม 3.91 0.97 มาก 

จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ
การสนับสนุนด้านความรู้อยู่ ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.97 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มคี่าเฉลี่ยของการสนับสนุนความรู้แต่ละด้านผู้ตอบ
แบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
0.92 คอื องคก์รมกีารจดัวทิยากรภายในแลกเปลี่ยนใหค้วามรูใ้นองคก์ร รองลงมาคอื องคก์รมี
การจดัวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้ในองค์กร โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.98 และองค์กรมีส่งเสริมให้บุคลากรค้นคว้า
เกี่ยวกบัการพฒันาทกัษะด้านเทคโนโลยใีหม่ๆ เช่น การใช้โปรแกรม Canva แทน โปรแกรม 
PowerPoint โดยมรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.01 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย และระดบัระดบัความคดิเห็นของปัจจยัการสนับสนุนจากองค์กร ด้าน

ผลตอบแทน 

สนับสนุนด้านผลตอบแทน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ท่านได้รบัค่าตอบแทนพเิศษเมื่อได้ค้นหาเทคโนโลยใีหม่ๆ 

ในการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ 

3.58 1.16 มาก 

ท่านไดร้บัการประเมนิผลประจ าปีระดบัทีด่ขีึน้ 3.88 0.89 มาก 

องค์กรให้เวลาในการออกไปศกึษาค้นควา้ความรู้ภายนอก

องคก์ร 

3.76 0.98 มาก 

รวม 3.74 1.01 มาก 

จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

การสนับสนุนด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากบั 1.01  

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลี่ยของสนับสนุนด้านผลตอบแทนแต่ละด้าน

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.89 คอื ท่านไดร้บัการประเมนิผลประจ าปีระดบัทีด่ขีึน้ รองลงมา คอื ท่านใหเ้วลาใน

การออกไปศึกษาค้นคว้าความรู้ภายนอกองค์กร โดยมีระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.98 และล าดบัสุดทา้ย คอื องคก์รไดร้บัค่าตอบแทน

พเิศษเมื่อได้ค้นหาเทคโนโลยใีหม่ๆ ในการท างานให้ดียิง่ขึ้น โดยมีระดบัความคดิเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.16 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.5  สรุปค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของปัจจยัการ

สนบัสนุนจากองคก์รดา้นต่างๆ  

ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

สนบัสนุนดา้นผูน้ า 4.12 0.66 มาก 

สนบัสนุนดา้นความรู ้ 3.91 0.81 มาก 

สนบัสนุนดา้นผลตอบแทน 3.74 0.83 มาก 

รวม 3.92 0.77 มาก 
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จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเห็นโดยรวมต่อ

ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รดา้นต่างๆ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.77 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื การสนับสนุนด้าน

ผู้น ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 

รองลงมาคอื การสนับสนุนดา้นความรู้ มีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.81 และการสนับสนุนดา้นผลตอบแทน มีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั

มาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.83 ตามล าดบั 

 

4.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจ 

การศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัแรงจูงใจ จ านวน 400 ตวัอย่าง ผูว้จิยัท าการวเิคราะห์ระดบั

ความคดิเหน็เฉลีย่ของปัจจยัดา้นต่างๆ ทีส่่งผลต่อปัจจยัดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย (1) แรงจูงใจ

ด้านส่วนบุคคล และ(2) แรงจูงใจด้านองค์กร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลเป็นระดบัความคดิเหน็ ซึ่งผลการวเิคราะห์ของแต่

ละปัจจยั ดงัตารางที ่4.6 

ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัแรงจูงใจ

ดา้นสว่นบุคคล 

แรงจงูใจด้านส่วนบุคคล 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ท่านต้องการใช้ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital 

Literacy) เพือ่ท างานในยุค Digital Transformation 

4.21 0.77 มากทีสุ่ด 

ท่านตอ้งการโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู ้ทีท่นัสมยั 4.29 0.74 มากทีสุ่ด 

ท่านต้องการท างานในรูปแบบใหม่ เช่น การท างานแบบ

ไฮบรดิ (การท างานออนไลน์ผ่านแอพพลเิคชัน่หรอืระบบที่

สามารถเขา้ท างานไดทุ้กท)ี ทดแทนการเขา้ออฟฟิตทุกวนั 

4.33 0.77 มากทีสุ่ด 

รวม 4.28 0.67 มากทีสุ่ด 

จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

การสนับสนุนด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 และส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 
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เมื ่อพ จิารณาเป็นรายขอ้  พบว ่า  ค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจด้านส่วนบุคคลผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.77 คอื ท่านต้องการท างานในรูปแบบใหม่ เช่น การท างานแบบไฮบรดิ (การท างาน

ออนไลน์ผ่านแอพพลเิคชัน่หรอืระบบทีส่ามารถเขา้ท างานไดทุ้กท)ี ทดแทนการเขา้ออฟฟิตทุก

วนั รองลงมา คอื ท่านต้องการโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้ ที่ทนัสมยั โดยมรีะดบัความ

คดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.29 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.74 และล าดบัสุดท้าย 

คือ ท่านต้องการใช้ทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) เพื่อท างานในยุค 

Digital Transformation โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.77 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัแรงจูงใจ

ดา้นองคก์ร 

แรงจงูใจด้านองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

องคก์รใหค้่าตอบแทนทีสู่งขึน้ตามความสามารถของบุคลากร 3.96 0.92 มาก 

องค์กรส่งเสรมิความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวัให้

บุคลากรมเีวลาในการดแูลชวีติสว่นตวัและครอบครวั 

3.88 0.95 มาก 

ท่ าน ได้ รับก า รยกย่ อ ง จ ากอ งค์ก ร  เ ช่ น  ก า รมอบ

ประกาศนียบตัร หรอืประกาศพนกังานดเีด่นประจ าเดอืน 

3.56 1.11 มาก 

รวม 3.80 0.99 มาก 

จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

แรงจูงใจด้านองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.99 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลีย่ของแรงจูงใจด้านองค์กรผูต้อบแบบสอบถาม
ให้ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92 คือ 
องคก์รใหค้่าตอบแทนทีส่งูขึน้ตามความสามารถของบุคลากร รองลงมา คอื องคก์รสง่เสรมิความ
สมดุลระหว่างงานและชวีติสว่นตวัให้บุคลากรมเีวลาในการดูแลชวีติสว่นตวัและครอบครวั โดยมี
ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.95 และล าดบั
สุดท้าย คือ ท่านได้รับการยกย่องจากองค์กร เช่น การมอบประกาศนียบัตร หรือประกาศ
พนักงานดีเด่นประจ าเดือน โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56 
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.11 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8  สรุปค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัแรงจูงใจ
ดา้นต่างๆ  

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

แรงจงูใจดา้นสว่นบุคคล 4.28 0.61 มากทีสุ่ด 

แรงจงูใจดา้นองคก์ร 3.80 0.82 มาก 

รวม 4.04 0.71 มาก 

จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ปัจจยัด้านแรงจูงใจด้านต่างๆ อยู่ในระดบัความคดิเห็นมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 และส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื แรงจูงใจ

ด้านส่วนบุคคล มรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.61 และแรงจูงใจด้านองค์กรมีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.80 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.82 ตามล าดบั 

4.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านบรรยากาศการสร้างนวตักรรม 

การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านบรรยากาศการสร้างนวตักรรม จ านวน 400 ตัวอย่าง 

ผูว้จิยัท าการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เฉลีย่ของปัจจยัดา้นต่างๆ ทีส่่งผลต่อปัจจยัดา้นองคก์ร 

ประกอบดว้ย (1) มาตรฐานการท างาน และ(2) โครงการขององคก์ร โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลเป็นระดบัความคดิเห็น ซึ่งผลการ

วเิคราะหข์องแต่ละปัจจยั ดงัตารางที ่4.9 

ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของดา้นมาตรฐาน
การท างาน 

ด้านมาตรฐานการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

องค์กรของท่านมคีวามยุตธิรรมและโปร่งใสในการประเมนิ
ตวัชีว้ดัตนเอง (KPI) ทีช่ดัเจน 

3.96 0.98 มาก 

องค์กรของท่านปรบัปรุงระบบการท างานให้ม ีมาตรฐาน
และทนัสมยัอยู่อย่างสม ่าเสมอ 

3.87 0.94 มาก 

องคก์รของท่านก าหนดเกณฑก์ารเลื่อนขัน้ ปรบัเงนิเดอืน มี
ความยุตธิรรมและโปร่งใส 

3.78 0.99 มาก 

รวม 3.87 0.97 มาก 
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จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ด้านมาตรฐานการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87 และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.97 

เมื ่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว ่า ค่าเฉลี่ยของด้านมาตรฐานการท างานผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

0.98 คือ องค์กรของท่านมีความยุติธรรมและโปร่งใสในการประเมินตัวชี้วดัตนเอง (KPI) ที่

ชดัเจน รองลงมา คอื องค์กรของท่านปรบัปรุงระบบการท างานให้ม ีมาตรฐานและทนัสมยัอยู่

อย่างสม ่าเสมอ โดยมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.94 และล าดบัสุดทา้ย คอื องคก์รของท่านก าหนดเกณฑก์ารเลื่อนขัน้ ปรบัเงนิเดอืน มี

ความยุตธิรรมและโปร่งใส โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.78 สว่น

เบีย่งเบนมาตรฐาน 0.99 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของดา้นโครงการ

ขององคก์ร 

ด้านโครงการขององคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

องคก์รของท่านจดัการเรื่องการแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ

ของแต่ละต าแหน่งไวอ้ย่างชดัเจน 

3.96 0.96 มาก 

องค์กรของท่านมีโครงสร้าง นโยบาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจ 

และเป้าหมายในการบรหิารงานชดัเจน 

3.97 0.87 มาก 

องค์กรของท่านมีกฎระเบียบ ข้อบังคับในการท างานที่

เหมาะสม 

3.95 0.91 มาก 

รวม 3.96 0.91 มาก 

จากตารางที ่4.10 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ด้านโครงการขององค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.91  

เมื ่อพจิารณาเป็นรายขอ้  พบว ่า ค่าเฉลี่ยของด้านโครงการขององค์กรผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

0.87 คอื องคก์รของท่านจดัการเรื่องการแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของแต่ละต าแหน่งไว้อย่าง

ชดัเจน รองลงมา คอื องค์กรของท่านจดัการเรื่องการแบ่งหน้าที่ความรบัผิดชอบของแต่ละ
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ต าแหน่งไว้อย่างชดัเจน โดยมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.96 และล าดบัสุดท้าย คอื องค์กรของท่านมกีฎระเบียบ ข้อบงัคบัในการ

ท างานที่เหมาะสม โดยมรีะดบัความค ิดเห ็นอยู ่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐาน 0.91 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.11  สรุปค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของปัจจยัด้าน

บรรยากาศการสรา้งนวตักรรม 

ปัจจยัด้านบรรยากาศการสร้าง

นวตักรรม 

ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ดา้นมาตรฐานการท างาน 3.87 0.84 มาก 

ดา้นโครงการขององคก์ร 3.96 0.76 มาก 

รวม 3.91 0.80 มาก 

จากตารางที ่4.11 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ปัจจยัด้านบรรยากาศการสร้างนวตักรรมอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 

และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 โดยด้านที่มคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื 

ค่าเฉลีย่ของดา้นมาตรฐานการท างาน มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.76 และดา้นโครงการขององค์กร มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.84 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.12  สรุปค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของปัจจยัด้าน

องคก์ร 

ปัจจยัด้านองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

การสนบัสนุนจากองคก์ร 3.95 0.71 มาก 
แรงจงูใจ 3.89 0.75 มาก 
บรรยากาศการสรา้งนวตักรรม 3.95 0.83 มาก 

รวม 3.93 0.53 มาก 
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 จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็น

โดยรวมต่อปัจจัยด้านองค์กรอยู่ในระดับมาก มคี ่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.53 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื ค่าเฉลี่ยของการ

สนับสนุนจากองค์กร มรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.71 บรรยากาสการสร้างนวตักรรม มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.95 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.83 และแรงจูงใจ โดยมีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 

มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.75 ตามล าดบั 

 

4.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี       

(Digital Literacy)  

การศกึษาเกี่ยวกบัทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) จ านวน 400 

ตวัอย่าง ผูว้จิยัท าการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เฉลีย่ของดา้นต่างๆ ประกอบดว้ย (1) ทกัษะ

การใช้ (2) ทกัษะการเขา้ใจ (3) ทกัษะการสร้าง และ (4)ทกัษะการเขา้ถงึ โดยการหาค่าเฉลี่ย 

(Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลเป็นระดบัความคดิเหน็ ซึ่ง

ผลการวเิคราะหข์องแต่ละปัจจยั ดงัตารางที ่4.13 

ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของทกัษะการใช ้

ทกัษะการใช้ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ท่านมคีวามสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ เช่น 
โปรแกรมส าเรจ็รปู (MS. Office) 

4.12 0.80 มาก 

ท่ านมีความสามารถ ในการท า เอกสาร  ตกแต่ ง ใ ส่
ภาพกราฟิก เสยีง ในโปรแกรมน าเสนองาน 

3.82 0.97 มาก 

ท่านมคีวามสามารถในการคน้หาขอ้มลู และสารสนเทศดว้ย
เครื่องมอืทางเทคโนโลย ีเช่น เวบ็เบราวเ์ซอร ์เป็นตน้ 

4.21 0.79 มากทีสุ่ด 

รวม 4.05 0.85 มาก 

จากตารางที ่4.13 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ทกัษะการใชอ้ยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลีย่ของทกัษะการใช้ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบั

ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 คอื ท่านมี

ความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร ์เช่น โปรแกรมส าเรจ็รูป (MS. Office) รองลงมา 
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คอื ท่านมคีวามสามารถในการใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร ์เช่น โปรแกรมส าเรจ็รูป (MS. Office) 

โดยมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.80 และ

ล าดับสุดท้าย คือ ท่านมีความสามารถในการท าเอกสาร ตกแต่งใส่ภาพกราฟิก เสียง ใน

โปรแกรมน าเสนองาน โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 ส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐาน 0.97 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของทกัษะการเขา้ใจ 

ทกัษะการเข้าใจ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ท่านมคีวามรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกบัทกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

3.96 0.84 มาก 

ท่านมีความเข้าใจในการเลือกและใช้ช่องทางการสื่อสาร
ผ่านสือ่ดจิทิลัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

3.98 0.81 มาก 

ท่านมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัความสามารถทีจ่ะปกป้อง
พืน้ที ่และจากการโจมตทีางไซเบอร ์

3.69 1.00 มาก 

รวม 3.88 0.88 มาก 

 

จากตารางที ่4.14 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ทกัษะการเขา้ใจอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลี่ยของทกัษะการเขา้ใจผู้ตอบแบบสอบถามให้

ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.98 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.81 คอื ท่านมี

ความเข้าใจในการเลือกและใช้ช่องทางการสื่อสารผ่านสื่อดิจิทัลได้ตรงตามวัตถุประสงค์  

รองลงมา คือท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital 

Literacy) โดยมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

0.84 และล าดบัสุดท้าย คอื ท่านมคีวามรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัความสามารถที่จะปกป้องพื้นที่ 

และจากการโจมตทีางไซเบอร์โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.69

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.00 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.15  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของทกัษะ

การสร้าง 

ทกัษะการสร้าง 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีในการสร้างสรรค์ ตัดต่อ และ
แพร่กระจายเนื้อหา เช่น การโพสต ์หรอืแชรส์ือ่ต่างๆ 

3.97 0.91 มาก 

ท่านสามารถวิเคราะห์ และสื่อสารข้อมูลความต้องการใช้
งานจนสามารถน ามาปรบัปรุงระบบการท างานได ้

3.92 0.80 มาก 

ท่านสามารถสรา้ง หรอืดดัแปลงสือ่ ส าหรบับุคลากรเพือ่ทุก
ต าแหน่งงานเขา้ใจ 

3.77 0.84 มาก 

รวม 3.89 0.85 มาก 

จากตารางที ่4.15 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ
ทกัษะการสรา้งอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลี่ยของทกัษะการสร้างผู้ตอบแบบสอบถามให้
ระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 คอื ท่าน
สามารถใชเ้ทคโนโลยใีนการสรา้งสรรค ์ตดัต่อ และแพร่กระจายเนื้อหา เช่น การโพสต์ หรอืแชร์
สือ่ต่างๆ รองลงมา คอื ท่านสามารถวเิคราะห ์และสือ่สารขอ้มูลความตอ้งการใชง้านจนสามารถ
น ามาปรบัปรุงระบบการท างานได้ โดยมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.92 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 และล าดบัสุดท้าย คอื ท่านสามารถสร้าง หรอืดดัแปลงสื่อ 
ส าหรบับุคลากรเพื่อทุกต าแหน่งงานเขา้ใจ โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.77 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.84 ตามล าดบั 
ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของทกัษะการเขา้ถงึ 

ทกัษะการเข้าถึง 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ท่านสามารถใช้  Search engine ค้นหาที่ต้องการจาก 

อนิเทอรเ์น็ตไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

4.18 0.80 มาก 

ท่านสามารถจดจ าและเข้าใจความหมายของค าศัพท์ 

สญัลกัษณ์ และเทคนิคทีใ่ชใ้นการสือ่สาร 

3.94 0.82 มาก 

ท่านมีความรู้เท่าทนัสื่อ เช่น เมื่อได้รบัข่าวสาร จะน ามา

วเิคราะหก์่อนจะตดัสนิใจเชื่อจงึสง่ต่อใหผู้อ้ื่น 

4.10 0.75 มาก 

รวม 4.07 0.79 มาก 
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จากตารางที ่4.16 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ทกัษะการเขา้ถงึอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าเฉลี่ยของทกัษะการเขา้ถงึผู้ตอบแบบสอบถามให้

ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 คอื ท่าน

สามารถใช้ Search engine คน้หาทีต่้องการจาก อนิเทอรเ์น็ตไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ รองลงมา 

คอื ท่านมคีวามรู้เท่าทนัสื่อ เช่น เมื่อไดร้บัข่าวสาร จะน ามาวเิคราะห์ก่อนจะตดัสนิใจเชื่อจงึส่ง

ต่อให้ผู้อื่น โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.75 และล าดบัสุดท้าย คือ ท่านสามารถจดจ าและเข้าใจความหมายของค าศัพท์ 

สญัลกัษณ์ และเทคนิคที่ใช้ในการสื่อสาร โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่

เท่ากบั 3.94 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.82 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.17  สรุปค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของทกัษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) 

ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ทกัษะการใช ้ 4.05 0.68 มาก 
ทกัษะการเขา้ใจ 3.88 0.72 มาก 
ทกัษะการสรา้ง   3.89 0.71 มาก 
ทกัษะการเขา้ถงึ 4.07 0.63 มาก 

รวม 3.98 0.69 มาก 

จากตารางที ่4.17 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.98 

และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื 

ค่าเฉลี่ยของทกัษะการเข้าถึง มีระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐาน 0.63 รองลงมาคอื ทกัษะการใช ้มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่

เท่ากบั 4.05 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.68 รองลงมา คอื ทกัษะการสรา้ง มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน

ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.71 และทกัษะการเขา้ใจ โดยมีระดบั

ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.72 ตามล าดบั 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 4.2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของ

บุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา อายุงาน 

ต าแหน่ง ที่ร ับผิดชอบ และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกันมีผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่างกนั 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.1 เพศชายและเพศหญงิ มทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

แตกต่างกนั  

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 เพศชายและเพศหญงิ มทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

 H1 เพศชายและเพศหญงิ มทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของทกัษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) จ าแนกตามเพศ 

จ าแนกตามเพศ N x̅ S.D. t P 

ทกัษะความเขา้ใจ

และใชเ้ทคโนโลย ี

(Digital Literacy) 

ชาย 163 4.12 0.65 
0.35 0.73 

หญงิ 237 4.10 0.64 

*ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที ่4.18 ผลการทดสอบสมมตฐิานความแตกต่างของทกัษะความเขา้ใจและ
ใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) จ าแนกตามเพศ พบว่า มีค่า P-Value เท่ากับ 0.73 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เท่ากบัไม่มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 จึง
ยอมรบั H0 ปฏเิสธ H1 หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชายและเพศหญิง มทีกัษะความเขา้ใจ
และใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
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สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.2 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและ

ใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

  H0 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital 

Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

  H1 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital 

Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของทกัษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

จ าแนกตามระดบัการศกึษา N x̅ S.D. F P 

ทกัษะความเขา้ใจ
และใชเ้ทคโนโลย ี
(Digital Literacy) 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 79 4.08 0.73 0.32 0.81 

ปรญิญาตร ี 223 4.10 0.61   

ปรญิญาโท 91 4.14 0.63   

สงูกว่าปรญิญาโท 7 4.29 0.81   

รวม 400 4.11 0.64   

*ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที ่4.19 ผลการทดสอบสมมตฐิานความแตกต่างของทกัษะความเขา้ใจและ
ใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า มคี่า P-Value เท่ากบั 0.81 
ซึง่มคี่ามากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เท่ากบัไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
จงึยอมรบั H0 ปฏเิสธ H1 หมายความว่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและ
ใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.3 อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

  H0 อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

  H1 อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุงาน  

จ าแนกตามอายุงาน N x̅ S.D. F P 

ทกัษะความเขา้ใจ

และใชเ้ทคโนโลย ี

(Digital Literacy) 

น้อยกว่า 1 ปี 60 4.30 0.61 1.72 0.16 

1 – 5 ปี 133 4.02 0.67   

6 – 10 ปี 99 4.11 0.64   

มากกว่า 10 ปี 108 4.13 0.62   

รวม 400 4.11 0.64   

*ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที ่4.20 ผลการทดสอบสมมตฐิานความแตกต่างของทกัษะความเขา้ใจและ
ใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) จ าแนกตามอายุงาน พบว่า มคี่า P-Value เท่ากบั 0.16 ซึ่งมคี่า
มากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เท่ากบัไม่มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 จึง
ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกัน มีทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.4 ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบแตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจ

และใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

  H0 ต าแหน่งที่ร ับผิดชอบแตกต่างกัน มีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่แตกต่างกนั 
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  H1 ต าแหน่งที่ร ับผิดชอบแตกต่างกัน มีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของทกัษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ 

จ าแนกตามต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ N x̅ S.D. F P 

ทกัษะความเขา้ใจ

และใชเ้ทคโนโลย ี

(Digital Literacy) 

ระดบัปฏบิตักิาร 221 4.08 0.64 0.52 0.59 

ระดบัหวัหน้างาน 129 4.12 0.64   

ระดบัผูบ้รหิาร 50 4.18 0.67   

รวม 400 4.11 0.64   

*ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที ่4.21 ผลการทดสอบสมมตฐิานความแตกต่างของทกัษะความเขา้ใจและ
ใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) จ าแนกตามต าแหน่งที่รบัผดิชอบ พบว่า มคี่า P-Value เท่ากบั 
0.59 ซึง่มคี่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เท่ากบัไมม่นียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 จงึยอมรบั H0 ปฏเิสธ H1 หมายความว่า ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบแตกต่างกนั มทีกัษะความ
เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.5 ประเภทธุรกจิทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

  H0 ประเภทธุรกจิที่แตกต่างกนั มทีกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี (Digital 

Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

  H1 ประเภทธุรกจิที่แตกต่างกัน มทีกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital 

Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของทกัษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประเภทธุรกจิ 

จ าแนกตามประเภทธุรกจิ N x̅ S.D. F P 

ทกัษะความเขา้ใจ

และใชเ้ทคโนโลย ี

(Digital Literacy) 

การศกึษา 60 4.33 0.62 2.17 0.04 

ขา้ราชการ/

รฐัวสิาหกจิ 
41 4.09 0.72   

การเงนิการ

ธนาคาร 
33 4.20 0.68   

ก่อสรา้ง 41 4.18 0.57   

การบรกิาร 110 4.05 0.63   

คา้ขาย 40 4.04 0.59   

โรงงาน

อุตสาหกรรม 
58 4.05 0.66   

อื่นๆ 17 3.76 0.66   

รวม 400 4.11 0.64   

*ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที ่4.22 ผลการทดสอบสมมตฐิานความแตกต่างของทกัษะความเขา้ใจและ
ใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) จ าแนกตามประเภทธุรกจิ พบว่า มคี่า P-Value เท่ากบั 0.04 ซึ่ง
มคี่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เท่ากบัมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึ
ยอมรบั H1 ปฏเิสธ H0 หมายความว่า ประเภทธุรกจิที่แตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ดงันัน้จงึท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ธิ ีLSD ดงัตารางที ่4.23 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร

จ าแนกตามประเภทธุรกจิ 

 

 

 

ประเภทธรุกิจ 

 

 

 

𝐱̅ 

กา
รศ

ึกษ
า 

ข้า
รา
ชก

าร
/รฐั

วิส
าห

กิจ
 

กา
รเ
งิน

กา
รธ

นา
คา

ร 

ก่อ
สร

้าง
 

กา
รบ

ริก
าร

 

ค้า
ขา

ย 

โร
งง
าน

อุต
สา

หก
รร
ม 

อื่น
ๆ

 

4.33 4.09 4.20 4.18 4.05 4.04 4.05 3.76 

การศกึษา 4.33 - 0.24 0.13 0.15 0.28* 0.29* 0.27* 0.57* 

ขา้ราชการ/รฐัวสิาหกจิ 4.09  - 0.11 0.09 0.04 0.05 0.04 0.44 

การเงนิการธนาคาร 4.20   - 0.02 0.15 0.15 0.15 0.43* 

ก่อสรา้ง 4.18    - 0.13 0.14 0.13 0.42* 

การบรกิาร 4.05     - 0.01 0.00 0.29 

คา้ขาย 4.04      - 0.01 0.28 

โรงงานอุตสาหกรรม 4.05       - 0.29 

อื่นๆ 3.76        - 

*ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

จากตารางที่ 4.23 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประเภทธุรกจิ พบว่า 

กลุ่มการศึกษา (x̅=4.33) มีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 
ประกอบไปด้วย ทกัษะการใช้ ทกัษะการเขา้ใจ ทกัษะการสร้าง และทกัษะการเขา้ถงึ มคีวาม
น่าเชื่อถอืมากกว่ากลุ่มการบรกิาร (x̅=4.05) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

กลุ่มการศึกษา (x̅=4.33) มีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 
ประกอบไปด้วย ทกัษะการใช้ ทกัษะการเขา้ใจ ทกัษะการสร้าง และทกัษะการเขา้ถงึ มคีวาม
น่าเชื่อถอืมากกว่ากลุ่มคา้ขาย (x̅=4.04) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

กลุ่มการศึกษา (x̅=4.33) มีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 
ประกอบไปด้วย ทกัษะการใช้ ทกัษะการเขา้ใจ ทกัษะการสร้าง และทกัษะการเขา้ถงึ  มคีวาม
น่าเชื่อถอืมากกว่าโรงงานอุตสาหกรรม (x̅=4.05) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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กลุ่มการศึกษา (x̅=4.33) มีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 

ประกอบไปด้วย ทกัษะการใช้ ทกัษะการเขา้ใจ ทกัษะการสร้าง และทกัษะการเขา้ถงึ  มคีวาม

น่าเชื่อถอืมากกว่ากลุ่มอื่นๆ (x̅=3.76) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

กลุ่มการการเงิน (x̅=4.20) มีทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 

ประกอบไปด้วย ทกัษะการใช้ ทกัษะการเขา้ใจ ทกัษะการสร้าง และทกัษะการเขา้ถงึ  มคีวาม

น่าเชื่อถอืมากกว่ากลุ่มอื่นๆ (x̅=3.76) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

กลุ่มก่อสร้าง (x̅=4.18) มีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 

ประกอบไปด้วย ทกัษะการใช้ ทกัษะการเขา้ใจ ทกัษะการสร้าง และทกัษะการเขา้ถงึ  มคีวาม

น่าเชื่อถอืมากกว่ากลุ่มอื่นๆ (x̅=3.76) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 4.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กร ด้านแรงจูงใจ และ

ด้านบรรยากาศการสร้างนวตักรรม 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณเกี่ยวกับปัจจยัด้านองค์กรที่ส่งผลต่อ

ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital 

Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัด้านองค์กรที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจ

แ ล ะ ใ ช้ เ ทค โน โ ลยี  (Digital Literacy)  ขอ ง

บุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

B 

 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

การสนบัสนุนจากองคก์ร 

แรงจงูใจ  

บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม 

0.15 

0.25 

0.97 

1.69 

0.30 

0.12 

2.92 

5.18 

2.20 

0.04 

0.00 

0.28 

Adjusted R2 = 0.25 F = 43.38, p < 0.05 

     *มคี่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการศกึษาตามตารางที ่4.24 พบว่า ค่า R Square (R2 ) = 0.25 อธบิายไดว้่าทกัษะ

ความเข้า ใจและใช้ เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค  Digital 

Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครนั ้น เป็นผลจากปัจจัยด้านองค์กรประกอบด้วย         
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การสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร แรงจงูใจและบรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม 25% สว่นทีเ่หลอือกี 

75% เป็นผลจากปัจจยัอื่นทีไ่ม่สามารถทราบไดผ้ลการศกึษาตามตารางที ่4.17 แสดงใหเ้หน็ว่า

การสนับสนุนจากผู้บรหิารส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี (Digital Literacy) คดิ

เป็นรอ้ยละ 0.04 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และแรงจงูใจสง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจ

และใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) คดิเป็นรอ้ยละ 0.00 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมไม่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี      

(Digital Literacy) คดิเป็นร้อยละ 0.28 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากนี้เมื่อ

พจิารณาค่าสมัประสทิธิใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน(Beta) พบว่า การสนับสนุนจากผู้บรหิาร 

และแรงจูงใจ ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม ไม่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) โดยที่การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) มากทีสุ่ด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพนัธ์แบบมทีศิทางพบว่าการสนับสนุนจากผู้บรหิาร 

และแรงจูงใจ ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) และบรรยากาศ

ด้านการสร้างนวตักรรมไม่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ใน

ทศิทางเดยีวกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 – 4  

ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ดว้ยวธิ ีEnter ปรากฏผล ดงันี้ 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 ปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากองคก์รส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจ

และใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 
 H0 : ปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากองคก์รไม่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี
(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี
(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สรุปผล ด้านการสนับสนุนจากองค์กร มคี่านัยส าคญั เท่ากบั 0.04 น้อยกว่าระดบั
นัยส าคญัที่ α เท่ากบั 0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึ
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สรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากองคก์รส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital 
Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 :  ปั จจัยด้านแรงจู ง ใจ ไ ม่ส่ งผลต่ อทักษะความเข้า ใจและใช้ เทคโน โลยี                 

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สรุปผล ด้านแรงจูงใจ มคี่ามคี่านัยส าคญัเท่ากบั 0.00 น้อยกว่าระดบันัยส าคญัที่ α 

เท่ากับ 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า 

ปัจจยัดา้นแรงจงูใจสง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรใน

องค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 

0.05 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 4 ปัจจยัด้านบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมส่งผลต่อทกัษะ

ความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 
 H0 : ปัจจยัดา้นบรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมไม่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัด้านบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สรุปผล ดา้นบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรม มคี่านัยส าคญัเท่ากบั 0.28 มากกว่า
ระดบันัยส าคญัที่ α เท่ากบั 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฎิเสธสมมตฐิานรอง 
(H1) จงึสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรม ไม่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจ
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และใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

4.3 สรปุผลการทดสอบสมมุติฐาน 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี          

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สรุปไดด้งันี้ 

ตารางท่ี 4.25  สรุปผลการทดสอบสมมุตฐิาน 

  สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมผีลต่อทกัษะความเข้าใจ
และใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่างกนั 
- สมมตฐิานที ่1.1 ดา้นเพศ 
- สมมตฐิานที ่1.2 ดา้นระดบัการศกึษา 
- สมมตฐิานที ่1.3 ดา้นอายุงาน 
- สมมตฐิานที ่1.4 ดา้นต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ 
- สมมตฐิานที ่1.5 ดา้นประเภทธุรกจิ 

 
 

ไม่ยอมรบั 
ไม่ยอมรบั 
ไม่ยอมรบั 
ไม่ยอมรบั 
ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อทกัษะความ
เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรใน
องคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3  ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค 
Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่4  ปัจจยัด้านบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมส่งผลต่อ
ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 
ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ไม่ยอมรบั 
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บทท่ี 5 

สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของ
บุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ของ
การศกึษาดงันี้ 

1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี           

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านองค์กรของทักษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

1.3.3 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี     

(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

การศึกษาในครัง้นี้เป็นการศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 
(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ในช่วงเดอืนกรกฎาคมถงึเดอืนตุลาคม 2567 โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมในครัง้นี้ เป็น
แบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) ใช้หลักการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) โดยใชว้ธิกีารสุ่มอย่างง่าย (Sample Random  Sampling) ในการเลอืก
ตวัแทนที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ เพื่อให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการศกึษาวจิยั โดยเลอืกเกบ็
ตวัอย่างเฉพาะบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร เพือ่ท า
การตอบแบบสอบถามจนครบจ านวน 400 ชุด ซึ่งลกัษณะของแบบสอบถามจะประกอบด้วย     
3 สว่น ดงันี้  

สว่นที ่1 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่งที่

รบัผิดชอบ และประเภทธุรกิจที่แตกต่างกัน ที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) แตกต่างกนั 

สว่นที ่2 ขอ้มลูระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัดา้นองคก์รทีส่ง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและ
ใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลระดบัความคดิเห็นของปัจจยัด้านทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี
(Digital Literacy) ทีส่ง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากร
ในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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จากขอ้มูลทีผู่ศ้กึษาน ามาวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในแต่
ละหวัข้อ ซึ่งข้อค าถามมลีกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใช้วธิีการค านวณ
ค่าความถี่และร้อยละ ส าหรบัข้อมูลระดบัความคิดเห็นที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ใชว้ธิกีาร
ค านวณหาค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

การหาค่าความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็น
บุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านเพศ ระดับ
การศกึษา อายุงาน ต าแหน่งที่รบัผดิชอบ และประเภทธุรกจิ ที่ส่งผลทกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้ใช้การวเิคราะห์ด้วยความแตกต่างของค่าเฉลีย่ด้วย t-test ส าหรบัตวัแปร
ต้น 2 ตวั ประกอบด้วย เพศ และการวเิคราะห์ขอ้มูลทางเดยีว (One-way ANOVA) ส าหรบัตวั
แปรต้นมากกว่า 2 ตวัขึน้ไป ประกอบดว้ย ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ และ
ประเภทธุรกจิและเปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธิขีอง LSD  
 
5.1 สรปุผลการวิจยั 
 สรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปนี้ 
 
 5.1.1 ข้อมูลปัจจยัด้านบุคคล 

ผูต้อบแบบสอบถามในงานวจิยันี้ ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศกึษา อายุงาน ต าแหน่งที่

รบัผดิชอบ และประเภทธุรกจิ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 237 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.25 ระดบัการศกึษาสว่นใหญ่เป็นปรญิญาตร ีจ านวน 223 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 55.75 อายุงานส่วนใหญ่มอีายุงานระหว่าง 1 – 5 ปี จ านวน 133 คน คดิเป็นร้อยละ 33.25 

ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบส่วนใหญ่เป็นระดบัปฎบิตักิาร จ านวน 221 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.25 และ

ประเภทธุรกจิสว่นใหญ่เป็นธุรกจิบรกิาร จ านวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.50 

 

5.1.2 ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัด้านองค์กรท่ีส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและ
ใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ใน
เขตกรงุเทพมหานคร 
 ด้านการสนับสนุนจากองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
โดยรวมต่อปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรด้านต่างๆ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 และ
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็สูงสุด คอื การ
สนับสนุนด้านผู้น ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน 0.66 รองลงมาคือ การสนับสนุนด้านความรู้ มรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 และการสนับสนุนด้านผลตอบแทน มีระดบั
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.83 ตามล าดบั 

ด้านแรงจูงใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเห็นโดยรวมต่อปัจจยัด้าน

แรงจูงใจด้านต่างๆ อยู่ในระดบัความคดิเห็นมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 และส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.71 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเห็นสูงสุด คอื แรงจูงใจด้านส่วน

บุคคล มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.61 

และแรงจงูใจดา้นองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 สว่นเบีย่งเบน

มาตรฐาน 0.82 ตามล าดบั 

 ดา้นบรรยากาศการสรา้งนวตักรรม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็
โดยรวมต่อปัจจยัด้านบรรยากาศการสร้างนวตักรรมอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.91 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเห็น
สูงสุด คอื ค่าเฉลีย่ของดา้นมาตรฐานการท างาน มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.96 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.76 และดา้นโครงการขององคก์ร มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.84 ตามล าดบั 
 

5. 1. 3 ร ะดับความคิด เห็นของทักษะความ เข้ า ใ จและ ใ ช้ เทค โน โ ลยี                       
(Digital Literacy)  ข อ ง บุ ค ล าก ร ในอ ง ค์ ก ร ยุ ค  Digital Transformation ใ น เ ข ต
กรงุเทพมหานคร 

ด้านทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค 

Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความ

คดิเห็นโดยรวมต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.98 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความ

คดิเหน็สูงสุด คอื ค่าเฉลี่ยของทกัษะการเขา้ถงึ มีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่

เท่ากบั 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 รองลงมาคอื ทกัษะการใช้ มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน

ระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.68 รองลงมา คอื ทกัษะการสรา้ง มรีะดบั

ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.71 และทกัษะการ

เขา้ใจ โดยมีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.72 ตามล าดบั 
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 5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่1 ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อทกัษะความเขา้ใจและ

ใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

 สมมตฐิานการวจิยัที่ 1.1 เพศทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี
(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครไม่
แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมตฐิานการวจิยัที่ 1.2 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานครส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 อายุงานทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานครส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมตฐิานการวจิยัที่ 1.4 ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจ
และใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานครส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมติฐานการวจิยัที่ 1.5 ประเภทธุรกจิทีแ่ตกต่างกนั มทีกัษะความเขา้ใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy)  ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานครส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของปัจจยัองคก์รของบุคลากร
ในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 สมมติฐานการวิจยัที่ 2 ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อทกัษะความ
เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ใน
เขตกรุงเทพมหานครสง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต
กรุงเทพมหานครส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมตฐิานการวจิยัที ่4 ปัจจยัดา้นบรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมส่งผลต่อทกัษะ
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ แ ล ะ ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ยี  ( Digital Literacy) ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค์ ก ร ยุ ค                           
Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครไม่ส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี
(Digital Literacy) ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
 การวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) 
ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ า
แนวคดิทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาเชื่อมโยงเพือ่อภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้  

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 จากผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ปัจจยัที่ส่งผลต่อ

ทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital 

Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ 

พบว่า เพศ ทีแ่ตกต่างกนัมทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของ

บุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครส่งผลต่อทักษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะทัง้เพศชายและเพศหญงิมทีกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) ทีเ่ท่าเทยีมกนั และมโีอกาสในการพฒันาทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี

(Digital Literacy โดยองคก์รอาจไม่จ าเป็นต้องออกแบบโปรแกรมการพฒันาทกัษะความเขา้ใจ

และใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy ทีแ่ตกต่างกนัตามเพศ 

ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัมทีกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครส่งผลต่อทกัษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ทั ้ง นี้  อ า จ เ ป็ น เพ ร า ะ บุ ค ล าก ร ใ นอ งค์ ก ร ยุ ค  Digital Transformation ใ น เ ขต

กรุงเทพมหานคร มทีกัษะทีส่ามารถเรยีนรูไ้ด้จากประสบการณ์จรงิ การเขา้ถงึเทคโนโลยใีน

ปัจจุบนัมคีวามทัว่ถงึมากขึน้ มแีหล่งเรยีนรูอ้อนไลน์ทีห่ลากหลายและเขา้ถงึไดง้่าย โดยองคก์ร

อาจมกีารฝึกอบรมทีม่ปีระสทิธภิาพใหก้บัพนักงานทุกระดบั 

อายุงาน แตกต่างกนัมทีกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของ

บุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครส่งผลต่อทักษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ไมแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะไม่ว่าจะเป็นพนักงานใหม่และเก่ามโีอกาสเท่าเทยีม ในมกีารทกัษะ

ความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) จากประสบการณ์การท างานอาจไม่เกีย่วขอ้ง

กบัความสามารถในการเรยีนรูเ้ทคโนโลยี โดยควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานทุกระดบัอายุงานได้

พฒันาตนเอง จดัอบรมแบบคละกลุ ่มอายุงาน เพื่อส่งเสรมิการแลกเปลีย่นประสบการณ์  

ออกแบบหลกัสูตรทีเ่หมาะสมกบัความสนใจมากกว่าอายุงาน 

และประเภทธุรกจิ แตกต่างกนัมทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครส่งผลต่อทกัษะความ

เขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะการมทีกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) แตกต่าง

กนั เป็นสิง่ที่บอกถึงความเฉพาะทางของแต่ละประเภทต่างๆ เช่น ธุรกิจบรกิาร มทีกัษะการ

สือ่สาร ความสามารถในการฟังและเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานนี้

สอดคล้องกบังานวจิยัของ กญัญานัฐ ป่ินเกษ (2559) ผลดงักล่าวมคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิ

เรื่อง ปัจจยัสว่นบุคคล ซึง่สามารถอธบิายไดว้่า ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรน์ี้มปีระสทิธผิลในการ

ท างานและช่วยในการเขา้ถงึกลุ่มเป้าหมายไดด้ยีิง่ขึน้ 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อ

ทักษ ะคว าม เข้า ใจและใช้ เทคโนโลยี  (Digital Literacy)  ของบุ คลากรในองค์กรยุ ค                     

Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งยอมรบัสมมติฐานทางการวจิยัที่ตัง้ไว้ จาก

การแสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานนี้สอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ ธนกฤต แซ่โคว้ (2558) พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของผูแ้บบสอบถามทีม่ตี่อการสนับสนุน

จากองคก์รสง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กร

ยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.92 โดยมคี่าเฉลี่ยในระดบัสูงสุดคอืสนับสนุนด้านผู้น ารองลงมาคอืสนับสนุนด้านความรู้  และ

สนับสนุนดา้นผลตอบแทน ผลดงักล่าวมคีวามสอดคลอ้งกบัแนวคดิเรื่อง ดา้นการสนับสนุนจาก

องค์กร ซึ่งสามารถอธบิายได้ว่าสนับสนุนจากองค์กรเป็นการส่งเสรมิและการสนับสนุนให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงองค์กร และบุคลกรเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นให้การ

ปรบัเปลีย่น แนวคดิ กระบวนการ และโอกาสใหม่ๆในองคก์ร  

ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร

ทีม่กีารแข่งขนัสูงและต้องการการปรบัตวัอย่างรวดเรว็ การสนับสนุนจากองคก์รทีค่รอบคลุมทุก

ด้านจะช่วยให้บุคลากรสามารถพฒันาทกัษะและปรบัตวัได้อย่างมปีระสทิธิภาพ โดยผู้วจิยัได้

สรุปปัจจยัดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย 
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(1) การสนับสนุนดา้นผูน้ า ผูน้ าเป็นผูม้สี่วนส าคญัอย่างมากต่อการเปลีย่นแปลงขององคก์ร 

การเปลี่ยนแปลงองค์กรจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้หากผู้น าไม่เป็นผู้ริเริ่ม เช่น การ

สนบัสนุนสูก่ารเปลีย่นแปลงขององคก์รจนกระทัง่เป็นทีย่อมรบัแก่บุคลากรในองคก์ร 

(2) การสนับสนุนด้านความรู้ การสนับสนุนให้บุคลากรค้นคว้าเกี่ยวกบัการพฒันาทกัษะ

ด้านเทคโนโลยใีหม่ๆ เช่น การใช้โปรแกรมที่พฒันาและรองรบัต่อสถานการณ์ เพื่อ

ขบัเคลื่อนพฒันาองคก์รไปสูอ่งคก์รทีท่นัสมยั 

(3) การสนับสนุนด้านผลตอบแทน การที่ท าให้บุคลากรในองค์กรยอมรบัและมคีวามรู้สกึ

ร่วมกันในการค้นหานวัตกรรมในการปฎิบัติงานเพื่อให้เป็นประโยชน์ทางตรงและ

ทางอ้อม โดยผู้น าจะให้การส่งเสริมและการสนับสนุนจ่ายค่าตอบแทนพิเศษเมื่อได้

ค้นหาเทคโนโลยใีหม่ๆ ในการปฎิบตัใิห้ดยีิง่ขึ้นเพื่อแลกกบัผลงานที่บุคลากรได้ท าให้ 

เช่น มอบเวลาให้ไปศึกษาค้นคว้าความรู้ภายนอกองค์กร การให้รางวลัผลตอบแทน 

ประเมนิผลประจ าปีระดบัทีด่ขีึน้ (ธนกฤต แซ่โคว้, 2557) 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจส่งผลต่อทกัษะความเขา้ใจ

และใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานทางการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้จากการแสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน พบว่า ระดบัความคดิเห็นของผู้แบบสอบถามที่มตี่อแรงจูงใจส่งผลต่อทกัษะความ

เขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 โดยมคี่าเฉลี่ยในระดบั

สงูสุดคอืแรงจงูใจสว่นบุคคล รองลงมาคอืแรงจงูใจจากองคก์ร  

ผลดงักล่าวมคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิ สองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-

Factor Theory) ในด้านบุคคลที่เกิดจากปรับเปลี่ยนตนเองโดยใช้ทักษะส่วนบุคคลใช้ใน

ปฎิบตัิงานเพื่อเพิม่ความรู้ โอกาสในการพฒันาทกัษะของตนเอง และในด้านองค์กร ช่วยให้

ผู้บริหารแบ่งออกเป็นสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่เอื้อต่อความพึงพอใจและ

แรงจูงใจของบุคลากร โดยการจดัการปัจจยัค ้าจุนให้เพยีงพอและเหมาะสม จะช่วยลดความไม่

พงึพอใจและสร้างพื้นฐานที่มัน่คงส าหรบัการท างาน ในขณะที่การน าปัจจยัจูงใจมาใช้อย่างมี

ประสทิธภิาพจะช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรท างานอย่างเตม็ศกัยภาพ ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถบรรลุ

เป้าหมายและเพิม่ประสทิธภิาพการด าเนินงานโดยรวมไดอ้ย่างยัง่ยนื 

ทัง้นี้ เป็นเพราะบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส่วนมากมคีวามต้องการความก้าวหน้าในอาชพี ความสนใจในเทคโนโลยใีหม่ระบบรางวลัและ

ผลตอบแทน โอกาสในการพฒันาตนเอง เพื่อก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าที่ชดัเจน โดยจะ
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ส่งผลใหอ้งคก์รไดร้บัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรที่มากขึน้ สรา้งวฒันธรรมการเรยีนรู้ 

ลดการต่อตา้นการเปลีย่นแปลง เพิม่ความผกูพนัต่อองคก์รอกีดว้ย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 พบว่า ปัจจยับรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมไม่
ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค     
Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ยอมรบัสมมติฐานทางการวจิยัที่ตัง้ไว้ 
จากการแสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของผูแ้บบสอบถามที่
มีต่อบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมไม่ส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี       
(Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 โดยมคี่าเฉลี่ยในระดบัสูงสุดคอืด้านโครงการ
ขององคก์รรองลงมาคอืดา้นมาตรฐานการท างาน  

ทัง้นี้ เป็นเพราะบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมไม่ได้รบัประกนัระดบัทกัษะความ
เขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) แต่อาจต้องการฝึกฝนโดยตรงมากกว่า หรอืมปัีจจยั
อื่นทีส่ าคญักว่าในการพฒันาทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) โดยองคก์ร
สามารถเน้นการฝึกอบรมและปฏิบตัิจรงิ สร้างระบบวดัผลที่ชดัเจนให้ความส าคญักบัปัจจยัที่
สง่ผลโดยตรง เช่น ปัจจยัดา้นการสนบัจากองคก์ร และแรงจงูใจ เป็นตน้ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 
 ส าหรบัปัจจยัดา้นองคก์รสามารถน าผลวจิยัไปใชพ้ฒันาดา้นการสนับสนุนจากดา้นผู้น า 

โดย ผู ้น าต้องก าหนดวสิยัทศัน์ที่ชดัเจน ในการขบัเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงผู้น า

ปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์และแนวทางการท างานตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง เช่น ยกระดบัการ

ประชุมหรอืท างานในรูปแบบออนไลน์ และการสนับด้านความรู้ โดยจดัท าแผนการฝึกอบรมที่

ครอบคลุมทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การใช ้การ

เขา้ใจ การสรา้ง และการเขา้ถงึใหก้บับุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation 

ต่อมาดา้นแรงจูงใจ องคก์รสามารถส่งเสรมิความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวัให้

บุคลากรใหม้เีวลาในการดูแลชวีติส่วนตวัและครอบครวัตามแนวคดิ Work Life Balance พรอ้ม

ทัง้การยกย่องบุคลากรจากองค์กร เช่น การมอบประกาศนียบตัร หรอืประกาศพนักงานดเีด่น

ประจ าเดอืนเพือ่เป็นก าลงัใจในการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ไป 

และสุดท้ายด้านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม องค์กรควรมีโครงสร้าง นโยบาย 

วสิยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายในการบรหิารงานชดัเจน เช่น จดัการเรื่องการแบ่งหน้าที่ความ

รบัผดิชอบของแต่ละต าแหน่งไว้อย่างชดัเจน รวมทัง้พร้อมที่จะปรบัปรุงระบบการท างานให้มี

มาตรฐานและทนัสมยัอยู่อย่างสม ่าเสมอ 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป  

เนื่องจากวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ จงึเสนอแนะการท าวจิยัในอนาคตใหใ้ชก้ารวจิยั

เชงิคุณภาพร่วมดว้ย เพื่อใหไ้ดผ้ลวจิยัในเชงิลกึและได้ขอ้มูลทีล่ะเอยีดทีส่ามารถระบุถงึสาเหตุ

ของปัจจยัที่ส่งผลต่อทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรใน

องค์กรยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานครได้มากยิ่งขึ้น เช่น การสังเกต

พฤตกิรรม การสมัภาษณ์เชงิลกึ การสนทนากลุ่ม 

ในการศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital Literacy) ของ

บุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรุงเทพมหานคร นอกเหนือจากปัจจยัการ

ส่วนบุคคล และปัจจยัด้านองค์กร ตามวจิยัฉบบันี้แล้ว ยงัสามารถศึกษาเชิงลึกในด้านอื่นๆ ที่

น่าสนใจไดอ้กี เช่น ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร ความมัน่คงและสวสัดกิาร ความต่อเนื่อง

ในงาน และความสมัพนัธร์ะหว่างผูร้่วมงาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั  

เรื่อง: ปัจจัยท่ีส่งผลต่อทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของ

บุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรงุเทพมหานคร  

ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้จดัท าขึน้โดย เพือ่ศกึษาถงึ “ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อทกัษะความเขา้ใจและ

ใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) ของบุคลากรในองค์กรยุค Digital Transformation ในเขต

กรุงเทพมหานคร” เพื่อน าไปสู่การพฒันาทกัษะ และขอ้เสนอแนะเชงินโยบายต่อไป ทัง้นี้ ขอ้มูล

ของท่านจะถูกเกบ็รกัษาเป็นความลบั และรายงานผลการวจิยัเป็นขอ้มูลส่วนรวมโดยไม่ระบุเป็น

ข้อมูลของท่านรายใดรายหนึ่ง ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมูลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง : กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน [  ] ทีต่รงกบัความเป็นจรงิ เพยีงขอ้ละ 1 ตวัเลอืก 

1. เพศ  

[  ] ชาย                [  ] หญงิ         
2. ระดบัการศึกษา  

[  ] ต ่ากว่าปรญิญาตร ี             [  ] ปรญิญาตร ี        
[  ] ปรญิญาโท          [  ] สงูกว่าปรญิญาโท        

3. อายุงาน 
[  ] น้อยกว่า 1 ปี   [  ] 1 – 5 ปี 
[  ] 6 – 10 ปี    [  ] มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

4. ต าแหน่งท่ีรบัผิดชอบ 

[  ] ระดบัปฏบิตักิาร   [  ] ระดบัหวัหน้างาน 
[  ] ระดบัผูบ้รหิาร   [  ] อื่นๆ โปรดระบุ ……… 

5. ประเภทธรุกิจ 

[  ] การศกึษา    [  ] ขา้ราชการ/รฐัวสิาหกจิ 
[  ] การเงนิการธนาคาร   [  ] ก่อสรา้ง 
[  ] การบรกิาร    [  ] คา้ขาย 
[  ] โรงงานอุตสาหกรรม   [  ] อื่นๆ โปรดระบุ ……… 
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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านองค์กร ประกอบไปด้วย การสนับสนุนจาก

องคก์ร แรงจงูใจ และบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรม 

ค าช้ีแจง : กรุณาท าเครื่องหมายลงในช่องระดบัความคดิเห็นที่ตรงตามความคดิของท่าน

มากทีสุ่ด โดยพจิารณาตามเกณฑ ์ดงันี้ 

  ระดบั 5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

  ระดบั 4  หมายถงึ  เหน็ดว้ยมาก 

  ระดบั 3  หมายถงึ  เหน็ดว้ยปานกลาง 

  ระดบั 2  หมายถงึ  เหน็ดว้ยน้อย 

  ระดบั 1  หมายถงึ  เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองคก์ร 

ระดบัความส าคญั 
มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยสุด 

(1) 

1. การสนับสนุนดา้นผูน้ า 
 1.1 ผู้น ามกีารก าหนดวสิยัทศัน์ที่ชดัเจน ใน
การขบัเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 

     

 1.2 ผู้น าสื่อสารให้เข้าใจถึงวิสัยทัศน์ของ
องคก์รร่วมกนั และมัน่ใจว่าบุคลากร รูบ้ทบาท 
และหน้าทีข่องตนเองเป็นอย่างด ี

     

 1.3 ผู้น าสามารถปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์และแนว
ทางการท างานตามสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง 
เช่น  ใช้ โปรแกรม Microsoft Teams หรือ 
Zoom ในการประชุมแบบออนไลน์ 

     

2. การสนบัสนุนดา้นความรู้ 
 2.1 อ ง ค์ ก ร มี ก า ร จั ด วิ ท ย า ก ร ภ า ย ใ น
แลกเปลีย่นใหค้วามรูใ้นองคก์ร 

     

 2.2 องค์กรมีการจัดวิทยากรภายนอกมาให้
ความรูใ้นองคก์ร 

     

 2.3 องค์กรมีส่ง เสริมให้บุคลากรค้นคว้า
เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เช่น การใช้โปรแกรม Canva แทน 
โปรแกรม PowerPoint 
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ปัจจยัด้านการสนับสนุนจากองคก์ร(ต่อ) 
ระดบัความส าคญั 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยสุด 

(1) 

3. การสนบัสนุนดา้นผลตอบแทน 

 3.1 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนพเิศษเมื่อได้ค้นหา

เทคโนโลยใีหม่ๆ ในการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ 

     

 3.2 ท่านไดร้บัการประเมนิผลประจ าปีระดบัที่

ดขีึน้ 

     

 3.3 องคก์รใหเ้วลาในการออกไปศกึษาค้นคว้า

ความรูภ้ายนอกองคก์ร 

     

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ 
ระดบัความส าคญั 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยสุด 

(1) 

1. แรงจงูใจดา้นสว่นบุคคล 
 1.1 ท่านต้องการใช้ทกัษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยี (Digital Literacy) เพื่อท างานใน
ยุค Digital Transformation 

     

 1.2 ท่านต้องการโอกาสในการพฒันาทักษะ 
ความรู ้ทีท่นัสมยั 

     

 1.3 ท่านต้องการท างานในรูปแบบใหม่ เช่น 
การท างานแบบไฮบรดิ (การท างานออนไลน์
ผ่านแอพพลิเคชัน่หรือระบบที่สามารถเข้า
ท างานไดทุ้กท)ี ทดแทนการเขา้ออฟฟิตทุกวนั 

     

2. แรงจงูใจดา้นองคก์ร 
 2.1 อ งค์ก ร ให้ค่ า ตอบแทนที่ สู ง ขึ้ นต าม
ความสามารถของบุคลากร 

     

 2.2 องค์กรส่งเสริมความสมดุลระหว่างงาน
และชวีติส่วนตวัให้บุคลากรมเีวลาในการดูแล
ชวีติสว่นตวัและครอบครวั 

     

 2.3 ท่านไดร้บัการยกย่องจากองคก์ร เช่น การ
มอบประกาศนียบัตร หรือประกาศพนักงาน
ดเีด่นประจ าเดอืน 
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ปัจจยัด้านบรรยากาศการสร้างนวตักรรม 
ระดบัความส าคญั 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยสุด 

(1) 

1. ดา้นมาตรฐานการท างาน 
 1.1 องค์กรของท่านมีความยุติธรรมและ

โปร่งใสในการประเมนิตวัชี้วดัตนเอง (KPI) ที่

ชดัเจน 

     

 1.2 องคก์รของท่านปรบัปรุงระบบการท างาน

ใหม้ ีมาตรฐานและทนัสมยัอยู่อย่างสม ่าเสมอ 

     

 1.3 องค์กรของท่านก าหนดเกณฑ์การเลื่อน

ขัน้ ปรบัเงนิเดอืน มคีวามยุตธิรรมและโปร่งใส 

     

2. ดา้นโครงการขององคก์ร 
 2.1 องคก์รของท่านจดัการเรื่องการแบ่งหน้าที่

ความรบัผิดชอบของแต่ละต าแหน่งไว้อย่าง

ชดัเจน 

     

 2.2 องค์กรของท่านมีโครงสร้าง นโยบาย 

วิสัยทัศน์  พันธกิจ และเป้าหมายในการ

บรหิารงานชดัเจน 

     

 2.3 องคก์รของท่านมกีฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัใน

การท างานทีเ่หมาะสม 
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ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี (Digital Literacy) 

ของบุคลากรในองคก์รยุค Digital Transformation ในเขตกรงุเทพมหานคร 

ค าช้ีแจง: กรุณาท าเครื่องหมายลงในช่องระดบัความคดิเหน็ทีต่รงตามความคดิของท่านมาก
ทีสุ่ด 
 

ทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) 

ระดบัความส าคญั 
มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยสุด 

(1) 

1. ทกัษะการใช ้
 1.1 ท่านมีความสามารถในการใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ เช่น โปรแกรมส าเร็จรูป (MS. 
Office) 

     

 1.2 ท่านมีความสามารถในการท าเอกสาร 
ตกแต่งใส่ภาพกราฟิก เสียง ในโปรแกรม
น าเสนองาน 

     

 1.3 ท่านมีความสามารถในการค้นหาข้อมูล 
และสารสนเทศด้วยเครื่องมอืทางเทคโนโลยี 
เช่น เวบ็เบราวเ์ซอร ์เป็นตน้ 

     

2. ทกัษะการเขา้ใจ 
 2.1 ท่านมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับทกัษะ
คว าม เข้ า ใ จแล ะ ใช้ เ ทค โน โลยี  (Digital 
Literacy) 

     

 2.2 ท่านมีความเข้าใจในการเลือกและใช้
ช่องทางการสื่อสารผ่านสื่อดิจิทลัได้ตรงตาม
วตัถุประสงค ์

     

 2.3 ท่ านมีค ว ามรู้ ค ว าม เข้ า ใ จ เ กี่ ย ว กับ
ความสามารถที่จะปกป้องพื้นที่ และจากการ
โจมตทีางไซเบอร ์

     

3. ทกัษะการสรา้ง  
 3.1 ท่ านส ามา รถ ใ ช้ เ ทค โน โ ลยี ใ นก า ร
สร้างสรรค์ ตัดต่อ และแพร่กระจายเนื้อหา 
เช่น การโพสต ์หรอืแชรส์ือ่ต่างๆ 
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ทกัษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี 

(Digital Literacy) (ต่อ) 

ระดบัความส าคญั 
มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยสุด 

(1) 

 3.2 ท่านสามารถวเิคราะห์ และสื่อสารข้อมูล

ความตอ้งการใชง้านจนสามารถน ามาปรบัปรุง

ระบบการท างานได ้

     

 3.3 ท่านสามารถสร้าง หรือดัดแปลงสื่อ 

ส าหรบับุคลากรเพือ่ทุกต าแหน่งงานเขา้ใจ 

     

4. ทกัษะการเขา้ถงึ 
 4.1 ท่านสามารถใช้ Search engine ค้นหาที่

ต้ อ ง ก า ร จ า ก  อิ น เ ท อ ร์ เ น็ ต ไ ด้ อ ย่ า ง มี

ประสทิธภิาพ 

     

 4.2 ท่านสามารถจดจ าและเข้าใจความหมาย

ของค าศพัท ์สญัลกัษณ์ และเทคนิคทีใ่ชใ้นการ

สือ่สาร 

     

 4.3 ท่านมีความรู้เท่าทันสื่อ เช่น เมื่อได้รับ

ข่าวสาร จะน ามาวเิคราะหก์่อนจะตดัสนิใจเชื่อ

จงึสง่ต่อใหผู้อ้ื่น 

     

 

ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ และความคิดเหน็เพ่ิมเติม 

            

            

            

-ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสูงท่ีท่านได้สละเวลาตอบแบบสอบถาม- 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคณุวฒิุในการตรวจสอบเครื่องมือวิจยั 
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รายนามผู้ทรงคณุวฒิุตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวิจยั 

การศึกษาวจิยันี้ ได้รบัความอนุเคราะห์จากผู้ทรงคุณวุฒทิี่มคีวามเชี่ยวชาญเกี่ยวกบั

ด้านการวจิยั ด้านทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลย ี(Digital Literacy) ด้านนวฒักรรม ด้าน

การบรหิารองคก์ร และองคค์วามรูต้่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งเป็นผูท้ าการตรวจสอบเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการ

วจิยั ดงัรายนามต่อไปนี้ 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.ช่ืนสุมล บุนนาค  

 ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการบณัฑติศกึษา คณะบรหิารธุรกจิ 

   อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

   บรรณาธกิารวารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร  

 

2. ดร.ชิดชนก อินทอง 

 ต าแหน่ง  อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกจิ สาขาวชิาบรหิารธุรกจิ 

   คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร  

 

3. ดร.จริญญา จนัทรป์าน 

 ต าแหน่ง ประธานเจา้หน้าทีฝ่่ายนวตักรรม 

  บรษิทั เอซสิ โปรเฟสชัน่นลั เซน็เตอร ์จากดั 
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การวิเคราะหค่์าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
การวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 

ขอ้ค าถาม 

ความคดิเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผูท้รงคุณวุฒทิ่านที่ 

1 2 3 

ขอ้มลูทัว่ไป 

1 เพศ  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ระดบัการศกึษา  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 อายุงาน  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ประเภทธุรกจิ  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

ปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากองคก์ร 

1. การสนับสนุนดา้นผูน้ า 

  
1.1 ผูน้ ามกีารก าหนดวสิยัทศัน์ทีช่ดัเจนในการ

ขบัเคลื่อนองคก์รสูก่ารเปลีย่นแปลง 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

1.2 ผูน้ าสือ่สารใหเ้ขา้ใจถงึวสิยัทศัน์ขององคก์ร

ร่วมกนัและมัน่ใจว่าบุคลากรรูบ้ทบาทและหน้าที่

ของตนเองเป็นอย่างด ี

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

1.3 ผูน้ าสามารถปรบัเปลีย่นกลยุทธแ์ละแนว

ทางการท างานตามสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง เชน่ 

ใชโ้ปรแกรม Microsoft Teams หรอื Zoom ในการ

ประชุมแบบออนไลน์ 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

2. การสนับสนุนดา้นความรู ้

  
2.1 องคก์รมกีารจดัวทิยากรภายในแลกเปลีย่น

ใหค้วามรูใ้นองคก์ร 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  
2.2 องคก์รมกีารจดัวทิยากรภายนอกมาให้

ความรูใ้นองคก์ร 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้
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(ต่อ) ตารางท่ี 3.1 ผลการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  

ขอ้ค าถาม 

ความคดิเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผูท้รงคุณวุฒทิ่านที่ 

1 2 3 

  

2.3 องคก์รมสีง่เสรมิใหบุ้คลากรคน้ควา้เกี่ยวกบั

การพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยใีหม่ๆ เช่น การ

ใชโ้ปรแกรม Canva แทน โปรแกรม 

PowerPoint 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

3. การสนับสนุนดา้นผลตอบแทน 

  
3.1 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนพเิศษเมื่อไดค้น้หา

เทคโนโลยใีหม่ๆ ในการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  
3.2 ท่านไดร้บัการประเมนิผลประจ าปีระดบัทีด่ี

ขึน้ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  
3.3 ท่านใหเ้วลาในการออกไปศกึษาคน้ควา้

ความรูภ้ายนอกองคก์ร 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 

1. แรงจงูใจดา้นสว่นบุคคล 

  

1.1 ท่านตอ้งการใชท้กัษะความเขา้ใจและใช้

เทคโนโลย ี(Digital Literacy) เพื่อท างานในยุค 

Digital Transformation 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  
1.2 ท่านตอ้งการโอกาสในการพฒันาทกัษะ 

ความรู ้ทีท่นัสมยั 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

1.3 ท่านตอ้งการท างานในรปูแบบใหม่ เช่น การ

ท างานแบบไฮบรดิ (การท างานออนไลน์ผ่าน

แอพพลเิคชัน่หรอืระบบทีส่ามารถเขา้ท างานไดทุ้ก

ท)ี ทดแทนการเขา้ออฟฟิตทุกวนั 

 +1  +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

2. แรงจงูใจดา้นองคก์ร 

  
2.1 องคก์รใหค้่าตอบแทนทีส่งูขึน้ตาม

ความสามารถของบุคลากร 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้
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(ต่อ) ตารางท่ี 3.1 ผลการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  

ขอ้ค าถาม 

ความคดิเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผูท้รงคุณวุฒทิ่านที่ 

1 2 3 

  

2.2 องคก์รสง่เสรมิความสมดุลระหว่างงานและ

ชวีติสว่นตวัใหบุ้คลากรมเีวลาในการดแูลชวีติ

สว่นตวัและครอบครวั 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

2.3 ท่านไดร้บัการยกย่องจากองคก์ร เช่น การ

มอบประกาศนียบตัร หรอืประกาศพนกังาน

ดเีด่นประจ าเดอืน 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

ปัจจยัดา้นบรรยากาศการสรา้งนวตักรรม 

1. ดา้นมาตรฐานการท างาน 

  
1.1 องคก์รของท่านมคีวามยุตธิรรมและโปร่งใส

ในการประเมนิตวัชีว้ดัตนเอง (KPI) ทีช่ดัเจน 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  
1.2 องคก์รของท่านปรบัปรุงระบบการท างานให้

ม ีมาตรฐานและทนัสมยัอยู่อย่างสม ่าเสมอ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

1.3 องค์กรของท่านก าหนดเกณฑก์ารเลื่อนขัน้ 

ปรบัเงนิเดอืน มคีวามยุตธิรรมและโปร่งใส 
 +1  +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

2. ดา้นโครงการขององค์กร 

  

2.1 องคก์รของท่านจดัการเรื่องการแบ่งหน้าที่

ความรบัผดิชอบของแต่ละต าแหน่งไวอ้ย่าง

ชดัเจน 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

2.2 องคก์รของท่านมโีครงสรา้ง นโยบาย 

วสิยัทศัน์ พนัธกจิ และเป้าหมายในการ

บรหิารงานชดัเจน 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  
2.3 องคก์รของท่านมกีฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัใน

การท างานทีเ่หมาะสม 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้
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(ต่อ) ตารางท่ี 3.1 ผลการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  

ขอ้ค าถาม 

ความคดิเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผูท้รงคุณวุฒทิ่านที่ 

1 2 3 

ทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ีDigital Literacy) 

1.  ทกัษะการใช ้

  

1.1 ท่านมคีวามสามารถในการใชโ้ปรแกรม

คอมพวิเตอร ์เช่น โปรแกรมส าเรจ็รปู (MS. 

Office) 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

1.2 ท่านมคีวามสามารถในการท าเอกสาร 

ตกแต่งใสภ่าพกราฟิก เสยีง ในโปรแกรม

น าเสนองาน 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

1.3 ท่านมคีวามสามารถในการคน้หาขอ้มลู 

และสารสนเทศดว้ยเครื่องมอืทางเทคโนโลย ี

เช่น เวบ็เบราวเ์ซอร ์เป็นตน้ 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

2. ทกัษะการเขา้ใจ 

  

2.1 ท่านมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัทกัษะ

ความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลย ี(Digital 

Literacy) 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

2.2 ท่านมคีวามเขา้ใจในการเลอืกและใช้

ช่องทางการสือ่สารผ่านสือ่ดจิทิลัไดต้รงตาม

วตัถุประสงค ์

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

2.3 ท่านมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบั

ความสามารถทีจ่ะปกป้องพืน้ที ่และจากการ

โจมตทีางไซเบอร ์

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ทกัษะการสรา้ง  

  

3.1 ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลยใีนการ

สรา้งสรรค ์ตดัต่อ และแพร่กระจายเนื้อหา เช่น 

การโพสต ์หรอืแชรส์ือ่ต่างๆ 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

 



95 
 

(ต่อ) ตารางท่ี 3.1 ผลการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  

ขอ้ค าถาม 

ความคดิเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผูท้รงคุณวุฒทิ่านที่ 

1 2 3 

  

3.2 ท่านสามารถวเิคราะห ์และสือ่สารขอ้มลู

ความตอ้งการใชง้านจนสามารถน ามาปรบัปรุง

ระบบการท างานได้ 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  
3.3 ท่านสามารถสรา้ง หรอืดดัแปลงสือ่ ส าหรบั

บุคลากรเพือ่ทุกต าแหน่งงานเขา้ใจ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ทกัษะการเขา้ถงึ 

  
4.1 ท่านสามารถใช ้Search engine คน้หาที่

ตอ้งการจาก อนิเทอรเ์น็ตไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

4.2 ท่านสามารถจดจ าและเขา้ใจความหมายของ

ค าศพัท ์สญัลกัษณ์ และเทคนิคทีใ่ชใ้นการ

สือ่สาร 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

  

4.3 ท่านมคีวามรูเ้ท่าทนัสือ่ เช่น เมื่อไดร้บั

ขา่วสาร จะน ามาวเิคราะหก์่อนจะตดัสนิใจเชื่อจงึ

สง่ต่อใหผู้อ้ื่น 

 +1  +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

 

 

 

 
 
 
 
 


