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สารจาก
บรรณาธกิาร

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ จัดทําขึ�นเพื�อเป�นเวทีทางวิชาการสาํหรบัการเผยแพรอ่งค์
ความรู้จากงานวิจัยและบทความทางวิชาการด้านนวัตกรรมองค์การ การจัดการ และศาสตรที์�เกี�ยวขอ้ง โดย
มุง่เน้นการบูรณาการองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการองค์การ การบรหิารและการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ 
ภาวะผู้นําและพฤติกรรมศาสตร์ ตลอดจนการประยุกต์ใชน้วัตกรรมและเทคโนโลยีด้านการจัดการ เพื�อ
สนับสนุนการพฒันาองค์การใหส้ามารถปรับตัวและดํารงอยูอ่ยา่งยั�งยืนภายใต้บรบิทการเปลี�ยนแปลงในยุค
ดิจิทัล

 วารสารฉบบัปฐมฤกษ์ (ป�ที� 1 ฉบับที� 1 เดือนกันยายน–ธันวาคม 2568) ประกอบด้วยบทความวิจัย
และบทความทางวิชาการจํานวนทั�งสิ�น 7 บทความ ซึ�งสะท้อนองค์ความรูที้�หลากหลายในสาขาการบรหิาร
จัดการองค์การ นวัตกรรมการจัดการ การบรหิารและการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ รวมถึงศาสตรด้์าน
พฤติกรรมองค์การ อาทิ ความสขุในการทํางาน ความผกูพนัต่อองค์การและการพฒันาองค์การภายใต้
บรบิทของการเปลี�ยนแปลงในยุคดิจิทัล        ทั�งนี�บทความทุกเรื�องมุง่เน้นการสรา้งคณุค่าทางวิชาการควบคู่
ไปกับการนําแนวคิดไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติัจริง อันจะเป�นประโยชนต่์อผู้บรหิาร นกัวิชาการ นกัวิจัย 
และผูส้นใจทั�วไป

 กองบรรณาธกิารฯ หวังเป�นอยา่งยิ�งว่าวารสารฉบบันี�จะเป�นแหล่งอ้างอิงทางวิชาการที�มีคุณภาพ และ
เป�นพื�นที�แลกเปลี�ยนเรียนรู้ที�สง่เสริมการพฒันาองค์ความรูด้้านนวัตกรรมองค์การและการจัดการอยา่งต่อ
เนื�อง          อันจะนําไปสูก่ารยกระดับประสทิธิภาพและความยั�งยนืขององค์การในสงัคมไทยและสงัคมโลก

 ในโอกาสนี�กองบรรณาธกิารฯขอขอบคณุผู้ทรงคณุวุฒิทกุท่านที�ได้กรุณาสละเวลาในการพจิารณา
บทความ ตลอดจนผูเ้ขียนทกุท่านที�ใหค้วามไว้วางใจสง่ผลงานวิชาการอันทรงคณุค่ามาตีพมิพใ์นวารสาร
ฉบับนี� และขอขอบคุณทกุภาคสว่นที�มีสว่นสนับสนนุใหก้ารจัดทําวารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ
สําเรจ็ลุล่วงไปด้วยดี

ผู้ชว่ยศาสตราจารย ์ดร.จินดารตัน ์ป�มณี

บรรณาธกิารวารสาร



Message from
Editor

The Journal of Organizational Innovation and Management is established as an academic platform 
for the dissemination of knowledge derived from research and scholarly articles in the fields of 
organizational innovation, management, and related disciplines. The journal emphasizes the integration 
of knowledge in organizational management, human resource management and development, 
leadership and behavioral sciences, as well as the application of innovation and management-related 
technologies. Its primary objective is to support organizational development and enhance adaptability 
and sustainability under the dynamic conditions of the digital era.

This inaugural issue (Volume 1, Number 1, September–December 2025) comprises a total of seven 
research and academic articles that reflect diverse bodies of knowledge in organizational management, 
management innovation, human resource management and development, and organizational behavior. 
Key themes addressed include work happiness, organizational commitment, and organizational 
development within the context of digital transformation. All articles aim to contribute academic value 
while simultaneously promoting the practical application of theoretical concepts, thereby benefiting 
executives, scholars, researchers, and other interested stakeholders.

The Editorial Board sincerely hopes that this issue will serve as a high-quality academic reference 
and a knowledge-sharing platform that continuously promotes the advancement of organizational 
innovation and management. Such contributions are expected to support the enhancement of 
organizational effectiveness and sustainability in both Thai society and the global context.

On this occasion, the Editorial Board would like to express its sincere appreciation to all reviewers 
for their valuable time and expertise in the peer review process, as well as to all authors for entrusting 
the journal with their valuable scholarly works. The Board also extends its gratitude to all parties whose 
support has contributed to the successful completion of the Journal of Organizational Innovation and 
Management.

Asst.Prof.Dr.Jindarat Peemanee

Editor in Chief
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เกี�ยวกับวารสาร

เกี�ยวกับวารสาร

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ มีนโยบายรับตีพิมพ์บทความคุณภาพสูงในศาสตร์ที�เกี�ยวข้องด้าน
บริหารธุรกิจและการจัดการทุกแขนง รวมถึงสหวิทยาการด้านการบริหารและการจัดการ พฤติกรรมศาสตร์และ
พฤติกรรมองค์การ โดยมีกลุ่มเป�าหมายคือคณาจารย์ นักวิจัย นักวิชาการและนักศึกษาทั�งในประเทศไทยและต่าง
ประเทศ

ประเภทของบทความ

บทความวิจัย และ บทความวิชาการ 

ภาษาที�รบัตพีมิพ์

ภาษาไทย และ ภาษาอังกฤษ 

กําหนดการออกวารสาร 

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ กําหนดเผยแพรป่�ละ 3 ฉบับ ดังนี�

ฉบับที� 1 (มกราคม – เมษายน) ฉบับที� 2 (พฤษภาคม – สิงหาคม) ฉบับที� 3 (กันยายน – ธันวาคม) 

ค่าธรรมเนยีมการตพีมิพบ์ทความ

ไมม่ีค่าธรรมเนียมในการตีพิมพ์ 

เจ้าของวารสาร

สถาบันพัฒนานวัตกรรมมนุษย์และองค์กร

บจก.บียอนด์ อิมแพค คอนชัลแทนท์ แอนด์ ดีเวลลอปเม้นท์

เลขที� 79 ซอยเฉลิมพระเกียรติ ร.9 ซอย 28 แยก 3-1 แขวงดอกไม้ เขตประเวศ กรุงเทพฯ 10250

โทรศัพท์ 080-286-4444 

E-mail Address: JOIMHOIDI@gmail.com
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mailto:JOIMHOIDI@gmail.com


About the Journal

About the Journal

The Journal of Organizational Innovation and Management has a policy of publishing high-quality 
articles in the fields of business administration and management across all disciplines, including 
interdisciplinary studies related to management, behavioral sciences, and organizational behavior. The 
journal targets faculty members, researchers, scholars, and students in Thailand and internationally.

Types of Articles

Research  and academic articles  

Language

Thai and  English 

Publication Frequency

Published 3 issues per year

Vol 1 (January – April), Vol 2 (May – August) ,Vol 3 (September – December) 

Publication Fee

No publication fee 

Journal Owner

Human and Organizational Innovation Development Institute

Beyond Impact Consultant and Development Co., Ltd.

79 Chalermprakiat Rama 9 Road, Soi 28, Yak 3-1 Dokmai Praves Bangkok 10250

Tel: 080-286-4444 

E-mail Address: JOIMHOIDI@gmail.com
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จรยิธรรมการตีพมิพ์

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการยึดมั�นในหลักจริยธรรมการตีพมิพ์ทางวิชาการ เพื�อสง่เสรมิ
ความโปรง่ใส ความเป�นธรรม และความนา่เชื�อถือของกระบวนการเผยแพรผ่ลงานทางวิชาการ วารสาร
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หน้าที�ของบรรณาธิการ
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ทางวิชาการของผลงานเป�นสาํคัญ โดยไมเ่ลือกปฏิบติัต่อผูเ้ขยีน บรรณาธิการต้องรกัษาความลับของขอ้มลู
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ต้นฉบับ และหลีกเลี�ยงการประเมนิบทความที�อาจมผีลประโยชนทั์บซ้อน

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการมุง่มั�นที�จะรักษามาตรฐานจรยิธรรมการตีพมิพ์ในทกุขั�นตอน 
เพื�อเสริมสร้างความนา่เชื�อถือและคณุภาพทางวิชาการของวารสารอยา่งยั�งยืน
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Abstract 

In rapidly evolving and highly competitive business environments, it is crucial for top leaders to 
steer organizations towards success while maintaining high ethical standards. This study examines the 
impact of CEO transformational leadership on organizational ethical culture and firm performance. 
Specifically, it explores how transformational leadership by CEOs fosters an ethical culture, thereby 
enhancing overall firm performance. Using a convenience sampling method, data were collected via 
questionnaires from 64 executives and managers across 20 companies in industries including air express 
transportation, freight forwarding, pharmaceuticals, contract manufacturing, and automotive 
manufacturing. 

The findings reveal a significant positive relationship between CEO transformational leadership 
and organizational ethical culture (β = 0.797, p < 0.001, R² = 0.672), indicating that visionary and ethical 
leadership is pivotal in cultivating an ethical organizational environment. Moreover, the study 
demonstrates a positive correlation between organizational ethical culture and firm performance (β = 
0.543, p < 0.001, R² = 0.618), suggesting that a culture characterized by shared norms, values, and ethical 
practices enhances firm performance by improving employee satisfaction, reducing misconduct, and 
strengthening reputation. Mediation analysis confirms that organizational ethical culture significantly 
mediates the relationship between CEO transformational leadership and firm performance (indirect effect 
= 0.176, p < 0.001), highlighting the indirect effect of transformational leadership on performance 
outcomes through the establishment of an ethical culture. 

These results provide practical implications for managers, underscoring the importance of 
investing in leadership development and fostering an ethical organizational culture to achieve sustainable 
performance. 

Keywords: transformational leadership; ethical culture; CEO, firm performance 
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Introduction 

In the landscape of business today, leaders play important roles in shaping 
organizational culture and driving performance by setting the tone, establishing values and 
norms, creating a supportive climate, aligning goals and objectives, driving accountability, 
adapting to change, and managing relationships with stakeholders (Cameron & Quinn, 2011). 
Effective leadership is essential for creating and cultivating ethical culture, innovation, and 
performance excellence that enables organizations to compete and survive in today's 
competitive business environment (Brown & Treviño, 2006). According to Lamsam and 
Charoensukmongkol (2022), mentioned that building an ethical environment for work is an 
important strategic agenda that management should consider strengthening firm 
competitiveness. Whilst Brown and Treviño (2006) mentioned that upholding ethical principles 
and fostering a culture of integrity and accountability are essential for organizations to protect 
the dilution of their reputation, maintain and enhance stakeholder trust, and sustain long-term 
success. On the contrary, the organizations which are not complied with ethical standards can 
have far-reaching consequences, ranging from reputational damage and legal liabilities to 
financial losses and operational disruptions (Treviño & Nelson, 2021).  

In the Thai context, recent corporate governance challenges highlight the practical 
implications of ethical leadership failures. For instance, the case of the Stark Corporation 
accounting scandal in 2023, involving misstated financial reports and a significant loss of 
investor confidence, underscored the importance of ethical oversight at the top management 
level (“Stark finds B15.6bn of irregular transactions in audit,” 2023). Similarly, the collapse of 
the Finnish Fund–backed renewable energy project in Chaiyaphum Province revealed 
governance lapses and lack of transparency in managerial decisions, leading to public scrutiny 
and regulatory interventions (Akarapongpisak, 2019). 

However, in the agile and dynamic business environment, rapid technological 
advancements, globalization, and increasing stakeholder expectations, it is very challenging 
for organizations to maintain ethical standards while pursuing competitive advantage. To 
address these challenges, it is a role of the leaders to set the tone for ethical behavior and 
foster a culture of integrity and accountability within organizations (Brown & Treviño, 2006).  
  There are diverse leadership styles which could create positive impacts on overall firm 
performance such as  transactional leadership focuses on rewards and penalties (Northouse, 
2021), servant leadership focuses on serving the employees rather than commanding 
(Greenleaf, 2002), autocratic leadership focuses on controlling all decisions, requires minimal 
input from the members (Daft, 2021), democratic leadership involves employee(s) in the 
decision-making process (Northouse, 2021), laissez-faire leadership empowers employees to 
make decisions to solve the problems (Northouse, 2021), situational leadership style is flexible 
and adaptive to decision making based on capability of the team (Blanchard, 2018) and, 
charismatic leadership focuses on motivating the team, inspire enthusiasm (Antonakis & Day, 
2020). However, one of the prominent styles which is known for the ability to inspire and 
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motivate the followers in achieving extraordinary outcomes is transformational leadership 
(Bass & Riggio, 2014). Transformational leadership is a characteristic of the leaders who carry 
potential in promoting ethical environment in the workplace (Lamsam & Charoensukmongkol, 
2022). The transformational leaders would articulate a compelling vision for future of the 
organizations, at the same time resonate employees' values and aspirations (Bass & Riggio, 
2006). By inspiring a shared vision of ethical conduct and organizational goals, transformational 
leaders foster a sense of purpose and direction that motivates employees to uphold ethical 
standards and work towards common objectives (Bass & Riggio, 2014).  

Chief Executive Officers (CEOs) are the highest-ranking executives in a company or 
organization, responsible for making major corporate decisions, managing the overall 
operations and resources of the company, and acting as the main point of communication 
between the board of directors and corporate operations (DeCenzo et al., 2016). The CEOs 
who embrace transformational leadership principles can inspire trust, commitment, and 
engagement among employees, leading to improved organizational outcomes and long-term 
success (Bass & Avolio, 2000). In addition, Lamsam and Charoensukmongkol (2022) suggested 
that the transformational leadership practiced by the CEOs could promote the building of an 
ethical culture in the organizations.  

Despite prior research has examined the impact of leadership on organizational 
outcomes, there remains a lack of empirical studies specifically investigating the influence of 
transformational leadership on organizational ethical culture and firm performance. In 
addition, prior research focused on the application of transformational leadership to all 
management levels in the organizations but not at the CEO level. In addition, very few studies 
have explored how transformational leadership practiced by CEOs would promote ethical 
work environment in the organizations and subsequently enhance firm performance.  

This research seeks to address this gap by exploring the relationship between CEO 
transformational leadership and the development of organizational ethical culture, as well as 
assessing the impacts of CEO transformational leadership on key indicators of firm 
performance, including financial performance, sales revenue, and market share. From a 
theoretical perspective, Hambrick and Mason (1984) explained in the upper echelons theory 
that top executives’ values, personalities, and experiences influence their evaluations and 
choices, which in turn affect organizational outcomes. Therefore, this research will assess the 
mediating effect through which organizational ethical culture influences the relationship 
between CEO transformational leadership and firm performance.  

Understanding the dynamics among CEO transformational leadership, organizational 
ethical culture, and firm performance holds significant implications for theory, practice, and 
policy. Firstly, an ethical organizational culture is increasingly recognized as a source of 
competitive advantage, fostering trust among stakeholders, enhancing reputation, and 
reducing the risk of ethical misconduct (Treviño et al., 2014). Secondly, by focusing on the 
role of CEO transformational leadership in shaping ethical culture, this research can inform 
leadership development initiatives aimed at cultivating ethical leadership behaviors within 

mailto:orarat_r@live.com


 

*CONTACT Corresponding: orarat_r@live.com   4 

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 (เดือน กันยายน – ธันวาคม 2568)  

Journal of Organizational Innovation and Management, Volume 1 No. 1 (September – December 2025) 

 

Research Article 

organizations. Thirdly, in a business environment where corporate activities and social 
responsibility are closely observed and reported simultaneously and promptly, ethical 
leadership is essential for organizations to navigate complex ethical dilemmas, mitigate risks, 
and build sustainable relationships with stakeholders (Brown & Treviño, 2006). Furthermore, 
studying how transformational leadership influences organizational ethical culture can provide 
valuable insights for organizational leaders seeking to foster a culture of ethics and integrity. 
The assessment of the relationship between organizational ethical culture and firm 
performance contributes insights into the connection between an ethical environment and 
organizational success. By empirically testing these relationships, the research aims to enhance 
our understanding of the mechanisms through which CEO transformational leadership 
translates into tangible business results. 
 

Research Questions 

To close the knowledge gap, this study seeks to answer the following questions: 
1. How does CEO transformational leadership affect organizational ethical culture in the 

context of dynamic and competitive business environments? 
2. Does organizational ethical culture mediate the relationship between CEO 

transformational leadership and firm performance? 
3. Which organizational and environmental factors influence the strength or direction of 

the relationship among CEO transformational leadership, ethical culture, and firm 
performance? 

4. To what extent do organizational ethical culture and firm performance contribute to 
economic, social, and environmental outcomes in the context of corporate sustainability and 
competitiveness? 
 
Research Objectives 

1. To examine the relationship between CEO transformational leadership and 
organizational ethical culture in the context of dynamic and competitive business 
environments. 

2. To test the mediating role of organizational ethical culture between CEO 
transformational leadership and firm performance. 

3. To evaluate the effect of CEO transformational leadership and organizational ethical 
culture on firm performance outcomes at the organizational level. 

4. To compare differences in these relationships under moderating conditions such as 
firm size, industry sector, and technological adoption levels. 
 
Concepts and Related Theories 

Transformational Leadership 
Transformational leadership has become a prominent leadership theory, especially in 

today’s challenging and agile business environment. According to transformational leadership 
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theory, originally proposed by Bass (1985), there are four key components: idealized influence, 
inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration. Specifically, 
idealized influence refers to the leader serving as a role model and gaining followers' respect 
and trust; inspirational motivation involves inspiring and motivating followers through a clear 
vision and direction for the organization’s future; intellectual stimulation refers to encouraging 
creative and innovative ideas among followers; and individualized consideration involves 
addressing the unique needs and development of each follower. This theory has been the 
focus of researchers, practitioners, and organizational leaders due to its characteristics and its 
ability to inspire and motivate employees to achieve outstanding outcomes. Khan et al. (2020) 
argued that transformational leadership creates positive outcomes for organizations, including 
employee satisfaction, commitment, and performance. Studies have consistently found that 
transformational leaders are associated with higher levels of employee satisfaction, 
commitment, and performance compared to other leadership styles (Judge & Piccolo, 2004). 

Even though there is a consensus on the positive effects of transformational leadership, 
there are still some debates in the literature. One argument focuses on the underlying 
mechanisms through which transformational leadership influences organizational outcomes. 
While some researchers argue that transformational leaders create a supportive climate that 
fosters employee engagement and commitment, others suggest that transformational leaders 
may be more effective in certain contexts or with certain types of followers (Walumbwa et al., 
2008).  

CEO transformational leadership builds on Bass’s (1985) concept of transformational 
leadership, which emphasizes a leader’s ability to motivate and inspire followers through 
influence, inspiration, intellectual stimulation, and individualized consideration. In the context 
of CEOs, transformational leadership involves exhibiting a compelling vision, empowering 
employees, fostering innovation, and promoting ethical conduct (Avolio & Bass, 1991). 
Transformational leadership theory suggests that CEOs who demonstrate transformational 
behaviors positively influence organizational outcomes such as employee engagement, 
satisfaction, and performance (Bass & Avolio, 1994). In addition, transformational CEOs create 
a shared vision that aligns with the goals and values of the organization, motivating employees 
to perform at their best and achieve extraordinary results (Judge & Piccolo, 2004). Empirical 
research supports the effectiveness of CEO transformational leadership on organizational 
performance. Several studies have found that organizations led by transformational CEOs tend 
to exhibit higher levels of innovation, employee satisfaction, and financial performance 
compared to those led by transactional CEOs (Waldman et al., 2001). For example, a study by 
Zhang and Bartol (2010) found a positive relationship between CEO transformational 
leadership, employee creativity, and organizational innovation. 

Ethical Organizational Culture 
Ethical organizational culture refers to the shared values, beliefs, norms, and practices 

within an organization that promote ethical behavior and decision-making (Treviño et al., 1998). 
It involves the organization’s commitment to ethical principles, the importance of integrity 
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and accountability, and the integration of ethics into company policies, best practices, and 
decision-making processes.  

An ethical culture is crucial for fostering trust, enhancing employee morale, and 
ensuring compliance with legal and regulatory standards. Ethical organizations tend to enjoy 
higher employee satisfaction, reduced turnover, and improved organizational reputation. 
Kaptein (2008) highlighted that ethical cultures mitigate risks associated with unethical 
behavior, thereby enhancing organizational sustainability. For example, organizations with 
strong ethical cultures tend to have better reputations and greater trust from stakeholders 
(Kaptein, 2008). In terms of engagement, employees are more likely to feel valued and 
committed when they perceive that their organization conducts business ethically (Valentine 
& Fleischman, 2008). Moreover, Treviño et al. (2006) stated that ethical cultures promote an 
environment where innovation is encouraged, as employees feel safe to take responsible risks. 

Apart from the benefits mentioned above, developing and maintaining an ethical 
culture can be challenging. Factors such as differing personal values, diverse employee 
backgrounds, and external pressures can hinder efforts to maintain consistent ethical 
standards (Cambridge Core, 2023). Organizations must continuously reinforce ethical training, 
transparent communication, and consistent enforcement of ethical policies to sustain their 
ethical culture (Ferrell et al., 2015). 

Theory and hypotheses development 
Upper echelon theory. 
This research is grounded in upper echelons theory, viewing CEO transformational 

leadership as an important factor in fostering an ethical culture within organizations. The 
theory explains that the characteristics of top executives significantly influence the 
organization’s direction, corporate strategies, and performance outcomes (Hambrick & Mason, 
1984). It further posits that senior executives’ interpretations of situations and their choices in 
problem resolution are filtered through their experiences, values, and personalities (Hambrick, 
2007). In addition, CEOs have the authority to issue and implement corporate policies and 
make critical strategic decisions that guide organizational members’ actions (Lamsam & 
Charoensukmongkol, 2022). Based on these statements, it can be implied that CEOs serve as 
key drivers in leading and shaping the organization’s direction. Therefore, the strategies and 
policies initiated by top executives tend to align with their values and cognitive styles (Lamsam 
& Charoensukmongkol, 2022).  

By articulating the concepts of both upper echelons theory and CEO transformational 
leadership, these theories suggest that the personal characteristics of top executives not only 
determine their own leadership style but also set the tone for leadership throughout the 
organization (Waldman et al., 2001). For example, transformational leadership exhibited by 
CEOs fosters an organizational culture that promotes innovation, ethical behavior, and a 
commitment to achieving common goals (Banks et al., 2016). Furthermore, transformational 
CEOs are effective at driving performance not only through direct influence but also by 
empowering middle managers and other employees (Smith & Doe, 2023). Empowerment is a 
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key success factor in improving organizational adaptability and responsiveness for sustainable 
performance (Chen & Huang, 2024). In this research, the integration of upper echelons theory 
and CEO transformational leadership explains how top executives’ leadership styles can help 
build an ethical organizational culture. 

Effect of chief executive officer transformational leadership and ethical 
organizational culture. 

Referring to upper echelons theory, Hambrick and Mason (1984) argued that there is a 
linkage between the characteristics of top executives and the behaviors of employees within 
an organization. Therefore, it can be implied that when top executives cultivate ethical 
behavior, they help establish a culture that employees are likely to follow and practice 
(Lamsam & Charoensukmongkol, 2022). Research conducted by Brown et al. (2005) further 
supports the linkage between leadership and culture, indicating that transformational 
leadership is strongly correlated with ethical behavior and can promote an organizational 
culture that prioritizes morality over performance outcomes. In addition, Schein (2010) argued 
that one of the most important roles of top leaders—CEOs in particular—is creating and 
managing organizational culture. CEOs who demonstrate transformational leadership 
behaviors can directly influence the cultivation of an ethical culture within the organization 
(Schein, 2010). Therefore, based on the upper echelons theory and supporting evidence, the 
following hypothesis is proposed: 

H1. Chief executive officer transformational leadership is positively associated with 
organizational ethical culture.  

Effect of organizational ethical culture on firm performance.  
Ethical culture is a set of norms, practices, and values that individuals within an 

organization use to guide ethical behavior and decision-making (Johnson, 2024). It includes 
principles of ethics, ethical standards, codes of conduct, and the ethical culture perceived by 
employees. For example, Valentine and Barnett (2003) found that awareness of an ethics code 
within an organization enhances employees’ perceptions of ethical values, which in turn 
positively impacts their organizational commitment. The practice of ethical culture within an 
organization often reduces the likelihood of exposure to legal and regulatory violations, 
thereby lowering costs and enhancing organizational reputation (Smith & Chen, 2024). 
McKendall et al. (2002), for instance, found that robust ethical programs reduce instances of 
noncompliance and illegality, preserving firm reputation and performance. Ethical 
organizations attract talented and high-caliber candidates, enhance employee satisfaction, and 
improve customer loyalty (Johnson, 2024). As a result, such organizations remain competitive 
in the market and gain a sustainable advantage through superior financial performance. 
Kaptein (2008) also indicated that organizations with strong ethical cultures experience less 
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misconduct, higher productivity, and better financial returns. After considering all supporting 
evidence, the following hypothesis can be proposed: 

H2. Organization ethical culture is positively associated with firm performance.  
Mediating effect of organizational ethical culture on the link between chief 

executive officer transformational leadership and firm performance. 
By considering upper echelons theory, it is suggested that top management can influence firm 
performance by shaping organizational culture and establishing policies that support the 
organization’s core values (Hambrick & Mason, 1984). By integrating upper echelons theory 
with transformational leadership, organizational ethical culture, and firm performance, this 
comprehensive framework explains the mediating effect of ethical culture on firm 
performance. Therefore, it is logical to anticipate a positive relationship between CEO 
transformational leadership and firm performance through the mediating effect of 
organizational ethical culture. Prior research conducted by Bass and Riggio (2006) suggests that 
transformational leaders positively influence organizational performance through various 
mechanisms, including increased innovation, enhanced motivation, and improved employee 
morale. Treviño et al. (1998) defined organizational ethical culture as a collection of practices 
and values that promote ethical behavior among employees. Empirical research has 
demonstrated that organizations with strong ethical cultures achieve higher performance 
levels, greater trust, lower litigation costs, and better compliance with regulations (Simha & 
Cullen, 2012). Research conducted by Groves and LaRocca (2011) found that the influence of 
leadership on organizational outcomes can be mediated by organizational ethical culture, 
suggesting that ethical culture may serve as a bridge that enhances the impact of 
transformational leadership on firm performance. Transformational leadership appears to 
cultivate an ethical culture, which in turn positively influences firm performance. This 
mediating relationship highlights the importance of fostering ethical values within organizations 
to fully leverage the benefits of transformational leadership. Therefore, it is logical to propose 
the following hypothesis: 

H3. Organization ethical culture mediates the positive association between chief 
executive officer transformational leadership and firm performance.  

All hypotheses are summarized in the conceptual model, as shown in Figure 1. 

 
 

Figure 1: Conceptual Model 
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Research Methodology  
Sample and Data Collection 

The sample group was selected using a nonprobability sampling method. A list of 20 
companies across various industries was compiled based on the researcher’s close 
professional network, which included firms in the air express transportation, air freight 
forwarding, pharmaceutical, contract manufacturing, and automotive manufacturing industries. 
A convenience sampling method was applied to purposely select respondents at 
management levels, as they possess direct insights into their CEOs’ leadership styles, the 
ethical culture of their organizations, and the overall performance of their firms. The survey 
was conducted through a questionnaire developed on Google Forms and distributed via email 
to 300 recipients. A cover letter was attached to the questionnaire, explaining the purpose of 
the study, assuring respondents of data confidentiality, and emphasizing that participation was 
anonymous. One week after the initial email was sent, a follow-up email was distributed to 
ensure the questionnaire was received. A total of 66 responses were collected over the two-
week survey period. However, after data auditing, two responses were deemed unusable due 
to inconsistencies. Therefore, 64 usable questionnaires remained, representing a 21.33% 
response rate. While the sample size of 64 meets the minimum requirement for regression 
analysis, its relatively small size may limit the generalizability of the findings. Future studies 
should consider stratified or random sampling to ensure broader representation across 
industries and firm sizes, thereby improving external validity. A summary of the sample 
characteristics is presented in Table 1. 

 
Table 1: Descriptive statistics of samples 

Variables Mean Standard Deviation (SD) 
Age of respondents (years) 41.1 9.25 

Year of Service 15.86 9.60 
Source : Rojanasuwan (2024) 

 
Measures 

The scale developed by Carless et al. (2000) was used to measure CEO transformational 
leadership. The scale consists of nine items. A five-point Likert scale ranging from 1 (strongly 
disagree) to 5 (strongly agree) was applied. These items include: 

1. Communicates a clear and positive vision of the future. 
2. Treats staff as individuals, supports and encourages their development. 
3. Gives encouragement and recognition to staff. 
4. Fosters trust, involvement and cooperation among team members. 
5. Encourages thinking about problems in new ways and questions assumptions. 
6. Is clear about his/her values. 
7. Practices what he/she preaches. 
8. Instills pride and respect in others. 
9. Inspires staff by being highly competent. 
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The scale developed by Goebel et al. (2012) was used to measure organizational ethical 
climate. The scale consists of thirteen items. A five-point Likert scale ranging from 1 (strongly 
disagree) to 5 (strongly agree) was applied. These items include: 

1. Top managers in our organization regularly show that they care about ethics. 
2. Top managers in our organization guide decision-making in an ethical direction. 
3. Top managers in our organization are models of ethical behavior. 
4. Top managers in our organization represent high ethical standards. 
5. Management in our organization disciplines unethical behavior when it occurs. 
6. Penalties for unethical behavior are strictly enforced in our organization. 
7. Unethical behavior is punished in our organization. 
8. People of integrity are rewarded in our organization. 
9. Ethical behavior is rewarded in our organization. 
10. Employees in our organization are required to acknowledge that they have read and 

understood the code of conduct. 
11. The code of conduct is widely distributed throughout our organization. 
12. Employees in our organization are regularly required to assert that their actions are in 

compliance with the code of conduct. 
13. The code of conduct is well formalized in our organization. 
The scale developed by Siepel and Dejardin (2020) was used to measure firm performance. 

The scale consists of five items. A five-point Likert scale ranging from 1 (strongly disagree) to 
5 (strongly agree) was applied. These items include: 

1. Overall profit level achieved.  
2. Profit margin achieved. 
3. Return on investment achieved. 
4. Sales volume achieved.  
5. Market share achieved. 

 
Control Variables 

This research gathers basic demographic data and control variables to account for 
potential effects resulting from respondents’ age and years of service. Age diversity is generally 
seen as contributing positively to firm performance by bringing a variety of perspectives and 
experiences, thereby enhancing decision-making processes and innovation (Nadeem et al., 
2019). Experience is measured by years of service; longer tenure can provide stability and in-
depth organizational knowledge, which are beneficial for performance (Wang et al., 2018). 
However, excessive tenure without corresponding performance improvements may lead to 
stagnation (Wang et al., 2018). 
 
Statistical Analysis  

Descriptive statistics were used to summarize the demographic characteristics of the 
sample and the distribution of responses for each variable. The mean and standard deviation 
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were calculated for the variables of age and years of service. In addition, Cronbach’s alpha 
was computed to assess the internal consistency of the scales used in the questionnaire. 
Ordinary Least Squares (OLS) regression analysis was employed as the analytical tool to test 
the hypothesized relationships among the variables. OLS regression is suitable for estimating 
linear relationships between the independent variable (CEO transformational leadership), the 
mediating variable (organizational ethical culture), and the dependent variable (firm 
performance). IBM SPSS Statistics version 29 was used for data analysis. 
 
Summary of Findings and Discussion 

Results  
Prior to conducting the analysis, the internal consistency and reliability of the scales 

used in this study were tested using Cronbach’s alpha coefficients. Cronbach’s alpha is a 
measure of internal consistency that assesses how closely related a set of items are as a 
group. According to Nunnally (1978), a Cronbach’s alpha value above 0.70 is considered 
acceptable for social science research, values above 0.80 are considered good, and values 
above 0.90 indicate excellent reliability. 

The results of the reliability test presented in Table 2 reveal that all three variables in 
this study have Cronbach’s alpha values exceeding 0.90. The scales used are therefore 
considered to have excellent reliability. These high values provide confidence that the items 
within each scale are measured consistently and represent the same underlying construct. 

 
Table 2: Results from reliability test 

Variables CEO Transformational 
Leadership 

Organizational Ethical 
Culture 

Firm Performance 

Cronbach’s alpha () 
coefficient 

0.946 0.936 0.951 

Source : Rojanasuwan (2024) 

 
The model was tested to examine the correlations among the variables, and the results 

are presented in Table 3. 
Table 3: Correlations among variables  

Variables CTL OEC FP AGE YOS 

CTL 1 .760** .542** -0.095 0.073 

OEC  1 .570** -0.032 0.008 

FP   1 -0.134 0.111 

AGE    1 0.694** 

YOS     1 
   Notes:  

** Correlation is significant at the 0.01 level (p-value < .01) (2-tailed) 
* Correlation is significant at the 0.05 level (p-value < .05) (2-tailed) 
CTL=CEO Transformational Leadership, OEC=Organizational Ethical Culture, FP=Firm Performance, AGE = Age, YOS = Years of Service. 

Source : Rojanasuwan (2024) 
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The results from the model estimation using OLS regression are summarized in Table 4. 
The results of the hypothesis testing are presented as follows: 
Table 4: Multiple regression results 

Independent Variables Beta coefficients and the level of significance VIF 

Regression 1 (CTL→OEC) 

Main independent variables  

  

CEO Transformational Leadership  .760*** 1,270 

R-square .672  

Regression 1 (OEC→FP) 

Main independent variables 

  

Organizational Ethical Culture .570** 1.207 

Control variables    

Age -.321 2.290 

Years of Service .264 3.432 

R-square .618  

Note: *** <.001, Standardized beta coefficients are reported 
Source : Rojanasuwan (2024) 

Hypothesis 1: The results of the regression analysis indicate a strong and statistically 
significant positive association between CEO transformational leadership and organizational 

ethical culture, as evidenced by the beta coefficient (β = 0.797, p < 0.001). This finding 
suggests that firms led by CEOs who demonstrate higher levels of transformational leadership 
tend to exhibit higher levels of ethical culture compared to firms led by CEOs with lower 
levels of transformational leadership. Therefore, Hypothesis 1 is supported.  

Hypothesis 2: The results of the regression analysis indicate a strong and statistically 
significant positive association between organizational ethical culture and firm performance, 

as evidenced by the beta coefficient (β = 0.543, p < 0.001). This finding suggests that firms 
exhibiting higher levels of organizational ethical culture tend to achieve better performance 
than those with lower levels of ethical culture. Therefore, Hypothesis 2 is supported.  

Hypothesis 3: The mediating effect of CEO transformational leadership on firm 
performance through organizational ethical culture was calculated by multiplying the beta 
coefficients of the direct paths (0.797 × 0.543 = 0.176), as recommended by Preacher and 

Hayes (2004). As a result, the mediation analysis (β = 0.176, p < 0.001) confirms that 
organizational ethical culture significantly mediates the relationship between CEO 
transformational leadership and firm performance. Therefore, Hypothesis 3 is supported.  

Regarding the control variables, the results from Regression Analysis 2 (OEC → FP) 

reveal that age (β = –0.321, p = 0.021) is negatively associated with firm performance. This 

indicates that older CEOs are more likely to be associated with lower firm performance. The 
result is supported since the p-value is below the 5% significance level. For years of service 

(β = 0.264, p = 0.117), there is a positive association with firm performance, suggesting that 
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CEOs with longer tenure tend to be associated with higher firm performance. However, since 
the p-value exceeds the 5% significance level, this result is not statistically supported.   

The issue of multicollinearity was assessed using the Variance Inflation Factor (VIF), which 
should be lower than 10. According to the results, the highest VIF value was 3.432, which is 
below the acceptable threshold. Therefore, there is sufficient evidence to conclude that 
multicollinearity is not a major concern in this study. 

Finally, the R² results from the regression analyses are 0.672 and 0.618. This indicates 
that all variables in the models—including CEO transformational leadership, organizational 
ethical culture, firm performance, age, and years of service—explain 67.2% and 61.8% of the 
variance in organizational ethical culture and firm performance, respectively. The remaining 
32.8% and 38.2% of the variance can be attributed to other factors not included in the 
regression analysis. 

Figure 2 depicts the results of the OLS regression, summarized in the conceptual model 
as follows: 

 
Figure 2: Results from OLS Regression  
Notes:*** <.001 

• Standardized beta coefficients are reported 

• Dash lines represent non-significant results 

Source : Rojanasuwan (2024) 

 
Discussion 

The primary objective of this study was to explore the mediating effect of 
organizational ethical culture on the relationship between CEO transformational leadership 
and firm performance. The results obtained from the OLS regression analysis reveal a strong 
relationship among CEO transformational leadership, organizational ethical culture, and firm 
performance.  

In particular, the results confirm a significant positive association between CEO 

transformational leadership and organizational ethical culture (β = 0.797, p < 0.001). This 
indicates that transformational leaders, through their visionary and ethical conduct, play a 
crucial role in shaping and fostering an ethical culture within organizations. This finding is 
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consistent with previous research that has highlighted the role of transformational leaders in 
promoting ethical values and behaviors (Bass & Avolio, 1994; Treviño et al., 2000). 

The analysis also shows a significant positive relationship between organizational 

ethical culture and firm performance (β = 0.543, p < 0.001). This suggests that organizations 
with strong ethical cultures tend to perform better both financially and operationally. The 
findings from this research align with previous studies conducted by Kaptein (2008) and 
Valentine and Fleischman (2008), which explained that organizational ethical culture promotes 
trust, reduces misconduct, and enhances employee satisfaction, thereby contributing to 
improvements in firm performance. 

The mediation analysis also supports the hypothesis that organizational ethical culture 
mediates the relationship between CEO transformational leadership and firm performance. 
The indirect effect, calculated by multiplying the beta coefficients of the direct paths (0.797 
× 0.543), confirms the mediating effect of ethical culture. This indicates that transformational 
leadership significantly influences firm performance through its impact on organizational 
ethical culture (Mayer et al., 2009; Huhtala et al., 2013). 

Considering upper echelons theory alongside the findings of this research, the study 
provides a theoretical framework for understanding the relationship between CEO 
transformational leadership and firm performance, with the mediating role of organizational 
ethical culture. The upper echelons theory explains that organizational outcomes are heavily 
influenced by the characteristics and values of top executives (Hambrick & Mason, 1984). This 
study extends the theory by demonstrating how transformational leadership, which reflects a 
core value of executives, can promote an ethical culture that enhances firm performance. 

Transformational leaders embrace values such as integrity and ethical behavior, which 
are crucial for fostering an ethical culture. This aligns with the cognitive and value dimensions 
of upper echelons theory (Hambrick & Mason, 1984). Consistent with Smith and Chen (2004) 
and Kaptein (2008), the study also shows that the practice of ethical culture within an 
organization can reduce the likelihood of exposure to legal and regulatory violations, thereby 
lowering costs and enhancing the organization’s reputation.  
 
Recommendations for Future Research 

Research on transformational leadership in Thailand remains limited, particularly within 
the small and medium enterprise (SME) sector. Future studies could focus on owners or top 
management in SMEs. Similarly, the scales used for measuring firm performance could be 
adapted to better fit the SME context (e.g., customer satisfaction, employee innovation, and 
employee satisfaction). In addition to organizational ethical culture, future research may also 
consider other mediating variables (e.g., innovation climate, employee engagement) to gain 
broader perspectives on the relationship between transformational leadership and firm 
performance.  

While this study provides clear quantitative evidence of the relationships between CEO 
transformational leadership, organizational ethical culture, and firm performance, it has certain 
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limitations in capturing the underlying mechanisms and contextual nuances that quantitative 
data alone may not fully explain. 

Future research could incorporate qualitative approaches, such as in-depth interviews 
or focus group discussions, to gain richer insights into the experiences, perceptions, and 
decision-making processes of executives and employees. Additionally, employing a mixed-
methods design that integrates both quantitative and qualitative data could provide a more 
comprehensive understanding of how transformational leadership shapes ethical culture and 
organizational outcomes. Such an approach would not only deepen the findings but also 
contribute to the development of new theoretical perspectives and practical implications for 
leadership and organizational ethics. 
 
Limitations 

Although this research provides additional contributions to the study of 
transformational leadership, several limitations must be acknowledged. Firstly, the sample of 
firms that contributed data for analysis was limited in both scope and number. Specifically, 
this study relied on a convenience sample due to time constraints and limited access to other 
firms, which may restrict the generalizability of the findings to industries not represented in 
the sample. In addition, the use of a questionnaire survey for data collection, along with the 
application of subjective measures of firm performance, may make the data susceptible to 
response bias. Lastly, there may be other control variables influencing firm performance that 
were not included in the analysis. 
 
Managerial Implications 

The findings of this study have pivotal implications for organizations, particularly in 
promoting and endorsing transformational leadership among top management. The results 
indicate that top management who embody transformational leadership serve as key change 
agents in fostering and nurturing an ethical organizational culture. Consequently, this 
leadership approach significantly enhances overall firm performance, aligning with broader 
organizational goals and strategic imperatives. The following are the key implications from this 
study:  

First, organizations need to consider implementing development programs to promote 
transformational leadership. They should invest in comprehensive leadership development 
initiatives that focus on cultivating transformational leadership qualities. These programs 
should emphasize the core competencies required to become effective transformational 
leaders. Moreover, senior executives can play a crucial role in mentoring newly onboarded 
leaders within the organization. By serving as role models, they can instill transformational 
leadership qualities in their successors, thereby ensuring a consistent leadership style across 
different levels of management. 

Second, organizations must endeavor to cultivate an ethical organizational culture. 
Such efforts should extend beyond top management and encompass all managerial levels. 
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The management team should collectively develop and enforce clear ethical standards and 
guidelines, including the establishment of codes of conduct, ethical training programs, and 
mechanisms for reporting and addressing unethical behavior. Establishing a well-defined 
ethical framework is instrumental in embedding a culture of integrity and accountability. 
Moreover, conducting regular ethical audits can help managers assess the current state of the 
organizational culture and identify areas for improvement. During these audits, management 
should communicate the importance of ethics to employees, emphasizing the organization’s 
commitment to reinforcing ethical practices rather than creating the impression of an 
investigative procedure. 

Last but not least, it is recommended that organizations align their ethical culture with 
strategic goals. An ethical culture that supports the company’s mission and objectives can 
enhance overall performance by improving employee morale, customer satisfaction, and 
organizational reputation. Additionally, recognizing and rewarding employees who 
demonstrate ethical behavior and contribute to organizational goals can reinforce positive 
behaviors and drive performance. 
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Abstract 

The objective of this research is to examine the effects of social resources, procedural justice, 
and psychological need satisfaction on organizational commitment among employees in Thailand. The 
objective of this research is to examine the effects of social resources, procedural justice, and 
psychological need satisfaction on organizational commitment among employees in Thailand. The 
Conservation of Resources (COR) Theory is utilized as the theoretical framework for hypothesis 
development. Data were collected from employees across various industries and managerial levels in 
Thailand using the snowball sampling method to ensure a diverse and representative sample. This study 
employed Ordinary Least Squares (OLS) regression to analyze the data. This research obtained data from 
63 employees of the company in Thailand. The analysis reveals that psychological need satisfaction 
significantly enhances organizational commitment, while social resources and procedural justice did not 
show statistically significant effects. The findings emphasize the importance of addressing employees' 
psychological needs to foster a committed and productive workforce. These results highlight that 
psychological need satisfaction is the strongest predictor of organizational commitment in the Thai cultural 
context. This research not only reinforces the relevance of the COR Theory in understanding organizational 
commitment but also provides practical recommendations for developing culturally aligned human 
resource strategies that support organizational stability and success in the competitive business landscape 
of Thailand. 

Keywords: organizational commitment; social resources; procedural justice; psychological need 

satisfaction; Conservation of Resources Theory 
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Introduction 

Organizational commitment is a vital concept that refers to the psychological 
attachment an employee feels towards their organization. (Meyer & Allen, 1991)                           
It encompasses the employee's loyalty, identification with the organization's goals and values, 
and willingness to exert extra effort to contribute to its success. This commitment is 
fundamental for sustaining high productivity levels and achieving long-term viability in today’s 
complex and competitive global business environment. (Meyer & Allen, 1991; Mathieu & Zajac, 
1990). It directly impacts important business metrics such as retention, performance, and 
overall effectiveness (Meyer & Allen, 1991; Mathieu & Zajac, 1990). For example, companies 
with high organizational commitment experience lower turnover rates, which reduces 
recruitment costs and helps maintain institutional knowledge (Allen & Meyer, 1990). In 
Thailand, blending traditional values with modern economic demands presents unique 
challenges (Hofstede, 2001; Meyer et al., 2002). Thai companies must navigate these 
complexities to foster a work environment that attracts and retains skilled workers, ensuring 
stability and growth (Hofstede, 2001; Meyer et al., 2002). 

The erosion of organizational commitment is a significant challenge (Hofstede, 2001; 
Meyer et al., 2002). Addressing this issue is crucial for maintaining organizational stability in a 
rapidly changing economic landscape (Hofstede, 2001; Meyer et al., 2002). For instance, 
companies that fail to address cultural expectations may face increased conflict and reduced 
employee morale, leading to lower productivity and higher turnover rates (Tett & Meyer, 1993). 
To tackle this challenge effectively, it is essential to understand the interplay between social 
resources, procedural justice, and psychological need satisfaction (Blau, 1964; Thibaut & 
Walker, 1975; Ryan & Deci, 2000). 

Psychological need satisfaction is a significant influencer of organizational commitment. 
It enhances job satisfaction and overall life satisfaction, contributing to a happier, more 
resilient workforce (Garg & Rastogi, 2009; Fredrickson, 2003). For example, employees who feel 
their psychological needs are met are more likely to engage in positive work behaviors, such 
as helping colleagues and taking initiative (Deci & Ryan, 2000). These employees exhibit 
increased commitment, driving innovation and fostering a positive corporate culture (Garg & 
Rastogi, 2009; Fredrickson, 2003). Satisfying these needs is crucial for fostering deep 
organizational ties and commitment. 

Social resources include support from colleagues and supervisors, which help mitigate 
job-related stress and promote a sense of belonging and loyalty to the organization (Rhoades 
& Eisenberger, 2002; Kahn et al., 1964). For instance, mentorship programs and team-building 
activities can enhance social support and collaboration among employees (Eisenberger et al., 
2001). In Thailand’s collectivist culture, where social cohesion is paramount, these social 
resources are particularly critical (Hofstede, 2001; Meyer et al., 2004). These resources 
contribute to a supportive and collaborative work environment that encourages employees 
to invest emotionally and professionally in the organization’s success. 
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Procedural justice involves fair and transparent decision-making processes within an 
organization (Thibaut & Walker, 1975; Moorman, 1991). This is crucial in aligning with Thai 
values that deeply respect fairness and authority (Thibaut & Walker, 1975; Moorman, 1991). 
For example, clear and consistent communication about how decisions are made can help 
employees feel more secure and valued (Colquitt, 2001). Addressing procedural justice builds 
trust and reinforces employees' commitment to the organization, making them more willing 
to engage and stay loyal (Thibaut & Walker, 1975; Moorman, 1991). 

Despite the well-documented impact of these factors, there remains a notable gap in 
research exploring their collective influence on organizational commitment within the Thai 
context (Meyer & Herscovitch, 2001; Kuusio et al., 2010). Existing literature often focuses on 
Western environments and may not fully capture the unique influences of Thai cultural values 
on organizational behaviors (Hofstede, 2001; Meyer et al., 2004). For instance, the Thai value 
of 'Kreng Jai,' which emphasizes respect for authority and social harmony, can lead to a 
reluctance among employees to voice their concerns or challenge decisions, potentially 
affecting their commitment to the organization (Komin, 1990; Meyer & Herscovitch, 2001).  

The Conservation of Resources (COR) Theory provides a valuable framework for 
understanding how employees’ personal and job-related resources impact their organizational 
commitment (Hobfoll, 1989; Hobfoll et al., 2018). The theory posits that individuals strive to 
acquire, retain, and protect valuable resources, and organizational contexts that enhance or 
deplete these resources can significantly influence commitment levels (Hobfoll, 1989; Hobfoll 
et al., 2018). For example, organizations that offer professional development opportunities 
and recognition programs help employees build and protect their valuable resources, thereby 
enhancing their commitment (Hobfoll et al., 2018). This study aims to examine the effect of 
social resources, procedural justice, and psychological need satisfaction on organizational 
commitment among employees in Thailand. Using the COR theory, this research hypothesizes 
that increased social resources, fair procedural justice, and satisfied psychological needs will 
positively impact organizational commitment. The insights gained from this study are expected 
to provide actionable strategies for developing culturally aligned human resource practices 
that enhance organizational commitment, supporting sustainable business practices and 
organizational success in the region (Hobfoll, 1989; Hobfoll et al., 2018). Despite the 
importance of these constructs, no prior study in Thailand has simultaneously examined social 
resources, procedural justice, and psychological need satisfaction under the Conservation of 
Resources (COR) framework. This gap limits our understanding of how multiple resource-
related factors interact to shape organizational commitment in the Thai cultural context. 
Therefore, this study addresses this gap and contributes new empirical insights. 
 
Concepts and Related Theories 

Organizational Commitment 
Organizational commitment encompasses an employee's psychological attachment 

and loyalty to their organization, a concept central to understanding workplace dynamics 
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(Meyer & Allen, 1991; Mowday et al., 1979). Characteristically, committed employees are eager 
to remain with their organization, actively advocate for it, and consistently perform beyond 
the basic job requirements (Meyer & Allen, 1991; Mowday et al., 1979). These individuals 
typically display a proactive approach to work, a deep alignment with organizational values, 
and a readiness to contribute to organizational success (Meyer & Allen, 1991; Mowday et al., 
1979). The benefits of robust organizational commitment are multifaceted, leading to 
increased job satisfaction, lower turnover rates, and elevated performance levels (Allen & 
Meyer, 1990; Mathieu & Zajac, 1990). Such commitment enhances organizational stability, 
fosters long-term employment relationships, and minimizes the necessity for extensive 
monitoring, creating a more efficient and harmonious work environment (Allen & Meyer, 1990; 
Mathieu & Zajac, 1990). 

Social Resources 
Social resources within an organization refer to the networks of support, information, 

and interpersonal relationships available to employees (Rhoades & Eisenberger, 2002). 
Employees rich in social resources are often more communicative, collaborative, and resilient 
in workplace challenges (Rhoades & Eisenberger, 2002). These attributes contribute to a 
workplace where knowledge sharing, emotional support, and mutual assistance are prevalent 
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Enhanced job satisfaction and collective efficacy are common 
outcomes (Rhoades & Eisenberger, 2002). The benefits of substantial social resources include 
improved workplace communication, heightened employee morale, and more effective 
conflict-resolution strategies (Kahn et al., 1964; Eisenberger et al., 2001). Ultimately, solid social 
resources cultivate a supportive and positive organizational culture, encouraging increased 
employee commitment and productivity (Rhoades & Eisenberger, 2002; Kahn et al., 1964). 

Procedural Justice 
Procedural justice deals with the perceived fairness of the processes that govern 

decision-making within an organization (Thibaut & Walker, 1975). Employees who perceive high 
procedural justice believe that processes are transparent, outcomes are fair, and all 
employees are treated equally (Thibaut & Walker, 1975; Colquitt, 2001). Such perceptions 
foster a sense of fairness and trust toward the organization, motivating employees to engage 
more fully with their work and the company (Thibaut & Walker, 1975; Colquitt, 2001). The 
resulting benefits of procedural justice are significant, including enhanced trust between 
employees and management, greater organizational loyalty, decreased turnover intentions, 
and an increased willingness to accept and support organizational decisions (Colquitt, 2001; 
Moorman, 1991). Procedural justice strengthens the organizational fabric and contributes to a 
stable, committed workforce (Thibaut & Walker, 1975; Colquitt, 2001). 

Psychological Need Satisfaction  
Psychological need satisfaction in the workplace, encompassing autonomy, competence, and 
relatedness, is crucial for employee motivation and well-being (Deci & Ryan, 2000). Employees 
who feel their work environment meets these needs often demonstrate higher job satisfaction, 
creativity, and willingness to engage in extra-role behaviors (Gagné & Deci, 2005). For instance, 
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when employees are given the autonomy to make decisions about their work, they tend to 
be more innovative and committed (Ryan & Deci, 2000). Those who feel competent in their 
job roles are generally more confident and productive (Gagné & Deci, 2005). Additionally, 
employees who experience a sense of relatedness with their coworkers and the organization 
are more likely to feel loyal and motivated (Baard et al., 2004). The benefits of meeting these 
psychological needs are extensive, leading to improved mental health, enhanced job 
performance, reduced workplace stress, and decreased employee turnover (Van den Broeck 
et al., 2010). Effectively addressing these needs results in a workforce that is more productive, 
committed, and satisfied with their work (Meyer et al., 2004; Deci et al., 2001). Furthermore, 
psychological need satisfaction can be viewed as a personal resource within the COR Theory. 
When autonomy, competence, and relatedness are fulfilled, employees accumulate 
psychological resources that protect against strain and enhance organizational commitment, 
integrating SDT and COR perspectives. 

Theory and hypotheses development 
Conservation of Resources Theory. 
Regarding the Conservation of Resources (COR) Theory, individuals strive to obtain, 

retain, and protect resources they value, with stress resulting from resource loss (Hobfoll, 
1989). In an organizational context, employees who perceive that their resources, such as skills, 
social support, or autonomy, are being protected or enhanced are likelier to exhibit lower 
stress levels and higher organizational commitment (Hobfoll, 2001). These employees typically 
exhibit resilience, adaptability, and a proactive approach to resource management (Hobfoll et 
al., 2018). The application of COR theory in organizational settings illuminates the critical link 
between resource management and employee well-being, emphasizing the importance of 
maintaining and enhancing employee resources (Halbesleben et al., 2014). The benefits of 
applying COR theory include reduced employee burnout, improved job satisfaction, and more 
significant organizational commitment, all contributing to a more productive and stable 
organizational environment (Hobfoll et al., 2018). These theoretical frameworks and their 
attributes highlight the importance of a well-managed, supportive, and fair workplace in 
fostering committed, satisfied, and productive employees (Hobfoll, 2011). 

Effect of Social resources on organizational commitment. 
Social resources within an organization, which encompass the support, guidance, and 

camaraderie provided by colleagues and supervisors, play a critical role in shaping 
organizational commitment (Rhoades & Eisenberger, 2002). According to the Conservation of 
Resources (COR) Theory, individuals strive to obtain, retain, and protect resources they value, 
and the presence of social resources significantly impacts their organizational commitment 
(Hobfoll, 1989). When employees perceive that their peers and leaders support them, they 
are more likely to experience a sense of belonging and intrinsic motivation, which are crucial 
for fostering deep organizational ties (Hobfoll, 2001). This support mitigates workplace stress 
and enhances job satisfaction and loyalty, thereby increasing the likelihood that employees 
will commit to the organization long-term (Halbesleben et al., 2014). The presence of robust 
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social resources cultivates a supportive and collaborative work environment that encourages 
employees to invest emotionally and professionally in the organization's success (Hobfoll et 
al., 2018). Given the significant role of social resources in enhancing employee satisfaction and 
engagement, it is hypothesized that: 

H1. Social resources are positively associated with organizational commitment.  
Effect of procedural justice on organizational commitment.  
Procedural justice, referring to the fairness and transparency of processes used for 

decision-making within an organization, significantly influences employees' organizational 
commitment (Thibaut & Walker, 1975). According to the Conservation of Resources (COR) 
Theory, employees strive to obtain, retain, and protect valuable resources, and perceptions 
of procedural justice play a critical role in this process (Hobfoll, 1989). When procedural justice 
is perceived as high, employees tend to believe they are being treated fairly, which enhances 
their trust in the organization and subsequently strengthens their loyalty (Colquitt, 2001). This 
sense of fairness is essential because it fosters an organizational climate where employees 
feel respected and valued, which is a critical determinant of their commitment (Thibaut & 
Walker, 1975). 

Empirical research suggests that perceptions of procedural justice are strongly linked 
to increased job satisfaction, reduced turnover intentions, and higher levels of organizational 
commitment (Moorman, 1991). According to COR theory, when employees perceive 
procedural justice, they are less likely to experience resource loss and more likely to feel 
secure in their roles, thereby enhancing their organizational commitment (Hobfoll et al., 2018). 
By ensuring that decision-making processes are just and transparent, organizations can 
cultivate a sense of security and equity among employees, encouraging them to commit more 
deeply to their roles and the organization (Halbesleben et al., 2014). 

Based on the influential role of procedural justice in enhancing trust and commitment 
within the workplace, the following hypothesis is proposed: 

H2. Procedural justice is positively associated with organizational commitment.  
Effect of Psychological need satisfaction on organizational commitment. 
Psychological need satisfaction in the workplace, encompassing autonomy, 

competence, and relatedness, is crucial for employee motivation and well-being (Deci & Ryan, 
2000). Employees who feel their work environment meets these needs often demonstrate 
higher levels of motivation and overall job satisfaction, which are vital for fostering a sense of 
commitment to the organization (Gagné & Deci, 2005). For example, when employees are 
given autonomy, they feel a sense of control over their work tasks and environment, which 
boosts their intrinsic motivation (Olafsen et al., 2017). Competence involves feeling effective 
and skilled in their roles, and when employees feel competent, they are more likely to take 
on challenges and show resilience (Baard et al., 2004). Relatedness pertains to feeling 
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connected and valued within the workplace, which fosters loyalty and collaboration among 
colleagues (Van den Broeck et al., 2016).  

The benefits of meeting these psychological needs are extensive. Employees who 
experience autonomy, competence, and relatedness at work report improved mental health, 
enhanced job performance, reduced workplace stress, and decreased employee turnover 
(Deci et al., 2017). For instance, satisfaction of these needs is linked to greater job satisfaction 
and lower levels of burnout (Olafsen et al., 2017). When psychological needs are met, 
employees feel more fulfilled and are more likely to exhibit positive work behaviors, such as 
increased productivity and engagement (Ryan & Deci, 2017).  

According to the Conservation of Resources (COR) Theory, individuals strive to obtain, 
retain, and protect resources they value, and the satisfaction of psychological needs 
constitutes a critical resource (Hobfoll, 1989). In an organizational context, ensuring that 
employees' psychological needs are met helps protect these valuable resources, leading to 
lower stress levels and higher organizational commitment (Hobfoll et al., 2018). This theory 
suggests that when organizations foster environments that satisfy psychological needs, they 
contribute to the resilience, adaptability, and overall well-being of their employees, further 
strengthening their commitment to the organization (Halbesleben et al., 2014). 
Given the profound impact of psychological need satisfaction on employee attitudes and 
behaviors, the following hypothesis is articulated: 

H3. Psychological need satisfaction is positively associated with organizational 
commitment.  

All hypotheses are summarized in the conceptual model, as shown in Figure 1. 
 

 
 

Figure 1: Conceptual Model 
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Research Methodology  
Sample selection and data collection procedures 

This research collected data from employees working in companies in Thailand. The 
participants are employees from various managerial levels and with different job experiences. 
Given the diverse nature of these industries and business environments, I employed the 
snowball sampling method. This method is particularly effective for reaching populations that 
are difficult to access directly (Biernacki & Waldorf, 1981). 

The study targeted employees from different sectors, including sales, services, and 
general administration. Using the snowball sampling method, a flexible and adaptable 
approach enabled the researcher to access employees who might otherwise be difficult to 
reach due to their varied workplaces, levels of management, and industry-specific constraints. 
This approach also helps gather a more comprehensive and representative sample of the 
employee population (Noy, 2008). 

The initial sample was obtained through the personal contacts of our co-author within 
the industry. An online questionnaire survey was created using Google Forms. The URL and 
QR code for the survey were distributed through social media platforms, such as LINE and 
Linkedin, which employees commonly use to communicate with their colleagues (Noy, 2008). 

The initial respondents were asked to complete the online survey and then forward 
the URL and QR code to other colleagues in their networks. This approach helped to increase 
the reach of our survey beyond the initial sample. Data collection was conducted over a 
month, during which 63 completed surveys were obtained (Nardi, 2018). Table 1 shows the 
demographic information of the participants. Although the sample size (n = 63) is modest, it 
satisfies the recommended guideline of 10–15 observations per predictor (Green, 1991), 
supporting its adequacy for OLS regression analysis. A summary of the sample characteristics 
is presented in Table 1. 

 
Table 1: Descriptive Statistics of the Respondents 
 

Demographic Factors  Descriptive Statistics 
Age (in years)  Mean: 41.30 

S.D.: 7.502 
 

Gender 
 
 

Marital status 
 
 

Educational Level                                                 

                                                                  Male:15 (23.8%) 
Female: 48 (76.2%) 
 

Single: 25 (39.7%) 
Married: 38 (60.3%) 
 

Below Bachelor’s degree: 2 
(3.2%) 
Bachelor’s degree: 22 (34.9%) 
Master’s degree: 36 (57.1%) 
Doctoral Degree: 3 (4.8%) 
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Demographic Factors  Descriptive Statistics 
Year of service (in years) 
 
 

Managerial level 

 Mean:16.60years 
S.D.: 7.623 
 

Junior staff: 11 (17.5%) 
Senior staff: 7 (11.1%) 
Junior manager: 19 (30.2%) 
Middle-level manager: 13 
(20.6%) 
Senior-level manager: 13 (20.6%) 
 

 

Source : Supsomwong (2024) 

 
Measures 

Social Resources are measured by the scale developed by Vƒ±rga, D., Witteb, H.D., & Cifre, 
E. (2017). The scale consists of 3 questions. These items were rated on a five-point Likert scale 
that ranged from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). These questions include: 

1. Are you allowed to decide by yourself how to perform your work 
2. If necessary, can you ask your superior for help 
3. Can you count on your colleagues when you encounter difficulties in your work. 
Procedural justice is measured by the scale developed by Colquitt, J.A. (2001). The scale 

consists of 7 questions. These items were rated on a five-point Likert scale that ranged from 
1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). These questions include: 

1. Have you been able to express your views and feelings during those procedures 
2. Have you had influence over the (outcome) arrived at by those procedures 
3. Have those procedures been applied consistently 
4. Have those procedures been free of bias 
5. Have those procedures been based on accurate information 
6. Have you been able to appeal the (outcome) arrived at by those procedures 
7. Have those procedures upheld ethical and moral standards. 
Psychological needs satisfaction is measured by the scale developed by Broeck, A.V.D., 

Vansteenkiste, M., Witte, H.D., Soenens, B., & Lens, W. (2010). The scale consists of 18 
questions. These items were rated on a five-point Likert scale that ranged from 1 (strongly 
disagree) to 5 (strongly agree). These questions include: 

1. I do not really feel connected with other people at my job * 
2. At work, I feel part of a group 
3. I do not really mix with other people at my job * 
4. At work, I can talk with people about things that really matter to me 
5. I often feel alone when I am with my colleagues * 
6. Some people I work with are close friends of mine 
7. I do not really feel competent in my job * 
8. I really master my tasks at my job 
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9. I feel competent at my job 
10. I doubt whether I am able to execute my job properly * 
11. I am good at the things I do in my job 
12. I have the feeling that I can even accomplish the most difficult tasks at work 
13. I feel like I can be myself at my job 
14. At work, I often feel like I have to follow other people's commands * 
15. If I could choose, I would do things at work differently * 
16. The tasks I have to do at work are in line with what I really want to do 
17. I feel free to do my job the way I think it could best be done 
18. In my job, I feel forced to do things I do not want to do *. 
Organizational commitment is measured by the scale developed by Meyer, J.P., & 

Herscovitch, L. (2001). The scale consists of 7 questions. These items were rated on a five-
point Likert scale that ranged from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). These questions 
include: 

1. Working toward this organization's success is important to me 
2. I am willing to do whether is asked of me by this organization 
3. I feel as if I have little choice but to do what is asked of me by organization 
4. I cannot risk putting in less than the required effort for this organization 
5. I owe it to this organization to do what is needed to achieve its objectives 
6. I feel an obligation to put in a good day's work for this organization 

 
Control Variables 

This study controlled the factors that may influence organizational commitment of 
employees. These control variables included gender (measured by a categorical variable 
whereby male=1 and female=0), age (measured by actual age in years), Marital status 
(measured by a categorical variable whereby married=1 and single=0), Educational level 
(measured by a categorical variable whereby Below Bachelor’s degree =1, Bachelor’s 
degree=2, Master’s degree=3 and Doctoral Degree =4) Work experience (measured by actual 
work experience in years), and Managerial Level  (measured by a categorical variable whereby 
Junior staff=1, Senior staff=2, Junior manager=3, Middle-level manager=4, Senior-level 
manager=5). 
 
Statistical Analysis  

Ordinary Least Squares (OLS) regression is a statistical method for analyzing data. It 
allows researchers to estimate the linear relationship between a set of independent variables 
and the dependent variable. The analysis was performed using IBM SPSS Statistics version 27. 
OLS regression was selected because the goal was to estimate direct effects among observed 
variables rather than perform latent variable modeling. Additionally, OLS regression is more 
suitable for the available sample size, whereas SEM typically requires larger samples for stable 
estimation. 
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Summary of Findings and Discussion 
Results  
The analysis began by ensuring that the scales reliability met the standard 

requirements. Cronbach’s alpha coefficient is used to test construct reliability. According to 
Nunnally (1978), these coefficients’ minimum value should be higher than .7. The results in 
Table 2 show that almost all constructs’ reliability indicators meet this requirement. 

 
Table 2: Results from reliability test 

 
Source : Supsomwong (2024) 

 

The correlations among the variables in the model are presented in Table 3. 
Table 3: Correlations among variables  

 
   Notes:  * p-value < .05, ** p-value < .01 
                   ORC=Organizational commitment, SOR=Social resources,  
                   JUS=Procedural justice, PSC=Psychological need satisfaction,  
                  GEN=Gender, AGE=Age, MAR=Marital status, EDU=Education level 

SER=Year of services, MAN=Managerial level. 
 

Source : Supsomwong (2024) 
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The results from the model estimation using OLS regression are summarized in Table 4. 
The results from hypotheses testing are shown as follows: 
 
Table 4: Multiple regression results 

Independent Variables Beta coefficients and the level of significance VIF 
   
 Main independent variables 

   

        Social resources                                 -.122 1.583 
        Procedural justice .241 1.519 
        Psychological needs satisfaction    .364** 1.352 
 
   Control variables 

  

        Gender .010 1.169 
        Age  .244 3.543 
        Marital status -.300* 1.482 
        Education level -.236 1.148 
        Year of service -.104 3.065 
        Managerial Level .103 1.508 
   R-square .305  
   

 
 

Notes:  *** <.001, ** <.01, * <.05 
Standardized beta coefficients are reported 
 

Source : Supsomwong (2024) 

 

 
Figure 2: Results from OLS regression 
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Hypothesis 1: There is a positive relationship between social resources and 
organizational commitment. The results show a negative beta coefficient for social resources 

(β = -.122; p = .400). This indicates that increased social resources does not significantly predict 
higher organizational commitment. Therefore, Hypothesis 1 is not supported. 

Hypothesis 2: There is a positive relationship between procedural justice and 
organizational commitment. The results demonstrate a positive beta coefficient for procedural 

justice (β = .241; p = .094). This suggests that higher procedural justice is associated with higher 
organizational commitment, but this result is not statistically significant at the 0.05 level. 
Therefore, Hypothesis 2 is not supported.  

Hypothesis 3: There is a positive relationship between psychological needs satisfaction 
and organizational commitment. A positive beta coefficient for psychological needs 

satisfaction is obtained (β = .364; p = .009). This indicates that employees who experience 
higher psychological needs satisfaction tend to show higher organizational commitment. This 
result is statistically significant. Thus, Hypothesis 3 is supported.   

Regarding the control variables, the results show that marital status is negatively related 

to organizational commitment (β = -.300; p = .036). This means married employees tend to 
show lower organizational commitment than single employees. The result is also statistically 
significant. Therefore, the effect of marital status is supported. Similarly, the beta coefficients 

of education level (β = -.236; p = .060) and years of service (β = -.104; p = .606) are negative; 
however, because their p-values are not statistically significant, the negative effect of 
education level and years of service cannot be supported.   

Multicollinearity is detected by the variance inflation factor (VIF), which must be lower 
than 10. The results show that the highest VIF is 3.543 for age, which is less than that criterion. 
This provides sufficient evidence that multicollinearity is not a major concern in the study. 

The model summary indicates that the regression model has an R-square value of 0.305, 
which means that approximately 30.5% of the variance in organizational commitment is 
explained by the independent variables included in the model (managerial level, procedural 
justice, education level, gender, years of service, psychological needs satisfaction, marital 
status, social resources, and age). The adjusted R-square is 0.186, accounting for the number 
of predictors in the model. 

The ANOVA table shows that the regression model is statistically significant (F(9, 53) = 
2.579, p = .015). This indicates that the combination of predictors significantly explains the 
variance in organizational commitment. 
 
Discussion 

This research was designed to analyze the effects of social resources, procedural justice, 
and psychological needs satisfaction on organizational commitment among employees in 
Thailand. The results obtained from the model estimation provide mixed support for the 
hypothesized relationships.  

The result for Hypothesis 1 indicated a negative beta coefficient for social resources 
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(β = -.122; p = .400), suggesting that an increase in social resources does not significantly 
predict higher organizational commitment. Therefore, Hypothesis 1 is not supported. This 
finding contrasts with prior studies that emphasized the positive role of social resources in 
fostering organizational commitment (Rhoades & Eisenberger, 2002), suggesting that in the Thai 
context, other factors may be more critical in influencing organizational commitment. One 
possible explanation for this non-significant result is the influence of Thai cultural norms such 
as “kreng jai”(do not want to bother), which may reduce employees’ tendency to rely on 
peer-based social support. Consequently, social resources may play a weaker role in predicting 
commitment compared to hierarchical or psychological factors. 

The result for Hypothesis 2 showed a positive beta coefficient for procedural justice 

(β = .241; p = .094), indicating that higher procedural justice is associated with higher 
organizational commitment, although this result is not statistically significant at the 0.05 level. 
Therefore, Hypothesis 2 is not supported. Previous research has highlighted the importance of 
procedural justice in building trust and loyalty within organizations (Thibaut & Walker, 1975; 
Colquitt, 2001). Our findings suggest that while procedural justice may positively influence 
commitment, its effect may be less pronounced in the Thai context. 

The result for Hypothesis 3 confirmed a positive beta coefficient for psychological 

needs satisfaction (β = .364; p = .009), indicating that employees who experience higher 
psychological needs satisfaction tend to show higher organizational commitment. This result 
is statistically significant, thus supporting Hypothesis 3. This aligns with the Self-Determination 
Theory, which posits that fulfilling employees' needs for autonomy, competence, and 
relatedness enhances their intrinsic motivation and organizational commitment (Deci & Ryan, 
2000; Gagné & Deci, 2005). 

For the theoretical contribution, this research offered a better understanding of the 
role of psychological needs satisfaction in enhancing organizational commitment within the 
Thai context. In line with the Conservation of Resources (COR) Theory (Hobfoll, 1989; Hobfoll 
et al., 2018), this research confirmed that protecting and enhancing employees' psychological 
resources are crucial for maintaining organizational commitment. This finding emphasizes the 
importance of addressing employees' psychological needs to foster a committed workforce, 
consistent with prior studies' findings (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005). These insights 
provide valuable guidance for developing effective human resource strategies that promote 
organizational success by supporting employees' well-being and commitment.  

 
Recommendations for Future Research 

The practical implications of this study suggest that organizations should prioritize 
strategies that enhance employees' psychological needs satisfaction to improve 
organizational commitment. Managers should focus on creating work environments that 
promote autonomy, competence, and relatedness. This can be achieved through 
professional development opportunities, recognition programs, and fostering a supportive 
and inclusive workplace culture. Additionally, while the direct impact of social resources 
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and procedural justice was not found to be significant, these elements should not be 
neglected as they contribute to the overall workplace environment and indirectly 
influence employee attitudes and behaviors. By addressing these factors, organizations 
can create a more committed and productive workforce. 
 
Limitations 

Despite the contributions, this study has several limitations that need to be 
acknowledged. The cross-sectional design limits the ability to make causal inferences. 
Future research should consider longitudinal designs to better understand the causal 
relationships between the variables. Additionally, the use of self-reported data may 
introduce bias, and future studies could benefit from incorporating multiple data sources. 
Due to time constraints, the sample size was limited, and a larger sample could provide 
more robust results. Another key limitation is the low reliability of the social resources scale 

(α = .209). This suggests that the measurement may not fully capture how Thai employees 
perceive social support at work. Future research should refine or expand the scale to 
improve internal consistency. The focus on Thai employees may limit the generalizability 
of the findings to other cultural contexts. Therefore, future research should explore these 
relationships in different cultural settings to validate and extend the findings. Furthermore, 
additional research should investigate other factors that may influence organizational 
commitment to provide a more comprehensive understanding of the dynamics involved. 
Overall, this study provides new evidence that psychological need satisfaction is the 
strongest predictor of organizational commitment in the Thai context, offering a practical 
direction for HR policies aimed at strengthening employee well-being and retention. 
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บทคัดย่อ 

            บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ 

2) เพื่อศึกษาการด าเนินงานนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ และ 4) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศ

ภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็น

ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จ านวน 296 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยการเปิดตารางเครจชี่และมอร์แกน ใช้วิธีเลือกแบบ

เจาะจงส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 36 คน และสุ่มแบบแบ่งชั ้นส าหรับครู จ านวน 260 คน เก็บข้อมูลด้วย

แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และ

การถดถอยพหุคูณแบบปกติ 

               ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพอยู่ในระดบัมาก 

โดยปัจจัยด้านบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x ̅= 4.27) 2) ระดับการด าเนินงานนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพอยู่ในระดับมาก 

โดยการประเมินผลและปรับปรุงการนิเทศมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x ̅= 4.27) 3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรพยากรณ์อยู่

ระหว่าง 0.616–0.751 โดยปัจจัยด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์สูงสุด และ              

4) การถดถอยพหุคูณพบปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

จ านวน 4 ตัว ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านการ

จัดระบบการบริหารงานวิชาการ และปัจจัยด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( R) 

เท่ากับ 0.811  มีอ านาจพยากรณ์ (R) ได้ร้อยละ 65.70 มีค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐาน เท่ากับ 0.281 
 

Keywords: ปัจจัยที่ส่งผลต่อการนิเทศภายใน การด าเนินงานการนิเทศภายใน โรงเรียนคุณภาพ 

https://so16.tci-thaijo.org/index.php/JOIM
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Abstract 

 The objectives of this article were 1) to study the factors affecting internal supervision 

practices of quality schools 2) to examine the internal supervision practices of quality schools 

3) to investigate the relationships between the factors affecting internal supervision practices 

of quality schools and 4) to develop a prediction equation for the factors affecting internal 

supervision practices of quality schools under the Secondary Educational Service Area Office 

Phitsanulok Uttaradit. The sample consisted of 296 school administrators and teachers, 

determined using Krejcie and Morgan’s table. The administrators, totaling 36 persons, were 

selected through purposive sampling, while the 260 teachers were selected using stratified 

random sampling. Data were collected using a questionnaire on factors affecting internal 

supervision practices of quality schools under the Secondary Educational Service Area Office 

Phitsanulok Uttaradit. Data were analyzed using mean, standard deviation, Pearson’s 

Correlation Coefficient, and standard multiple regression analysis. 

 The findings revealed that 1) the overall level of factors affecting internal supervision 

practices of quality schools was high, with personnel-related factors having the highest mean 

score (x ̅= 4.27 ) 2) the overall level of internal supervision practices of quality schools was 

high, with evaluation and improvement of supervision having the highest mean score (x ̅= 4.27) 

3) the correlation coefficients of the predictor variables ranged from 0.616 to 0.751, with 

academic administration system factors showing the highest correlation; and 4) the multiple 

regression analysis indicated four significant predictors at the .05 level administrators’ 

leadership, work motivation, academic administration system, and personnel participation in 

supervision. The multiple correlation coefficient (R) was 0.811, with a predictive power of 65.70 

percent and a standard error of estimate of 0.281. 

Keywords: Factors Affecting Internal Supervision, Implementation of Internal Supervision, 

Quality Schools 

 

บทน า 

 การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีในศตวรรษที่ 21 ได้ส่งผลกระทบต่อระบบ

การศึกษาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การจัดการศึกษาท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงและปัญหาต่างๆ   

ล้วนส่งผลกระทบต่อการจัดการศึกษา อีกทั้งคุณภาพผู้เรียนยังไม่เป็นที่น่าพอใจตามมาตรฐานที่ก าหนด 

นโยบายระดับชาติมีความมุ่งมั่นในการจัดการศึกษาเพื่อให้ผู้เรียนมีคุณภาพ ทั้งด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยผ่านกระบวนการด าเนินงานของสถานศึกษา สถานศึกษาจึงต้องให้

ความส าคัญกับการจัดการด้านงานวิชาการอันเป็นงานหลักส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อผลการเรียนรู้และคุณภาพ
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ของผู้เรียนที่บรรลุเป้าหมายของการปฏิรูปการศึกษา (จิติมา วรรณศรี, 2568) ซึ่งการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 

มีทักษะการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหา การใช้เทคโนโลยีอย่างสร้างสรรค์ และสามารถปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม ได้อย่างเหมาะสม ควบคู่กับการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม และทักษะชีวิตเพื่อการ

ด ารงชีวิตอย่างสมดุลในโลกยุคใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารงานวิชาการจึงเกี่ยวข้องโดยตรงกับการ

พัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ ทั้งการจัดท าและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอน  การวัด

และประเมินผล ตลอดจนการวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนและ

สังคม ทั้งนี้ การบริหารงานวิชาการจะด าเนินไปอย่างมีคุณภาพได้จะต้องอาศัยการนิเทศภายในเป็นกลไกส าคัญ

ในการส่งเสริม สนับสนุน และก ากับติดตามการท างานของครูและบุคลากร เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

โดยการนิเทศภายในที่มีประสิทธิภาพช่วยให้ผู้บริหารและครูสามารถร่วมกันวางแผน ปฏิบัติ ติดตาม ตรวจสอบ 

และประเมินผลการจัดการเรียนการสอนได้อย่างเป็นระบบ อีกทั้งยังท าหน้าที่เป็นเวทีในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

การให้ค าปรึกษาและการสร้างแรงจูงใจให้แก่ครูผู้สอน เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและยกระดับคุณภาพการ

จัดการเรียนรู้และผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานที่ก าหนด 

 จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษามีความส าคัญในการ

เป็นงานหลักของสถานศึกษาที่จะช่วยพัฒนาผู้เรียนให้เกิดคุณภาพเป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษา 

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาก าหนดไว้  (สถิรพร เชาวน์ชัย, 2568) เนื่องจาก

เกี่ยวข้องโดยตรงกับการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ทั้งด้านการจัดท าหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวัด

และประเมินผล ตลอดจนการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ ซึ่งกระบวนการเหล่านี้จ าเป็นต้องได้รับการส่งเสริม 

สนับสนุน และก ากับติดตามอย่างเป็นระบบผ่านการนิเทศภายใน ซึ่ งสอดคล้องกับนโยบายของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ที่ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืน โดย

มุ่งให้สถานศึกษาทุกแห่งบริหารจัดการด้านวิชาการอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการจัดการเรยีนรู้

ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา        

ขั้นพื้นฐาน, 2567) หนึ่งในกลยุทธ์ส าคัญของ สพฐ. คือ การพัฒนาระบบการนิเทศภายในสถานศึกษาให้

เข้มแข็ง โดยบูรณาการกับการบริหารงานวิชาการและเน้นการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร ครู และบุคลากรทุกฝ่าย 

เพือ่ยกระดับคุณภาพผู้เรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 

 การนิเทศภายในสถานศึกษาจึงเป็นกลไกส าคัญที่อยู่ภายใต้การบริหารงานวิชาการซึ่งเป็นกระบวนการที่

ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้สอนร่วมกันให้ความช่วยเหลือในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการ

จัดการเรียนรู้และการบริหารจัดการภายในสถานศึกษาเพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนและ

คุณภาพของสถานศึกษา (สถิรพร เชาวน์ชัย, 2568) โดยการนิเทศภายในที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้สถานศึกษา

สามารถวางแผน ติดตาม ตรวจสอบ และปรับปรุงกระบวนการจัดการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับ

บริบทของโรงเรียน และชุมชน ผู้วิจัย ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน   

การนิเทศภายใน เช่น อังคลิตร ภูผิวผัน (2562), แสงระวี แนวสวัสดิ์ (2565), และกนกรัฐ ธรรมรักษ์ (2567) 

สามารถสรุป ได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า

ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ และด้าน

บุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ 
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 นอกจากนี้ นโยบาย 1 อ าเภอ 1 โรงเรียนคุณภาพ เป็นนโยบายด้านการศึกษาของคณะรัฐมนตรี โดยเป็น

หนึ่งในนโยบายระยะเร่งด่วน (Quick Win) เพื่อน าร่องการพัฒนาโรงเรียนคุณภาพ สนับสนุนโครงการพื้นฐาน    

สื่อ อุปกรณ์และงบประมาณในการปรับปรุงสภาพแวดล้อม และบริบทของโรงเรียนให้สอดคล้องกับการเรียนรู้    

ในปัจจุบัน เน้นการมีส่วนร่วมของทกุภาคส่วน เพื่อร่วมการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนอย่างเป็นระบบ (ภูธร จันทะหงษ์ 

ปุณยจรัสธ ารง, 2567)  

 ในบริบทของนโยบายนี้ ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์  จึงได้ก าหนด   

แผนปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 โดยเน้นย ้าเป้าหมาย และแนวทางการพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตรและมาตรฐานการศึกษา ซึ่งการพัฒนาศักยภาพของครูผู้สอนและบุคลากรที่

เกี่ยวข้อง ถือเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการขับเคลื่อนเป้าหมายดังกล่าว (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พิษณุโลก อุตรดิตถ์, 2568) โดยแนวทางการพัฒนานี้จะให้ความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนตาม

มาตรฐานหลักสูตรและมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ โดยเฉพาะการยกระดับ  สมรรถนะผู้เรียน ที่ก าลังเป็น

กรอบปฏิรูปการศึกษาระดับประเทศ และพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรซึ่งเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อน

หลักสูตรฐานสมรรถนะสู่ห้องเรียน ดังนั้น การนิเทศภายในจึงเป็นกระบวนการส าคัญในการเสริมสร้างความรู้ 

ความเข้าใจ การพัฒนาทักษะด้านวิชาชีพ และพัฒนาทักษะของครูและบุคลากรให้สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

 จากการด าเนินงานตามนโยบายดังกล่าวของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 

อุตรดิตถ์ พบว่า การด าเนินงานนิเทศภายในของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พิษณุโลก อุตรดิตถ์ด้านการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรยังมีข้อจ ากัดหลายประการ อาทิ ความหลากหลาย

ของบริบทสถานศึกษา การขาดแคลนบุคลากรผู้เชี่ยวชาญด้านการนิเทศ ความไม่ต่อเนื่องของกระบวนการ

นิเทศ การขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากร รวมถึงข้อจ ากัดด้านทรัพยากรและงบประมาณที่

สนับสนุนการด าเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษา (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 

อุตรดิตถ์, 2568) ขณะเดียวกัน ผลการติดตามเชิงประจักษ์ในกลุ่มโรงเรียนคุณภาพชี้ให้เห็นว่า โรงเรียนที่

ประสบความส าเร็จมักมีลักษณะร่วม เช่น ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่เข้มแข็ง ระบบ PLC ที่มีความ

ต่อเนื่อง และแรงจูงใจภายในของครูต่อการพัฒนาวิชาชีพ ในทางตรงข้าม โรงเรียนหลายแห่งกลับประสบ

ปัญหา เช่น การขาดเวลาในการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนา เนื่องจากภาระงานที่มาก การนิเทศภายในที่ยังเน้นการ

ปฏิบัติตามหน้าที่มากกว่าการให้ค าปรึกษาเชิงพัฒนา และการขาดการใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์เพื่อปรับปรุงการ

จัดการเรียนรู้ให้ตรงตามบริบทจริง ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงความจ าเป็นเชิงวิชาการในการศึกษาปัจจัย

ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพในพื้นที่ดังกล่าวอย่างเป็นระบบ เพื่อเติมเต็ม

ช่องว่างความรู้ และสนับสนุนการออกแบบแนวทางการนิเทศภายในที่เหมาะสมกับการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน

ตามการปฏิรูปการศึกษาปัจจุบัน 

 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวิจัยในหัวข้อ  “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายใน   

ของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์” เพื่อศึกษาปัจจัย     

ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในและน าเสนอแนวทางในการส่งเสริมการด าเนินงานการนิเทศภายใน



 

*CONTACT Corresponding: theeraphongs67@nu.ac.th   5 

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 (เดือน กันยายน – ธันวาคม 2568)  

Journal of Organizational Innovation and Management, Volume 1 No. 1 (September – December 2025) 

 

Research Article 

ของโรงเรียนคุณภาพสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ให้มีประสิทธิภาพ   

มากยิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

 2. เพื ่อศึกษาระดับการด าเนินงานนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียน

คุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

 4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

 

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายใน 

 การสังเคราะห์ ทฤษฎี แนวคิด งานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายใน 

ของ กรวีร์ เกษบรรจง (2557) อัศวิน วิภาดา (2557) ณัฐรวี จิตตะ (2560) ตรียาภรณ์ จันทวงศ์ (2561) 

อังคลิตร ภูผิวผัน (2562) ปกรณ์พงศ์ อินทองแก้ว (2563) อิฐ แย้มยิ้ม (2563) แสงระวี แนวสวัสดิ์ (2565)   

ประทุมทิพ ตอนโคกสูง (2566) และกนกรัฐ ธรรมรักษ์ (2567) พบว่ามีจ านวน 22 ปัจจัย ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปร

ที่มีความถี่ 5 ขึ้นไปมาใช้ในการวิจัย สรุปได้ว่า ปัจจัยส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายใน มี 4 ปัจจัย        

ได้แก่ 1) ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 2) ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) ด้านการจัดระบบ      

การบริหารงานวิชาการ และ 4) ด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ 

 แนวคิดการด าเนินงานการนิเทศภายใน 

 การสังเคราะห์ ทฤษฎี แนวคิด งานวิจัยที่เกี่ยวกับการด าเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษาของ       

จิติมา วรรณศรี (2557) จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ปกรณ์พงศ์ อินทองแก้ว (2563) หน่วยศึกษานิเทศก์ ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2567) ธิดาวัลย์ อุ่นกอง (2568) และสถิรพร เชาวน์ชัย (2568) พบว่ามี

จ านวน 9 กระบวนการ ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปรที่มีความถี่ 3 ขึ้นไป มาใช้ในการวิจัย สรุปได้ว่า กระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษามี 5 กระบวนการ ได้แก่ 1) การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ 2) การวางแผนในการ

นิเทศ 3) การสร้างสื ่อและเครื ่องมือเพื ่อการนิเทศ  4) การด าเนินการนิเทศภายในสถานศึกษา  และ 5)          

การประเมินผลและปรับปรุงการนิเทศ 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาเรื ่อง “ปัจจัยที ่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์”  ผู้วิจัยจึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย     
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ดังภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

        ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งเป็นการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม จากผู้ให้ข้อมลู

ส าคัญ โดยมีวธิีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พิษณุโลก อุตรดิตถ์ที ่เข้าร่วมโครงการ 1 อ าเภอ 1 โรงเรียนคุณภาพ ซึ่งมีทั ้งหมด 18 โรงเรียน (ส านักงาน

คณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ, 2566) จ านวน 832 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

53 คน และครู 779 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

พิษณุโลก อุตรดิตถ์ที ่เข้าร่วมโครงการ 1 อ าเภอ 1 โรงเรียนคุณภาพ จ านวน 296 คน จ าแนกเป็น ผู ้บริหาร

สถานศึกษา 36 คน และครู 260 คน โดยก าหนดกลุ ่มตัวอย่างด้วยการเปิดตาราง เครจชี ่และมอร์แกน           

(Krejcie & Morgan, 1970 อ้างถึง สถิรพร เชาวน์ชัย, 2561) และเลือกกลุ่มตัวอย่าง 2 วิธี คือ การเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive sampling) เป็นผู ้บร ิหารสถานศึกษา โรงเร ียนละ 2 คน คือ ผู ้อ  านวยการสถานศึกษา 1 คน              

และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา กลุ่มบริหารวิชาการ 1 คน รวมจ านวน 36 คน และเลือกโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่ง

ชั้น (Stratified Random Sampling) เป็นคร ูจากทั้งหมด 18 โรงเรียน จ านวน 260 คน 

 

 

ด้านภาวะผู้นำของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านการจัดระบบการบริหาร 
งานวิชาการ 

ด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ 

การด าเนินงานการนิเทศภายใน 

1. การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ 

2. การวางแผนในการนิเทศ 

3. การสร้างสื่อและเครื่องมือเพื่อการนิเทศ 

4. การด าเนินการนิเทศภายในสถานศึกษา 

5. การประเมินผลและปรับปรุงการนิเทศ 

 

ตัวแปรเกณฑ ์ตัวแปรพยากรณ ์
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เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยที ่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ        

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย มีลักษณะเป็น     

มาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ประกอบด้วย 5 ขั ้นตอน มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า        

(Rating Scale) 5 ระดับ 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย มีขั้นตอนดังนี ้

1. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) โดยน าแบบสอบถามเสนอผู ้เชี ่ยวชาญ     

จ านวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับข้อค าถามและหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องของแบบสอบถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) และความเหมาะสมของภาษา

ของแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ปรากฏว่าได้ค่าดัชนีสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.6-1.0 

2. ค่าอ านาจจ าแนก หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient Method) โดยการน าแบบสอบถามไปทดลอง (try-out) กับผู ้บริหาร    

และครูในโรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการ 1 อ าเภอ 1 โรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิจิตร ที ่ไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน  ปรากฏว่าค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม             

อยู่ระหว่าง 0.60-0.94 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามล าดับขั้นตอนดังนี้  1) ติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ถึงผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารและครูในโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 2) ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์และแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลไป

ยังโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างและประสานขอความร่วมมือจากผู้บริหารและครูในโรงเรียนคุณภาพ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 3) ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพื่อท า

การวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป จ านวน 296 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามคืน จ านวน 296 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

การวิเคราะหข์้อมูล 

หลังจากที่ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว  น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วย โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ดังนี้ 

1) วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพื ้นฐาน ได้แก่ ความถี่  และร้อยละ         

2) วิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพและระดับการ

ด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 

อุตรดิตถ์ ค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ส่งผลต่อ

การด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 
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อุตรดิตถ์ ด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s Correlation Coefficient)       

4) วิเคราะห์ความเป็นอิสระของตัวแปรพยากรณ์ ค่าสถิติ Tolerance และ Variance Inflation Factor : VIF 

ด้วยเกณฑ์ค่า Tolerance ต้องมากกว่า 0.1 และค่า VIF ต้องไม่เกิน 10 (ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2556) และ         

5) วิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์ที่ดีของการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  แบบปกติ (Enter Multiple 

Regression Analysis) 

 

สรุปผลการวิจยัและการอภปิรายผล 

ผลการวิจัย 

 1. ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 

 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ สามารถสรุป ดังตาราง 1 ดังนี ้
 

ตารางที่ 1 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้น

ทีการศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

ข้อ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายใน

ของโรงเรียนคุณภาพสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
x̅ SD. ระดับ 

1 ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 4.19 0.58 มาก 

2 ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.18 0.55 มาก 

3 ด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ 4.14 0.58 มาก 

4 ด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ 4.27 0.50 มาก 

 รวม   4.19     0.47   มาก 

 

 จากตาราง 1 พบว่า ปัจจัยส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.19)          

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ อยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.27) รองลงมา คือ ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14) ตามล าดับ 

2. ระดับการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์
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 ผลการวิเคราะห์ระดับการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ สามารถสรุป ดังตาราง 2 ดังนี ้
 

ตารางที่ 2 ระดับการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 

ข้อ 

การด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียน

คุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
x̅  SD. ระดับ 

1 การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ 4.11 0.54 มาก 

2 การวางแผนในการนิเทศ 4.15 0.58 มาก 

3 การสร้างสื่อและเครื่องมือเพื่อการนิเทศ 4.13 0.62 มาก 

4 ด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ 4.14 0.56 มาก 

5 การประเมินผลและปรับปรุงการนิเทศ 4.27 0.50 มาก 

 รวม   3.99     0.46   มาก 

 

 จากตาราง 2 พบว่า การด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การประเมินผลและปรับปรุงการนิเทศ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.27) รองลงมา 

คือ การวางแผนในการนิเทศอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การศึกษาสภาพ

ปัญหาและความต้องการ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11) ตามล าดับ 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียน

คุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์สามารถสรุป ดังตาราง 3 ดังนี ้
 

ตารางที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 

X1 1.000     

X2 .710** 1.000    

X3 .741** .763** 1.000   

X4 .481** .504** .531** 1.000  

Y .661** .697** .751** .616** 1.000 

** มีนัยส าค าญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 3 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการ

นิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.616 – 0.751 และปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของ

โรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์สูงที่สุด คือ ปัจจัยด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 

0.751 รองลงมา คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.697 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X1) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.661 และต ่าสุด คือ 

ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.616 ตามล าดับ ทั้งนี้       

ค่าความสัมพันธ์ทั้งหมดมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยทุกด้านในกระบวนการนิเทศ

ภายในมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ 

นอกจากนี้ยังพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัว มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.616 – 0.751 ซึ่งตัวแปรพยากรณ์แต่ละคู่ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง

และสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้วิเคราะห์ความเป็นอิสระของตัวแปรพยากรณ์

ด้วยค่าสถิติ Tolerance และ Variance Inflation Factor: VIF เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัวมี

ความเป็นอิสระต่อกัน และไม่เกิดภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (Multicollinearity) 
 

ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ความเป็นอิสระของตัวแปรพยากรณ์ ค่าสถิติ Tolerance และ Variance 

Inflation Factor: VIF 

ท่ี ตัวแปรพยากรณ์ 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 0.397 2.519 

2 ปัจจัยด้านแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 0.365 2.741 

3 ปัจจัยด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ 0.324 3.082 

4 ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ 0.687 1.455 

 

จากตาราง 4 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 4 ตัว มีค่า Tolerance ต ่าสุด คือ 0.324 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้น

ต ่าที่ต้องมากกว่า 0.1 และค่า VIF มีค่าระหว่าง 1.455 - 3.082 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 10 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์แต่

ละตัวมีความเป็นอิสระต่อกัน จึงไม่เกิดภาวะร่วมเส้นตรงเชิงพหุ (Multicollinearity) ดังนั้น ข้อมูลดังกล่าว

สามารถน าไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณได้ 

4. การสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบปกติของปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน

การนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์  

สามารถสรุป ดังตาราง 5 ดังนี้ 
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ตาราง 5 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบปกติของปัจจัยในสมการพยากรณ์การ

ด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 

อุตรดิตถ ์

ตัวแปรพยากรณ์ b SEb  t Sig. 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (X1) .098 .045 .118 2.170* .031 

ปัจจัยด้านแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน (X2) .168 .049 .194 3.408* .001 

ปัจจัยด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ (X3) .310 .049 .377 6.265* .001 

ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีส่วนในการนิเทศ (X4) .247 .039 .261 6.301* .001 

R = 0.811   R2 = 0.657   R2adj = 0.653   SEest = 0.28110   F = 139.518**   a = 0.712 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ** มีนัยส าค าญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบปกติของปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน

การนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์   

อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 4 ตัว ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

(X1) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X2) ปัจจัยด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ (X3) และปัจจัย

ด้านบุคลากรที ่มีส่วนในการนิเทศ (X4) ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ       

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) 

เท่ากับ 0.811 มีอ านาจพยากรณ์ (R) ได้ร้อยละ 65.70 มีค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐาน เท่ากับ 0.281 

 

อภิปรายผล 

 1. ผลการศึกษาระดับปัจจัยที ่ส ่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายใน  ของโรงเรียนคุณภาพ             

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ สามารถอภิปรายผล ได้ดังน้ี 

  1.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีส่วนในการ

นิเทศ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 

ส่งเสริมให้ครูมีบทบาทร่วมในกระบวนการนิเทศมีการด าเนินงานแบบมีส่วนร่วมเชิงวิชาชีพและมีระบบสนับสนุน

ผ่านชุมชนการเรียนรู้ ส่งผลให้ครูไม่ได้เป็นเพียงผู้รับการนิเทศแต่มีบทบาทเป็นผู้ร่วมพัฒนา ซึ่งผลการวิจัย

สอดคล้องกับแนวคิดของณัฐรวี จิตตะ (2560, น.37) ที่กล่าวว่า การนิเทศภายในสถานศึกษาเป็นกิจกรรม

ภายในสถานศึกษาที่เป็นการส่งเสริม พัฒนา ช่วยเหลือและการแก้ปัญหาให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา     

ได้มีความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน การจัดการเรียน การสอนและเสริมสร้าง พัฒนาการเรียนให้นักเรียนมี

คุณภาพ ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของปกรณ์พงศ์ อินทองแก้ว (2563) ได้ท าการวิจัย เรื ่อง        

ปัจจัยและแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่พบว่าปัจจัยด้านบุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงสุด และสอดคล้องกับ

อิฐ แย้มยิ้ม (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ปัจจัยด้านบุคลากร 

  1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้านการจัดระบบการบริหารงาน

วิชาการ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากกระบวนการบริหารงานวิชาการในหลายโรงเรียนยังคงด าเนินงาน

เชิงโครงสร้างมากกว่าการบูรณาการเชิงระบบ กล่าวคือ มีการก าหนดหน้าที่และแผนงานไว้อย่างชัดเจน แต่การน า

ผลจากกระบวนการนิเทศภายในไปสู่การปรับปรุงหรือพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้เชิงลึกยังไม่ต่อเนื่อง

หรือไม่เป็นระบบเชื่อมโยงสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐระวี จิตตะ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

นิเทศภายในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงใหม่ : โรงเรียนแม่อายวิทยาคม 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการนิเทศภายในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

เชียงใหม่ : โรงเรียนแม่อายวิทยาคม พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยต ่าที ่สุดสอดคล้องกับ       

อังคลิตร ภูผิวผัน (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการนิเทศภายในโรงเรียนของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านทักษะการ

บริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด และสอดคล้องกับปกรณ์พงศ์ อินทองแก้ว (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยและ

แนวทางในการขับเคลื ่อนการด าเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขึ้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการบริหาร มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 

 2. ผลการศึกษาระดับการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

  2.1 การด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การประเมินผลและปรับปรุงการนิเทศ อยู่ในระดับ

มาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก โรงเรียนคุณภาพมีระบบการติดตาม ตรวจสอบ  และน าผลการนิเทศไปใช้ปรับปรุง

งานอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง โดยมีการจัดท ารายงานผล การนิเทศ การสะท้อนผลกลับสู่ผู้ปฏิบัติ รวมถึง

การน าข้อมูลมาวางแผนพัฒนาในรอบถัดไปอย่างเป็นล าดับขั ้น การด าเนินงานเช่นนี ้สะท้อนให้เห็นว่า

สถานศึกษามีความพร้อมทั้งด้านโครงสร้างและกระบวนการบริหาร สอดคล้องกับแนวคิดของจุไรรัตน์ สุดรุ่ง 

(2559, น.47) กล่าวว่า การประเมินและรายงานผลการนิเทศภายในโรงเรียนทั้งในระดับโรงเรียน กลุ่มงาน 

และกลุ่มสาระการเรียนรู้ เป็นกระบวนการส าคัญที่มุ่งตรวจสอบและติดตามความก้าวหน้าของโครงการนิเทศ      

เพื่อพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของจุดประสงค์ เพื่อช่วยให้ผู้บริหารรับทราบผลของการด าเนินงาน  สอดคล้องกับ

หน่วยศึกษานิเทศก์ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2567, น.6) กล่าวว่า การประเมินผลการ

ด าเนินการนิเทศภายในสถานศึกษาเป็นกระบวนการที่มุ่งตรวจสอบความมีประสิทธิภาพของการด าเนินงาน 

โดยผลการประเมินที่ได้จะถูกรวบรวมและจัดท าเป็นรายงานเพื่อสะท้อนปัญหา กระบวนการด าเนินงาน และ

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น อันเป็นข้อมูลส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการนิเทศให้มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น และสอดคล้องกับ

สถิรพร เชาวน์ชัย (2568, น.120) กล่าวว่า การประเมิน และปรับปรุงการนิเทศ เป็นการน าผลการนิเทศและสิ่ง

ที่เกิดจากการสะท้อนผลการนิเทศไปปรับปรุงการการเรียนรู้หรือการปฏิบัติงาน จัดท ารายงานผลการนิเทศ

น าเสนอต่อผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการพัฒนาการนิเทศภายในสถานศึกษาครั้งถัดไป 
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  2.2 การด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การศึกษาสภาพปัญหา และความต้องการ ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก การส ารวจข้อมูลพื้นฐานและการวิเคราะห์ปัญหายังไม่ได้ด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง

เท่าที ่ควร ท าให้ข ้อมูลที ่ได ้ย ังไม ่สะท้อนสภาพปัญหาเชิงล ึกตามสภาพจริงของครูและบริบทของ

สถานศึกษา สอดคล้องกับจุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559, น.47) กล่าวว่า การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความ

ต้องการจ าเป็น เป็นการค้นหาข้อมูลซึ่งเป็นปัญหาหรือสิ่งที่ ยังบกพร่องที่ท าให้งานไม่บรรลุตามเป้าหมายที่

ต้องการ ซึ่งจะต้องหาออกมาให้ได้ว่าปัญหาหรือข้อบกพร่องใดมีความจ าเป็นที่ต้องหาทางแก้ไขปรับปรุง และ

การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการจ าเป็นของโรงเรียนใช้เป็นองค์ประกอบในการจัดท าโครงการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงโครงการการจัดการนิเทศภายในโรงเรียน ซึ่งชี้ว่า การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ

เป็น ขั้นตอนส าคัญของการนิเทศภายในโรงเรียน เพราะเป็นจุดเริ่มต้นของการออกแบบกระบวนการนิเทศ 

หากโรงเรียนให้ความส าคัญในขั้นตอนนี้ไม่เพียงพอ ย่อมส่งผลให้การนิเทศไม่สามารถตอบสนองต่อความ

จ าเป็นจ าเป็นของครูอย่างแท้จริง และสอดคล้องกับปกรณ์พงศ์ อินทองแก้ว (2563, น.17) กล่าวว่า ในการ

ด าเนินงานของกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนนั้นจ าเป็นจะต้องมีกระบวนการในการท างาน  ซึ่งการศึกษา

สภาพความต้องการการนิเทศภายในโรงเรียน จะช่วยให้การนิเทศมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้น สาเหตุที่

คะแนนด้านนี้ต ่าที่สุดจึงสะท้อนว่าหลายโรงเรียนยังขาดกลไกการเก็บข้อมูลเชิงระบบและเครื่องมือที่ช่วยระบุ

ปัญหาเชิงลึก ซึ่งส่งผลให้การนิเทศแม้มีการด าเนินงานอยู่ในระดับมากแต่ยังไม่สามารถเข้าถึงสาระของปัญหาที่

แท้จริงได้เท่าที่ควร 

 3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียน

คุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ สามารถอภิปรายผล ได้ดังน้ี 

  3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียน

คุณภาพกับการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

มัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์  ที่ส่งผลต่อการ

ด าเนินงานการนิเทศภายในกับการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ มีความสัมพันธ์ในทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 

.01 ทุกตัว มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.616 – 0.751 และปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการ

นิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ซึ่งปัจจัย

ด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ  และการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ               

มีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์สูงที ่สุด ทั ้งนี ้อาจเนื่องมาจาก  การบริหารงานวิชาการเป็นภารกิจหลักของ

สถานศึกษาและเป็นฐานข้อมูลเชิงระบบที่ถูกน ามาใช้เพื่อก าหนดทิศทางการนิเทศภายในอย่างเป็นรูปธรรม   

ท  า ให ้ ก ารน ิ เทศสามารถด  า เน ิ นการ ได ้ อย ่ า งม ี เป ้ าหมายและสอดคล ้ อ งก ับความต ้ อ งการ                                  

ของสถานศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของธิดาวัลย์ อุ่นกอง (2568, น.35) กล่าวว่า การบริหารงานวิชาการใน

สถานศึกษา เป็นภารกิจหลักของผู้บริหารสถานศึกษาในการด าเนินการบริหารจัดการกิจกรรมทุกอย่างที่

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและปรับปรุงการเรียนการสอนในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมุ่งเน้นการ

กระจายอ านาจ ความคล่องตัวและการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ในการสนับสนุนการด าเนินการตามขอบข่ายด้าน
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วิชาการ เพื่อให้มั่นใจการจัดและให้บริการด้านการศึกษาแก่ผู้เรียนและชุมชนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เป้าหมายสูงสุดคือเพื่อให้แน่ใจว่าผู้เรียนบรรลุเป้าหมายของหลักสูตรการศึกษาที่ก าหนดไว้ และสอดคล้องกับ

แนวคิดของสถิรพร เชาวน์ชัย (2568, น.10) กล่าวว่า การบริหารงานวิชาการและสถานศึกษามีความส าคัญใน

การเป็นงานหลักของสถานศึกษาที่จะช่วยพัฒนาผู้เรียนให้เกิดคุณภาพเป็นไปตามที่พระราชบัญญัติการศึกษา  

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาก าหนดไว ้

  3.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต ่าที่สุด คือ ปัจจัยด้านบุคลากร

ที่มีส่วนในการนิเทศ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก บุคลากรในสถานศึกษายังขาดความรู้ ความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับ

กระบวนการนิเทศ หรือมีบทบาทต่อการนิเทศในเชิงปฏิบัติไม่มากเท่าที่ควร จึงยังไม่สามารถท าหน้าที่เป็นผู้

ร่วมขับเคลื่อนการนิเทศ ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ส่งผลให้การนิเทศภายในยังคงเป็นภาระและหน้าที่หลักของ

ผู้บริหารและคณะกรรมการในนิเทศ มากกว่าที่จะเป็นการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงของครูและบุคลากรใน

โรงเรียน สอดคล้องกับอังคลิตร ภูผิวผัน (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการนิเทศ

ภายในโรงเรียนของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3  ที่พบว่า 

บุคลากรเป็นเงื่อนไขหนึ่งของความส าเร็จในการนิเทศภายใน สอดคล้องกับปกรณ์พงศ์ อินทองแก้ว (2563) ได้

ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยและแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาด

เล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพื้นฐาน พบว่า ควรใช้ เทคนิคการนิเทศแบบเพื่อนช่วยเพื่อน

ระหว่างครูรุ่นเก่ากับครูรุ่นใหม่เพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้านต่าง ๆ ตามความถนัดระหว่างครูรุ่น

เก่าและครูรุ่นใหม่ เพื่อน ามาปรับปรุงพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีความน่าสนใจมากยิ่งขึ้น  รวมถึง

สอดคล้องกับอิฐ แย้มยิ้ม (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการบริหารการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2  ที่พบว่า การนิเทศภายในจะมี

ประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อครูสามารถมีส่วนร่วมเป็นผู้ร่วมพัฒนาไม่ใช่เพียงผู้รับการนิเทศเท่านั้น สอดคล้องกับ

แนวคิดของธิดาวัลย์ อุ่นกอง (2568, น.174) กล่าวว่า การนิเทศภายในสถานศึกษาเป็นกระบวนการด าเนินงาน

ร่วมกันระหว่างบุคลากรในสถานศึกษาโดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษาและครู  เพื่อแก้ไขปรับปรุงและพัฒนา

งานในวิชาชีพครูให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพตามเป้าหมาย

การศึกษาที่ก าหนดและมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ที่สูงขึ้นและยังสอดคล้องกับแนวคิดของ  สถิรพร เชาวน์ชัย            

(2568, น.110) กล่าวว่า การนิเทศภายในสถานศึกษา เป็นกระบวนการที่ผู ้บริหารสถานศึกษาและผู้สอน

ร่วมกันให้ความช่วยเหลือในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการการเรียนรู้และการบริหารจัดการ

ภายในสถานศึกษาน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนและคุณภาพของสถานศึกษา 

4. ผลการศึกษาการสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของ

โรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ สามารถสรุปและอภิปราย

ผลการวิจัย ได้ดังนี ้

4.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นตัวแปรพยากรณ์ในการท านายการ

ด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 

อุตรดิตถ์ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการนิเทศภายในที่มีคุณภาพ 
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เนื่องจากผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าทางวิชาการจะสามารถก าหนดทิศทาง ขับเคลื่อน และสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อ

การพัฒนาวิชาชีพครู ท าให้ครูยอมรับกระบวนการนิเทศในฐานะเครื่องมือที่ส่งเสริมและยกระดับคุณภาพการ

จัดการเรียนรู้ มากกว่ามองว่าเป็นการควบคุมหรือประเมินผลงาน  ภาวะผู้น าจึงไม่เพียงส่งผลในเชิงโครงสร้าง 

แต่ยังส่งผลเชิงพฤติกรรมต่อแรงจูงใจและความผูกพันในการพัฒนางานด้านวิชาการของครู ซึ่งผลการวิจัยนี้

สอดคล้องกับตรียาภรณ์ จันทวงศ์ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

การนิเทศภายในของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภูเก็ต ผลการวิจัย

พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการนิเทศภายในของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภูเก็ตทั้ง คุณลักษณะด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ส่งผล ต่อการ

นิเทศภายในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์การตัดสินใจเท่ากับ  .814 และ

ประสิทธิภาพการท านายกระบวนการนิเทศภายในของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาภูเก็ตได้ร้อยละ 81.40 สอดคล้องกับประทุมทิพ ตอนโคกสูง (2566) ได้ท าการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการนิเทศภายในกลุ่มโรงเรียนกรุงเทพเหนือ สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 

ด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .986 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ 0.36 และสามาถ

พยากรณ์การนิเทศกลุ่มโรงเรียนกรุงเทพเหนือ สังกัดกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 98.60 และสอดคล้องกับ   

กนกรัฐ ธรรมรักษ์ (2567) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการ

บริหารด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .803 ค่าประสิทธิภาพในการพยากรณ์เท่ากับ .779 และท านายประสิทธิภาพการ

นิเทศภายในสถานศึกษาได้ร้อยละ 77.90 

4.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรพยากรณ์ในการท านายการด าเนินงาน

การนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ ทั้งนี้

อาจเนื่องมากจาก แรงจูงใจเป็นพลังผลักดันส าคัญที่ท าให้ครูและบุคลากรยอมรับและมีความเต็มใจในการเข้า

ร่วมกระบวนการนิเทศภายในอย่างสร้างสรรค์ ไม่ใช่เพียงเพราะหน้าที่ตามโครงสร้างของงาน แต่เกิดจากความ

เชื่อว่าการนิเทศจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการสอนและผลลัพธ์ของผู้เรียนโดยตรง เมื่อครูรู้สึกได้รับการ

สนับสนุน ยอมรับ และได้รับโอกาสพัฒนาตนเอง ความร่วมมือในการนิเทศจึงเกิดขึ้นอย่างสมัครใจ ส่งผลให้

การนิเทศมีความต่อเนื่องและเกิดผลจริง  ในเชิงปฏิบัติ ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับอังคลิตร ภูผิวผัน (2562) 

ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการนิเทศภายในโรงเรียนของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ผลวิจัยการพบว่า ปัจจัยด้านการจูงใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .332 และสามารถ

พยากรณ์การนิเทศภายในของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 

3 ได้ร้อยละ 86.00 และสอดคล้องกับแสงระวี แนวสวัสดิ์ (2565) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

นิเทศภายในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .725 และอธิบายความแปรปรวนการนิเทศภายในสถานศึกษาได้ร้อยละ 52.6 

4.3 ปัจจัยด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ เป็นตัวแปรพยากรณ์ในการท านายการ

ด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 

อุตรดิตถ์ ทั้งนี้อาจเนื่องมากจาก การนิเทศภายในที่มีประสิทธิผล ต้องตั้งอยู่บนระบบวิชาการที่มีความชัดเจน

และเป็นระบบ เพราะงานวิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาและเป็นฐานส าคัญของคุณภาพผู้เรียน การที่

โรงเรียนมีการวางแผน จัดโครงสร้าง ก าหนดขั้นตอนการด าเนินงาน ตลอดจนใช้ข้อมูลสารสนเทศทางวิชาการ

เป็นตัวขับเคลื่อน จะท าให้การนิเทศไม่ใช่เพียงกิจกรรมเชิงเอกสาร แต่เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพการ

เรียนการสอนอย่างเป็นระบบ ระบบวิชาการที่เข้มแข็งจึงช่วยให้การนิเทศมีกรอบทิศทางที่ชัดเจน สามารถ

ติดตาม ตรวจสอบ และสะท้อนผลได้อย ่างมีมาตรฐาน ซ ึ ่งผลการว ิจ ัยน ี ้สอดคล้อง สอดคล้องกับ                    

ตรียาภรณ์ จันทวงศ์ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านคุณลักษณะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการนิเทศภายใน

ของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภูเก็ต ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะ

ด้านวิชาการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

พหุคูณเท่ากับ .814 และประสิทธิภาพการท านายกระบวนการนิเทศภายในของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภูเก็ตได้ร้อยละ 81.40 และสอดคล้องกับอังคลิตร ภูผิวผัน (2562) 

ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการนิเทศภายในโรงเรียนของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านทักษะการบริหารจัดการ          

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ

เท่ากับ .332 และสามารถพยากรณ์การนิเทศภายในของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ได้ร้อยละ 86.00 

4.4 ปัจจ ัยด ้านบุคลากรที ่ม ีส ่วนในการนิเทศ เป ็นต ัวแปรพยากรณ์ในการท านาย              

การด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียนคุณภาพ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก 

อุตรดิตถ์ ทั้งนี้อาจเนื่องมากจาก บุคลากรเป็นกลไกส าคัญเชิงปฏิบัติที่ท าให้ระบบนิเทศเกิ ดขึ้นจริงในระดับ

ห้องเรียน เพราะแม้จะมีภาวะผู้น าของผู้บริหารและมีระบบวิชาการที่ชัดเจนแต่หากบุคลากรที่ท าหน้าที่นิเทศ

หรือครูผู้นิเทศไม่เข้าใจกระบวนการนิเทศภายในหรือขาดทักษะในการให้ค าปรึกษา แนะน า สนับสนุน และ

สะท้อนผลอย่างสร้างสรรค์ ระบบนิเทศก็ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงเชิงคุณภาพได้ ดังนั้น บุคลากรที่มีความรู้ 

เข้าใจกระบวนการนิเทศ และมีเจตคติที่ดีต่อการพัฒนาวิชาชีพ จึงเป็นปัจจัยที่ช่วยให้การนิเทศภายในเกิดความ

ต่อเนื่อง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริงซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับอัศวิน วิภาดา ( 2557) ได้ท า

การวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบุคลากรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .822 และค่าประสิทธิภาพในการ

พยากรณ์เท่ากับ .675 และสอดคล้องกับอิฐ แย้มยิ้ม (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ

การบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 
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ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .869 และค่าประสิทธิภาพในการพยากรณ์เท่ากับ .755 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

  1.1 จากผลการวิจัยที่ พบว่า ปัจจัยด้านการจัดระบบการบริหารงานวิชาการ มีอิทธิพล       

สูงที่สุดต่อการด าเนินงานการนิเทศภายในตามสมการพยากรณ์ ดังนั้น โรงเรียนควรมุ่งพัฒนาระบบวิชาการ    

ที่มีความเป็นระบบและเชื่อมโยงการใช้งานจริง ให้เด่นชัดยิ่งขึ้น โดยการก าหนดขั้นตอนการนิเทศภายใน       

ที่ชัดเจน การวางแผนการนิเทศตามรอบการท างาน และการใช้ข้อมูลหลักฐานเชิงประจักษ์ เช่น ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน ข้อมูลปัญหาการจัดการเรียนรู ้ของครู และผลการสังเกตการสอน มาเป็นพื ้นฐานส าคัญ           

ในการวิเคราะห์ วางแผน และปรับปรุงการนิเทศ การพัฒนาเช่นนี้ไม่เพียงแต่สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงสถิติ

ที่ชี้ว่าระบบวิชาการเป็นตัวแปรที่มีผลมากที่สุด แต่ยังสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของการจัดการเชิงระบบ    

ที่ส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพของการนิเทศภายในสถานศึกษา 

  1.2 จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยด้านบุคลากรผู้มีส่วนร่วมในการนิเทศ มีระดับเฉลี่ย

ต ่าสุด แต่มีค่าสัมประสิทธิ ์พยากรณ์ในระดับสูงรองลงมา ซึ ่งชี ้ให้เห็นถึงบทบาทส าคัญของบุคลากร                

ในกระบวนการนิเทศ ดังนั้น สถานศึกษาจึงควรพัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรผู้ ท างานด้านการนิเทศ

ภายในให้มีความพร้อม โดยส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน การสังเกตชั้นเรียน การให้ค าปรึกษาเชิงวิชาการ และ

การสะท้อนผลอย่างสร้างสรรค์ การสร้างบรรยากาศของการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ และการท างานร่วมกัน

จะช่วยให้บุคลากรเกิดความมั่นใจและสามารถยกระดับคุณภาพการนิเทศภายในได้ตามทิศทางที่สมการ

พยากรณ์ระบุว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการด าเนินงานการนิเทศภายใน 

  1.3 ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในระดับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อ     

วางกรอบแนวทางในการพัฒนาระบบการนิเทศภายในของโรงเรียนในสังกัด เช่น การก าหนดมาตรฐานการ

นิเทศภายใน การพัฒนาหลักสูตรอบรมส าหรับผู้บริหารและครูผู้ท าหน้าที่ในการนิเทศ และการก ากับติ ดตาม

คุณภาพของโรงเรียน โดยใช้สมการพยากรณ์เป็นฐานหลักของการออกแบบเครื่องมือในการนิเทศ ซึ่งสิ่งเหล่านี้

จะช่วยให้การก าหนดนโยบายระดับพื้นที่มีความสอดคล้องกับหลักฐานเชิงประจักษ์และตอบสนองต่อความ

ต้องการที่แท้จริงของโรงเรียนในสังกัด 

 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรขยายขอบเขตกล ุ ่มต ัวอย ่าง  ไปย ังโรงเร ียนประเภทอื ่น ๆ หร ือส ังก ัดอื่น               

เพื่อเปรียบเทียบสภาพการนิเทศภายในในบริบทที่แตกต่างกัน ซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อค้นพบที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

  2.2 ควรศึกษาปัจจัยเสริมอื่นที่เกี่ยวข้องกับการนิเทศภายใน  ที่ไม่ได้รวมอยู่ในงานวิจัยครั้งนี้ 

เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศ ความเป็นผู้น าเชิงดิจิทัล หรือวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนคุณภาพในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ ์

  2.3 ควรศึกษารูปแบบการบริหารที่ส่งเสริมการด าเนินงานการนิเทศภายในของโรงเรียน

คุณภาพในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
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บทคัดย่อ 

            บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด 

และ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทั้งหมด

ของบริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามถึงระดับความสุขในการท างานของบุคลากร วิเคราะห์ข้อมูลด้วย

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว                 

            ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด  พบว่า บุคลากรของ

บริษัทบีทีวาย ฟู้ด จ ากัด มีระดับความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 𝑥̅ (= 3.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ความสุขในการท างานเฉลี่ยสูงสุด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีน ้าใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ( 𝑥̅ = 4.07) ด้านการศึกษาพัฒนา

ความรู้ (𝑥̅ = 3.91) และด้านสุขภาพดี (𝑥̅  = 3.82) และ 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการท างานของ

บุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู ้ด จ ากัด จ าแนกตาม เพศ อายุ  ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉลี ่ยต่อเดือน               

โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

Keywords: ความสุขในการท างาน  
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Abstract 

 This study aimed to: (1) examine the level of work happiness among employees of 

BTY Food Co., Ltd.; and (2) compare work happiness across personal factors. The sample 

consisted of all employees of BTY Food Co., Ltd. Data were collected using a work happiness 

questionnaire and analyzed using descriptive statistics, including mean and standard deviation, 

as well as one-way analysis of variance (ANOVA). 

The results indicated that the overall level of employees’ work happiness was high  

(𝑥̅ = 3.68). The three highest-rated dimensions were altruism and helpfulness (𝑥̅ = 4.07), 

learning and knowledge development (𝑥̅ = 3.91), and good health (𝑥̅ = 3.82). Comparative 

analysis revealed no statistically significant differences in overall work happiness or in any of 

its dimensions when classified by gender, age, work experience, or average monthly income 

at the .05 significance level. 

 

Keywords: Workplace Happiness 

 

บทน า 

 ในปัจจุบันนั้นองค์กรต่าง ๆ ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม

ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทั้งด้านเทคโนโลยีและสภาพสังคม ส่งผลให้เกิดการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้นและมาพร้อม

กับแรงกดดันในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน (Daft, 2021; Robbins & Judge, 2020) โดยสิ่งต่าง ๆ 

เหล่านี้ส่งผลให้องค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารจัดการอยู่เสมอ เพื่อให้สามารถรับมือ

กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม (Kotter, 2012) หนึ่งในกลยุทธ์ที่มีความส าคัญอย่างย่ิง คือ การ

บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดขององค์กร เนื่องจากความส าเร็จหรือการบรรลุ

วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กรล้วนขึ้นอยู่กับความรู้ ทัศนคติ และความสามารถของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานเป็นส าคัญ (Armstrong & Taylor, 2023; Dessler, 2020) องค์กรจึงต้องให้ความส าคัญกับการ

สร้างปัจจัยที่เอื้อต่อ “ความสุขของบุคลากร” เนื่องจากความสุขในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเสริมสร้าง

แรงจูงใจและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Fisher, 2010) ทั้งนี้ หากบุคลากรมี

ความสุขในการท างาน จะก่อให้เกิดความรักในองค์กร ความร่วมมือ ความสามัคคี และการเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่

ระหว่างกัน ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน (Seligman, 2011; สุวิมล     

ติรกานันท์, 2561) ดังนั้น ความสุขในการท างาน (workplace happiness หรือ employee well-being) 

เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการลาออก ระดับความผูกพันต่อองค์การ และผลลัพธ์

ทางธุรกิจอื่น ๆ งานวิจัยชี้ว่า พนักงานที่มีความสุขในการท างานจะมีประสิทธิภาพ สูงกว่า มีอัตราการขาดงาน

และการลาออกต ่ากว่า และให้บริการแก่ลูกค้าได้ดีกว่า อีกทั้งความสุขในที่ท างานยังเกี่ยวโยงกับสุขภาพจิตและ

ร่างกายของพนักงานเองด้วย (Harter, Schmidt & Keyes, 2002) ในทางวิชาการ ความสุขในการท างานมัก
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ถูกศึกษาควบคู่กับแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) และความเป็นอยู่ที่ดี (well-being) ซึ่ง

มีเครื ่องมือวัดที ่ได้ร ับการยอมรับ เช่น Job Satisfaction Survey (JSS) และ Minnesota Satisfaction 

Questionnaire (MSQ) ที่ช่วยให้สามารถประเมินมิติหลากหลายของประสบการณ์การท างานได้อย่างเป็น

ระบบ (Spector, 1985; Weiss, Dawis, England & Lofquist, 1967) ซึ่งการศึกษาลักษณะนี้ช่วยให้องค์กร

ระบุปัจจัยที่มีผลต่อความสุข เช่น ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมการท างาน การยอมรับและการตอบแทน 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เป็นต้น (Spector, 1997) 

โรงงานขนมไทย บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัดก่อตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสืบสานและพัฒนาขนมไทย

ให้คงความเป็นเอกลักษณ์ของชาติ ทั้งในด้านรสชาติ ความประณีต และคุณค่าทางวัฒนธรรม โรงงานตั้งอยู่ใน

เขตบางแค กรุงเทพมหานคร โดยเริ่มต้นจากธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก และขยายตัวอย่างต่อเนื่องจนกลายเป็น

หนึ่งในผู้ผลิตขนมไทยที่มีชื่อเสียงระดับประเทศ ผลิตภัณฑ์หลัก ได้แก่ ทองหยอด ทองหยิบ ฝอยทอง และเม็ด

ขนุน ซึ่งจัดจ าหน่ายผ่านร้านสะดวกซื้อและเครือข่ายตลาดทั่วประเทศ บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด จึงด าเนิน

กิจการในลักษณะอุตสาหกรรมขนาดกลางที่มีบุคลากรจ านวนมากแบ่งเป็น (1) พนักงานประจ า และ            

(2) พนักงานรายวัน โดยที่บุคลากรในองค์กรจึงต้องปฏิบัติงานร่วมกันภายใต้ระบบการผลิตที่มีความเข้มงวด 

ทั้งด้านคุณภาพ ความสะอาด และเวลาในการจัดส่งสินค้า ปัจจัยเหล่านี้อาจก่อให้เกิดความเครียด ความกดดัน 

หรือความเหนื่อยล้าในระหว่างการท างานได้ ด้วยเหตุน้ี โรงงานบ้านทองหยอดจึงให้ความส าคัญกับการส่งเสริม 

“ความสุขในการท างาน” ของพนักงาน โดยได้จัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี เช่น 

กิจกรรมออกก าลังกายเพื่อส่งเสริมสุขภาพ การสร้างวัฒนธรรมการช่วยเหลือเกื้อกูลระหว่างเพื่อนร่วมงาน การ

สนับสนุนทางการเงินในกรณีฉุกเฉิน การส่งเสริมให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมทางศาสนาและจิตใจ การจัด

อบรมเพิ่มพูนทักษะและความรู้ การจัดสถานที่ให้เกิดความผ่อนคลายในการท างาน การสนับสนุนกิจกรรมของ

ครอบครัวพนักงาน การใช้ความรู้ของบุคลากรเพื่อท าประโยชน์แก่ชุมชนโดยรอบ กิจกรรมเหล่านี้มีบทบาท

ส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจและทัศนคติที่ดีของบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยตรง  

จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาระดับ “ความสุขในการท างานของ

บุคลากรโรงงานขนมไทยบ้านทองหยอด” เพื่อใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงระบบการ

บริหารจัดการบุคลากรให้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด 

 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

 

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยความสุขในการท างาน 

 ความสุขในการท างาน (Happiness at Work หรือ Workplace Happiness) เป็นแนวคิดที่ได้รับ

ความสนใจอย่างแพร่หลายในศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีความหมาย

ครอบคลุมถึงสภาวะทางอารมณ์ ความรู้สึกเชิงบวก และความพึงพอใจของบุคลากรที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
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และสภาพแวดล้อมในการท างาน Harter, Schmidt และ Keyes (2002) อธิบายว่า ความสุขในการท างานเป็น

ส่วนหนึ่งของความเป็นอยู่ที่ดี (well-being) ซึ่งสะท้อนถึงการมีพลัง ความผูกพัน และการรับรู้คุณค่าในงานที่

ตนท า ในท านองเดียวกัน Fisher (2010) ระบุว่าความสุขในการท างานไม่ใช่เพียงความพึงพอใจในงานเท่านั้น 

แต่ยังรวมถึงอารมณ์เชิงบวก ความรู้สึกมีความหมายในงาน และความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ ขณะที่ 

Spector (1997) มองว่าความสุขในการท างานมีความเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งเกิด

จากการประเมินประสบการณ์การท างานของบุคลากรในมิติต่าง ๆ 

 องค์ประกอบความสุขในการท างาน 

 การวิจัยในครั้งนี้ได้ใช้แนวคิดความสุขในการท างานตามที่ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม

สุขภาพ (สสส.) ได้พัฒนาขึ้นมาที่เรียกว่า “องค์ประกอบแห่งความสุขของคนท างาน” ที่เรียบเรียงได้ 8 มิติ   

ของความสุข ดังนี ้(ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, n.d.) 

 1. ด้านสุขภาพดี (Healthy) หมายถึง สุขภาพเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญต่อความสุขและ

ประสิทธิภาพในการท างาน บุคลากรที่มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง มี

พลังในการท างาน และมีความเครียดในระดับที่เหมาะสม งานวิจัยของ Harter, Schmidt และ Keyes (2002) 

พบว่า สุขภาวะที่ดีของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของลูกค้า และการ

ลดอัตราการลาออก โดยที่ในบริบทการท างาน สุขภาพดีครอบคลุมถึงการมีสภาพแวดล้อมการท างานที่

ปลอดภัย การส่งเสริมกิจกรรมออกก าลังกาย การดูแลสุขภาพจิต และการจัดสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

ซึ่งล้วนส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรโดยตรง (Spector, 1997) 

2. ด้านการมีน ้าใจ เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ (Kindness) หมายถึง การมีน ้าใจและการช่วยเหลือเกื้อกูลกันใน

องค์การเป็นปัจจัยทางสังคมที่ส่งเสริมบรรยากาศการท างานเชิงบวก ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน

และผู้บังคับบัญชาจะช่วยลดความขัดแย้ง สร้างความไว้วางใจ และท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

(sense of belonging) ขณะที่ Fisher (2010) อธิบายว่า องค์การที่มีวัฒนธรรมแห่งการแบ่งปันและการ

สนับสนุนซึ่งกันและกัน จะช่วยเพิ่มอารมณ์เชิงบวกและความสุขในการท างานของพนักงานอย่างยั่งยืน 

3. ด้านการผ่อนคลาย (Relaxation) หมายถึง การผ่อนคลายเป็นองค์ประกอบส าคัญของการรักษา

สมดุลทางอารมณ์และลดความเครียดจากการท างาน งานวิจัยจ านวนมากชี้ว่า ความเครียดสะสมจากภาระงาน

ที่มากเกินไปหรือแรงกดดันจากเวลา เป็นสาเหตุส าคัญที่ลดระดับความสุขในการท างาน โดยองค์กรที่ส่งเสริม

ให้บุคลากรมีเวลาพักผ่อนที่เหมาะสม มีพื้นที่หรือกิจกรรมเพื่อการผ่อนคลาย และสนับสนุนการบริหารจัดการ

ความเครียด จะช่วยให้บุคลากรมีความสุขและมีสมาธิในการท างานมากขึ้น  

4. ด้านการศึกษาพัฒนาความรู้ (Learning) หมายถึง โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองเป็นปัจจัย

ที่ช่วยสร้างแรงจูงใจภายในและความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง Maslow (1954) ระบุว่า การพัฒนาศักยภาพ

ตนเองเป็นความต้องการขั้นสูงของมนุษย์ ซึ่งเชื่อมโยงโดยตรงกับความสุขและความพึงพอใจในชีวิตการท างาน 

ซึ่งการฝึกอบรม การพัฒนาทักษะใหม่ และการเปิดโอกาสให้บุคลากรเติบโตในสายอาชีพ ส่งผลให้เกิดความ

ภาคภูมิใจ ความผูกพันต่อองค์การ และความสุขในการท างานในระยะยาว (Noe, 2017) 
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5. ด้านการเงินปลอดหนี้ (Financial) หมายถึง ความมั่นคงทางการเงินเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีผลต่อ

ความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ บุคลากรที่มีรายได้เพียงพอ มีการจัดการทางการเงินที่ดี และไม่ประสบ

ปัญหาหนี้สิน จะมีความเครียดต ่าและสามารถมุ่งเน้นการท างานได้ดีกว่า  ขณะที่ Herzberg et al. (1959) 

กล่าวไว้ว่า หากองค์การสามารถจัดระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและส่งเสริมความรู้ทางการเงิน จะช่วย

เสริมสร้างความสุขและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

6. ด้านครอบครัวดี (Family) หมายถึง ครอบครัวเป็นแหล่งสนับสนุนทางอารมณ์ที่ส าคัญของบุคลากร 

ความสัมพันธ์ที่ดีในครอบครัวช่วยลดความตึงเครียดและเพิ่มก าลังใจในการท างาน แนวคิดสมดุลระหว่างงาน

กับชีวิตส่วนตัว (work–life balance) ชี้ว่า องค์การที่ค านึงถึงบทบาทครอบครัวของพนักงานจะช่วยเพิ่ม

ความสุขและลดความขัดแย้งระหว่างบทบาทงานและบทบาทครอบครัว (Greenhaus & Allen, 2011) ซึ่ง

นโยบายการท างานที่ยืดหยุ่นและการสนับสนุนด้านครอบครัวจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมความสุขในการ

ท างาน 

7. ด้านศีลธรรม (Moral) หมายถึง การท างานในองค์การที่มีคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส จะ

ช่วยให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและความสบายใจในการปฏิบัติงาน ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมส่วน

บุคคลกับค่านิยมขององค์การมีผลโดยตรงต่อความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งการส่งเสริม

จริยธรรมในการท างานยังช่วยสร้างความไว้วางใจ ลดความขัดแย้ง และสร้างบรรยากาศการท างานที่เกื้อหนุน

ต่อความสุขของบุคลากร 

8. ด้านสังคมดี (Social) หมายถึง ความสัมพันธ์ทางสังคมและการมีส่วนร่วมกับชุมชนหรือสังคม

ภายในองค์การ เป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างความหมายของการท างาน บุคลากรที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ของสังคมที่ดี จะมีระดับความสุขและความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น ขณะที่ Harter et al. (2002) ระบุว่า การ

มีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกในที่ท างานช่วยเสริมสร้างสุขภาวะทางจิตใจ และน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ 

จากแนวคิดข้างต้น พบว่า ความสุขในการท างานเป็นแนวคิดแบบองค์รวมที่ครอบคลุมทั้งมิติส่วน

บุคคล ครอบครัว องค์การ และสังคม โดยทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ สุขภาพดี การมีน ้าใจ การผ่อนคลาย การเรียนรู้ 

การเงิน ครอบครัว ศีลธรรม และสังคม ล้วนมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และส่งผลต่อความสุขในการท า งาน

ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ แนวคิดดังกล่าวสามารถน าไปใช้เป็นกรอบในการศึกษาความสุขในการท างานของ

บุคลากรในองค์การได้อย่างเหมาะสม 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  

การศึกษาแนวคิดเรื่อง “ความสุขในการท างาน” ผู้วิจัยจึงไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยตาม

ภาพ 1 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยมีวิธีการ

ในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจ าของ บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด โดยผู้วิจัยก าหนด

ใชพ้นักงานประจ าของ บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด ทั้งหมด เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 50 คน 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ จ านวน      

4 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

 ส่วนที่ 2 ระดับความสุขในการท างาน ประกอบด้วย 8 ด้าน จ านวน 47 ข้อ คือ ด้านสุขภาพดี 

ด้านการมีน ้าใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ด้านการผ่อนคลาย ด้านศีลธรรม ด้านการเงินปลอดหนี้ ด้านการศึกษาพัฒนา

ความรู้ ด้านครอบครัวดี และด้านสังคมดี โดยมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย มีขั้นตอนดังนี ้

1. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) โดยน าแบบสอบถามเสนอผู ้เชี ่ยวชาญ     

จ านวน 3 คน เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์เฉพาะกับข้อค าถามและหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องของแบบสอบถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) และความเหมาะสมของภาษา

ของแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ปรากฏว่าได้ค่าดัชนีสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.6-1.0 

 

ตัวแปรตาม 

1. ด้านสุขภาพดี  

2. ด้านการมีน ้าในเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่

3. ด้านการผ่อนคลาย 

4. ด้านการศึกษาพัฒนาความรู้ 

5. ด้านการเงินปลอดหนี ้

6. ด้านครอบครัวด ี

7. ด้านศีลธรรม 

8. ด้านสังคมดี  

ตัวแปรอิสระ 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ประสบการณ์การท างาน 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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2. ค่าอ านาจจ าแนก หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1951) โดยการน าน  าแบบสอบถามที ่ ได ้ไปทดลองใช้         

(try-out) กับกลุ่มใกล้เคียงกับเป้าหมาย จ านวน 30 คน ได้ค่า try-out ผลการวิเคราะห์ทั้งฉบับเท่ากับ 0.908  

ซึ่งถือว่าแบบสอบถามนี้มีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปเก็บข้อมูลได้จริง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับบุคลากรของ บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัดที่เป็นพนักงานประจ า 

จ านวน 50 ตัวอย่าง จากการสร้างแบบสอบถามออนไลน์ ผ่านทางแบบฟอร์มกูเกิ้ลฟอร์ม (Google Forms) 

โดยการส่งลิงค์ (Link) แบบสอบถามกูเกิ้ลฟอร์ม (Google Forms) ผ่านช่องทางแอปพลิเคชันไลน์ (Line) ทั้งนี้ 

มีค าถามแบบปลายปิด (close ended questions) และเมื่อได้รับกลับคืนมาผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบความ

ถูกต้องและความครบถ้วนของข้อมูล จากนั ้นน ามาก าหนดรหัสค าตอบเพื ่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลและ

ประมวลผลต่อไป 

การวิเคราะหข์้อมูล 

หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้วจึงได้วิเคราะหข์้อมูล ดังนี ้

1. วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน และ 

รายได้ต่อเดือน โดยการหาค่าร้อยละ (percentage) และค่าความถี่ (frequency)  

 2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด โดยใช้สถิติ

เชิงพรรณนาได้แก่ ค่าเฉลี่ย (𝑥̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.)  

 3. วิเคราะห์การเปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด กรณีเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่ม ได้แก่ อายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ใช้สถิติวิเคราะห์ความ

แปรปรวนแบบทางเดียว (one-way ANOVA) ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จะน าไปทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD 

 

สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

ผลการวิจัย 

 1. ผลวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด พบว่า ข้อมูลปัจจัยส่วน

บุคคลของของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.0 อายุระหว่าง 

21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.0 ประสบการณ์ในการท างานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.0 และรายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 15,000-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.02.  

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด  สามารถสรุป 

ดังตาราง 1 ดังนี ้
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีที

วาย ฟู้ด จ ากัด จ าแนกเป็นรายด้านและโดยรวม 

ความสุขในการท างาน 𝑥̅  SD ระดับ 

1. ด้านสุขภาพดี 3.82 0.71 มาก 

2. ด้านการมีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 4.07 0.60 มาก 

3. ด้านการผ่อนคลาย 3.73 0.73 มาก 

4. ด้านศีลธรรม 3.56 0.97 มาก 

5. ด้านการเงินปลอดหน้ี 3.40 1.04 ปานกลาง 

6. ด้านการศึกษาพัฒนาความรู ้ 3.91 0.86 มาก 

7. ด้านครอบครัวด ี 3.53 0.85 มาก 

8. ด้านสังคมด ี 3.40 1.17 ปานกลาง 

รวม 3.68 0.76 มาก 

 

จากตารางที่ 1 พบว่า บุคลากรของบริษัทบีทีวาย ฟู้ด จ ากัด มีระดับความสุขในการท างานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅  = 3.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสุขในการท างานเฉลี่ยสูงสุด 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านการมีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (𝑥̅ = 4.07) ด้านการศึกษาพัฒนาความรู้ (𝑥̅ = 3.91) และด้านสุขภาพดี 

(𝑥̅ = 3.82) 

 3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด จ าแนก

ตาม เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ดังนี ้

  3.1 ผลการเปรียบเทียบ ความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด จ าแนก

ตามเพศ พบว่า บุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด ที่มีเพศต่างกัน มีความสุขในการท างาน โดยภาพรวมและ

รายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

         3.2 ผลการเปรียบเทียบ ความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด จ าแนก

ตามอายุ พบว่า บุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด ที่มีอายุ ต่างกัน มีความสุขในการท างาน โดยภาพรวมและ

รายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3.3 ผลการเปรียบเทียบ ความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า บุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 

ต่างกัน มีความสุขในการท างาน โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3.4 ผลการเปรียบเทียบ ความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด จ าแนก

ตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า บุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ต่างกัน มี

ความสุขในการท างาน โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

อภิปรายผล 

 ผลการศึกษาผลการวิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู้ด จ ากัด 

สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี ้
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  1. ระดับความสุขในการท างานของบุคลากร บริษัท บีทีวาย ฟู ้ด  จ ากัด จากผลการวิจัย พบว่า 

บุคลากรของบริษัทบีทีวาย ฟู้ด จ ากัด มีระดับความสุขในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไป

ตามแนวคิดของ Opener (2003) ที ่ได้กล่าวไว้ว่า ความสุขในการปฏิบัติงานคือส่วนผสมพื ้นฐานของ

ความส าเร็จทั้งในระดับปัจเจกบุคคล และระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะขับเคลื่อนความส าเร็จของ

ธุรกิจในองค์กรที่ประสบความส าเร็จเข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างความสุข ผลผลิต และก าไร องค์กร

เข้าใจว่าพนักงานที่มีความสุข จะมีความคิดสร้างสรรค์และมุ่งสู่ความเป็นเลิศในผลงาน นอกจากนั้นพนักงาน

เหล่านั้นยังสร้างแรงบันดาลใจและแรงส่งเสริมให้กับผู้อื ่นอีกด้วย และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วันดี 

สุดสวาท (2566) ได้ท าการวิจัยในเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพในการท างานของบุคลากรสายงายกิจการ

ภูมิภาค ส านักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และ กิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ

(กสทช.)”  ผลการศึกษาพบว่าความสุขในการท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก ปัจจัยจูงใจเช่น

ลักษณะของงานและความส าเร็จในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสูงในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยค ้าจุนเช่นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในการงาน และความปลอดภัย

ในการท างานก็ส่งผลต่อความสุขของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญเช่นกัน ผลวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่าการส่งเสริมทาง

ปัจจัยภายใน เช่นแรงจูงใจในงาน และปัจจัยภายนอก เช่นสภาพแวดล้อมและสวัสดิการ จะช่วยยกระดับ

ความสุขและประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ กุลนิษฐ์ พ่วงเชยระวีโชติ และคณะ (2565) ได้ท าการศึกษาความสุขในการท างานของพนักงาน

บริษัทด้านการรับจัดงานอีเวนต์ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยทั่วไปพนักงานในองค์กรเหล่านี้มีความสุข

ในการท างานอยู่ในระดับสูง ซึ่งเกิดจากบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน และความรู้สึกมีคุณค่าในงานที่ท า พนักงานส่วนใหญ่รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทีม ได้ รับการ

ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และมองว่างานที่ท าช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองและสร้างสมดุล

ในชีวิต  นอกจากนี้ ผลงานวิจัยยังชี้ว่า ความสุขในการท างานมีผลต่อประโยชน์ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นการ

เพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร สร้างแรงจูงใจในการท างาน และช่วยลดความขัดแย้งภายในทีม พนักงานที่มี

ความสุขมากกว่ามักมีความผูกพันต่อองค์กรสูง มีเจตคติในเชิงบวก และพร้อมร่วมมือในการแก้ปัญหาหรือ

ปรับตัวต่อความเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น ผู้วิจัยเสนอแนะว่า การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งเสริมความสุข การดูแลความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และการให้การยอมรับในคุณค่าของงาน จะเป็นปัจจัย

ส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรท างานอย่างมีความหมายและยั่งยืนในระยะยาว                                                           

2. เปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ประสบการณ์

ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา 

และระยะเวลาการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ พงศ์ชัย ณัฏฐโสภณ (2566) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ พบว่า เพศ อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีระดับ

ความเห็นในภาพรวมที่ไม่แตกต่าง และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จิรภัทร์ โพธิ์บาทะ (2565) ได้ศึกษาวิจัย

เรื่อง “ความสุขในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี” ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคลบางประการ เช่น อายุ รายได้ และระยะเวลาการท างาน มีผลต่อระดับความสุขอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ในขณะที่เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ งานวิจัยน้ีชี้ให้เห็นว่า ความสุข

ในการท างานของบุคลากรสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความรู้สึกประสบความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ และ

ความสัมพันธ์เชิงบวกในองค์กร ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างาน

อย่างยั่งยืน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

1. ก าหนดนโยบายองค์กรด้านความสุขในการท างานอย่างเป็นทางการองค์กรควรก าหนดนโยบาย

ส่งเสริมความสุขในการท างานเป็นนโยบายหลัก โดยบูรณาการเข้ากับนโยบายทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรักษาระดับ

ความสุขในการท างานที่อยู่ในระดับมาก และสนับสนุนให้เกิดความยั่งยืนในระยะยาว 

2. ผลักดันนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเท่าเทียม เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ความสุขใน

การท างานไม่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล องค์กรจึงควรก าหนดนโยบายการดูแลบุคลากรในลักษณะ 

“เท่าเทียมและทั่วถึง” โดยไม่แบ่งแยกเพศ อายุ ประสบการณ์ หรือรายได้ 

3. บรรจุนโยบายส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้ออาทรและเกื้อกูลกัน จากผลการวิจัยที่พบว่าด้านการมี

น ้าใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด องค์กรควรยกระดับคุณค่าดังกล่าวเป็นนโยบายวัฒนธรรมองค์กร เพื่อ

สร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อความร่วมมือและความผูกพัน 

4. ก าหนดนโยบายสนับสนุนการเรียนรู้และสุขภาวะในการท างานควบคู่กัน 

องค์กรควรก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาความรู้และสุขภาพของบุคลากรเป็นนโยบายคู่ขนาน เพื่อเสริมสร้าง

ขีดความสามารถและคุณภาพชีวิตการท างานไปพร้อมกัน 

ข้อเสนอแนะเชิงการน าไปสู่การปฏิบัติ 

1. พัฒนาโครงการส่งเสริมความสัมพันธ์และการช่วยเหลือเกื ้อกูลในที่ท างาน ควรจัดกิจกรรมที่

ส่งเสริมการท างานเป็นทีม การแบ่งปัน และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เช่น กิจกรรมจิตอาสา กิจกรรมสาน

สัมพันธ์ หรือกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร เพื่อคงไว้ซึ่งระดับความสุขด้านการมีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่

2. จัดแผนพัฒนาทักษะและการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง องค์กรควรสนับสนุนการอบรม 

สัมมนา หรือการเรียนรู ้ตลอดชีวิต ทั ้งในรูปแบบภายในและภายนอกองค์กร เพื ่อส่งเสริมความสุขด้าน

การศึกษาพัฒนาความรู้และเพิ่มศักยภาพในการท างาน 

3. ส่งเสริมกิจกรรมด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร ควรจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ เช่น 

การตรวจสุขภาพประจ าปี กิจกรรมออกก าลังกาย หรือการให้ความรู้ด้านสุขภาพ เพื่อสนับสนุนความสุขในการ

ท างานด้านสุขภาพดีอย่างเป็นรูปธรรม 

4. รักษามาตรฐานการบริหารงานบุคคลที่เป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ เนื่องจากความสุขในการ

ท างานไม่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล องค์กรควรคงไว้ซึ่งระบบการบริหารงานบุคคลที่โปร่งใส เป็นธรรม 

และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกกลุ่มเข้าถึงสวัสดิการและกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเท่าเทียม 
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5. น าผลการประเมินความสุขในการท างานไปใช้เป็นข้อมูลสะท้อนการบริหาร องค์กรควรน า

ผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจเชิงบริหาร และพัฒนาระบบติดตามประเมินผลความสุขในการ

ท างานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อปรับปรุงแนวทางการบริหารให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจัยอื่นเพ่ิมเติมที่อาจส่งผลต่อความสุขในการท างาน การวิจัยครั้งต่อไปควรขยาย 

ขอบเขตการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน เช่น ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา วัฒนธรรม

องค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว (Work–Life Balance) 

หรือคุณลักษณะงาน เพื่อให้เกิดความเข้าใจเชิงลึกและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

2. ควรใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) นอกจากการวิจัยเชิง 

ปริมาณแล้ว ควรน าการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่ม มาใช้ร่วมกัน เพื่อให้ได้

ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับมุมมอง ความรู้สึก และประสบการณ์ของบุคลากรที่มีต่อความสุขในการท างาน ซึ่งจะชว่ย

อธิบายผลการวิจัยเชิงปริมาณได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

3. ควรขยายกลุ่มตัวอย่างและบริบทของการศึกษา การศึกษาครั้งต่อไปควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปยัง

องค์กรประเภทอื่น เช่น องค์กรภาครัฐ องค์กรเอกชน หรือองค์กรไม่แสวงหาก าไร รวมถึงบุคลากรในสายงานที่

แตกต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานและเพิ่มความสามารถในการอ้างอิ งผลการวิจัยใน

ภาพรวม  
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บทคัดย่อ  

             บทความทางวิชาการเรื่อง การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : แนวทางการบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืน    

เขียนขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแสดงถึงส าคัญของการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเครื่องมือในการบริหารคน

และองค์กรให้ประสบความส าเร็จ โดยใช้วิธีการศึกษาจากการทบทวนหนังสือ ต ารา บทความ วรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง พบว่า กิจกรรมการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 2) การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทั้ง 3 กิจกรรมนั้นจะเป็นหลักการบริหารคนและองค์กร

ให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพอย่างยั่งยืนในหลายมิติ ประกอบด้วย 1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความยั่งยืน        

2) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อความยั่งยืน 3) การสร้างความผูกพันองค์กร และ 4) การบริหารจัดการอย่างมีจริยธรรม

และโปร่งใส  

 

ค าส าคัญ:  การจดัการทรพัยากรมนษุย ์การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การบรหิารองคก์ร 

https://so16.tci-thaijo.org/index.php/JOIM
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Abstract 

The academic article titled “Human Resource Management and Development: 

Organizational Management Approaches toward Sustainability” was written with the objective 

of highlighting the importance of human resource management (HRM) activities as a strategic 

tool for managing people and organizations toward success. The study employed a 

documentary research method by reviewing relevant books, textbooks, articles, literature, and 

research studies. The findings revealed that human resource management and development 

activities consist of three key components: (1) acquisition of human resources, (2) 

development of human resources, and (3) retention of human resources. These three activities 

serve as fundamental principles for managing people and organizations effectively and 

efficiently toward sustainable success across multiple dimensions, including (1) fostering a 

sustainable organizational culture, (2) developing employees’ potential for sustainability, (3) 

enhancing organizational engagement, and (4) managing with ethics and transparency. 

 

Keywords: Human Resource Management, Human Resource Development, Organizational 

Management 
 

บทน า  

           ตั้งแต่อดีตกาล ไม่ว่ามนุษย์จะอยู่ในชนชาติใด มีวิถีชีวิตหรือวัฒนธรรมแบบใด กิจกรรมต่าง ๆ ที่

เกิดขึ้นล้วนมีรากฐานมาจากการกระท าของมนุษย์ที่มุ่งสร้างสรรค์สิ่งต่าง  ๆ ตามความคิด ความต้องการ และ

ความปรารถนาของตน โดยอาศัยแรงงานมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การท าไรท่ า

นา การล่าสัตว์ หรือการสร้างที่อยู่อาศัย เป็นต้น ในระยะแรกมนุษย์มักท างานอย่างอิสระตามล าพัง แต่ต่อมาได้

เริ ่มรวมกลุ่มกันท างานเพื่อให้บรรลุผลได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  อันเป็นแนวทางส าคัญเพื่อ        

การด ารงชีวิตและความอยู่รอดร่วมกัน โดยที่การรวมกลุ่มของมนุษย์ดังกล่าวได้น าไปสู่การเกิดขึ้นของสังคม

และกลุ่มขนาดใหญ่ที่มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน การท างานเป็นกลุ่มจึงต้องอาศัยการประสานงาน การแบ่งหน้าที่ 

และการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุผลตามที่ตั้ง

ไว้(เอกสิทธิ์ สนามทอง, 2562) กระบวนการดังกล่าวได้พัฒนาอย่างต่อเนื่องจนกลายเป็น “องค์กร” ซึ่งเป็น

รูปแบบการรวมตัวของบุคคลหลายคนที่มาท างานร่วมกันภายใต้โครงสร้างที่ชัดเจน มีการก าหนดบทบาทหน้าที่

และกลไกการบริหารจัดการที่เป็นระบบ โดยมีเป้าหมายร่วมกันเพื่อบรรลุความส าเร็จขององค์กรตามที่ก าหนด

ไว ้ (Ricky W. Griffin, 1999, p.6) ซึ่งจะต้องใช้ทรัพยากรภายในจากสภาพแวดล้อมขององค์กรที่ประกอบด้วย 

คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) เครื่องจักร (Machine) วิธีการ (Method) และหลักการบริหาร 

(Management) หรือเรียกกันว่า 6M’s ซึ่งหลักการบริหาร (Management) นี้ คือ กระบวนการต่างๆ ที่เป็น

ชุดของหน้าที่ (A set of functions) ที่จะก าหนดทิศทางในการใช้ทรัพยากรทั้งหลายให้เกิดมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด โดยให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ซึ ่งการใช้ทรัพยากรอย่างมี
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ประสิทธิภาพ (Efficient) นี ้เป ็นการใช้ทร ัพยากรที ่ม ีอยู ่ในองค์กรได้อย่างเฉลียวฉลาดและคุ ้มค่า              

(Cost-effective) นั้นหมายถึงการตัดสินใจใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกต้องและสามารถปฏิบัติการได้ส าเร็จตาม

แผนที่ก าหนดไว้ ดังนั้น ผลส าเร็จของการบริหารจัดการจึงจ าเป็นต้องมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่

กันไปซึ่งจะเห็นได้ว่าความส าเร็จขององค์กรนั้นคงจะปฏิเสธไม่ได้ว่านักการบริหารคงต้องใช้หลักการ 6M’s ที่ได้

กล่าวมาข้างต้นมาเป็นหลักการในการใช้บริหารองค์กรเพื่อให้ประสบความส าเร็จที่ยั ่งยืนขององค์กร โดย

ประการส าคัญของ 6M’s ที่มีความจ าเป็นต้องใช้เทคนิคและศิลปะในการบริหาร คือ คน (Man) หรือที่เรียกกัน

ว่า “ทรัพยากรมนุษย์” ในองค์กรเพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์นี้ขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรไม่ว่าจะเป็น 

การผลิต การจัดการวัตถุดิบ (Material)  การบริหารงบประมาณ (Money) การควบคุมดูแลเครื ่องมือ 

(Method) และเครื่องใช้ต่างๆ (Machine) รวมถึงหลักการบริหารจัดการ (Management) ในองค์กร เป็นต้น

ล้วนต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์มาเป็นตัวด าเนินการขับเคลื่อนให้เกิดขึ้นทั้งสิ้น (เอกสิทธิ์ สนามทอง, 2562) ดังนั้น 

การบริหารจัดการองค์กร คือ กระบวนการจัดการโดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรให้ได้ประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะ

กล่าวได้ว่าทรัพยากรพ้ืนฐานที่มีความส าคัญในการจัดการธุรกิจ (เอกสิทธิ์ สนามทอง, 2568) องค์กรจึงจ าเป็นที่

จะต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์จึงได้มีการน าเอากระบวนการในการจัดการคน หรือบริหารคนมาใช้ ซึ่งการจัดการ

และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้เป็นภารกิจที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องใช้เป็นขอบเขตในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

ซึ่งสามารถแบ่งความส าคัญของภารกิจออกเป็น 5 แนวทาง (Mondy, 2014) ประกอบด้วย (1) พนักงาน (2) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (3) การบริหารค่าตอบแทน (4) การจัดการด้านสุขภาพ ความปลอดภัยและ

สภาพแวดล้อม และ (5) พนักงานสัมพันธ์ ทั้งนี้ระบบการจัดการคนยังมิได้ออกเป็นรูปแบบที่เป็นทางการอย่าง

ชัดเจน จนมาถึงในทศวรรษที่ 1980 ได้เริ่มมีนักวิชาการได้รับความสนใจในแนวคิดของการจัดการงานบุคคล 

(Personal Management) มาใช้ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ และต่อมาได้มีวิวัฒนาการของการจัดการงาน

บุคคล เป็น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) และปัจจุบันได้วิวัฒนาการเป็น 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) (เอกสิทธิ์ สนามทอง, 

2568) โดยมีการพัฒนาจนถึงการมองทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นทุนส าคัญขององค์กรที ่เรียกว่า          

“ทุนมนุษย์” (Human Capital) จากที่ได้กล่าวมาจะเห็นได้ว่ากระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เป็นส่วนส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จ เพราะทรัพยากรมนุษย์

ขององค์กรนั้นเป็นตัวขับเคลื่อนให้กิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร โดยที่ระบบทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงเป็น

กิจกรรมการสรรหา การพัฒนาและการใช้ประโยชน์ ตามกระบวนการและหน้าที่ต่างๆ ของการจัดการและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ผลส าเร็จสูงสุด (Mondy & Martocchio, 2016) 

 โดยในยุคของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี  เศรษฐกิจ และสังคมนั้น แนวคิดของ     

การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management and Development) จึงเป็น

กลไกส าคัญที่ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความยั่งยืน (Sustainability) องค์กรที่สามารถสรรหาและพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรให้มีทักษะ ความรู ้และทัศนคติที่เหมาะสม รวมถึงการใช้ประโยชน์จากบุคลากรในองค์กรได้อย่าง

เต็มก าลังก็จะมีความสามารถในการแข่งขันสูงและสามารถปรับตัวต่อความเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง  

(Armstrong & Taylor, 2020) เพราะฉะนั้น “การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดี” จึงไม่เพียงมุ่งเน้น
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ประสิทธิภาพในการท างานเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการสร้างสมดุลระหว่างเป้าหมายทางเศรษฐกิจ สังคมและ

สิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นหัวใจของการบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืนต่อไป 

 

วัตถุประสงค์  

         เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีทางการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเครื่องมือในการบริหาร

องค์กรให้มีประสิทธิภาพ และสร้างความได้เปรียบทางด้านการบริหารจัดการองค์กรซึ่งจะน าพาองค์กรไปสู่

เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

 

ระบบการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร 

การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management and Development: 

HRM & D) เป็นกระบวนการที่มุ่งเน้นการวางแผน การคัดเลือก การฝึกอบรม การประเมินผล และการพัฒนา

ให้บุคลากรมีศักยภาพสูงสุด เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ยั่งยืน (Werner & DeSimone, 2012) นอกจากนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเกี่ยวข้องกับการสร้าง

แรงจูงใจ การบริหารความรู้ การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร และการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เพื่อให้

บุคลากรมีความผูกพันและพร้อมทุ่มเทศักยภาพในการท างาน (Noe et al., 2010) โดยที่ในบริบทของความ

ยั่งยืน (Sustainability) การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างานเท่านั้น แต่ต้องมุ่งเน้นการพัฒนาคนให้มีจิตส านึกด้านสิ่งแวดล้อม จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อ

สังคม เพื ่อสร้างสมดุลระหว่างมิติทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ ่งแวดล้อม ( Elkington, 1997) แนวคิด         

“การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อความยั่งยืน” (Sustainable HRM & D) จึงเกิดขึ้นเพื่อเชื่อมโยง

การบริหารจัดการคนเข้ากับยุทธศาสตร์ความยั ่งยืนขององค์กร เช่น การส่งเสริมการเรียนรู ้ตลอดชีวิต         

การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และการสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง องค์กรที่ให้

ความส าคัญกับการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนจะสามารถสร้างความได้เปรียบเชิงแข่งขันใน

ระยะยาว เพราะบุคลากรที่มีคุณภาพและมีความผูกพันจะช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ พร้อมทั้งลดผลกระทบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม องค์กรที่มีระบบการบริหารคนที่ดีจึงไม่เพียงแต่

ประสบความส าเร็จในเชิงเศรษฐกิจ แต่ยังเป็นแบบอย่างขององค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมและมุ่งสู่การ

พัฒนาอย่างยั่งยืนอย่างแท้จริง  

แนวทางการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืน 

เพราะเป็นกระบวนการที่หลอมรวมการบริหารคนกับวิสัยทัศน์ด้านความยั่งยืน ท าให้องค์กรสามารถสร้าง

คุณค่าให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย พร้อมขับเคลื่อนสู่อนาคตที่มั่นคงและยั่งยืนในทุ กมิติ ระบบการจัดการ

และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคลในองค์กร 3 ลักษณะ คือ (1) ก่อนเข้าร่วมงาน คือ 

องค์กรจะต้องท าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สรรหา และจูงใจบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความ

เหมาะสมกับงานที่ต้องการให้เกิดความสนใจที่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์กร (2) ขณะปฏิบัติงาน คือ การพัฒนา

ศักยภาพในการท างานและธ ารงรักษาให้บุคคลที่มาท างานให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  มีการเพิ่มขีด

ความสามารถของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และจัดสวัสดิการ ตลอดจนการสร้างสุขอนามัยเพื่อที่จะให้บุคลากรมี
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ความพร้อมในการท างาน และ (3) ภายหลังจากการร่วมงาน คือ การสร้างวางแผนอนาคตให้กับบุคลากรที่

ท างานในองค์กรจนครบอายุเกษียณ โดยเป็นการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้

อย่างมีความสุข โดยการให้บ าเหน็จ บ านาญ ทุนส ารองเลี้ยงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปอื่นๆ  

โดยกระบวนการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั ้นสามารถสรุปเป็นแนวทางได้ 3 แนวทาง 

ประกอบด้วย 1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 3) การธ ารงรักษาทรัพยากร

มนุษย์ ดังนี้ (เอกสิทธิ์ สนามทอง, 2568) 

1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์(Staffing)  

   การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมการด าเนินการขององค์กรที่ใช้ขับเคลื่อนเริ่มต้นกิจกรรม

การสรรหา ว่าจ้างและคัดเลือกบุคคลเข้ามาเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  ซึ่งผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้องในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรจะต้องมีความรู้  ความเข้าใจที่เกี่ยวงานในแต่ละต าแหน่ง 

ซึ่งจะส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรในที่สุด การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) จึงเป็นพื้นฐานในการ

พิจารณาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และเพื่อให้องค์กรทราบถึงประเภทและแบบของงาน 

ข้อมูลที่จ าเป็นเกี่ยวกับงาน รวมถึงความเหมาะสมของคนในหน้าที่งาน โดยการก าหนดค าพรรณนาลักษณะ

งาน (Job Description) ซึ่งหมายถึงผลของการวิเคราะห์งาน ซึ่งเป็นการน าเสนอข้อมูลต่างๆ ที่เกี ่ยวกับ

ค าอธิบายเนื้องานในรูปแบบของการเขียนย่อๆ เกี่ยวกับภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ ขอบข่ายงาน และ

กระบวนการในการปฏิบัติงาน ตลอดจนถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับงานนั้นๆ โดยทั่วไปองค์กรมีลักษณะของ

การพรรณนาลักษณะงานที่แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับความต้องการและความเหมาะสมขององค์กร  รวมถึงการ

ก าหนดคุณสมบัติ (Job Specification) เพื่อแสดงถึงข้อก าหนดคุณสมบัติส าคัญต่างๆ ของบุคคลที่เหมาะสม

มาร่วมงานในต าแหน่งนั้นๆ ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ความสามารถ คุณลักษณะที่มีความ

จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพของงาน โดยกิจกรรมด าเนินงานในส่วนการได้มาซึ่งทรัพยากร

มนุษย ์(Staffing) ประกอบด้วย 3 กิจกรรม คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์และ

การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี ้

1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Planning) นี ้ เป ็นว ิธ ีการท ี ่องค ์กรให้
ความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นกิจกรรมในการวิเคราะห์ถึงอัตรากำลังคนที่เหมาะสม ด้วยการศึกษาวิเคราะห์
ถึงสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และวิเคราะห์แผนตามกลยุทธ์องค์กร  (Mondy, 
2014) โดยพิจารณาและตัดสินใจกำหนดอัตรากำลังคนผ่านประเด็นหลักสำคัญ ดังนี้   
      1. การคาดคะเน การพยากรณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์  (Forecasting Human 
Resource Requirement ) คือ การคาดการณ์ความต้องการกำลังคนขององค์กรว่าช่วงเวลาใดที ่องค์กร
ต้องการทรัพยากรมนุษย์จำนวนเท่าใด         
      2. การเปรียบเทียบความต้องการทรัพยากรมนุษย์กับทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่  (Comparison of 
Requirements and Availability)  คือ การวิเคราะห์จำนวนอัตรากำลังคนในปัจจุบันว่ามีน้อยกว่า เท่ากับ 
หรือมากกว่า ความคาดการณ์กำลังคนที่ต้องการขององค์กร โดยพิจารณาจากการคำนวณความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละช่วงเวลา         
      3. การประเมินทรัพยากรมนุษย์ที ่ม ีอยู่  (Forecasting Human Resource Availability) คือ    
การพิจารณาคาดการณ์และประเมินทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ว่าสามารถตอบสนองต่อความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ให้กับองค์กรได้หรือไม่เพื่อที่จะประสานขออัตรากำลังทดแทนได้ทันทีเมื่อองค์กรขาดอัตรากำลัง ซึ่ง
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แหล่งที่หาได้อาจแบ่งได้ 2 ได้แก่ แหล่งภายใน คือ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพื่อพิจารณาจากใบสมัครต่างๆ และ
หรือ จากบุคลากรเดิมที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมในตำแหน่งงานที่ขาดแคลน แหล่งภายนอก คือ 
สำนักงานจัดหางานสถาบันการศึกษาต่างๆ และหน่วยงานอื่นๆ เป็นต้น เมื่อองค์กรได้ทำการคาดคะเนความ
ต้องการทรัพยากรมนุษย์ และเปรียบเทียบความต้องการกำลังคนกับจำนวนกำลังคนในปัจจุบัน รวมถึงการ
คาดคะเนทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งที่หาได้ ทำให้ผู้บริหารองค์กรทราบถึงสถานการณ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรในปัจจุบัน ซึ่งสามารถสรุปได้ 3 กรณี ดังนี้ (Mondy, 2014) กรณีที่ 1 กำลังพลมีความเพียงพอต่อ
ปริมาณงานขององค์กร (Demand = Supply) ดังนั ้นแนวทางปฏิบัติขององค์กร คือ ไม่ต้องทำอะไรเลย     
(No Action)  กรณีที ่ 2 กำลังพลมีมากกว่าปริมาณงานขององค์กร (Surplus of Workers) ในกรณีนี้แนว
ทางการปฏิบัติขององค์กร คือ จำกัดการจ้างงาน จำกัดชั่วโมงการทำงาน การเกษียณอายุ การลดขนาดองค์กร 
การปลดพนักงาน และ กรณีที่ 3 กำลังพลมีน้อยกว่าปริมาณงานขององค์กร (Shortage of Workers) ซึ่งใน
กรณีแนวทางการปฏิบัติ คือ สรรหา คัดเลือก ว่าจ้างบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตามที่องค์กรต้องการ                

1.2 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ (Recruitment) เป็นขั้นตอนสำคัญที่องค์กรใช้ความพยายามสรรหา
บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และตรงต่อความต้องการขององค์กร ซึ่งการสรรหาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้อง
พิจารณาถึงทางเลือกในการสรรหา (Alternatives To Recruitment) โดยท ี ่ การสรรหาสามารถแบ ่ ง ได้             
2 ทางเลือก ได้แก่ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จาก “แหล่งภายใน” ( Internal Sources Recruitment) เป็น
วิธีการสนับสนุนบุคลากรในการเติบโตหรือพัฒนาตนในตำแหน่งอื ่นที่ว่างลง เช่น การโอนย้ายพนักงาน 
(Transfer) หรือ การเลื่อนตำแหน่งงานที่สูงขึ้น (Promotion) เป็นต้น และการสรรหาทรัพยากรมนุษย์จาก 
“แหล่งภายนอก” (External Sources Recruitment) เป็นกระบวนการที่จะสรรหาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็น
บุคคลที่อยู่ภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสมตามความต้องการของ
องค์กร เช่น การติดต่อกับบุคคลที่เคยปฏิบัติงานกับองค์กรมาก่อน การประกาศรับสมัครงานผ่านสื่อต่างๆ ผ่าน
สำนักงานจัดหางาน ผ่านสถาบันการศึกษา เป็นต้น        
 1.3 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Selection) นั้นเป็นกิจกรรมที่มีผลลัพธ์ต่อองค์กรทั้งทางบวกและ
ทางลบ เพราะเป็นการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีคุณสมบัติให้ตรงตามที่ต้องการของ
องค์กร ซึ่งจะได้ตามความต้องการหรือไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับวิธีการกลั่นกรองในการคัดเลือก ดังนั้น องค์กรจึง
ต้องมีความพถิีพิถันในเรื่องการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดี ซึ่งวัตถุประสงค์ของการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์นี้ นอกเหนือจากการได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถแล้วยังมีวัตถุประสงค์อื่นที่เป็นประเด็นสำคัญ คือ 
การลดความเสี่ยงจากการได้ทรัพยากรบุคคลที่ขาดความเหมาะสมในงาน โดยที่กระบวนการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์นั้นจึงประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ (1) การคัดกรองเบื้องต้น (2) การรับใบสมัครและประวัติส่วนตัว    
(3) การทดสอบเพื่อการคัดเลือก (4) การสัมภาษณ์งาน (5) การตรวจสอบประวัติและการอ้างอิงต่างๆ ของ
ผู้สมัคร (6) การตัดสินใจเลือก และ (7) การตรวจสุขภาพ หลังจากนั้นเมื่อผู้สมัครผ่านกระบวนการดังกล่าว
ทั้งหมดตามลำดับขั้น องค์กรก็จะทำการปฐมนิเทศ ทดลองงานและบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงานขององค์กรต่อไป 
แต่มีข้อสังเกตว่าในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือกนั้น องค์กรสามารถปฏิเสธไม่รับเข้าทำงานได้ทุก
ขัน้ตอน ถ้าองค์กรพิจารณาแล้วว่าไม่มีความเหมาะสมในตำแหน่งนั้นๆ         

ดังนั้น การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์นี้จึงเป็นกระบวนการที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กรใน
ระยะยาว การดำเนินการอย่างมีระบบ โปร่งใส และสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กรจะช่วยให้ได้บุคลากรที่
เหมาะสมกับงาน มีแรงจูงใจ และมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทำงานและขับเคลื่อนองค์กรสู่ความยั่งยืน                                                               

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)   
     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้ขยายขอบเขตจากระดับองค์กรสู ่ระดับสังคมและ
ประเทศชาติ โดยเน้นการพัฒนา “ทุนมนุษย์” (Human Capital) ให้มีคุณภาพ ทั้งในด้านความรู้ ความคิด
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สร้างสรรค์ คุณธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคม (Swanson & Holton, 2009) หน่วยงานทั้งภาครัฐและ
เอกชนทั ่วโลกต่างให้ความสำคัญกับการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์  เพื ่อสร ้างเศรษฐกิจฐานความรู้  
(Knowledge-Based Economy) ที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี  ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการ
พัฒนาที่ยั่งยืน (United Nations, 2015) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุประสงค์ที่เป็นเป้าหมายสำคัญ
ในการพัฒนาเพื่อให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จในการทำงานของ
องค์กรและ  เกิดสามารถในการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ังยืนประกอบด้วย 5 เป้าหมายสำคัญ ดังนี ้

1. เพื่อสร้างความรู้ (Knowledge) ซึ่งเป็นเป้าหมายสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เพราะการ
รวบรวมและสะสมความรู้จะช่วยเพิ่มศักยภาพในการเรียนรู้และประยุกต์ใช้ความรู้ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ  
และพัฒนาทักษะเพิ่มเติม 

2. เพื่อความเข้าใจ (Understanding) เป็นเป้าหมายสำคัญอีกตัวที่ช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งความเข้าใจในเรื่องต่างๆ จะช่วยให้เราเข้าใจสิ่งที่ต้องการทำและวิเคราะห์ได้ถูกต้อง 

3. เพื่อเสริมสร้างทักษะ (Skill) ถือเป็นเป้าหมายที่สำคัญอีกตัว เนื่องด้วยการพัฒนาทักษะที่เหมาะสม
จะช่วยให้เรามีความสามารถในการทำงานและการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การเสริมสร้างและพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ที่ดีให้กับบุคลากรจะเป็นการปรับเปลี่ยนทัศนคติ     
ที่เป็นกลางและเป็นสิ่งที่ดีแก่บุคลากรซึ่งจะช่วยสร้างการทำงานที่มีประสิทธิภาพและพัฒนาทักษะเพิ่มเติมได้ 

5. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดี (Behavior) เป็นเป้าหมายที่สำคัญยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เนื ่องจากเป็นการเปลี่ยนการกระทำของบุคคลจากพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมหรือไม่ดีให้เป็นพฤติกรรมที่
เหมาะสมและดีต่อตนเองและสังคมโดยรวม 

ดังนั้น จากวัตถุประสงค์ที่เป็นเป้าหมายสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้กล่าวมานั้นจะเป็น 
แนวทางในการกำหนดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่งสามารถแบ่งออกได้ 4 กิจกรรม ดังนี้ 
Gilley et al. (2002), Armstrong. (2006a), Nadler & Nadler. (1989) และ เอกสิทธิ ์สนามทอง (2564) 

2.1 การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นวิธีการเสริมสร้าง เพิ่มพูนความรู้ ความ
เข้าใจ ทักษะ และทัศนคติเป็นรายบุคคล โดยมีกิจกรรมดำเนินการ 3 กิจกรรม ประกอบด้วย  (1) การฝึกอบรม 
(Training) (2) การศึกษา (Education) และ (3) การพัฒนา (Development)  

2.2 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นวิธีการวางแผนอาชีพ (Career Planning) เพื่อ
การกำหนดสายอาชีพ (Career Path) โดยมีกระบวนการจัดการอาชีพ (Career Management) ได้แก่ การให้
คำปรึกษาด้านอาชีพ (Career Counseling) การจัดทำแผนทดแทนตำแหน่งงาน (Succession plan) และ
การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual development plan) เป็นต้น มาขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนา
ตามแผนการพัฒนาสายอาชีพที่กำหนดไว ้ 

2.3 การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เป็นวิธีการดำเนินการต่างๆ เพื่อให้องค์กร
เกิดการพัฒนาหรือปรับปรุงองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นอย่างเป็นระบบ  ตั้งแต่การวินิจฉัย
องค์กร การใช้เครื่องมือในการปรับปรุงแก้ไข การดำเนินการปรับเปลี่ยนระบบเพื่อการพัฒนา การจัดเก็บ
ความรู ้เพื่อให้องค์กรสามารถก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ในอนาคตต่อไป  

2.4 การบริหารผลปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นกระบวนการที่องค์กรใช้ประโยชน์
จากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งเป็น
การกำหนดรูปแบบมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรตามมาตรฐานที่ต้องการขององค์กร  โดยที่ผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จะถูกนำไปใช้เพ่ือการกำหนดแผนงานต่างๆ อาท ิทิศทางการพัฒนารายบุคคล การ
พัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์กรอันนำไปสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในที่สุด 
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ซึ่งทั้ง 4 กิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กันเชิงระบบในการดำเนินการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งสามารถแสดงความสัมพันธ์กันเชิง
สาเหตุของขอบข่ายของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามภาพที่ 1 ดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  ขอบข่ายกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Gilley, Eggland & Maycunich (2002: 14) และ เอกสิทธิ์ สนามทอง (2564) 

 
 จากภาพที่ 1 พบว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะดำเนินการอย่างเป็นระบบและมีความ
เชื่อมโยงกันในทางปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยมีจุดเน้นและผลลัพธ์ที่มีความชัดเจนให้กับ
บุคลากรอันจะเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดีและมีศักยภาพในการทำงานที่เพิ่ม
มากขึ้น 

ดังนั ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที ่ช่วยเพิ ่มคุณค่าของบุคลากรทั ้งในระดับ
รายบุคคลและระดับองค์กร โดยการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการเติบโตในวิชาชีพ ซึ่งไม่เพียงแต่
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานเท่านั้น แต่ยังช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวได้อย่างยั่งยืนในสภาพแวดล้อม
ทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

3. การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Maintenance)  
   การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นอีกหนึ่งส่วนที่สำคัญของระบบการจัดการและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กรที่มุ่งเน้นการรักษาบุคลากรให้ทำงานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง  โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อลดการลาออก เพิ่มความพึงพอใจของพนักงาน และดึงศักยภาพสูงสุดของบุคลากรออกมา 
เพื่อขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย โดยที่การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์จึงมีกิจกรรมย่อยที่สำคัญในการ
ช่วยให้องค์กรแข็งแกร่งจากภายใน ด้วยการลงทุนในบุคลากรและสร้างสภาพแวดล้อมที่ทำให้พนักงานอยากอยู่
และเติบโตไปพร้อมกับองค์กรประกอบด้วย 3 กิจกรรม ดังนี ้ 

3.1 การบร ิ ห า รค ่ าตอบแทนและผลประ โยชน ์ เ ก ื ้ อ ก ู ล  (Compensation and Benefits 
Management) เป็นกิจกรรมที่องค์กรกำหนดขึ้นเพื่อบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื ้อกูลให้กับ
บุคลากรอย่างเป็นธรรม ซึ่งค่าตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับนั้นอยู่ในหลายรูปแบบซึ่งอาจจะเป็น “ค่าตอบแทน
ในรูปของเงิน (Financial)” หรือ “ค่าตอบแทนไม่ใช่รูปของเงิน (Non-Financial)” ก็ได้ โดยค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูลนั้นจะต้องผสมผสานกันไป ดังนั้น ค่าตอบแทนที่เหมาะสมจึงเป็นกลยุทธ์ที่ก่อให้เกิดความ

       ผลลัพธร์ะยะสั้น 

    ผลลัพธร์ะยะยาว 
การพัฒนาอาชีพ 

       เน้นบุคคล       เน้นองค์กร 

การพัฒนารายบุคคล การบริหารผลการปฏิบัติการ 

การพัฒนาองค์กร 



 

*CONTACT Corresponding: ekkasit_san@ru.ac.th   9 

วารสารนวัตกรรมองค์การและการจัดการ ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 (เดือน กันยายน – ธันวาคม 2568)  

Journal of Organizational Innovation and Management, Volume 1 No. 1 (September – December 2025) 

 

Academic Article 

พอใจทั้งฝ่ายพนักงานและองค์กร ซึ่งนั้นก็หมายความว่าองค์กรจะต้องบริหารค่าตอบแทน ค่าจ้าง และเงินเดือน
ให้เกิดความพึงพอใจต่อพนักงาน โดยที่บุคลากรจะต้องแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อให้องค์กร
ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 

3.2 การจัดการความปลอดภัย สุขภาพและสภาพแวดล้อม (Safety Health and Environment 
Management) เป็นกิจกรรมที่องค์กรกำหนดขึ้นเพื่อสร้างบรรยากาศขององค์กรให้มีความเหมาะสมและเพื่อ
สร้างแนวทางความปลอดภัยจากเหตุอันจะทำให้เกิดการประสบอุบัติเหตุ  อันตรายต่อชีวิต ร่างกาย จิตใจ 
รวมถึงการส่งเสริมสุขภาพอนามัยอันเนื่องจากการปฏิบัติงานหรือเกี่ยวกับการทำงานรวมถึงการจัดการให้
องค์กรมีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี และอีกประการหนึ่งก็คือ สภาพแวดล้อมในที่ทำงานก็ถือเป็นปัจจัย 
หนึ่งที่จะเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ถ้าองค์กรได้จัดให้มีการปรับปรุง 
เสริมสร้างสภาพแวดล้อมต่างๆ ทั้งในที่ทำงาน บริเวณรอบองค์กรก็จะสามารถสร้างบรรยากาศในการทำงาน
ของบุคลากรได้เป็นอย่างดีจนเกิดเป็นการสร้างเสริมประสิทธิภาพในการทำงาน รวมถึงเป็นการตอบแทนสงัคม
โดยรอบที่อยู่ใกล้เคียงกับองค์กร ตัวอย่างเช่น การจัดสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรให้มีความสวยงาม ภาพ
บรรยากาศที่ดีจนเกิดเป็นการยอมรับองค์กรได้ในเวลาต่อมา ทั้งนี้สภาพแวดล้อมในองค์กรนี้จะสามารถส่งผล
ต่อภาพลักษณ์ขององค์กรได้การจัดการความปลอดภัย สุขภาพและสภาพแวดล้อมในที่ทำงานเป็นกิจกรรม
สำคัญที่องค์กรต้องดำเนินการให้กับบุคลากรเพื่อเป็นสิ่งกระตุ้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยก่อให้เกิดความ
มั่งใจในการทำหน้าที่ในองค์กร ซึ่งการจัดการความปลอดภัย สุขภาพและสภาพแวดล้อมในที่ทำงานนี้ เป็น
หน้าที่ของทุกคนที่ต้องดำเนินการ่วมกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากผู้บริหารองค์กรมีความมุ่งมั่น และเป็นผู้นำ
องค์กรที่ต้องการให้บุคลากร หรือสถานประกอบการของตนมีความปลอดภัย การจัดการทางด้านความ
ปลอดภัย สุขภาพ และสิ่งแวดล้อมในองค์กรจนสร้างเป็นระบบความปลอดภัยในองค์กรได้  
 3.3 ทรัพยากรมนุษย์สัมพันธ์  (Human Resource Relations) โดยแนวทางนี ้จะเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ได้แก่ องค์กรกับลูกจ้าง ฝ่ายบริหารกับบุคลากร และบุคลากรกับบุคลากร
ด้วยกัน ผ่านกิจกรรมต่างๆ ได้แก่ การสื่อสารที่เปิดเผยและจริงใจ การรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง การให้
ความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน การยกย่องชมเชยในความสำเร็จ การให้คำปรึกษาเมื่อมีปัญหา การ
ส่งเสริมความเข้าใจและการยอมรับความแตกต่างและการมีนโยบายที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ที ่ดีระหว่าง
พนักงานและองค์กร เช่น การจัดการข้อร้องเรียนอย่างยุติธรรมและโปร่งใส การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความ
สามัคคีและการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุนการเติบโตและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เป็นต้น 
โดยกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์สัมพันธ์ที่สร้างขึ้นมานั้นจะหน้าที่และความสำคัญสร้างความผูกพันและส่งเสริม
การทำงานราบรื่นจนเกิดเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรจนสามารถสร้างเป็นพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กรที่แข็งแกร่ง ส่งเสริมความร่วมมือและการพัฒนาบุคลากรในที่สุด เพราะความสัมพันธ์นั้นมีความสำคัญ
กับทุกฝ่ายที่ได้กล่าวมา  

ดังนั้น การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ที่มุ่งดูแลและพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรกับบุคลากรให้มีความมั่นคงและยั่งยืน การให้ความสำคัญต่อสวัสดิการ ความเป็นธรรม และ
บรรยากาศการทำงานที่ดี จะช่วยให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ความผูกพัน และพร้อมทุ่มเทศักยภาพเพื่อ
ความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว 

    

การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: แนวทางการบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืน 

แนวคิดของการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้เปลี่ยนจากการบริหารเชิงธุรการไปสู่
การบริหารเชิงกลยุทธ์ที่เน้นการเชื่อมโยงระหว่างกลยุทธ์ขององค์กรกับกลยุทธ์ด้านคน โดยมุ่งพัฒนาทุนมนุษย์  
(Human Capital) ให้เป็นทรัพยากรหลักที่สร้างคุณค่าและนวัตกรรมแก่องค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
ประกอบด้วยการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพื่อเพิ่ม
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ขีดความสามารถของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (Noe et al., 2010) อย่างไรก็ตามปัจจุบันเป็นยุคดิจิทัล (Digital 
Era) การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อระบบการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรอย่างมีนัยสำคัญ ทั้งในด้านการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และการรักษาพนักงานไว้กับองค์กร 
(Retention) ซึ่งองค์กรจำเป็นต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนผ่านทางเทคโนโลยีและพฤติกรรมของ
แรงงานยุคใหม่ อาทิ  

1. การนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรในยุคดิจิทัลได้ 
นำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในทุกกระบวนการ (Marler & Boudreau, 2017) เช่น ระบบ HRIS (Human 
Resource Information System) สำหรับจัดเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากร การใช้ AI และ Machine 
Learning ในการคัดเลือกและประเมินผู้สมัครงาน หรือการใช้ Data Analytics เพื่อวิเคราะห์แนวโน้มการ
ลาออก การประเมินผลงาน และการวางแผนกำลังคนในอนาคต ซึ่งช่วยให้การตัดสินใจของผู้บริหารด้าน
ทรัพยากรมนุษย์มีความแม่นยำ รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นวิธีการยกระดับศักยภาพของบุคลากรในองค์กร  โดยนำเอา
เทคโนโลยีใหม่เพื่อให้กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมทั้งการ
เสริมสร้างทักษะทางเทคโนโลยีที่สำคัญต่อการทำงานเพื่อก่อเกิดการเปลี่ยนแปลงของลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
องค์กรจึงต้องส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Literacy) และทักษะที่จำเป็นในอนาคต (World 
Economic Forum, 2023) เช่น การคิดเชิงวิเคราะห์ การแก้ปัญหาเชิงซับซ้อน และการทำงานร่วมกับ
เทคโนโลย ีซึ่งแนวทางนี้ช่วยให้องค์กรคงความสามารถในการแข่งขันและเพิ่มความคล่องตัวทางธุรกิจ 

3. การบริหารแรงงานแบบยืดหยุ่น (Flexible Workforce) โดยเฉพาะในยุคดิจิทัลนี้ส่งผลให้รูปแบบ
การทำงานเปลี่ยนแปลงจากระบบประจำเป็น Hybrid Work หรือ Remote Work ซึ่งองค์กรจะต้องออกแบบ
นโยบายบริหารงานบุคคลที่รองรับการทำงานแบบยืดหยุ่น (Wang et al., 2021) เช่น การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานแบบ Outcome-based และการใช้เครื่องมือสื่อสารออนไลน์เพ่ือสร้างความร่วมมือระหว่างทีมงาน  

4. การสร้างประสบการณ์พนักงาน (Employee Experience) องค์กรในยุคดิจิทัลให้ความสำคัญกับ 
ประสบการณ์ของพนักงานมากขึ้น โดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ตอบโจทย์      
ทั้งในด้านความสะดวก ความยืดหยุ่น และการมีส่วนร่วมผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ (Morgan, 2017) เช่น    
แอปพลิเคชันการสื่อสารภายในองค์กร หรือระบบ Feedback แบบเรียลไทม์  

5. การบริหารจัดการข้อมูลบุคลากรอย่างมีจริยธรรม เมื่อองค์กรใช้ข้อมูลจำนวนมากในการบริหาร
บุคคล การรักษาความปลอดภัยของข้อมูล (Data Privacy) และการใช้ข้อมูลอย่างมีจริยธรรมจึงเป็นเรื่องสำคญั 
องค์กรต้องจัดทำนโยบายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลตามหลักของกฎหมาย PDPA เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้กับ
พนักงาน (Chartered Institute of Personnel and Development, 2022) 

นอกจากนี้ แนวทางการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลจะช่วยวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากร 
การคัดเลือกและประเมินผลอย่างแม่นยำ ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและ
ความสุขในการทำงาน ดังนั้น แนวทางการบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืนด้วยการจัดการและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ โดยการบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืน (Sustainable Organization Management) จ าเป็นต้องใช้แนว

ทางการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ผสมผสานหลักการของความรับผิดชอบต่อสังคม  (Corporate 

Social Responsibility: CSR) และการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development) เข้าด้วยกัน โดย

สามารถด าเนินการได้ในหลายมิต ิได้ดังนี ้

1. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความยั่งยืน โดยองค์กรควรปลูกฝังค่านิยมด้านจริยธรรม ความ 

โปร่งใสและความรับผิดชอบต่อสังคมให้แก่พนักงานทุกระดับ เพื่อให้เกิดการด าเนินงานที่ค านึงถึงผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียทั้งหมด โดยการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความยั่งยืนนั้นเป็นการปลูกฝังค่านิยม ความเชื่อ และ
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พฤติกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับตระหนักถึงความส าคัญของการด าเนินงานที่ค านึงถึงผลกระทบทาง

เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุล (Schein & Schein, 2017) ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะนี้

ไม่ใช่เพียงการออกนโยบายเพ่ือ “ท าด”ี เท่านั้น แต่เป็นกระบวนการที่ฝังรากลึกในจิตส านึกของพนักงานทุกคน 

ให้ตัดสินใจและปฏิบัติงานโดยมีความรับผิดชอบต่ออนาคตขององค์กรและสังคมโดยรวม ซึ่งการมีวัฒนธรรม

แห่งความยั่งยืนจะเกิดขึ้นได้ ต้องอาศัยการสนับสนุนจากผู้น าองค์กร (Leadership Commitment) ที่มุ่งสร้าง

แบบอย่างในการด าเนินงานอย่างโปร่งใส มีจริยธรรม และให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนมากกว่าผลก าไรใน

ระยะสั้น ผู้น าควรสื่อสารวิสัยทัศน์ด้านความยั่งยืนให้ชัดเจน และบูรณาการค่านิยมเหล่านี้เข้าไปในกลยุทธ์ของ

องค์กร เช่น การออกแบบนโยบายด้านสิ่งแวดล้อม การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การส่งเสริมสมดุล

ชีวิตกับการท างาน (Work–Life Balance) และการมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมเพื่อสังคม อีกทั้ง การ

สร้างวัฒนธรรมดังกล่าวยังต้องอาศัยการสื่อสารภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง  การฝึกอบรมพนักงานให้เข้าใจ

แนวคิด “การพัฒนาอย่างยั่งยืน” และการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งของเป้าหมายร่วมกัน 

เช่น การก าหนดตัวชี้วัดผลงาน (KPIs) ที่เชื่อมโยงกับผลลัพธ์ด้านความยั่งยืน หรือการให้รางวัลแก่ทีมงานที่

ด าเนินโครงการเพื่อสิ่งแวดล้อมหรือสังคมอย่างมีประสิทธิภาพ ในมุมมองของการจัดการและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์วัฒนธรรมองค์กรแห่งความยั่งยืนถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้าง “ทุนทางสังคม” (Social Capital) 

ภายในองค์กร ซึ่งช่วยเสริมความไว้วางใจ ความร่วมมือ และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Nahapiet & 

Ghoshal, 1998) องค์กรที่สามารถสร้างวัฒนธรรมแบบนี้ได้จะมีความเข้มแข็งจากภายใน พร้อมเผชิญความ

เปลี่ยนแปลงและสามารถสร้างผลลัพธ์ทางธุรกิจที่มั่นคงในระยะยาว กล่าวได้โดยสรุป คือ การสร้างวัฒนธรรม

องค์กรแห่งความยั่งยืนจึงเป็นมากกว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์  แต่เป็น “รากฐานทางจิตส านึก” ของบุคลากรที่

ท าให้การพัฒนาองค์กรเป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีความหมาย เพื่อให้การเติบโตขององค์กรไม่เกิดขึ้นเพียงกับ

ผลก าไร แต่ยังรวมถึงการเติบโตของคน สังคม และสิ่งแวดล้อมควบคู่กันไปอย่างสมดุล 

2. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อความยั่งยืน ด้านการจัดอบรมและพัฒนาทักษะสีเขียว  (Green 

Skills) การคิดเชิงระบบ และทักษะดิจิทัล เป็นปัจจัยส าคัญที ่ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม (Renwick, Redman, & Maguire, 2016) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในลักษณะนี้จึงไม่จ ากัดอยู่เพียงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  แต่รวมถึงการ

เสริมสร้างศักยภาพในการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การแก้ปัญหาเชิงซับซ้อน (Complex Problem 

Solving) และการท างานร่วมกันอย่างมีจริยธรรม (Ethical Collaboration) ซึ่งเป็นทักษะส าคัญของผู้น าและ

บุคลากรในยุคใหม่ ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อความยั่งยืนจึงเป็นกลยุทธ์หลักขององค์กรยุคใหม่ที่

ต้องการสร้างความสมดุลระหว่างประสิทธิภาพทางธุรกิจกับความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม  โดย

องค์กรที่สามารถส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะสีเขียว เรียนรู้ตลอดชีวิต มีภาวะผู้น าที่ยั่งยืน และมีแรงจูงใจภายใน 

ย่อมสามารถสร้างความได้เปรียบเชิงแข่งขันและความมั่นคงในระยะยาว อันเป็นหัวใจของ “องค์กรแห่งความ

ยั่งยืน” อย่างแท้จริง 

3.  การสร้างความผูกพันองค์กร ถือเป็นหัวใจส าคัญของการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ

ความยั่งยืน เพราะพนักงานที่มีความผูกพันจะทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมายร่วมกัน (Kahn, 1990) ความผูกพันองค์กรไม่ได้หมายถึงเพียงความพึงพอใจในงานเท่านั้น แต่รวมถึง
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ความมุ่งมั่น (Commitment) ความกระตือรือร้น (Vigor) และความมีส่วนร่วมอย่างเต็มใจในการพัฒนาองค์กร 

(Schaufeli & Bakker, 2004) พนักงานท ี ่ม ีความผ ูกพ ันส ูงจะม ีแนวโน ้มอย ู ่ก ับองค ์กรในระยะยาว                   

มีประสิทธิภาพการท างานสูง และมีส่วนช่วยในการสร้างนวัตกรรมที่น าไปสู่ความยั่งยืนทางธุรกิจ นอกจากนี้

สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี การยอมรับความคิดเห็น และการให้รางวัลอย่างยุติธรรม ช่วยเพิ่มความพึงพอใจ

และความผูกพันของพนักงาน ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของความยั่งยืนทางทรัพยากรมนุษย ์(Kular et al., 2008) 

4. การบริหารจัดการอย่างมีจริยธรรมและโปร่งใส ซึ่งการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องยึด

หลักความเสมอภาค ความยุติธรรม และการเคารพศักดิ์ศรีของมนุษย์ เพื่อสร้างความไว้วางใจและความมั่นคง

ในระยะยาวขององค์กรและการบริหารจัดการอย่างมีจริยธรรมและโปร่งใสเป็นองค์ประกอบส าคัญของการ

บริหารองค์กรสู่ความยั่งยืน เพราะเป็นแนวทางที่ช่วยสร้าง “ความไว้วางใจ” (Trust) และ “ความน่าเชื่อถือ” 

(Credibility) ให้เกิดขึ้นระหว่างองค์กรกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ทั้งภายในและภายนอกในยุคที่

สังคมให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบต่อสังคมและธรรมาภิบาล (Good Governance) การด าเนินงานอย่าง

โปร่งใสและยึดมั่นในจริยธรรมจึงไม่ใช่เพียงทางเลือกเชิงคุณธรรม แต่เป็น “กลยุทธ์หลัก” ที่ช่วยให้องค์กรอยู่

รอดและเติบโตได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว 

ดังนั้น แนวทางข้างต้นถือเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อความยั่งยืนขององค์กร  โดยเฉพาะการมี

กลยุทธ์การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บทเป้าหมายของความยั ่งยืนในด้านต่างๆ ที ่ได้กล่าวมา      

เพราะองค์กรที่มีวัฒนธรรมที่ชัดเจนและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและเสริมสร้างความผูกพันองค์กร  

รวมทั้งการบริหารจัดการอย่างมีจริยธรรมและโปร่งใสจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานก่อให้เกิดนวัตกรรม

และความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจและส่งผลต่อความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

 

สรุป 

 การบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืน (Sustainable Organization Management) เป็นแนวคิดส าคัญที่

มุ่งเน้นการสร้างสมดุลระหว่างมิติทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม เพื่อให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้อย่าง

มั่นคงในระยะยาว การจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนแนวคิดดังกล่าวให้

เกิดขึ้นจริง โดยการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายของความ

ยั่งยืน ถือเป็นการลงทุนเชิงกลยุทธ์ที่สร้างคุณค่าให้แก่องค์กรในระยะยาว ซึ่งแนวทางการจัดการและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของความยั่งยืนจ าเป็นต้องมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลาก รอย่างต่อเนื ่อง         

การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยึดมั่นในจริยธรรม ความรับผิดชอบต่อสังคม และการมีส่วนร่วมของพนักงานทุก

ระดับ รวมถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ 

ผู้บริหารควรมีบทบาทเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leader) ที่สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายด้านธุรกิจกับ

เป้าหมายด้านความยั่งยืน และส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนตระหนักถึงความส าคัญของการท างานเพื่ออนาคต

ร่วมกัน 
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ดังนั้น การบริหารองค์กรสู่ความยั่งยืนด้วยแนวทางการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมิได้เป็น

เพียงแนวโน้มทางการบริหารเท่านั ้น แต่เป็น “พันธกิจเชิงกลยุทธ์” ที่ช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อ        

การเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์ มีความยืดหยุ่น พร้อมรับมือกับความท้าทาย และสามารถสร้างคุณค่าร่วม

ทั้งต่อองค์กร สังคม และสิ่งแวดล้อมได้อย่างแท้จริง  
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บทคัดย่อ  

            การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีดิจิทัลส่งผลต่อการท างาน การเรียนรู้ และการใช้ชีวิตของมนุษย์ท าให้

เกิดปัญหา เช่น ช่องว่างทักษะดิจิทัล (Digital Skill Gap) ความต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลง (Resistance to Change) 

ความเหลื่อมล ้าทางดิจิทัล (Digital Divide) งานถูกแทนที่ด้วยระบบอัตโนมัติและ AI (Job Displacement)   ความเสี่ยงทาง

ไซเบอร์และข้อมูลส่วนบุคคล (Cybersecurity Risks) ปัญหาสุขภาพกายและใจ (Digital Well-being Problems) และ

ความล้าหลังขององค์กรที่ปรับตัวไม่ทัน (Organizational Delays in Digital Adoption) ปัญหาเหล่านี้ท าให้เกิดความ

จ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัวและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

            การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลมุ่งเน้นการสร้างทักษะดิจิทัล (Digital Skills) ทักษะที่เทคโนโลยีแทนไม่ได้ 

(Human-centric Skills) การสร้างความสามารถในการเรียนรู ้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) การปรับทัศนคติและ 

ความคิดด้านดิจิทัล (Digital Mindset) การพัฒนาความปลอดภัยดิจิทัล (Cybersecurity Awareness) และการส่งเสริม   

ส ุขภาวะด ิจ ิท ัล (Digital Well-being) กระบวนการเหล ่าน ี ้ช ่วยให ้บ ุคลากรสามารถท างานร ่วมก ับเทคโนโลยี                        

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และรักษาคุณค่าความเป็นมนุษย์ไว ้

 

ค าส าคัญ:  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล 

https://so16.tci-thaijo.org/index.php/JOIM
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Abstract 

The rapid transformation of digital technology has influenced how people work, learn, 

and live, resulting in several challenges such as the digital skill gap, resistance to change, digital 

inequality, job displacement caused by automation and AI, cybersecurity and personal data 

risks, digital well-being problems, and organizational delays in digital adoption. These issues 

highlight the need for developing human resources so that individuals can adapt to and utilize 

digital technology effectively. 

Human resource development in the digital era focuses on fostering digital skills, 

human-centric skills that cannot be replaced by technology, lifelong learning capability, digital 

attitudes and mindsets, cybersecurity awareness, and the promotion of digital well-being. 

These processes help individuals work effectively with technology, adapt to continual change, 

and preserve the essential values of being human. 

 

Keywords: Human Resource Development, Digital Transformation Era 

 

บทน า  

           ในปัจจุบันโลกมีการเปลี ่ยนแปลงไปสู ่การเป็นยุคดิจิทัลอย่างรวดเร็ว  โดยมีการน าเทคโนโลยี

สารสนเทศและนวัตกรรมดิจิทัลเข้ามามีบทาทส าคัญต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ  สังคม 

การศึกษา และการท างาน ซึ่งองค์กรต่างๆ มีการพัฒนาน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ภายในองค์กร 

มีรูปแบบการท างานที่หลากหลายมากขึ้น ท าให้เกิดการลดขั้นตอนการท างานเกิดความรวดเร็ว แม่นย าและมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การน าหุ่นยนต์มาใช้ในการท างานแทนมนุษย์ การน าปัญญาประดิษฐ์มาใช้ในการ

ช่วยวิเคราะห์ข้อมูลในการท างาน การน าระบบคลาวด์เข้ามาใช้ในการจัดเก็บข้อมูลเพื่อลดการใช้กระดาษ      

เป็นต้น  

การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลให้การด าเนินชีวิตของมนุษย์มีความเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  

โดยเฉพาะอย่างยิ ่งในภาคธุรกิจและการศึกษา การปฏิวัติทางดิจิทัลที่เกิดขึ ้นไม่เพียงแต่เปลี่ยนแปลงวิธี         

การท างาน แต่ยังสร้างความต้องการทักษะและความรู้ใหม่ๆ ที่มนุษย์ต้องมีเพื่อให้สามารถปรับตัวและแข่งขัน

ในโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เมื่อทักษะเดิมที่มีอยู่ไม่เพียงพอมนุษย์จึงต้องมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง

เพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของยุคดิจิทัล และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ งานวิจัยของพระหลง 

อิทฺธิญาโณ (2568) พบว่า การเปลี่ยนแปลงเชิงพลิกผัน (disruptive) จากยุคดิจิทัล โดยเฉพาะอุตสาหกรรม 

4.0 ส่งผลให้แรงงานไทยจ านวนมากขาดทักษะดิจิทัล (ประมาณ 45% ของแรงงาน) ซึ่งเสี่ยงต่อการถูกทดแทน

โดยระบบอัตโนมัติ ขณะเดียวกันยังมีช่องว่างระหว่างระบบการศึกษาและความต้องการตลาดแรงงาน รวมถึง  

ความไม่เท่าเทียมในการเข้าถึงโอกาสพัฒนาทักษะระหว่างเขตเมืองและชนบท ประเด็นเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึง

ความจ าเป็นเร่งด่วนในการ “พัฒนาก าลังคน” (workforce development) ให้สอดคล้องกับการแปลงโฉม
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อุตสาหกรรมในยุคดิจิทัล” งานวิจัยของพระกิตติศักดิ์ กิตฺติสกฺโก และพระสหพล สมจิตฺโต (2568) ระบุว่า    

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคไทยแลนด์ 4.0 ท าให้องค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

ที่ส่งผลโดยตรงต่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาส าคัญที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล ได้แก่ 

การขาดทักษะดิจิทัลของบุคลากร ช่องว่างในการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในงาน HR และข้อจ ากัดของแนว

ปฏิบัติการบริหารงานบุคคลในรูปแบบดิจิทัล ซึ่งยังไม่สอดคล้องกับความต้องการของยุคใหม่  นอกจากนี้       

ทุนมนุษย์ทั้งด้านความรู้ ทุนสังคม และทุนอารมณ์ยังได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยที าให้

หลายองค์กรยังไม่สามารถพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สถานการณ์

ด ังกล ่าวสะท้อนให้เห ็นถ ึงความจ าเป ็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย ่างเป ็นระบบเพื ่อรองรับ                  

การเปลี่ยนแปลงดิจิทัลอย่างยั่งยืน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลจึงไม่ใช่เพียงแค่การฝึกอบรมทักษะ

ใหม่ๆ แต่ยังเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทัศนคติและแนวคิดของบุคคลให้มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว อีกทั้งยังต้องเตรียมพร้อมที่จะรับมือกับเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างไม่

หยุดยั้ง เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) การเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) และการวิเคราะห์ข้อมูลขนาด

ใหญ่ (Big Data) ซึ่งล้วนแต่เป็นปัจจัยส าคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการท างานในทุกระดับ ดังนั้นมนุษย์

จึงควรพัฒนาตัวเองให้เกิดทักษะใหม่ที่เรียกว่า “ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21” เช่น การคิดวิเคราะห์เชิงวิพากษ์ 

(Critical Thinking) การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Creative Problem Solving) การท างานร่วมกับผู้อื่น 

(Collaboration) และการรู้เท่าทันดิจิทัล (Digital Literacy)  

การเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจิทัลเป็นสิ่งที่ท้าทายต่อการด างชีวิตของมนุษย์ ไม่ได้สร้างเพียงโอกาสแต่น ามา

ซึ่งปัญหาจ านวนมาก โดยเฉพาะ ปัญหาความเลื่อมล ้าทางดิจิทัล (Digital Divide) กลุ่มคนเข้าถึงเทคโนโลยีได้

แตกต่างกันทั้งทางด้านโอกาสทางการศึกษาและการท างาน เช่น คนที่มีรายได้น้อยไม่สามารถซื้ออุปกรณ์

เทคโนโลยีมาใช้ได้ ผู้ที่การศึกษาน้อยขาดทักษะด้านเทคโนโลยีไม่เข้าใจการท างานระบบดิจิทัล คนที่อยู่พื้นที่

ห่างไกลอินเทอร์เน็ตเข้าถึงเทคโนโลยีได้ยากหรือผู้สูงอายุไม่เข้าใจในเทคโนโลยี  เป็นต้น และในบริบทของ

องค์กรมีการพัฒนามาใช้เทคโนโลยีในการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน แม้เทคโนโลยีจะช่วยสร้างความ

มีประสิทธิภาพ และความสะดวกให้กับงานมากขึ้น แต่ก็ส่งผลให้พนักงานต้องมีการปรับตัวในการท างาน ทั้ง

ด้านทักษะ ความรู้ ทัศนคติ เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับเทคโนโลยียุคดิจิทัลได้อย่างเกิดประสิทธิภาพ   การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรให้พร้อมรับมือกับความ

เปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ไม่ว่าจะเป็นการยกระดับทักษะดิจิทัล การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในอนาคต การสร้าง

ความยืดหยุ่นในการท างาน หรือการปรับทัศนคติให้พร้อมเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปสู่การผลักดันให้บุคคล

และองค์กรสามารถปรับตัวและแข่งขันได้อย่างยั่งยืนท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล 

ในบริบทของประเทศไทย การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วเช่นเดียวกับทั่วโลก แต่

แรงงานไทยจ านวนมากยังไม่พร้อมต่อการปรับตัว งานวิจัยหลายฉบับชี้ให้เห็นว่าทักษะดิจิทัลของแรงงานไทย

ยังต ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ตลาดแรงงานต้องการ ทั้งในภาคอุตสาหกรรม การบริการ และภาครัฐ ส่งผลให้เกิด

ช่องว่างระหว่างความสามารถของบุคลากรกับความจ าเป็นขององค์กรในยุคใหม่ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา

เศรษฐกิจและศักยภาพการแข่งขันของประเทศ 
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ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากปัญหาการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล จึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 

เพราะเป็นการเตรียมตัวให้มีความสามารถในการปรับตัวและพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื ่องท่ามกลาง               

การเปลี่ยนแปลงที่ไม่หยุดยั้งและเป็นการศึกษาถึงแนวทางและกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์

ให้สอดคล้องกับโลกยุคใหม่ ที่มีเทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วนช่วยในการท างานและด าเนินชีวิต การศึกษาครั้งนี้

มุ่งหวังที่จะวิเคราะห์สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลที่ส่งผลต่อการพัฒนามนุษย์รวมทั้งเสนอแนวทางใน

การพัฒนาศักยภาพบุคคลให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน น าไปสู่การสร้าง

สังคมแห่งการเรียนรู้และพัฒนาประเทศให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอนาคต 

 

วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลที่ส่งผลต่อการทำงานและการเรียนรู้ของ
มนุษย์ในยุคปัจจุบัน 

2. เพื่อวิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากความเหลื่อมล้ำทางดิจิทัลในยุคที่เปลี่ยนแปลง         
อย่างรวดเร็ว และส่งผลกระทบต่อการพัฒนามนุษย์ 

3. เพื ่อศึกษาทักษะ ความรู ้ และคุณลักษณะที่จำเป็นในการพัฒนามนุษย์ ให้สามารถปรับตัวต่อ              
การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลได ้

4. เพื่อเสนอแนวทางหรือรูปแบบการพัฒนามนุษย์ที่เหมาะสมกับยุคการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล เพื่อให้
สามารถทำงานร่วมกับเทคโนโลยียุคดิจิทัลได้อย่างเกิดประสิทธิภาพ 

 
การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคดิจิทัล 

โลกยุคดิจิทัลได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่กว้างขวางในหลายด้านของชีวิตมนุษย์ ตั้งแต่การใช้
ชีวิตประจำวันจนถึงวิธีการทำงาน ซึ่งการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลที่รวดเร็วและการเข้าถึงข้อมูลแบบไร้ขีดจำกัด
นั้นได้เปลี่ยนแปลงกระบวนการต่าง ๆ ในสังคมและเศรษฐกิจอย่างมีนัยสำคัญ โดย Castells ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับ "สังคมเครือข่าย" (Network Society) ซึ่งการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT)      
มีบทบาทในการเชื่อมโยงและสร้างเครือข่ายที่สามารถขยายขีดความสามารถทางสังคมและเศรษฐกิจให้      
ก้าวไกลถึงระดับโลก เขาเน้นถึงผลกระทบที่เกิดจากเทคโนโลยีที ่เชื ่อมต่อกันอย่างไร้ขอบเขตที่ทำให้วิธี         
การทำงานและการปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์เปลี่ยนแปลงไป  (Castells, 1996) การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 

ทำให้ขีดจำกัดทางภูมิศาสตร์ไม่เป็นอุปสรรคในการทำธุรกิจและการติดต่อสื่อสารระหว่างประเทศทั่วโลก    
การเชื ่อมโยงข้อมูลและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลช่วยให้ทุกคนสามารถมีโอกาสทางธุรกิจและการศึกษาที่        
เท่าเทียมกันในระดับโลก (Friedman, 2005) การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลทำให้เกิดผลกระทบต่อสังคมและ

การเมือง เทคโนโลยีจะนำไปสู่การเชื่อมโยงในระดับโลก แต่ในขณะเดียวกันก็มีความเสี่ยงที่จะเกิดปัญหา   
ด้านความปลอดภัยและสิทธิส่วนบุคคล การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลจะเปลี่ยนแปลงจากสังคมที่มีระเบียบไปสู่
สังคมที่มีการควบคุมอย่างละเอียดและซับซ้อน ซึ่งเทคโนโลยีดิจิทัลใช้ในการควบคุมพฤติกรรมและการดำเนิน
ชีวิตของมนุษย์ โดยผ่านการเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์เชิงพาณิชย์ที ่มีผลต่อการตัดสินใจในทุกๆ ด้าน  
(Nikolas Rose, 2007) การเปลี ่ยนแปลงในยุคดิจิทัล เป็นการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เพื ่อปรับปรุง
กระบวนการธุรกิจ โครงสร้างองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ในทางปฏิบัติหลายองค์กรตีความกว้างเกินไป 
บางครั ้งเพียงแค่ใช้เทคโนโลยีใหม่โดยไม่เปลี ่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร  (Riedl, Stieninger and 
Muehlburger, 2024) การเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล คือการพัฒนาและเสริมสร้าง ความสามารถ (Capabilities) 
ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพื ่อปรับปรุงกระบวนการและกลยุทธ์ในธุรกิจ ซึ ่งต้องการการลงทุนทั ้งใน            
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ด้านทรัพยากรมนุษย์ (HRD) และเทคโนโลยี การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลจึงไม่สามารถทำได้หาก
ไม่มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และต้องส่งเสริมทักษะที่สามารถทำงานร่วมกับเทคโนโลยีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลยังส่งผลไปยังด้านอ่ืนๆ ในชีวิตมนุษย์ ดังนี ้ 

1.การใช้ชีวิตในยุคดิจิทัล โลกดิจิทัลได้เปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของมนุษย์ในหลากหลายด้าน  ตั้งแต่         
ด้านการสื่อสาร ด้านการบริโภคข้อมูล ด้านความเป็นส่วนตัวและความปลอดภัย ดังนี ้ 

        1.1 การสื่อสาร คือ การสื่อสารระหว่างบุคคลมีความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้นผ่านการใช้งาน
แพลตฟอร์มออนไลน์ต่างๆ เช่น โซเชียลมีเดีย การประชุมทางวิดีโอและแอปพลิเคชันส่งข้อความเป็นการ
เชื่อมต่อกันแบบทันที ซึ่งทำให้วิธีการติดต่อสื่อสารของมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปอย่างสิ้นเชิงและมีการเข้าถึงได้
จากทุกที่ทุกเวลาและมีความรวดเร็ว   

        1.2 การบริโภคข้อมูล คือ การที ่ข ้อมูลมีการไหลลื ่นและถูกเข้าถึงได้อย่างรวดเร็วผ่าน
อินเทอร์เน็ตทำให้ผู้คนสามารถค้นหาข้อมูลได้ตามต้องการในทันที  ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลทางการศึกษา ข่าวสาร           
การเสพสื่อบันเทิง หรือการค้นหาคำแนะนำต่างๆ จากผู้เชี่ยวชาญ การเปลี่ยนแปลงนี้ทำให้การเรียนรู้และการ
บริโภคข้อมูลเกิดขึ้นในรูปแบบที่หลากหลายและสามารถทำได้อย่างไร้พรมแดน  

        1.3 ความเป็นส่วนตัวและความปลอดภัย คือ การที่ปัจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัลจะมีประโยชน์       
อย่างมากในการเพิ่มความสะดวกสบาย แต่ในขณะเดียวกันก็ได้สร้างความท้าทายด้านความเป็นส่วนตัวและ
ความปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคล การเก็บข้อมูลและการติดตามพฤติกรรมผู้ใช้ผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลสามารถ
ถูกนำไปใช้ในเชิงพาณิชย์ หรือแม้กระทั่งเกิดความเสี่ยงต่อการถูกละเมิดสิทธิส่วนบุคคลจากผู้ไม่ประสงค์ดี 

2. การทำงานในยุคดิจิทัล การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคดิจิทัลมีผลกระทบโดยตรงต่อวิธีการทำงาน   
ในทุกระดับ ตั้งแต่การจัดการองค์กร การทำงานร่วมกันในทีม ไปจนถึงวิธีการทำงานของพนักงาน ดังนี ้

       2.1 การทำงานจากระยะไกล เทคโนโลยีดิจิทัลได้เปิดโอกาสให้การทำงานจากระยะไกล
กลายเป็นเรื่องปกติสำหรับหลายองค์กร โดยเฉพาะในช่วงการแพร่ระบาดของโรค COVID-19 ที่การทำงานทาง
ออนไลน์ (remote work) กลายเป็นมาตรการหลักในการทำงานทั ่วโลก เทคโนโลยีเช่น ซอฟต์แวร์             
การประชุมทางวิดีโอ (Zoom, Microsoft Teams) การจัดการโปรเจ็กต์ออนไลน์และการจัดการข้อมูลผ่าน
คลาวด์ (cloud computing) ได้ช่วยให้การทำงานจากที่บ้านเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

      2.2 การทำงานร่วมกันผ่านเทคโนโลยี มีการใช้เครื่องมือดิจิทัลในกระบวนการทำงานร่วมกัน เช่น 
การแชร์เอกสารออนไลน์ การใช้แอปพลิเคชันการจัดการงานและแพลตฟอร์มสำหรับการสื ่อสารในทีม 
(Google Meet, Microsoft Teams) ช่วยให้การทำงานร่วมกันเป็นไปได้อย่างราบรื่น แม้ว่าสมาชิกในทีมจะอยู่
ในสถานที่ที่แตกต่างกัน ทำให้การทำงานในลักษณะทีมเสมือนโดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยกลายเป็นเรื่องที่
สามารถทำได้จริง           
       2.3 การเปลี ่ยนแปลงทักษะที ่จำเป็นในงาน การที ่เทคโนโลยีดิจ ิทัลเข้ามามีบทบาทใน             
ทุกการทำงานทำให้ทักษะที่จำเป็นในการทำงานเปลี่ยนแปลงไป การมีทักษะด้านดิจิทัลจึงกลายเป็นสิ่งจำเป็น
และสำคัญอย่างมาก ไม่ว่าคุณจะทำงานในตำแหน่งไหน ทักษะการใช้เครื่องมือเทคโนโลยีต่างๆ เช่น การ
วิเคราะห์ข้อมูล การใช้ระบบคลาวด์ การพัฒนาซอฟต์แวร์ หรือทักษะด้านความปลอดภัยทางไซเบอร์  
(cybersecurity) ล้วนเป็นทักษะที่มีความสำคัญในตลาดแรงงานปัจจุบัน  

      2.4 ผลกระทบต่อการสร้างงานและการจ้างงาน เทคโนโลยีดิจิทัลสามารถสร้างโอกาสใหม่ๆ      
ในการสร้างงาน แต่ก็ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบของงานในบางอุตสาหกรรม บางงานที่เคยทำโดย
มนุษย์อาจถูกแทนที่ด้วยระบบอัตโนมัติหรือปัญญาประดิษฐ์  (AI) เช่น การใช้หุ่นยนต์ในโรงงาน หรือการใช้
ซอฟต์แวร์ AI ในการวิเคราะห์ข้อมูลทำให้มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านการสร้างงานใหม่และการสูญเสียงาน
บางประเภททำให้เกิดปัญหาคนตกงาน  
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3. การปรับตัวขององค์กรและสังคมในยุคดิจิทัล ในยุคที่มีเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาเปลี่ยนแปลงวิถี   
การใช้ชีวิตของมนุษย์ ส่งผลให้มนุษย์และองค์กรต้องมีการปรับตัวและพัฒนาทักษะเพื่อให้ทันเทคโนโลยี        
อยู่เสมอ ดังนี้  

      3.1 การปรับตัวขององค์กร การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลองค์กรต่างๆ จำเป็นต้องปรับตัวโดย      
การพัฒนาและปรับใช้เทคโนโลยีเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในกระบวนการทำงาน  เช่น การใช้ระบบ ERP 
(Enterprise Resource Planning) เพื่อการจัดการทรัพยากรภายในองค์กร การใช้ AI และ Big Data ในการ
ตัดสินใจทางธุรกิจ หรือการพัฒนาโมเดลธุรกิจใหม่ที่รองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล  

      3.2 การเปลี ่ยนแปลงในภาคการศึกษา โลกดิจ ิท ัลได ้สร ้างการเปลี ่ยนแปลงครั ้งใหญ่                 
ในภาคการศึกษา โดยการนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการเรียนการสอน ไม่ว่าจะเป็นการเรียนออนไลน์ (online 
learning) การใช้แอปพลิเคชันในการศึกษา หรือการใช้ระบบการเรียนรู้ที่ปรับตัวตามผู้เรียน (personalized 
learning) ซึ่งช่วยเพิ่มโอกาสในการศึกษาและการเข้าถึงการเรียนรู้ที่มีคุณภาพในทุกมุมโลก  

ดังนั้น สรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลเชื่อมโยงกับกรอบทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Development) อย่างชัดเจน โดยทฤษฎีเน้นที่การพัฒนาทักษะและศักยภาพของ
บุคลากร เพื่อให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่มีการพัฒนา
เทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ในกรอบทฤษฎีมุ่งเน้นการเสริมสร้าง ความสามารถ (Capabilities) ของบุคลากรใน
ด้านต่างๆ เช่น ทักษะดิจิทัล (Digital Skills) การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) และ การปรับทัศนคติ 
(Mindset Transformation) ซึ ่งเป็นทักษะที่จำเป็นในการทำงานร่วมกับเทคโนโลยีและรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ในทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในยุค
ดิจิทัล เช่นเดียวกับที่ (Riedl, Stieninger and Muehlburger, 2024) ที่เน้นการใช้เทคโนโลยีในการปรับปรุง
กระบวนการและกลยุทธ์องค์กร การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร จึงต้องมาพร้อมกับการลงทุนในการเสริม
ทักษะเพื่อให้สามารถใช้เทคโนโลยีในงานต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นการบูรณาการทฤษฎีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์กับการพัฒนาองค์กรในยุคดิจิทัล 

การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคดิจิทัลส่งผลต่อทั้งการใช้ชีวิตและการทำงานของมนุษย์ในหลายด้าน  
เทคโนโลยีดิจิทัลไม่เพียงแต่เปลี่ยนแปลงวิธีการสื่อสารและการเข้าถึงข้อมูล แต่ยังทำให้วิธีการทำงานและการ
สร้างงานเปลี่ยนแปลงไป การทำงานที่สามารถกระทำได้จากระยะไกล การใช้เครื่องมือดิจิทัลในการทำงาน
ร่วมกัน และการที่ทักษะดิจิทัลกลายเป็นทักษะที่จำเป็นในการทำงานในยุคปัจจุบัน  ล้วนแต่เป็นผลจากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคดิจิทัล องค์กรและสังคมจำเป็นต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วเพื่อให้สามารถแข่งขันและ
ดำเนินชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในโลกที่เชื่อมโยงกันด้วยเทคโนโลยี 

 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากปัญหาการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากปัญหาการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล หมายถึง กระบวนการเสริมสร้าง
ทักษะ ความรู้ ทัศนคติ และศักยภาพของบุคลากร ให้สามารถรับมือและปรับตัวต่อปัญหาและความท้าทายที่
เกิดจากเทคโนโลยีดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่น การเกิดขึ้นของระบบอัตโนมัติ AI แพลตฟอร์ม
ออนไลน์ และรูปแบบการทำงานใหม่ๆ เพื่อให้มนุษย์สามารถทำงานร่วมกับเทคโนโลยีได้  อย่างมีประสิทธิภาพ 
และยังรักษาคุณค่าของความเป็นมนุษย์ไว้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในบริบทนี้ไม่ได้มาจากการเปลี่ยนแปลง
เพียงอย่างเดียว แต่มาจากปัญหาที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง และนำปัญหาเหล่านั้นมาเป็น “ตัวตั้ง”       
เพื่อสร้าง กลยุทธ์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ตอบโจทย์อนาคต 
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ปัญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล  
ในยุคดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วส่งผลให้เกิดปัญหาในหลายด้าน ทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ 

การทำงาน และการพัฒนาคน ซึ่งปัญหาที่สำคัญ ได้แก ่
1. ช่องว่างทักษะดิจิทัล (Digital Skill Gap) ความแตกต่างระหว่างทักษะดิจิทัลที่มนุษย์มีอยู่จริง กับ

ทักษะดิจิทัลที่ตลาดแรงงานหรือสังคมยุคดิจิทัลต้องการ ซึ่งเป็นภาวะที่มนุษย์ไม่สามารถใช้เทคโนโลยีได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร แรงงานทั่วโลกเผชิญ “ช่องว่างทักษะดิจิทัล” อย่างรุนแรง โดยเฉพาะทักษะด้าน AI 
Data และ Digital Literacy ซึ่งเป็นอุปสรรคสำคัญต่อเศรษฐกิจดิจิทัล (World Economic Forum, 2023) 
ส่งผลให้ไม่สามารถปฏิบัติงานหรือดำเนินชีวิตให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีได้  เช่น 
บุคลากรไม่เข้าใจระบบออนไลน์พื้นฐาน บุคลากรจำนวนมากยังขาดทักษะเทคโนโลยีขั้นสูง (AI ระบบอัตโนมัติ 
การออกแบบดิจิทัล)  

ประเด็นสำคัญของปัญหาช่องว่างทักษะดิจิทัล 
      1.1 การปรับตัวที่ล่าช้า การขาดทักษะพื้นฐานในเทคโนโลยีดิจิทัลจะทำให้บุคลากรไม่สามารถ

ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งอาจทำให้บุคลากรเสียโอกาสในการ
พัฒนาอาชีพและลดขีดความสามารถในการแข่งขันในตลาดแรงงาน และปัจจัยอะไรทำให้บุคลากรไม่สามารถ
ปรับตัวได้เร็วพอในยุคดิจิทัล รวมถึงวิธีการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพควรเป็นอย่างไรเพื่อช่วยลดช่องว่างนี้ 
 1.2 ช่องว่างทักษะสูง ทักษะด้านเทคโนโลยีขั้นสูง เช่น AI ระบบอัตโนมัติ การออกแบบดิจิทัล 
ยังคงเป็นสิ่งที่ขาดแคลนในหลายองค์กร ส่งผลให้ผู้ประกอบการไม่สามารถนำเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการ
พัฒนาธุรกิจได้อย่างเต็มที่ องค์กรควรมีมาตรการใดในการลงทุนในโปรแกรมฝึกอบรมที่เสริมทักษะเทคโนโลยี
ขั้นสูงเพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากร 

1.3 การไม่สามารถใช้เทคโนโลยีอย่างเต็มประสิทธิภาพ ทักษะดิจิทัลที่ขาดหายไปทำให้บุคลากร
ไม่สามารถใช้เครื่องมือดิจิทัลหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เช่น การใช้ระบบคลาวด์ หรือ
เครื่องมือการประชุมออนไลน์ ซึ่งทำให้เกิดความล่าช้าในกระบวนการทำงานและขาดความคล่องตัวในการ
ทำงานร่วมกัน การขาดความรู้ในเครื่องมือดิจิทัลพื้นฐานจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของ
ทีมงานอย่างไร และจะมีวิธีใดในการลดผลกระทบเหล่านี้ 

ดังนั้น ช่องว่างทักษะดิจิทัลเป็นปัญหาที่หลายองค์กรต้องเผชิญในยุคที่เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว การแก้ไขปัญหานี้จึงต้องการความร่วมมือระหว่างองค์กร รัฐบาล และสถาบันการศึกษา เพื่อสร้าง
โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะที่ตอบสนองต่อความต้องการของตลาดในยุคดิจิทัลอย่างแท้จริง 

2. ความต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล (Resistance to Digital Change) พฤติกรรม ทัศนคติ 
หรือความรู้สึกไม่ต้องการ ไม่ยอมรับ หรือหลีกเลี่ยงการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ระบบดิจิทัล หรือวิธีการทำงานที่ถูก
ปรับเปลี่ยนจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นภาวะที่บุคคลหรือกลุ่มคนรู้สึกต่อต้าน เพราะรู้สึกไม่พร้อม 
ไม่มั่นใจ หรือมองว่าการปรับตัวเป็นเรื่องยาก การต่อต้านเกิดจากความกลัวว่างานจะถูกแทนที่และปัจจัยด้าน
อารมณ์ของพนักงาน ส่งผลให้องค์กรเกิดอุปสรรคในการเปลี่ยนผ่านดิจิทัล (Dawes and Shanks, 2024) ซึ่ง
ทำให้การนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในองค์กรหรือชีวิตประจำวันดำเนินไปอย่างล่าช้า  เช่น บุคลากรมีความ
เคยชินในการทำงานระบบเดิม เมื่อมีเทคโนโลยีใหม่เข้ามา มักมองว่าระบบดิจิทัลทำให้ขั้นตอนยุ่งยาก หรือ
ทำงานยากขึ้น จึงเกิดการต่อต้าน 

ประเด็นสำคัญของปัญหาความต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล 
2.1 ทัศนคติที่ไม่ยอมรับเทคโนโลยี บุคลากรที่เคยชินกับวิธีการทำงานแบบเดิมอาจมีความรู้สึกว่า

ระบบดิจิทัลเป็นภาระ หรือทำให้กระบวนการทำงานยุ่งยาก ซึ่งสาเหตอุะไรที่ทำให้บุคลากรมีทัศนคติไม่ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและองค์กรควรใช้กลยุทธ์ใดเพื่อเปลี่ยนแปลงทัศนคติและเพิ่มความมั่นใจใหก้ับ
บุคลากร 
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2.2 ความรู้สึกไม่พร้อมหรือไม่มั่นใจ ความไม่มั่นใจในทักษะการใช้เทคโนโลยีหรือการขาดความ
เข้าใจในระบบใหม่ทำให้บุคคลเกิดความกลัวหรือความไม่สบายใจในการปรับตัว  การขาดความรู้หรือทักษะใน
การใช้เทคโนโลยีใหม่ส่งผลกระทบต่อการปรับตัวของบุคลากรอย่างไร และองค์กรสามารถช่วยบุคลากรลด
ความรู้สึกไม่มั่นใจได้อย่างไร 

2.3 การขาดการสนับสนุนจากองค์กร หากองค์กรไม่ให้การสนับสนุนการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทักษะในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ บุคลากรอาจไม่สามารถปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงได้ องค์กรควรมีโปรแกรม
ฝึกอบรมหรือการสนับสนุนอย่างไรเพื่อช่วยลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลในองค์กร 

ดังนั้น การต้านทานการเปลี่ยนแปลงดิจิทัลถือเป็นปัญหาสำคัญที่ต้องได้รับการจัดการอย่างรอบคอบ 
โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว การปรับทัศนคติของบุคลากรและการสร้างความมั่นใจใน
การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ จะเป็นกุญแจสำคัญในการช่วยให้องค์กรสามารถเผชิญกับความท้าทายนี้ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3. ความเหลื่อมล้ำทางดิจิทัล (Digital Divide) ความแตกต่างหรือความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึง
เทคโนโลยีดิจิทัล ระหว่างกลุ่มบุคคลหรือชุมชน ไม่ว่าจะเป็นความแตกต่างในการเข้าถึงอุปกรณ์ดิจิทัล 
อินเทอร์เน็ต คุณภาพการใช้งาน ความรู ้และทักษะด้านดิจิทัล ตลอดจนโอกาสในการใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การทำงาน และการดำเนินชีวิต ความเหลื่อมล้ำทางดิจิทัลพัฒนาไปอีกขั้น ไม่ใช่แค่
เรื่องการเข้าถึงอุปกรณ์หรืออินเทอร์เน็ต แต่รวมถึงความสามารถในการใช้เทคโนโลยีใหม่และโอกาสที่ได้จาก
การใช้ที่ไม่เท่ากันในสังคม (Author, 2025) เช่น ผู้มีรายได้น้อยอาจไม่มีคอมพิวเตอร์หรือสมาร์ตโฟนมาช่วยใน

การทำงาน ทำให้การทำงานล่าช้ากว่าผู้ที่มีอุปกรณ ์
ประเด็นสำคัญของปัญหาความเหลื่อมล้ำทางดิจิทัล 

3.1 การเข้าถึงอุปกรณ์ดิจิทัลที่ไม่เท่าเทียม ความแตกต่างในการสามารถเข้าถึงอุปกรณ์ เช่น 
คอมพิวเตอร์ สมาร์ตโฟน หรืออุปกรณ์ดิจิทัลอื ่นๆ ส่งผลให้เกิดช่องว่างในการทำงานและการเรียนรู้             
เมื่ออุปกรณ์ดิจิทัลที่ไม่สามารถเข้าถึงได้อาจทำให้เกิดช่องว่างในโอกาสทางการศึกษาและการทำงาน  องค์กร
หรือรัฐบาลควรมีมาตรการอะไรในการลดช่องว่างนี้ 

          3.2 ความแตกต่างในการเชื ่อมต่ออินเทอร์เน็ต ความเร็วและความเสถียรในการเชื ่อมต่อ
อินเทอร์เน็ตมีผลกระทบต่อการเข้าถึงข้อมูลและการทำงานทางออนไลน์ 

3.3 ผลกระทบต่อการพัฒนาความสามารถในการแข่งขัน บุคคลที่ขาดทักษะดิจิทัลหรือไม่
สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีจะถูกทิ้งไว้ข้างหลังในตลาดแรงงานที่มีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว  ส่งผลกระทบอย่างไร
ต่อการพัฒนาอาชีพของบุคคล และองค์กรสามารถช่วยพัฒนาทักษะดิจิทัลให้แก่บุคลากรได้อย่างไรเพื่อให้ก้าว
ทันการแข่งขัน 

ดังนั้น การจัดการความเหลื่อมล้ำทางดิจิทัล จำเป็นต้องใช้วิธีการที่มุ่งเน้นการให้ความรู้และการเข้าถึง
เทคโนโลยีที่เท่าเทียมกันในทุกกลุ่ม รวมถึงการสนับสนุนทักษะดิจิทัลให้กับบุคคลที่ยังขาดแคลน รวมทั้งการ
สร้างโอกาสทางการศึกษาและการทำงานที่ไม่ถูกจำกัดด้วยปัจจัยทางเทคโนโลยี 

4. งานถูกแทนที่ด้วยระบบอัตโนมัติและ AI (Job Displacement by Automation and AI)
สถานการณ์ที่งานหรือหน้าที่ของมนุษย์บางส่วนถูกทำแทนโดยเครื่องจักร ระบบอัตโนมัติ หรือปัญญาประดิษฐ์ 
(Artificial Intelligence) ซึ่งสามารถทำงานได้เร็วกว่า แม่นยำกว่า ลดข้อผิดพลาด และประหยัดต้นทุน ทำให้
แรงงานมนุษย์ในบางตำแหน่งไม่จำเป็นต้องทำงานนั้นอีก บทบาทของแรงงาน บางประเภทจึงลดลง หรือถูก
แทนที่ด้วยเทคโนโลยีที่สามารถทำงานได้เหมือนหรือล้ำกว่ามนุษย์  เช่น การนำระบบจองตั๋วหรือจ่ายเงิน
อัตโนมัติเข้ามาใช้ทดแทนมนุษย์ 
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ประเด็นสำคัญของงานถูกแทนที่ด้วยระบบอัตโนมัติและ AI 
4.1 การแทนที่งานมนุษย์ เทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว ทำให้บทบาทของแรงงานบาง

ประเภทลดลงหรือถูกแทนที่ เช่น งานในแผนกบริการลูกค้า การผลิต หรือการขนส่ง ดังนั้นปัญหาที่เกิดขึ้นคือ 
การแทนที่งานมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีส่งผลกระทบต่อการจ้างงานอย่างไร และเทคโนโลย ีAI หรือระบบอัตโนมัติ
สามารถพัฒนาไปไกลแค่ไหนโดยไม่ส่งผลให้เกิดการว่างงานในระดับที่รุนแรง 

4.2 การเปลี่ยนแปลงในทักษะและความสามารถ การที่งานบางตำแหน่งถูกแทนที่ด้วยระบบ
อัตโนมัติและ AI ส่งผลให้แรงงานต้องปรับตัวเพื่อพัฒนาทักษะใหม่ๆ หรือหาตำแหน่งงานที่เหมาะสมกับ
เทคโนโลยีที่เกิดขึ้น องค์กรและภาครัฐสามารถดำเนินการอย่างไรเพื่อช่วยให้บุคคลที่ได้รับผลกระทบจากการ
ถูกแทนที่โดย AI สามารถพัฒนาทักษะใหม่และเข้าสู่ตลาดแรงงานได้อีกครั้ง 

4.3 ผลกระทบต่อแรงงานในอุตสาหกรรมต่างๆ งานที่สามารถถูกแทนที่ได้ด้วย AI เช่น งานใน
สายการผลิต การบริการลูกค้า หรือการขนส่ง อาจทำให้แรงงานในสาขาดังกล่าวตกงานหรือเผชิญกับการ
ปรับตัวที่ยากลำบาก การแทนที่งานบางประเภทด้วยเทคโนโลยีมีผลต่อสังคมและเศรษฐกิจอย่างไร และ
ผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนครั้งนี้จะสามารถทำให้เกิดการกระจายตัวของแรงงานใหม่หรือไม่ 

4.4 การพัฒนาแนวทางในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง องค์กรและบุคคลต้องมีการวาง
แผนการพัฒนาทักษะในระดับสูงเพื่อให้สามารถทำงานร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ๆ  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
พัฒนาทักษะใหม่ๆ หรือการฝึกอบรมที่เหมาะสมจะช่วยให้ผู้ที่ถูกแทนที่สามารถกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานได้
อย่างไร และการปรับตัวนี้ต้องใช้ทรัพยากรเท่าใดและใครควรเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดหาโอกาสการเรียนรู้ 

ดังนั ้น การพัฒนาและการนำ AI และระบบอัตโนมัติมาใช้ในงานต่างๆ แม้จะมีข้อดีในแง่ของ
ประสิทธิภาพ แต่ก็มีผลกระทบที่สำคัญต่อการจ้างงานและการพัฒนาทักษะของบุคลากร จำเป็นต้องมีการ
วางแผนและกลยุทธ์เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนี้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อป้องกันผลกระทบจากการแทนที่
แรงงานมนุษย์โดยเทคโนโลยี 

5. ความเสี่ยงทางไซเบอร์และข้อมูลส่วนบุคคล (Cybersecurity Risks) ภัยคุกคามหรือความเป็นไปได้
ที่ข้อมูล ระบบ หรืออุปกรณ์ดิจิทัลของบุคคล องค์กร หรือสังคม จะถูกเข้าถึง ทำลาย ดัดแปลง หรือนำไปใช้
โดยไม่ได้รับอนุญาต การขาดมาตรการป้องกันที่เหมาะสม ขาดความรู้ทักษะด้านไซเบอร์ และการบริหาร
จัดการระบบที่ไม่เพียงพอ เป็นสาเหตุให้ธุรกิจเสี่ยงต่อการถูกโจมตีหรือข้อมูลรั่ว  (อุไรพันธ์ และ สมจันทร์, 
2565) ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความเสียหายทั้งทางด้านการเงิน ชื่อเสียง ความเป็นส่วนตัว และความปลอดภัยของ
ระบบ เช่น การแฮกข้อมูลบัญชีผู้ใช ้การหลอกเอาข้อมูลผ่านอีเมล 

ประเด็นปัญหาความเสี่ยงทางไซเบอร์และข้อมูลส่วนบุคคล 
5.1 การละเมิดข้อมูลส่วนบุคคลและความเป็นส่วนตัว ความเสี่ยงจากการแฮกข้อมูลส่วนบุคคล

ทำให้ข้อมูลส่วนตัว เช่น รหัสผ่าน ข้อมูลบัตรเครดิต หรือข้อมูลทางการแพทย์ สามารถถูกนำไปใช้ในทางที่ผิด
กฎหมาย ปัญหาคือการรั่วไหลของข้อมูลส่วนบุคคลมีผลต่อบุคคลและองค์กรอย่างไร และองค์กรสามารถ
ดำเนินการอย่างไรเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดการละเมิดข้อมูลส่วนบุคคลในระดับที่ร้ายแรง 

          5.2 การโจมตีทางไซเบอร์ในองค์กร องค์กรอาจเผชิญกับการโจมตีจากแฮกเกอร์ที่พยายามเข้าถึง
ระบบข้อมูลสำคัญหรือทำให้ระบบล่ม ซึ่งสามารถทำให้ธุรกิจหรือบริการหยุดชะงัก กลายเป็นปัญหาการโจมตี
ทางไซเบอร์ที่มีผลกระทบต่อความต่อเนื่องของการดำเนินธุรกิจโดยสามารถส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของ
องค์กรและความเชื่อมั่นของลูกค้า 

5.3 การขาดมาตรการความปลอดภัยที่เพียงพอ แม้ว่าจะมีมาตรการรักษาความปลอดภัยข้อมูล 
เช่น การใช้การเข้ารหัส (encryption) หรือระบบยืนยันตัวตนที่แข็งแกร่ง แต่บางองค์กรยังคงมีช่องโหว่ที่
สามารถถูกโจมตีได้ง่าย องค์กรควรจัดการกับการขาดมาตรการความปลอดภัยอย่างไร และอะไรคือแนวทางที่
เหมาะสมในการเสริมสร้างมาตรการรักษาความปลอดภัยทางไซเบอร์ในองค์กร 
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5.4 ความเสี่ยงจากการหลอกลวงทางไซเบอร์ การหลอกลวงเพื่อขอข้อมูลส่วนบุคคลผ่านอีเมล 
หรือเว็บไซต์ปลอมเป็นภัยคุกคามที่ทำให้บุคคลตกเป็นเหยื่อของการโจรกรรมข้อมูล  การรับมือกับการโจมตี
แบบฟิชชิง (phishing) และการหลอกลวงทางไซเบอร์สามารถทำได้อย่างไร และองค์กรสามารถใช้วิธีใดในการ
เพิ่มความตระหนักรู้และฝึกอบรมพนักงานเพื่อหลีกเลี่ยงการตกเป็นเหยื่อของการโจมตีดังกล่าว 

          5.5 ผลกระทบจากการขาดความรู้ด้านความปลอดภัยไซเบอร์ บุคลากรในองค์กรที่ขาดความรู้
และทักษะด้านการป้องกันภัยคุกคามไซเบอร์อาจทำให้เกิดช่องโหว่ในระบบและเสี่ยงต่อการถูกโจมตี  องค์กร
สามารถเสริมสร้างการรับรู้และการฝึกอบรมด้านความปลอดภัยไซเบอร์ให้กับบุคลากรได้อย่างไร  รวมถึงการ
เพิ่มทักษะด้านความปลอดภัยไซเบอร์จะช่วยลดความเสี่ยงได้อย่างไร 

ดังนั้น การรักษาความปลอดภัยในโลกดิจิทัลเป็นเรื่องที่สำคัญและท้าทาย โดยเฉพาะเมื่อภัยคุกคาม
ทางไซเบอร์พัฒนาไปในรูปแบบที่หลากหลาย องค์กรและบุคคลต้องเตรียมพร้อมรับมือกับภัยเหล่านี้ด้วยการ
เสริมสร้างความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งมาตรการทางเทคโนโลยีที่เหมาะสมในการปกป้องข้อมูลและ
ความเป็นส่วนตัวของตนเอง 

6. ปัญหาด้านสุขภาพกายและใจ (Digital Well-being Problems) ผลกระทบเชิงลบต่อร่างกาย 
จิตใจ และพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น สมาร์ตโฟน แท็บเล็ต คอมพิวเตอร์ และ
แพลตฟอร์มออนไลน์อย่างต่อเนื่องหรือมากเกินไป ทำให้เกิดปัญหาทางสุขภาพ เช่น ตาล้า โรคนอนไม่หลับ 
หรือการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่นบนโลกออนไลน์ ทำให้เกิดปัญหาสุขภาพจิต 

ประเด็นปัญหาด้านสุขภาพกายและใจจากการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
 6.1 การใช้เทคโนโลยีมากเกินไป การใช้สมาร์ตโฟนหรืออุปกรณ์ดิจิทัลติดต่อกันเป็นระยะ

เวลานาน อาจทำให้เกิดอาการตาล้า ปวดตา หรือปัญหาสุขภาพร่างกายอื่นๆ องค์กรหรือบุคคลควรมีมาตรการ
อย่างไรในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยไม่กระทบต่อสุขภาพ 

6.2 ปัญหาการนอนไม่หลับจากการใช้อุปกรณ์ดิจิทัล การใช้อุปกรณ์ดิจิทัลก่อนนอน หรือการ
ติดจอนานเกินไปอาจทำให้เกิดอาการนอนไม่หลับ และส่งผลกระทบต่อคุณภาพการนอนหลับ องค์กรและ
บุคคลสามารถสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับปัญหานี้ได้อย่างไรเพื่อหลีกเลี่ยงการนอนไม่หลับ 

6.3 ปัญหาสุขภาพจิตจากการเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อื่น การใช้โซเชียลมีเดียสามารถนำไปสู่
การเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื ่นในเชิงลบ และมีผลกระทบต่อความเชื่อมั่นในตนเองและสุขภาพจิต การใช้
โซเชียลมีเดียในทางที่ผิดสามารถส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิตของบุคคลได้อย่างไร และองค์กรหรือบุคคลควรมี
วิธีการใดในการรับมือกับปัญหาสุขภาพจิตจากการเปรียบเทียบตนเองบนโลกออนไลน ์

6.4 การเสพติดเทคโนโลยี การติดอุปกรณ์ดิจิทัลหรือการใช้แพลตฟอร์มออนไลน์เกินไปอาจ
ส่งผลให้บุคคลขาดการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนในชีวิตจริง  และมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม ความ
เสี่ยงจากการเสพติดเทคโนโลยีสามารถส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทางสังคมและการทำงานอย่างไร และ
องค์กรสามารถช่วยแก้ปัญหานี้ได้อย่างไรในการสร้างสมดุลระหว่างการใช้เทคโนโลยีกับการมีปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคม 

ดังนั้น การรับมือกับปัญหาสุขภาพกายและใจในยุคดิจิทัลเป็นสิ่งสำคัญที่ต้องมีการพิจารณา  ทั้งจาก
มุมมองของบุคคลและองค์กร เพราะผลกระทบเหล่านี้อาจไม่เพียงแต่กระทบต่อสุขภาพส่วนบุคคล แต่ยังส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการทำงานและความเป็นอยู่ที่ดีในชีวิตประจำวันด้วย 

7. ความล้าหลังขององค์กรที่ปรับตัวไม่ทัน (Digital Lag in Organizations) สถานการณ์ที่องค์กร 
หรือหน่วยงานต่างๆ ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสมหรือทันเวลา ความพร้อมขององค์กร มักถูกประเมินไม่ครบถ้วน มีปัญหาเรื่องเป้าหมายไม่ชัดเจน 
อุปสรรควัฒนธรรมองค์กร การขาดผู้นำที่สนับสนุน ข้อจำกัดทรัพยากรและคน (Koczerga, 2024) ส่งผลให้
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เกิดข้อจำกัดในการแข่งขัน การให้บริการ หรือประสิทธิภาพการทำงาน เช่น การทำงานยังเป็นแบบดั้งเดิม     
ไม่รองรับ Remote Work หรือ Workflow ออนไลน์ องค์กรใช้ซอฟต์แวร์หรือระบบที่ไม่ทันสมัย เป็นต้น 

ประเด็นปัญหาความล้าหลังขององค์กรที่ปรับตัวไม่ทัน 
7.1 การขาดความสามารถในการแข่งขัน องค์กรที่ไม่สามารถปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยีจะเสียเปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งที่ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและปรับตัวได้
รวดเร็วกว่า ส่งผลให้ไม่สามารถรักษาหรือขยายฐานลูกค้าได้ในระยะยาว  ปัญหาคือองค์กรของเรามี
ความสามารถในการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลหรือไม่ และคู่แข่งของเรามีการนำเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาปรับใช้ในการดำเนินงานอย่างไร 

7.2 ประสิทธิภาพการทำงานที่ต่ำลง เมื ่อองค์กรยังคงใช้เครื ่องมือหรือระบบที่ไม่ทันสมัย         
จะเกิดความล่าช้าในการดำเนินงาน เนื ่องจากระบบอาจไม่สามารถรองรับการทำงานแบบออนไลน์หรือ 
Remote Work ได้ ทำให้พนักงานไม่สามารถทำงานได้เต็มที่ตามศักยภาพ องค์กรมีการใช้ซอฟต์แวร์หรือ
เครื่องมือที่ทันสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานหรือไม่  และพนักงานมีข้อจำกัดใดๆ ในการใช้เทคโนโลยี
หรือเครื่องมือดิจิทัลที่องค์กรจัดให้ 

          7.3 การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะที่ล้าหลัง หากองค์กรไม่ลงทุนในการฝึกอบรมพนักงานให้มี
ทักษะที่ทันสมัย อาจทำให้พนักงานไม่สามารถใช้เครื่องมือดิจิทัลหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งเป็นการจำกัดศักยภาพขององค์กร การตัดสินใจเกี่ยวกับการเลือกเทคโนโลยีใหม่ๆ ในองค์กรทำได้รวดเร็ว
และมีข้อมูลรองรับเพียงพอหรือไม่ และองค์กรมีการวางแผนและลงทุนในเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีทิศทาง
หรือไม ่

ดังนั้น การแก้ไขปัญหาความล้าหลังนี้จำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับกลยุทธ์  การจัดการ 
และการพัฒนาทักษะของพนักงาน โดยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพและทันสมัยสามารถช่วยให้
เกิดการเติบโตในด้านต่างๆ ขององค์กรได้ 

แนวทางหรือรูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล  
การพัฒนาที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล เป็นวิธีการ กระบวนการและกลยุทธ์ในการพัฒนา

ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และสมรรถนะของบุคลากรให้สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลได้อย่างเหมาะสม โดยมีองค์ประกอบหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล ดังนี ้

1. การพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skills Development) กระบวนการส่งเสริม ฝึกอบรม           
หรือเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคคลในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เครื่องมือออนไลน์ และ
ระบบสารสนเทศต่างๆ เพื่อทำงาน เรียนรู้ และใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทัล เช่น ทักษะการใช้
อุปกรณ์ดิจิทัล การทำงานร่วมกันบนแพลตฟอร์มออนไลน ์การใช้ระบบจัดการข้อมูล ระบบ CRM/ERP 

2. การเสริมทักษะที่เทคโนโลยีแทนไม่ได้ (Human-centric Skills) กระบวนการพัฒนาและส่งเสริม
ทักษะด้านมนุษย์ที่มีลักษณะเฉพาะและยากที่เทคโนโลยีดิจิทัล ปัญญาประดิษฐ์ หรือระบบอัตโนมัติจะทำแทน
ได ้โดยเน้นทักษะที่ต้องใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ อารมณ ์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การตัดสินใจเชิงซับซ้อน 
และความเข้าใจในบริบททางสังคม เช่น ทักษะการคิดสร้างสรรค์ สร้างไอเดียความคิดใหม่ ทักษะการคิด
วิเคราะห์และแก้ปัญหาซับซ้อน ทักษะการสื ่อสารและการประสานงาน ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)       
ทักษะความเป็นผู้นำและบริหารการเปลี่ยนแปลง ทักษะความยืดหยุ่นและการปรับตัวกับเทคโนโลยีใหม่ 

3. การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) กระบวนการพัฒนา ส่งเสริม 
และหล่อหลอมให้บุคคลมีทักษะ แรงจูงใจ และทัศนคติที่พร้อมเรียนรู้สิ ่งใหม่อย่างต่อเนื่องตลอดช่วงชีวิต     
เพื่อปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี สังคม เศรษฐกิจ และสภาพแวดล้อมการทำงานในยุคดิจิทัล 
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เช่น การวางแผน ค้นคว้า และประเมินผลด้วยตนเอง การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง การพัฒนาทักษะดิจิทัล
เพื่อสนับสนุนการเรียนรู ้

4. การปรับทัศนคติและความคิดด้านดิจิทัล (Digital Mindset Development) กระบวนการพัฒนา
และสร้างวิธีคิด มุมมอง และทัศนคติของบุคคลให้เปิดรับและเข้าใจการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  พร้อมทั้ง
ยอมรับการใช้ดิจิทัลเป็นส่วนหนึ่งของการทำงานและการใช้ชีวิตในยุคใหม่  เช่น ความเปิดกว้างต่อเทคโนโลยี
พร้อมทดลองสิ่งใหม่ การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่างเข้าใจและเข้าใจคุณค่าของข้อมูลในงานดิจิทัล 

5. การพัฒนาความปลอดภัยดิจิทัล (Cybersecurity Awareness) กระบวนการสร้างความรู้        
ความเข้าใจ ทักษะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมให้แก่บุคคลในการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างปลอดภัย  โดย
ตระหนักถึงความเสี่ยง ภัยคุกคามทางไซเบอร์ และแนวทางป้องกันตนเอง รวมถึงการปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล
และข้อมูลสำคัญขององค์กร เช่น การศึกษาความรู้เกี่ยวกับภัยไซเบอร์ การศึกษาการใช้เครื่องมือด้านความ
ปลอดภัย 

6. การพัฒนาสุขภาวะดิจิทัล (Digital Well-being) กระบวนการส่งเสริมให้บุคคลสามารถใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเหมาะสม ปลอดภัย และสมดุล เพื่อรักษาสุขภาพกาย สุขภาพจิต และคุณภาพชีวิตให้ดี
ในยุคดิจิทัล เช่น การใช้เทคโนโลยีโดยไม่กระทบความสัมพันธ์  การพักผ่อนจากหน้าจออย่างเหมาะสม        
รู้จักป้องกันการถูกคุกคามออนไลน ์

กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 
การวิเคราะห์และออกแบบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลมีความชัดเจนและมี

โครงสร้าง จึงนำเสนอกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Conceptual Framework for Human 
Resource Development) ซึ ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ กรอบบริบทเชิ งมหภาค          
กรอบความต้องการพัฒนามนุษย์ และกรอบการออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1. กรอบบริบทเชิงมหภาค (Macro Context Framework) มุ่งพิจารณาการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคมในระดับโลกและระดับประเทศที่ส่งผลต่อแนวโน้มการพัฒนาบุคลากรไทย ไม่
ว่าจะเป็นความก้าวหน้าของปัญญาประดิษฐ์ ระบบอัตโนมัติ ข้อมูลขนาดใหญ่ รวมถึงทักษะแรงงานที่เปลี่ยนไป
อย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญในการกำหนดทิศทางการพัฒนาในยุคดิจิทัล (สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ
ดิจิทัล, 2566) การพัฒนาในยุคดิจิทัลต้องเริ่มจากการทำความเข้าใจบริบทการเปลี่ยนแปลงในระดับมหภาค   
ซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงต่อรูปแบบการทำงานและความสามารถที่บุคลากรจำเป็นต้องมี โดยประกอบด้วย 3 มิติ
สำคัญ คือ 

          1.1 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (Technology Drivers) มีการพัฒนา AI, Automation, 
Big Data, Cloud Technology และ IoT ซึ่งทำให้หลายกระบวนการในองค์กรถูกทำงานแทนด้วยระบบ
อัตโนมัติ เช่น ระบบ Chatbot ที่ตอบคำถามลูกค้าแทนพนักงาน ทำให้งานบริการต้องการทักษะการตัดสินใจ
เชิงซับซ้อนมากกว่าการตอบคำถามพื้นฐาน 

1.2 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจ (Socio-economic Change) แรงงานมี
หลากหลายช่วงอายุที่ทำงานร่วมกัน มีการทำงานแบบ Remote Work เพิ่มขึ้น และเกิดความเหลื่อมล้ำทาง
ดิจิทัลในกลุ่มแรงงานบางภาคส่วน เช่น พนักงานอายุ 50 ปีอาจมีความไม่มั่นใจในการใช้เครื่องมือออนไลน์ 
ขณะที่แรงงานรุ่นใหม่มีทักษะดิจิทัลสูงกว่าอย่างชัดเจน 

1.3 ตลาดแรงงานและรูปแบบการทำงานเปลี่ยนแปลง (Workforce Transformation) 
ทักษะงานใหม่เกิดขึ้น ขณะเดียวกันงานบางประเภทถูกลดความสำคัญลง  เช่น ตำแหน่ง Data Analyst เพิ่ม
สูงขึ้น ขณะที่งานบันทึกข้อมูล (Data Entry) ลดลงจากระบบอัตโนมัติ 

2. กรอบความต้องการพัฒนามนุษย์ (Human Capability–Gap Framework) ใช้เพื่อวิเคราะห์ 
“ช่องว่างสมรรถนะ” ระหว่างทักษะที่บุคลากรมีอยู่กับทักษะที่จำเป็นในอนาคต อาทิ ทักษะดิจิทัล การคิด
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วิเคราะห์เชิงซับซ้อน ทักษะด้านมนุษย์ การเรียนรู้ตลอดชีวิต และแนวคิดเชิงดิจิทัล กรอบนี้ทำให้สามารถชี้ชัด
ว่าบุคลากรต้องพัฒนาอะไรและต้องเสริมสร้างสมรรถนะใดเป็นพิเศษ (กระทรวงแรงงาน, 2567) เมื่อพิจารณา
บริบทแล้ว จำเป็นต้องวิเคราะห์ “ช่องว่างสมรรถนะ (Gap)” ระหว่างทักษะที่บุคลากรมีอยู่ กับทักษะที่จำเป็น
ในยุคดิจิทัล ซึ่งประกอบด้วย 

2.1 ความสามารถปัจจุบัน (Current Capabilities) ระดับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ สมรรถนะ 
และศักยภาพที่บุคลากรมีอยู่ในสถานการณ์ปัจจุบัน ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ใน
ระดับใดเมื่อเทียบกับความต้องการขององค์กรหรือทักษะที่จำเป็นในยุคดิจิทัล  เช่น ใช้คอมพิวเตอร์พื้นฐานได้ 
แต่ไม่เชี่ยวชาญระบบองค์กร 

2.2 ความสามารถที่จำเป็นในอนาคต (Future Capabilities) ความรู ้ ทักษะ ทัศนคติ 
สมรรถนะ และศักยภาพที่บุคลากรจำเป็นต้องมีในระยะต่อไป เพื่อสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล สภาพแวดล้อมการทำงาน และความต้องการขององค์กรใน
อนาคต เช่น การใช้ระบบอัตโนมัติ (Automation) ทัศนคติและแนวคิดเชิงดิจิทัล (Digital Mindset) การสร้าง
ความตระหนักด้านความปลอดภัยไซเบอร ์(Cybersecurity Awareness) 

2.3 ช่องว่างทักษะ (Capability Gap) ความแตกต่างระหว่างความสามารถของบุคลากรที่มี
อยู่ในปัจจุบัน (Current Capabilities) กับความสามารถหรือทักษะที่องค์กรต้องการในอนาคต (Future 
Capabilities) ซึ่งช่องว่างนี้แสดงถึงพื้นที่ที่จำเป็นต้องพัฒนา เพิ่มเติม หรือปรับปรุง  เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ตอบสนองต่อความท้าทาย เทคโนโลยี และความต้องการขององค์กรในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ        
เช่น ขาดความเข้าใจระบบ ERP ทำให้ทำงานร่วมกับระบบอัตโนมัติได้ไม่เต็มที่ 

เพราะฉะนั้น กรอบความต้องการพัฒนามนุษย์นี้ช่วยให้การพัฒนาไม่ใช่การอบรมเพียงเพื่อเพิ่มความรู้ 
แต่เป็นการเติมเต็มความสามารถที่ขาดหายไปจริง 

3. กรอบการออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Strategic Response Framework)         
มุ่งกำหนดแนวทางเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
ดิจิทัล เช่น การพัฒนาทักษะดิจิทัล การเสริมสร้างทักษะเชิงมนุษย์ การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
การพัฒนาทัศนคติดิจิทัล รวมถึงการส่งเสริมสุขภาวะดิจิทัลและความปลอดภัยไซเบอร์ กรอบนี้มีบทบาทสำคัญ
ในการแปลงแนวคิดสู่แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมกับองค์กรไทย (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2566) ภายใต้บร ิบทและช่องว่างสมรรถนะที ่ช ัดเจนแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมุ ่งเน้น                     
6 องค์ประกอบหลัก ดังนี ้

 3.1 การพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skills Development) เป็นกระบวนการเสริมทักษะ
ด้านเทคโนโลยี เพื่อเพิ่มความสามารถในการใช้เครื่องมือดิจิทัล เช่น การใช้อุปกรณ์ดิจิทัล การทำงานบน
แพลตฟอร์มออนไลน์ ระบบจัดการข้อมูล CRM/ERP 

 3.2 การเสริมทักษะที่เทคโนโลยีแทนไม่ได้ (Human-centric Skills) เป็นทักษะที่ยังจำเป็น
แม้มี AI และ Automation เช่น ความคิดสร้างสรรค์ การคิดวิเคราะห์ การตัดสินใจเชิงซับซ้อน EQ ความเป็น
ผู้นำ และการบริหารความเปลี่ยนแปลง 

 3.3 การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning Development) คือ การส่งเสริมให้บุคลากร
มีแรงจูงใจและทักษะในการเรียนรู้สิ่งใหม่อย่างต่อเนื่อง เช่น บริษัทจัดให้พนักงานเข้าร่วมคอร์สออนไลน์ เช่น 
Coursera หรือ LinkedIn Learning และมีระบบสะสมแต้มการเรียนรู้รายปี 

 3.4 การปรับทัศนคติและความคิดด้านดิจิทัล (Digital Mindset Development) เป็นการ
สร้างความคิดที่เปิดกว้างต่อเทคโนโลยี พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และมองดิจิทัลเป็นโอกาส ไม่ใช่อุปสรรค    
เช่น จัดกิจกรรมเวิร์กช็อป "Digital Change Simulation" ให้พนักงานทดลองระบบใหม่ก่อนใช้งานจริง      
เพื่อช่วยลดความกลัวต่อการเปลี่ยนระบบงาน 
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3.5 การพัฒนาความปลอดภัยดิจิทัล (Cybersecurity Awareness) เป็นการสร้างความรู ้

และพฤติกรรมที่เหมาะสมในการใช้เทคโนโลยีอย่างปลอดภัย เช่น การรู้จักภัยคุกคาม การปกป้องข้อมูลส่วน
บุคคล และข้อมูลขององค์กร 

          3.6 การพัฒนาสุขภาวะดิจิทัล (Digital Well-being) เป็นการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีอย่าง
ปลอดภัย และสมดุลระหว่างงานกับการใช้ชีวิต เช่น บริษัทกำหนดเวลาไม่ให้มีการจัดประชุมหลัง 4 โมงเย็น 
และมีโปรแกรมป้องกันอาการล้าเมื่อต้องทำงานหน้าจอนาน ๆ 

ดังนั้น กรอบแนวคิดทั้ง 3 ส่วนนี้ทำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลมีความเป็นระบบ 
เชื่อมโยงกับบริบทจริง และสามารถนำไปใช้เป็นแนวทางกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับความ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน และจากกรอบแนวคิดทั้ง 3 ส่วนนี้สามารถนำมาเชื่อมโยงกับทฤษฎี Nadler’s HRD 
Model เพื่อช่วยให้เห็นถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรในทุกขั้นตอนของกระบวนการดิจิทัล 

แนวคิด Nadler’s HRD Model  
แนวคิด Nadler’s HRD Model น้ีซึ่งเป็นหนึ่งในโมเดลที่มีอิทธิพลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Development: HRD) เน้นการทำความเข้าใจและการพัฒนาองค์ประกอบสำคัญที่มีผล
ต่อการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กร (Nadler, 1984) โดยสามารถอธิบายได้ใน 3 ขั้นตอนหลัก 
ดังนี ้

1. Input (ปัจจัยนำเข้า) คือการกำหนดทรัพยากรที่จำเป็นในการพัฒนา ซึ่งรวมถึงบุคลากรที่มีทักษะ
และศักยภาพต่างๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่อาจมีผลกระทบต่อการพัฒนา  

โดยเชื่อมโยงกับการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล คือ ในยุคที่การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีรวดเร็ว ปัจจัย
นำเข้าจึงไม่เพียงแต่เป็นบุคลากรที่มีทักษะเดิม แต่ยังรวมถึงการพัฒนาทักษะดิจิทัล และการปรับตัว กับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

2. Process (กระบวนการ) คือกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งรวมถึงการฝึกอบรม การศึกษา 
และการพัฒนาความสามารถในการทำงาน เพื ่อให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  

โดยเชื่อมโยงกับการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล คือ การฝึกอบรมไม่สามารถแยกออกจากเทคโนโลยีได้อีก
ต่อไป การฝึกอบรมและการพัฒนาความสามารถในทักษะดิจิทัลจะเป็นกระบวนการสำคัญในการพัฒนา
ความสามารถในการทำงานร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 

3. Output (ผลลัพธ์) คือผลที่เกิดจากกระบวนการพัฒนา เช่น ผลการปรับปรุงการทำงานของ
บุคลากร การเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน หรือการเตรียมบุคลากรให้พร้อมสำหรับความท้าทายที่เกิดขึ้นใน
องค์กรหรือภาคอุตสาหกรรม 

โดยเชื่อมโยงกับการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล คือ ผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในยุค
ดิจิทัลไม่ใช่แค่การพัฒนาทักษะดิจิทัลเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและการสามารถ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Digital HRD Program: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล 
ในยุคดิจิทัล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Digital HRD) เป็นสิ่งสำคัญในการเสริมสร้างทักษะดิจิทัล

และทักษะที่เกี่ยวข้องกับการทำงานร่วมกับเทคโนโลยี จึงออกแบบ Digital HRD Program ที่มุ่งเน้นการพัฒนา
ทักษะใหม่ๆ ทัศนคติที่เปิดกว้าง และการรักษาสุขภาวะดิจิทัล โดยมีการพิจารณาขั้นตอนต่างๆ อย่างรอบคอบ 
เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรและการเปลี่ยนแปลงในโลกดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยสามารถแบ่งออกเป็นขั้นตอนหลักๆ ดังนี้ 
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1. การวิเคราะห์ความต้องการ (Needs Analysis) 
           1.1 วิเคราะห์สถานการณ์และความท้าทายในยุคดิจิทัล เพื่อทำความเข้าใจถึงความท้าทายที่

องค์กรเผชิญ เช่น การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี การขาดทักษะดิจิทัล หรือการขาดความสามารถในการปรับตัว 
1.2 วิเคราะห์ทักษะที่ขาดหาย โดยการระบุทักษะที่บุคลากรขาดหรือไม่เพียงพอ เช่น ทักษะ

ด้านการใช้เทคโนโลยีใหม่, ความสามารถในการใช้ข้อมูล Big Data หรือ AI 
1.3 วิเคราะห์ระดับทักษะที่ต้องการ โดยพิจารณาว่าทักษะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรในองค์กร

นั้นๆ ควรอยู่ในระดับใด เช่น ผู้จัดการต้องมีทักษะด้านการจัดการเทคโนโลยี หรือพนักงานต้องสามารถใช้
เครื่องมือดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
           2.1 กำหนดเป้าหมายการพัฒนา ซึ่งเป็นเป้าหมายที่ต้องการบรรลุ เช่น การเพิ่มทักษะดิจิทัล, 

การสร้างทัศนคติที่ดีต่อการใช้เทคโนโลยี, หรือการพัฒนาทักษะด้านการปกป้องข้อมูล (Cybersecurity) 
2.2 ระบุวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน วัตถุประสงค์ที่ต้องการให้บรรลุ เช่น การทำให้พนักงาน

สามารถใช้เครื่องมือดิจิทัลใหม่ๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว 
3. การออกแบบเนื้อหาหลักสูตร (Curriculum Design) 

3.1 เลือกเนื้อหาหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง เนื้อหาหลักสูตรที่สอดคล้องกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลยุคดิจิทัล เช่น หลักสูตรการใช้งานเทคโนโลยี AI, การพัฒนาทักษะการคิดเชิง
วิพากษ,์ การสื่อสารในสภาพแวดล้อมดิจิทัล 

3.2 ใช้กรอบทฤษฎี HRD และ Digital Transformation โดยใช้ทฤษฎีต่างๆ เข้ามาเชื่อมโยง
และประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น Nadler’s HRD Model, McLagan's HRD Model หรือ
การพัฒนาในกรอบของการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัล (Digital Transformation) เพื่อออกแบบหลักสูตร 

3.3 การผสมผสานทักษะต่างๆ เนื้อหาหลักสูตรต้องผสมผสานทั้งทักษะดิจิทัล, ทักษะมนุษย์, 
ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ และการคิดเชิงวิพากษ์ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3.4 กำหนดรูปแบบการเรียนรู้  เลือกรูปแบบการเรียนรู ้ เช่น การเรียนรู ้ผ่านออนไลน์          
(E-learning) การฝึกอบรม (Workshops) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Experiential Learning) 

4. การเลือกเครื่องมือและเทคโนโลยี (Tools & Technology) 
          4.1 เลือกเทคโนโลยีที ่ใช้ในการเรียนรู้  ใช้แพลตฟอร์มออนไลน์สำหรับการเรียนรู ้ (เช่น 

Learning Management System - LMS) แอพพลิเคชันสำหรับการฝึกอบรม หรือ เทคโนโลยีสำหรับการ
เรียนรู้แบบความเป็นจริงเสมือน (Virtual Reality) หรือ ความเป็นจริงเสริม (Augmented Reality) 

4.2 การผสานการใช้เครื่องมือดิจิทัล เลือกเครื่องมือที่สนับสนุนการเรียนรู้ในสภาพแวดล้อม
ดิจิทัล เช่น เครื่องมือสำหรับการทำงานร่วมกัน (Collaborative Tools) การสื่อสารออนไลน์และการทำงาน
แบบอัตโนมัต ิ

5. การดำเนินการและการจัดอบรม (Implementation) 
          5.1 การอบรม/การเรียนรู้ที่ยืดหยุ่น ออกแบบการฝึกอบรมที่สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความ

ต้องการของบุคลากร เช่น การเรียนรู้ผ่านการทดลองใช้งานจริง หรือผ่านสถานการณ์จำลอง 
5.2 ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ใช้กระบวนการที่ทำให้ผู้เรียนมีส่วนร่วม เช่น การอภิปรายกลุ่ม , 

กิจกรรมเสริมทักษะ, และการฝึกปฏิบัต ิ
6. การประเมินผล (Evaluation) 
           6.1 การประเมินผลระหว่างดำเนินการ ประเมินผลการเรียนรู ้ในระหว่างที ่ดำเนินการ

ฝึกอบรมเพื่อให้มั่นใจว่าเนื้อหาหลักสูตรเหมาะสมและตอบโจทย์ความต้องการจริง 
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6.2 การประเมินผลหลังการเรียน ใช้เครื่องมือการประเมินผลที่หลากหลาย เช่น การทดสอบ
ทักษะ การสำรวจความพึงพอใจและการประเมินการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ 

6.3 การติดตามผลระยะยาว ตรวจสอบว่าผลลัพธ์ที่ได้จากการอบรมมีผลต่อการทำงานจริงใน
องค์กรอย่างไร เช่น การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงานหรือการลดข้อผิดพลาดที่เกิดจากการขาดทักษะ
ดิจิทัล 

7. การปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 
7.1 การติดตามผลการพัฒนา ติดตามพัฒนาการของบุคลากรและความสำเร็จของโปรแกรม 

          7.2 การปรับปรุงเนื้อหาหลักสูตร ปรับปรุงโปรแกรมตามผลตอบรับจากผู้เข้าร่วมและผลการ
ประเมินเพื่อให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีและความต้องการใหม่ ๆ 

ดังนั้น Digital HRD Program คือ โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะต่างๆ โดยการดำเนินการตามขั้นตอนดังกล่าวจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเสริมสร้างศักยภาพในการทำงานใน
โลกยุคดิจิทัล 

สรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลก่อให้เกิดทั้งโอกาสและความท้าทาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จึงจำเป็นต้องอาศัยแนวทางที่เน้นทั้ง ทักษะดิจิทัล ทักษะมนุษย์ ทัศนคติ การเรียนรู้ต่อเนื่อง ความปลอดภัย
ดิจิทัล และสุขภาวะดิจิทัล เพื่อให้บุคคลสามารถทำงานร่วมกับเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถนำ
ทฤษฎี Nadler’s HRD Model และโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Digital HRD Program) เข้ามาเป็น
ตัวช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้พร้อมรับมือกับปัญหา และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
การพัฒนาในลักษณะดังกล่าวจะช่วยให้เกิดการรักษาคุณค่าความเป็นมนุษย์  ขณะเดียวกันก็สามารถใช้
ประโยชน์จากเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และเสริมศักยภาพการแข่งขันขององค์กรและสังคม
ในอนาคตได้อย่างยั่งยืน 
 
สรุป 

 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีดิจิทัลได้ส่งผลให้สังคม เศรษฐกิจ และโลกการท างาน  

ต้องเผชิญกับความท้าทายรูปแบบใหม่ ซึ่งไม่เพียงสร้างโอกาสในการพัฒนา แต่ยังน ามาซึ่งปัญหาที่กระทบ

โดยตรงต่อมนุษย์และองค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากปัญหาการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลจึงมีความส าคัญ

อย่างยิ่ง เพราะเป็นกระบวนการที่มุ่งเสริมสร้างความรู้  ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถของบุคคล โดยน า

ปัญหาที่เกิดขึ้นจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมาเป็นพื้นฐานในการออกแบบแนวทางการพัฒนาคนให้

สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจากปัญหาที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงยุคดิจิทัลมี

ลักษณะหลากหลายตั้งแต่ช่องว่างด้านทักษะดิจิทัลที่เกิดจากความไม่พร้อมในการใช้เทคโนโลยีใหม่  ความ

ต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้บุคคลและองค์กรไม่สามารถพัฒนาไปสู่ระบบดิจิทัลได้เต็มที ่ไปจนถึงความ

เหลื่อมล ้าในการเข้าถึงเทคโนโลยี ซึ่งส่งผลให้บางกลุ่มมีข้อจ ากัดในการท างานและการเรียนรู้  นอกจากนี้งาน

บางประเภทเริ ่มถูกแทนที่ด้วยระบบอัตโนมัติและ  AI ท าให้แรงงานต้องเผชิญกับความไม่มั ่นคงในอาชีพ 

ขณะเดียวกันภัยคุกคามทางไซเบอร์และปัญหาสุขภาพจากการใช้เทคโนโลยีมากเกินไปก็เป็นประเด็นส าคัญที่

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต เช่น ความเครียด อาการล้า จากการใช้หน้าจอ โรคนอนไม่หลับ รวมทั้งปัญหาความล้า

หลังขององค์กรที่ปรับตัวไม่ทันต่อการพัฒนาเทคโนโลยี ส่งผลให้ประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขัน

ลดลง และเมื่อพิจารณาจากปัญหาที่เกิดขึ้น แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลจึงต้องครอบคลุม  
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ทั้งด้านทักษะ ความคิด และสุขภาวะ โดยเริ่มจากการพัฒนาทักษะดิจิทัลให้บุคลากรสามารถใช้เทคโนโลยี  

เครื่องมือออนไลน์ และระบบสารสนเทศได้อย่างคล่องแคล่ว พร้อมกันนั้นยังต้องเสริมทักษะด้านมนุษย์ซึ่ง

เทคโนโลยีไม่สามารถทดแทนได้ เช่น ความคิดสร้างสรรค์ การสื ่อสาร การแก้ปัญหา และความฉลาด           

ทางอารมณ์ เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นและรับผิดชอบงานซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้การสร้างความสามารถในการเรียนรู้ตลอดชีวิตยังเป็นสิ่งจ าเป็น เพื่อให้บุคคลสามารถปรับตัวและ

พัฒนาศักยภาพได้อย่างต่อเนื่อง ทันต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ รวมถึงการพัฒนาทัศนคติด้านดิจิทัล

ก็เป็นอีกปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม เปิดรับเทคโนโลยีใหม่ และมองเห็นคุณค่าของข้อมูลใน

การท างานยุคใหม่ พร้อมทั้งต้องส่งเสริมความรู้ด้านความปลอดภัยไซเบอร์เพื ่อให้บุคคลสามารถใช้งาน

เทคโนโลยีอย่างปลอดภัยและปกป้องข้อมูลส าคัญได้อย่างเหมาะสม สุดท้ายคือการพัฒนาสุขภาวะดิจิทัล ซึ่ง

ช่วยให้บุคคลใช้เทคโนโลยีอย่างสมดุล ไม่ท าให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพกายและจิต 

ดังนั ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลจ าเป็นต้องมุ่งพัฒนาอย่างรอบด้าน  ตั้งแต่ทักษะ

เทคโนโลยี ทักษะมนุษย์ การเรียนรู้ต่อเนื่อง ความคิดด้านดิจิทัล ความปลอดภัยในการใช้เทคโนโลยี ตลอดจน

การดูแลสุขภาวะดิจิทัล โดยสามารถน ากรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ      

(1) กรอบบริบทเชิงมหภาค (2) กรอบความต้องการพัฒนามนุษย์ และ (3) กรอบการออกแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในการพัฒนาเพื่อให้บุคคลและองค์กรสามารถปรับตัวได้ทันต่อโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วและสร้างความแข็งแกร่งในการแข่งขันอย่างยั่งยืนต่อไปในอนาคต  
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บทคัดย่อ  

            บทความทางวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์และท าความเข้าใจบทบาทเชิงกลยุทธ์ของวิทยากรกระบวนการ

ในการขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล โดยเน้นการวัดอิทธิพลเชิงกลยุทธ์ของคุณสมบัติเหล่านั้นต่อ

ประสิทธิผลการเรียนรู้และการน าเสนอแนวทางปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลท าให้การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เผชิญกับปัญหาการมีส่วนร่วมต ่าและการขาดปฏิสัมพันธ์เชิงคุณภาพ ส่งผลให้วิทยากรต้องถูกยกระดับเป็น กลไก

ขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ์ ที่มีความสามารถในการผสานทักษะระหว่างทักษะการอ านวยความสะดวกแบบดั้งเดิม  กับ สมรรถนะ

ทางดิจิทัล  

            โมเดล 4 มิติ: ค ุณสมบัติว ิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล (The 4-Dimensional Competency Model)         

จึงถูกน าเสนอเพื่อเป็นแนวทางการยกระดับกระบวนทัศน์ ดังนี้ (1) ทักษะด้านกระบวนการ ซึ่งเป็นรากฐานที่ต้องปรับไปใช้

จัดการ (2) ความรู้เชิงเนื้อหาซึ่งต้องเปลี่ยนบทบาทเป็นผู้จัดการความรู้  (3) คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ต้องสร้างความไว้วางใจ

และความปลอดภัยทางจิตวิทยาผ่านช่องทางดิจิทัล และ (4) ทักษะการออกแบบและอ านวยความสะดวกดิจิทัลซึ่งเป็นกลไก

เชิงกลยุทธ์ใหม่ที่ส าคัญในการสร้าง Digital Engagement  ดังนั้น การพัฒนาคุณสมบัติเหล่านี้จึงเป็นกลยุทธ์หลักในการ

สร้างบุคลากรที่มี Digital Competency และความยืดหยุ่นที่พร้อมรับมือกับความผันผวนทางเทคโนโลยีในอนาคต 

 

ค าส าคัญ:  วิทยากรกระบวนการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ยุคดิจิทัล 

https://so16.tci-thaijo.org/index.php/JOIM
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Abstract 

This academic article aims to analyze and clarify the strategic role of facilitator 

competencies in advancing Human Resource Development (HRD) in the digital era. It focuses 

on measuring the strategic influence of these competencies on learning effectiveness and on 

proposing strategic guidelines for facilitator competency development. The transition to the 

digital era has presented significant challenges for HRD, particularly low learner engagement 

and a lack of meaningful interaction. These challenges necessitate the elevation of the 

facilitator’s role from a traditional instructional function to that of a strategic catalyst capable 

of integrating conventional facilitation techniques (process skills) with digital competencies. 

To support this paradigm shift, the Digital Era Facilitator Competency Model (the Four-

Dimensional Competency Model) is proposed. The model comprises four core competencies: 

(1) process skills, which remain foundational but must be adapted to effectively manage virtual 

group dynamics; (2) content mastery, which reconceptualizes the facilitator’s role as a 

knowledge curator rather than a content transmitter; (3) attitudinal traits, which emphasize 

the ability to build trust and psychological safety through digital communication channels; 

and (4) digital facilitation skills, which function as the critical strategic mechanism for fostering 

digital engagement. This article affirms that the systematic development of these 

competencies constitutes a core HRD strategy for cultivating digitally competent personnel 

and strengthening organizational resilience in response to future technological volatility. 

 

Keywords: Facilitator Competencies, Human Resource Development, Digital Era 

 

บทน า  

           ปัจจุบันปรากฏการณ์การเปลี่ยนผ่านสู่ ยุคดิจิทัลเป็นผลสืบเนื่องมาจากการหลอมรวมของเทคโนโลยี

ล ้าสมัย อาทิ ปัญญาประดิษฐ์ รูปแบบการท างานที่ไม่จ ากัดสถานที่ และความจ าเป็นในการเสริมสร้าง การ

เรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดยั้ง (Sharma, et al., 2020) การเปลี่ยนแปลงเชิง

โครงสร้างนี้ได้ส่งผลกระทบอย่างสิ้นเชิงต่อแนวคิดและกรอบกลยุทธ์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรจึง

ต้องปรับกระบวนทัศน์ โดยเร่งรัดการส่งมอบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรวดเร็ว คล่องตัว และเข้าถึงได้ผ่าน

ช่องทางดิจิทัลเป็นหลักแต่การลงทุนในแพลตฟอร์มดิจิทัลกลับเผชิญกับข้อจ ากัดเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งปัญหาด้าน ระดับการมีส่วนร่วมที่ลดลงอย่างมีนัยส าคัญ และการขาดแคลน ปฏิสัมพันธ์เชิงคุณภาพ ใน

รูปแบบการเรียนรู้ออนไลน์ (อาภาภรณ์  อ่อนค า , 2564) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นอุปสรรคส าคัญต่อการบรรลุ

ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการน าทักษะไปใช้จริงในที่ท างาน การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลในปัจจุบันไม่ได้เป็น

เพียงการน าเทคโนโลยีมาใช้ แต่เป็นการปรับเปลี่ยนโครงสร้างทักษะของบุคลากรอย่างถอนรากถอนโคน 

รายงานจาก McKinsey & Company (2023) ระบุว่าองค์กรที่ประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล
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ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะเชิงพฤติกรรม สูงกว่าทักษะทางเทคนิคถึง 2.5 เท่า เนื่องจากความสามารถ

ในการปรับตัวและความยืดหยุ่นทางความคิดเป็นปัจจัยหลักในการอยู่รอดในภาวะความผันผวน  สอดคล้องกับ

สถิติที่พบว่าร้อยละ 87 ของผู้บริหารระดับโลกยอมรับว่าองค์กรก าลังเผชิญกับ “ช่องว่างทางทักษะ” ที่รุนแรง 

และระบบการฝึกอบรมแบบเดิมไม่สามารถตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้ทันเวลา  

(McKinsey & Company, 2023) 

ด้วยเหตุนี้ บทบาทของ “วิทยากรกระบวนการ” จึงถูกยกระดับให้เป็น กลไกขับเคลื่อนทางกลยุทธ์ ที่

มีความซับซ้อนและส าคัญอย่างยิ่ง วิทยากรในยุคปัจจุบันต้องมีความสามารถในการ ผสานทักษะการอ านวย

ความสะดวกแบบดั้งเดิมเข้ากับ “สมรรถนะทางดิจิทัล” (วรรณพร หรั่งมณี และพรศักดิ์ พรหมเมือง, 2562) 

เพื่อออกแบบและบริหารจัดการประสบการณ์การเรียนรู้ที่น่าสนใจในสภาพแวดล้อมเสมือนจริง และถ่ายทอด

องค์ความรู้ไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้น การลงทุนในการพัฒนาคุณสมบัติเหล่านี้จึงถือเป็น 

กลยุทธ์หลัก ขององค์กร ในการสร้างบุคลากรที่มีขีดความสามารถทางดิจิทัลที่พร้อมรับมือกับความผันผวนทาง

เทคโนโลยีในอนาคต 

 

วัตถุประสงค์ 

เพื ่อวิเคราะห์และท าความเข้าใจคุณสมบัติหลักของวิทยากรกระบวนการที ่จ าเป็นส าหรับการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล โดยเน้นการวัด อิทธิพลเชิงกลยุทธ์ ของคุณสมบัติเหล่านั้น

ต่อประสิทธิผลการเรียนรู้ และ น าเสนอแนวทางปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ เพื่อใช้คุณสมบัติวิทยากรเป็นกลไกส าคัญใน

การยกระดับบุคลากรให้พร้อมรับมือกับความท้าทายทางเทคโนโลยี 

 

วิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล 

 ในยุคปัจจุบันที่เทคโนโลยีและการสื่อสารได้หลอมรวมเข้ากับทุกมิติของธุรกิจ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จึงไม่ใช่เพียงกิจกรรมสนับสนุน แต่ต้องถูกยกระดับเป็นกลไกเชิงกลยุทธ์หลัก เพื่อสร้าง ความสามารถใน

การปรับตัวขององค์กร (Sharma, et al., 2020) โมเดลคุณสมบัติของวิทยากรกระบวนการแบบดั้งเดิมที่เน้น

การน าเสนอข้อมูลในห้องเรียนจึงไม่สามารถตอบโจทย์นี้ได้อีกต่อไป เนื่องจากความท้าทายหลักของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบันคือการเอาชนะปัญหา "ช่องว่างการเรียนรู้เสมือนจริง" ซึ่งหมายถึงการที่ผู้เรียนได้รับ

เนื้อหา แต่ขาดการมีส่วนร่วมทางอารมณ์และปฏิสัมพันธ์ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างยั่งยืน  

วิทยากรกระบวนการเพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลเกิดความชัดเจนเชิงมโนทัศน์ การพิจารณา

บทบาทของวิทยากรกระบวนการในบริบทนี้ไม่ได้หมายถึงเพียงผู้สอนที่ใช้เทคโนโลยีเท่านั้นแต่เป็นการสร้าง   

"ผู้อ านวยความสะดวกเพื่อการเปลี่ยนแปลง" โดยมีหลักการส าคัญที่ต้องทบทวนดังนี้ 

1. นิยามของวิทยากรกระบวนการในมิติดิจิทัล วิทยากรกระบวนการหมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่ออกแบบ

และประคับประคองกระบวนการเรียนรู้เพื่อให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ด้วยตนเอง แต่ในบริบท  "การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล" นิยามนี้ได้ขยายขอบเขตสู่การเป็น "สถาปนิกแห่งการเรียนรู้เสมือนจริง"  ที่ต้อง

จัดการทั้งความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและพลวัตของมนุษย์ไปพร้อมกัน 
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2. หลักการ "วิทยากรกระบวนการเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์" หัวใจส าคัญคือการท าความเข้าใจ

ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลไม่ใช่เพียงการเรียนรู้เครื่องมือแต่เป็นการพัฒนาคนผ่านกระบวนการ 

ดังนั้น วิทยากรกระบวนการจึงท าหน้าที่เป็นตัวกลางเชื่อมโยงทักษะเดิมเข้ากับความต้องการใหม่และเป็นกลไก

ที่ส่งเสริมพร้อมทั้งเอื้ออ านวยให้เกิดความคล่องตัวในการเรียนรู ้เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 

3. ความชัดเจนของประเด็นเชิงยุทธศาสตร์ เพราะ "วิทยากรกระบวนการ” คือ กลไกหลักในการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลซึ่งมีความหมายครอบคลุมทั้งการพัฒนาตัววิทยากรเองให้มี

สมรรถนะดิจิทัลและการใช้ทักษะกระบวนการเพ่ือยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร 

องค์กรจึงต้องมองวิทยากรเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านปฏิสัมพันธ์ที่ใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือหลักในการ

เชื่อมโยงผู้เรียนเข้าด้วยกันและเข้ากับเนื้อหา การลงทุนในการปรับโมเดลคุณสมบัติจึงเป็นการตัดสินใจเชิง   

กลยุทธ์เพื่อรับประกันว่าการฝึกอบรมแบบออนไลน์หรือแบบผสมผสานจะสามารถสร้างการถ่ายโอนการเรียนรู้

ที่มีประสิทธิภาพ โมเดลใหม่จึงจ าเป็นต้องสะท้อนถึงการปรับสมดุลระหว่างทักษะด้านมนุษย์ซึ่งจ าเป็นต่อการ

สร้างความไว้วางใจและทักษะด้านเทคโนโลยีซึ่งจ าเป็นต่อการสร้างประสบการณ์ที่เข้าถึงได้และน่าสนใจ ดังนั้น 

วิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัลจึงต้องมีคุณสมบัติส าคัญ 4 ประการที่เรียกว่า “โมเดล 4 มิติ: คุณสมบัติ

วิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล” ดังนี ้

1. ทักษะด้านกระบวนการ 

คุณสมบัตินี้ถือเป็นรากฐานที่ไม่มีวันตายของการเป็นวิทยากรกระบวนการ (Schwarz, R. M. 2017) 

หน้าที ่หลักคือการสร้างและการรักษาปฏิสัมพันธ์เชิงคุณภาพ แม้ว่าเทคโนโลยีจะเข้ามาเป็นสื ่อกลาง              

แต่ความสามารถในการใช้ทักษะกระบวนการเพื่อสร้างปฏิสัมพันธ์เชิงคุณภาพก็ยังมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง    

(อรุณี สันติวิริยะพงศ์, 2565) 

1.1 การประยุกต์ใช้ในยุคดิจิทัลซึ ่ง “ทักษะกระบวนการ” ต้องปรับเปลี่ยนไปใช้กับการจัดการ

กระบวนการกลุ่มในสภาพแวดล้อมเสมือนจริง ซึ่งวิทยากรต้องมีความเช่ียวชาญในทักษะต่างๆ ดังต่อไปนี ้

1.1.1 การจัดการความเงียบและความเบี่ยงเบนความสนใจ วิทยากรต้องมีเทคนิคในการ

กระตุ้นการตอบสนองจากผู้เรียนที่ปิดกล้องหรือการบริหารจัดการการแจ้งเตือนที่เข้ามาขัดจังหวะการเรียนรู ้

     1.1.2 การบริหารจัดการเวลาที่กระชับการเรียนรู้บนหน้าจอมักมีช่วงความสนใจที่สั้นกว่า

วิทยากรจึงต้องมีความสามารถในการออกแบบและน ากิจกรรมให้กระชับแต่ยังคงความลึกซึ้งของการสะท้อน

ผลเพื่อให้เกิดการถ่ายโอนความรู้สู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ความรู้เชิงเนื้อหา 

ในยุคที่ข้อมูลท่วมท้นและมีการเข้าถึงแหล่งความรู้ออนไลน์ได้ง่าย ความเชี่ยวชาญเนื้อหาของวิทยากร

จึงถูกท้าทายอย่างยิ่ง (สุรศักดิ์ ลิขสิทธิ์วัฒนาและคณะ, 2563) ความเชี่ยวชาญในมิตินี้จึงขยายขอบเขตจาก

ความรู้เฉพาะเรื่องไปสู่การเป็นผู้จัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพดังนี้ 

2.1 การกลั่นกรองและคัดเลือกซึ่งวิทยากรต้องมีความสามารถในการกรอง การจัดล าดับและน าเสนอ

เฉพาะข้อมูลที่เชื่อถือได้และสอดคล้องกับบริบทขององค์กรและยุคดิจิทัลเพื่อลดภาระการรับรู้ของผู้เรียน 
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  2.2 การผสานเทคโนโลยีเข้ากับเนื้อหา โดยความเชี่ยวชาญเนื้อหาต้องครอบคลุมการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาที่สอน เช่น การสาธิตการใช้เครื่องมือปัญญาประดิษฐ์ในการท างานหรือ

การใช้การจ าลองสถานการณ์เพื่อฝึกทักษะเฉพาะทาง ซึ่งการท าเช่นนี้เป็นการเสริมสร้างความน่าเชื่อถือทาง

วิชาการและความสัมพันธ์กับโลกการท างานจริงอย่างมีนัยส าคัญ 

3. คุณลักษณะส่วนบุคคล 

สภาพแวดล้อมออนไลน์ที่ขาดการสื่อสารทางกายภาพ การสร้างความไว้วางใจและความรู้สึกปลอดภัย

ทางจิตวิทยาในกลุ ่มจึงเป็นความท้าทายที ่ต ้องอาศัยคุณลักษณะส่วนบุคคลที ่แข็งแกร่ง (กาญจนา                 

พึ่งบุญ, 2564) 

3.1 การแสดงออกถึงเห็นอกเห็นใจแบบดิจิทัล วิทยากรต้องสามารถแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ

ผ่านช่องทางดิจิทัลได้อย่างเหมาะสม เช่น การใช้ภาษาที่ให้ก าลังใจในการให้ข้อเสนอแนะผ่านอีเมล  การเปิด

พื้นที่ให้ผู้เรียนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระผ่านช่องทางการสื่อสารหรือการอ่านภาษากายและอารมณ์

ผ่านวิดีโอ (Chen & Wang, 2018) 

  3.2 ความเป็นกลางและความเป็นมืออาชีพ การวางตัวเป็นกลางและการรักษาจริยธรรมวิชาชีพในทุก

ช่องทางการสื่อสารดิจิทัลช่วยให้ผู้เรียนมั่นใจว่าวิทยากรจะช่วยแก้ไขปัญหาและอ านวยความสะดวกให้เกิดการ

เรียนรู้ที่เป็นธรรม ซึ่งคุณสมบัตินี้มีความส าคัญอย่างยิ่งในการลดความต้านทานและเพิ่มความเต็มใจในการมี

ส่วนร่วมของผู้เรียน 

4. ทักษะการออกแบบและอ านวยความสะดวกดิจิทัล 

คุณสมบัติเชิงกลยุทธ์ที่ถูกเพิ่มเข้ามาอย่างชัดเจนในยุคดิจิทัลและเป็นตัวชี้วัดความสามารถในการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (วรรณพร หรั่งมณีและพรศักดิ์ พรหมเมือง, 

2562) คุณสมบัตินี้หมายถึงความเชี่ยวชาญในการใช้เครื่องมือและแพลตฟอร์มต่างๆ เพื่อสร้างการมีส่วนร่วม

ทางดิจิทัลและส่งเสริมการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่น ได้แก ่

4.1 ความเชี่ยวชาญในการออกแบบการเรียนรู้แบบผสมผสานวิทยากรต้องมีความสามารถในการ

จัดล าดับการเรียนรู้แบบผสมผสานได้อย่างลงตัวและมีเหตุผล โดยมีการเชื่อมโยงกิจกรรม กิจกรรมเข้าสู่

บทเรียน เช่น การดูวิดีโอผ่าน LMS ช่วงการจัดการเรียนการสอน เช่น การอภิปรายผ่าน Zoom และหลังการ

สอน เช่น การท าโครงการผ่าน Google Drive เพื่อให้เกิดการเรียนรู้แบบบูรณาการ 

  4.2 การใช้เครื่องมือปฏิสัมพันธ์เสมือนอย่างสร้างสรรค์ วิทยากรต้องเป็นผู้เช่ียวชาญในการใช้เครื่องมือ

ต่าง ๆ เพื่อให้การเรียนรู้ไม่น่าเบื่อหน่าย เช่น การใช้การประเมินระหว่างเรียนหรือสอบถามเพื่อวัดความเข้าใจ

ทันที การใช้พื้นที่แสดงออกทางความคิดเพื่อสร้างกระบวนการระดมสมองและวางรูปแบบการแบ่งกลุ่มย่อย

อย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

  4.3 การจัดการแพลตฟอร์มและเทคนิค ความสามารถในการจัดการปัญหาทางเทคนิคเบื้องต้นและ

การให้ค าแนะน าการใช้แพลตฟอร์มแก่ผู้เรียนอย่างชัดเจนและรวดเร็วถือเป็นทักษะที่ขาดไม่ได้ในการสร้าง

ประสบการณ์การเรียนรู้ดิจิทัลที่ราบรื่น 
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ดังนั้น คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล (โมเดล 4 มิติ) คุณสมบัติของวิทยากรกระบวนการ

ในยุคดิจิทัลต้องถูกบูรณาการให้เป็นโมเดล 4 มิติเพื่อขับเคลื่อนวิทยากรกระบวนการให้มีประสิทธิภาพ โดยมิติ

ที่ 1 คือ ทักษะด้านกระบวนการซึ่งเป็นรากฐานที่ไม่มีวันตายแต่ต้องปรับใช้กับการจัดการแรงขับเคลื่อนทาง

สังคมในเครือข่ายดิจิทัลผ่านทักษะเฉพาะ เช่น การบริหารจัดการความเงียบและความเบี่ยงเบนความสนใจ 

รวมถึงการบริหารจัดการเวลาที่กระชับเพื่อคงความลึกซึ้งของการสะท้อนผล มิติที่ 2 คือ ความรู้เชิงเนื้อที่ต้องมี

ความเชี่ยวชาญซึ่งต้องขยายบทบาทไปสู่การเป็นผู้จัดการความรู้โดยต้องมีความสามารถในการกลั่นกรองและ

คัดเลือกข้อมูลส าคัญๆ และผสานเทคโนโลยีเข้ากับเนื้อหาเพื่อเสริมสร้างความน่าเชื่อถือทางวิชาการ มิติที่ 3 

คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลซึ่งมีความส าคัญต่อการสร้าง ความไว้วางใจและความรู้สึกปลอดภัยทางจิตวิทยาใน

สภาพแวดล้อมออนไลน์ผ่านการแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจแบบดิจิทัลและการรักษาความเป็นกลางในทุก

ช่องทางการสื่อสาร และสุดท้าย มิติที ่ 4 คือ ทักษะการออกแบบและอ านวยความสะดวกดิจิทัลซึ ่งเป็น

คุณสมบัติเชิงกลยุทธ์ใหม่โดยเน้นความเชี่ยวชาญในการออกแบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน การใช้เครื่องมือ

ปฏิสัมพันธ์เสมือนอย่างสร้างสรรค์และการบริหารจัดการระบบตัวกลางดิจิทัลและการแก้ไขอุปสรรคเชิงระบบ

ในเบื้องต้น เพื่อขับเคลื่อนปฏิสัมพันธ์ทางดิจิทัล และส่งเสริมการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่นในยุคดิจิทัล 

อนึ่งจากการวิเคราะห์คุณสมบัติวิทยากรในยุคดิจิทัลดังกล่าวข้างต้นนั้นไม่สามารถมองแบบแยกส่วน

ได้แต่ต้องพิจารณาผ่านพลวัตของการท างานร่วมกัน สรุปได้ดังนี ้

มิติที่ 1 และ มิติที่ 4 เกิดความย้อนแย้งเชิงกลยุทธ์ระหว่างการควบคุมกลุ่มและการใช้เทคโนโลยี  

วิทยากรในยุคดิจิทัลมักตกหลุมพรางของการใช้เครื่องมือที่หวือหวาจนเกิดภาวะภาระการรับรู้ล้นเกินการ

วิเคราะห์เชิงวิพากษ์ชี้ให้เห็นว่าทักษะดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพที่สุดเพื่อให้ทักษะกระบวนการ ท าหน้าที่ดึง

ศักยภาพของผู้เรียนออกมาได้อย่างเป็นธรรมชาติ  

มิติที่ 2 และ มิติที่ 3 ในขณะที่ข้อมูลและความรู้สามารถหาได้ง่ายผ่านปัญญาประดิษฐ์ บทบาทของ

วิทยากรในฐานะผู้เชี่ยวชาญเนื้อหาจึงถูกลดบทบาทลงหากปราศจากคุณลักษณะส่วนบุคคล การวิเคราะห์

แสดงให้เห็นว่าความน่าเชื่อถือทางวิชาการในปัจจุบันไม่ได้วัดที่ปริมาณข้อมูลที่ส่งมอบแต่วัดที่ความสามารถใน

การแสดงความเห็นอกเห็นใจและการสร้างความปลอดภัยทางจิตวิทยาเพื่อให้ผู้เรียนกล้าที่จะปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมอย่างยั่งยืน 

   

คุณสมบัติหลัก: การบูรณาการทักษะเพื่อการเรียนรู้ดิจิทัล 

การท าความเข้าใจคุณสมบัติวิทยากรในยุคดิจิทัลต้องเริ่มต้นจากการยอมรับว่าแนวทางเดิมไม่เพียงพอ

ต่อการสร้างประสิทธิผลในการเรียนรู ้ออนไลน์งานวิจัยยืนยันว่าคุณสมบัติต้องถูกบูรณาการให้เกิด

ความสามารถในการอ านวยความสะดวกแบบผสมผสาน  

1. คุณสมบัติเชิงกลยุทธ์ใหม่ โดยที่ทักษะดิจิทัลการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลสร้างความจ าเป็นเร่งด่วนใน

การพัฒนาสมรรถนะผู้สอนในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะทักษะในการเลือกใช้เครื่องมือและแพลตฟอร์มที่หลากหลาย 

(วรรณพร หรั่งมณีและพรศักดิ์ พรหมเมือง , 2562) คุณสมบัติใหม่นี้จึงเป็นการสร้างความเชี่ยวชาญในการ

จัดการห้องเรียนเสมือนการสร้างปฏิสัมพันธ์ผ่านเครื่องมือดิจิทัลและการออกแบบล าดับการเรียนรู้ ในแบบ

ผสมผสาน 
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2. ความส าคัญของทักษะกระบวนการที่ปรับตัว แม้ทักษะดิจิทัลจะส าคัญ แต่ทักษะกระบวนการแบบ

ดั้งเดิมยังคงเป็นรากฐานที่ส าคัญที่สุด (Schwarz, 2017) โดยต้องปรับใช้กับการจัดการแรงขับเคลื่อนทางสังคม

ของกลุ่มผ่านสื่อดิจิทัล ซึ่งวิทยากรต้องใช้ทักษะเหล่านี้ในการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่มีคุณภาพ  การบริหารจัดการ

ความเงียบในช่องทางออนไลน์และการควบคุมความสนใจของผู้เรียนที่มีต่อหน้าจอ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งใน

การรักษาความลึกซึ้งของการเรียนรู้ 

เพราะฉะนั้น “โมเดล 4 มิต:ิ คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล” จึงองค์ความรูท้ี่จะน าไปสู่

ข้อสรุปที่ว่า “การพัฒนาวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล” เป็นการยกระดับกระบวนทัศน์โดยไม่ได้เป็น

เพียงการเพ่ิมเครื่องมือแต่เป็นการใช้คุณสมบัติที่ได้รับการปรับปรุงเป็นกลไกขับเคลื่อนที่ส าคัญที่สุดในการสร้าง

บุคลากรที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและความยืดหยุ่นทางความคิดเพื่อให้องค์กร

สามารถรับมือกับความผันผวนทางเทคโนโลยีในอนาคตได้อย่างยั่งยืน 

การบูรณาการคุณสมบัติหลัก โมเดล 4 มิติ: คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล  

เพื่อยืนยันว่าวิทยากรกระบวนการสามารถขับเคลื่อนวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โมเดล 4 มิติ: คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัลจ าเป็นที่ต้องการบูรณาการทักษะที่

สร้างความสามารถในการอ านวยความสะดวกแบบผสมผสานตามโมเดล 4 มิติที่ต้องท างานร่วมกันอย่างสมดุล 

ดังนี ้ 

1. ทักษะด้านกระบวนการซึ่งเป็นรากฐานที่ต้องปรับใช้กับการจัดการพลวัตของกลุ่มในพื้นที่เสมือน

(อรุณี สันติวิริยะพงศ์, 2565)  

2. ความรู้เชิงเนื้อหาและความเชี่ยวชาญที่เปลี่ยนบทบาทเป็นผู้จัดการความรู้เพื่อกลั่นกรองและผสาน

เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้อง  

3. คุณลักษณะส่วนบุคคลที่มุ่งสร้างความไว้วางใจและความรู้สึกปลอดภัยทางจิตวิทยาผ่านช่องทาง

ดิจิทัล (กาญจนา พึ่งบุญ, 2564; Chen & Wang, 2018)  

4. ทักษะการออกแบบและอ านวยความสะดวกดิจิทัลซึ่งเป็นกลไกเชิงกลยุทธ์ใหม่ที่ส าคัญที่สุดในการ

สร้างปฏิสัมพันธ์ทางดิจิทัล และการจัดการการเรียนรู้แบบผสมผสาน อย่างมีประสิทธิภาพ (วรรณพร หรั่งมณี 

และพรศักดิ์ พรหมเมือง, 2562)  

ดังนั ้น การรวมคุณสมบัติเหล่านี ้เข้าด้วยกันจึงเป็นการตอกย ้าถึงความจ าเป็นในการใช้กลยุทธ์       

High Tech, High Touch ในการพัฒนาบุคลากรและเพื่อให้โมเดลสมรรถนะ 4 มิติถูกน าไปใช้อย่างเป็น

รูปธรรมองค์กรควรมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ (1) การพัฒนาแบบขั้นบันได เริ่มจากการพัฒนาความฉลาดทาง

ดิจิทัล ต่อด้วยการฝึกทักษะการอ านวยความสะดวกในห้องเรียนจ าลอง เพื่อทดลองรับมือกับปัญหาเฉพาะหน้า 

เช่น ความเงียบหรือปัญหาทางเทคนิค และ (2) การก าหนดตัวชี้วัดผลงาน (KPIs) องค์กรควรเปลี่ยนจากวัด

ความพึงพอใจทั่วไป เป็นการวัดเชิงลึก ได้แก่ วัดอัตราการปฏิสัมพันธ์ผ่านเครื่องมือดิจิทัลทุก 15 - 20 นาที  

ดัชนีชี้วัดการประยุกต์ใช้ความรู้ วัดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในหน้างานจริงหลังการอบรม 3 เดือน ผ่านการ

ประเมินรอบทิศทาง 
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การอภิปรายแนวคิดการบูรณาการสมรรถนะตาม โมเดล 4 มิติ: คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการใน

ยุคดิจิทัลในสถานการณ์การเรียนรู้จริง 

ในทางปฏิบัติ สมรรถนะทั้ง 4 มิติของวิทยากรกระบวนการไม่ได้ท างานแยกส่วนกัน แต่มีลักษณะเป็น

พลวัตที่เกื้อหนุนกันเพื่อสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ที่ไร้รอยต่อ ดังจะเห็นได้จากสถานการณ์จ าลองดังต่อไปนี ้

1. พลวัตระหว่างทักษะดิจิทัลและกระบวนการ ในขณะที่วิทยากรใช้เครื่องมือดิจิทัล เช่น Miro หรือ 

Mural (มิติที่ 4) เพื่อสร้างการมีส่วนร่วม ทักษะด้านกระบวนการ (มิติที่ 1) จะต้องท าหน้าที่เป็นตัวก ากับ

ทิศทาง วิทยากรที่เชี่ยวชาญจะใช้เครื่องมือเหล่านี้เป็นเพียง "พื้นที่" แต่จะเน้นการใช้ค าถามปลายเปิดเพื่อ

กระตุ้นการสะท้อนคิดหากขาดมิติที่ 1 เครื่องมือดิจิทัลจะกลายเป็นเพียงของเล่นที่สร้างความสนุกสนานแต่ไม่

เกิดการเรียนรู้เชิงลึก 

2. การผสานความเชี่ยวชาญเนื้อหาและทัศนคติ ในสถานการณ์ที่ผู้เรียนเผชิญกับเนื้อหาที่ยากหรือมี

ความซับซ้อนสูง (มิติที่ 2) วิทยากรต้องใช้คุณลักษณะส่วนบุคคล (มิติที่ 3) ในการสร้างความปลอดภัยทาง

จิตวิทยา เพื่อให้ผู้เรียนกล้าที่จะตั้งค าถามหรือยอมรับความไม่รู้ การที่วิทยากรวางตัวเป็น "ผู้ร่วมเรียนรู้" 

มากกว่า "ผู้เชี่ยวชาญที่ถือค าตอบเดียว" จะช่วยลดก าแพงระหว่างหน้าจอและสร้างความไว้วางใจ ซึ่งเป็นหวัใจ

ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ในยุคที่ข้อมูลมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

3. การบูรณาการแบบองค์รวม เมื่อเกิดวิกฤตการณ์เฉพาะหน้า เช่น ระบบขัดข้องหรือผู้เรียนเกิด

ภาวะความเหนื่อยล้าทางดิจิทัลวิทยากรที่สมบูรณ์แบบจะใช้ทัศนคติที่ใจเย็นเพื่อควบคุมสถานการณ์ โดยใช้

ทักษะดิจิทัลในการหาทางเลือกส ารองและใช้กระบวนการเพื่อน ากลุ่มกลับเข้าสู ่บทเรียนโดยไม่สูญเสีย

เป้าหมายหลักของเนื้อหา 

ดังนั้น การบูรณาการนี้ชี้ให้เห็นว่าสมรรถนะทั้ง 4 มิติเปรียบเสมือนฟันเฟืองที่ขับเคลื่อนซึ่งกันและกัน 

วิทยากรที่ขาดมิติใดมิติหนึ่งจะส่งผลให้ประสิทธิภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลลดลงอย่างมี

นัยส าคัญ ตัวอย่างเช่น การมีทักษะดิจิทัลที่ยอดเยี่ยมแต่ขาดความเข้าใจในกระบวนการกลุ่มจะท าให้การเรียนรู้

ขาดความต่อเนื่องและไม่สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในระดับองค์กรได้จริง 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะและเกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงานของโมเดล 4 มิติ  

เพื่อให้โมเดล 4 มิต:ิ คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัลสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในบริบทการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม องค์กรควรมีการก าหนดขั้นตอนการพัฒนาและตัวชี้วัดที่ชัดเจน 

ดังนี ้

1. ขั้นตอนการพัฒนาวิทยากร กระบวนการยกระดับวิทยากรกระบวนการสู่ยุคดิจิทัลควรด าเนินการ

เป็นล าดับขั้นเพ่ือสร้างความมั่นใจและความเช่ียวชาญแบ่งได้ 3 ระยะ ประกอบด้วย 

ระยะที่ 1: การสร้างความฉลาดทางดิจิทัล มุ่งเน้นการท าความเข้าใจกลไกการท างานเชิงลึกของ

โครงสร้างพื้นฐาน เช่น Zoom, MS Teams และเครื่องมือปฏิสัมพันธ์อย่าง Miro หรือ Mentimeter เพื่อให้

เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งของวิทยากรอย่างเป็นธรรมชาต ิ

ระยะที ่ 2: การฝึกปฏิบัติในสภาพแวดล้อมจ าลอง การจัดห้องเรียนเสมือนเพื ่อฝึกรับมือกับ

สถานการณ์เฉพาะหน้า เช่น การจัดการความเงียบหรือการแก้ปัญหาทางเทคนิคเบื้องต้นภายใต้การให้

ค าแนะน าจากผู้เช่ียวชาญ 
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ระยะที่ 3: การให้ค าปรึกษาและการสะท้อนผล การสังเกตการณ์การสอนจริงโดยวิทยากรรุ่นพี่และ

การใช้กระบวนการสะท้อนผล (AAR: After Action Review) เพื่อปรับปรุงมิติทัศนคติและการแสดงออกถึง 

Empathy แบบดิจิทัล 

2. แผนการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ องค์กรสามารถน าแผนการด าเนินงานนี้ไปใช้เป็นต้นแบบในการ

พัฒนาบุคลากร 

ระยะเวลา กิจกรรมหลัก เป้าหมาย 

เดือนที่ 1 
Assessment & Skill Gap Analysis ประเมินทักษะดิจิทัลและทัศนคติ

เบื้องต้นของวิทยากร. 

เดือนที่ 2-3 

Immersive Workshop & Sandbox ฝึกอบรมการออกแบบ Blended 

Learning และการจัดการ Virtual 

Dynamics. 

เดือนที่ 4 เป็นต้นไป 

Continuous Monitoring & Coaching ติดตามผลการสอนจริงและให้

ข้อเสนอแนะเพื่อรักษามาตรฐาน

คุณภาพ. 

3. ตัวชี้วัดผลงานหลัก การวัดประสิทธิผลของผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ผ่านระบบเครือข่าย

ควรครอบคลุมทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ประกอบด้วย 

1. ดัชนีวิเคราะห์ผลการปฏิสัมพันธ์ดิจิทัลเป็นวัดสัดส่วนการมีส่วนร่วมเชิงรุกของผู้เรียนผ่านเครื่องมือ

โต้ตอบ เช่น การท าแบบส ารวจ การพิมพ์แชท โดยมีเกณฑ์ขั้นต ่าไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 ของเวลาเรียน 

2. ดัชนีความน่าเชื่อถือและความปลอดภัยในการปฏิสัมพันธ์ผ่านสื่อดิจิทัล เป็นคะแนนความพึงพอใจ

ของผู้เรียนในมิติด้านความรู้สึกปลอดภัยทางจิตวิทยาและการได้รับความเห็นอกเห็นใจจากวิทยากรผ่าน

ช่องทางดิจิทัล 

3. ประสิทธิผลของการถ่ายโอนการเรียนรู้สู ่การปฏิบัติ เป็นการพิจารณาจากผลการประเมินจาก

หัวหน้างานหรือการทดสอบทักษะหลังการอบรม 3 เดือน เพื่อยืนยันว่ากระบวนการอ านวยความสะดวก

สามารถเปลี่ยนความรู้ไปสู่การปฏิบัติได้จริง 

ข้อเสนอแนะ 

จากการวิเคราะห์และอภิปรายผลตามโมเดล 4 มิติ: คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล ผู้เขียนมี

ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล ดังน้ี 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับองค์กร 

1.1 การก าหนดสมรรถนะดิจิทัลเป็นมาตรฐานกลาง โดยองค์กรควรบรรจุ "ทักษะการอ านวยความ

สะดดิจิทัล" ให้เป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของวิทยากรภายในและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรองรับ

รูปแบบการท างานและการเรียนรู้ที่คล่องตัว  

1.2 การลงทุนในโครงสร้างพื้นฐานที่เอื้อต่อการมีส่วนร่วม โดยองค์กรไม่ควรพิจารณาเพียงแค่การ

จัดหาแพลตฟอร์มการประชุมออนไลน์ แต่ควรลงทุนในเครื่องมือปฏิสัมพันธ์เชิงดิจิทัล ที่ช่วยลดช่องว่างการ

เรียนรู้เสมือนจริงและส่งเสริมการสร้างการมีส่วนร่วมทางดิจิทัลอย่างเป็นระบบ  
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2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติส าหรับวิทยากรกระบวนการ 

    2.1 การใช้กลยุทธ์ "เทคโนโลยีล่องหน" โดยวิทยากรควรเลือกใช้เครื่องมือดิจิทัลที่สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์การเรียนรู้ เพื่อป้องกันภาวะภาระการรับรู้ล้นเกินโดยเน้นให้เทคโนโลยีเป็นเพียงสื่อกลางที่

สนับสนุนกระบวนการกลุ่มและการสะท้อนคิด  

    2.2 การสร้างความปลอดภัยทางจิตวิทยาในโลกเสมือน โดยวิทยากรต้องให้ความส าคัญกับมิติทัศนคติ 

โดยการสร้างบรรยากาศที่เปิดรับความเห็นต่างและการแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ ผ่านช่องทางดิจิทัล 

เพื่อลดความต้านทานและเพิ่มความเต็มใจในการมีส่วนร่วมของผู้เรียน  

3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

   การศึกษาเชิงปริมาณเกี่ยวกับประสิทธิภาพของโมเดลนั้นควรมีการศึกษาวิจัยเชิงทดลองเพื่อวัดผล

กระทบของโมเดล 4 มิติต่อประสิทธิผลการเรียนรู้และการน าไปใช้จริงในอุตสาหกรรมที่หลากหลาย 

 

สรุป 

 บทบาทเชิงกลยุทธ์ของวิทยากรกระบวนการในการขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผ่าน

วิทยากรกระบวนการ ในยุคดิจิทัล ซึ่งถูกท้าทายด้วยปัญหาการมีส่วนร่วมต ่า และการขาดปฏิสัมพันธ์ที่มี

คุณภาพในการเรียนรู้ออนไลน์ โดยองค์ความรู้หลักยืนยันว่า โมเดลคุณสมบัติวิทยากรจ าเป็นต้องถูกยกระดับสู่ 

“โมเดล 4 มิติ: คุณสมบัติวิทยากรกระบวนการในยุคดิจิทัล” ที่สร้างความสามารถในการอ านวยความสะดวก

แบบผสมผสาน ซึ่งประกอบด้วยการบูรณาการคุณสมบัติหลัก ดังนี้ (1) ทักษะด้านกระบวนการที่เป็นรากฐาน

ซึ่งต้องปรับใช้กับการจัดการ พลวัตของกลุ่มในพื้นที่เสมือน (2) ความรู้เชิงเนื้อหาซึ่งต้องพัฒนาบทบาทเป็น 

ผู้จัดการความรู้ (3) คุณลักษณะส่วนบุคคลที่มุ ่งสร้างความไว้วางใจและความปลอดภัยทางจิตวิทยาผ่าน

ช่องทางดิจิทัล และ (4) ทักษะการออกแบบและอ านวยความสะดวกดิจิทัลซึ่งเป็นกลไกเชิงกลยทุธ์ใหม่ที่ส าคัญ

ที่สุดในการสร้างการมีส่วนร่วมทางดิจิทัลในการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศและความยืดหยุ่นทางความคิดเพื่อให้องค์กรสามารถรับมือกับความผันผวนทางเทคโนโลยีใน

อนาคตได้อย่างยั่งยืน 
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