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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวตัถุประสงค (1) เพื่อศึกษาคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล (2) เพื่อวิเคราะหองคประกอบ
คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั และ (3) เพื่อยืนยันองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัล ของ บริษัท พีทีที 
ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด โดยกลุมตวัอยางท่ีใชในการวิจัยนี้ ไดแก พนักงานบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด จํานวน 400 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล มคีาความเชื่อมั่นเทากับ 0.988 สถิตที่ใชใน
การวิเคราะหขอมลู ไดแก สถิตเิชิงพรรณนา สถิติวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจดวยวิธสีกัดองคประกอบหลักและหมุนแกน
องคประกอบแบบมุมฉาก และสถิติวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยใชโปรแกรม AMOS ผลการวจิัยพบวา 

1. กลุมตัวอยางพนักงานมีการรับรูคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลสวนใหญในระดับระดับปานกลาง และมีการ
รับรูในระดับมาก จํานวน 10 คุณลักษณะ 3 อันดับแรก ไดแก (1) การจัดจางบุคลากรภายนอกหรือผูรับจางอิสระ (2) ทักษะ
การใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสารและการทํางาน (3) คานิยมใหความสําคัญกับการเรยีนรูและพัฒนาตนเองอยู
เสมอ  ทั้งนี้ พนักงานแตละกลุมมกีารรับรูคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลสวนใหญอยูในระดับเดยีวกันหรือใกลเคยีงกัน  

2. องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล มี 9 องคประกอบ บรรยายดวย 65 ตัวแปร มีคาน้ําหนัก
องคประกอบระหวาง 0.41-0.81 โดยองคประกอบท้ังหมดรวมกันอธิบายคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล คิดเปนรอยละ 
69.15 มีองคประกอบเรียงตามลาํดับน้ําหนกัองคประกอบจากมากไปนอย ดังนี้ (1) รูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม (2) 

กลยุทธสมยัใหม (3) คานิยมรวม (4) ระบบสมัยใหม (5) ทักษะดิจิทัล (6) การพัฒนาบุคลากร (7) โครงสรางการทํางาน
สมัยใหม (8) โครงสรางการบริหารสมยัใหม (9) การจัดการบคุลากรที่มีความยดืหยุน ทั้งนี้ โมเดลองคประกอบคุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

3. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล พบวา โมเดลองคประกอบเชิงยืนยนั
อันดับสองหลังปรับโมเดล มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา Chi-square เทากับ 3254.63 คา df เทากับ 
1927 คา p value เทากับ 0.00 คา Chi-square/df เทากับ 1.69 คา GFI เทากับ 0.80 คา CFI เทากับ 0.94 คา RMR 

เทากับ 0.04 และ RMSEA เทากับ 0.04 

คําสําคัญ: การวิเคราะหองคประกอบ วัฒนธรรมองคกร องคกรดิจทิัล 
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Abstract 

The objective of this research is to (1) study the digital organizational culture characteristics (2) 

analyzes the factors of the digital organizational culture characteristics; and (3) confirms the factors of 

the digital organizational culture characteristics of PTT Digital Solutions Co.,Ltd. The sample group is 400 

employees of PTT Digital Solution Co.,Ltd. The research instrument was a questionnaire eliciting the 

digital organizational culture characteristics with the reliability of 0.988. The statistics for data analysis 

are the descriptive statistics,  the exploratory factor analysis by using principal factor analysis and 

orthogonal rotation of axes and the confirmatory factor analysis by using AMOS. The results as follows: 

1. The employees perceived most of the characteristics of digital organizational culture at

moderate level and high level. There are 10 characteristics with high level descending order of means as 

follows: (1) outsourcing or freelancing as part of the workforce; (2) information technology literacy and 

communication skills; (3) value of self-learning and self-development; (4) self-service system; (5) value in 

customer experience and customer satisfaction; (6) skills in good service and customer understanding; (7) 

self-learning skills; (8) skills in collaboration with diversified people; (9) skills in communication and 

collaboration with other people; and (10) strategy focusing on quality products and services 

development that meet customer demand. Furthermore, it was found that the employees exhibited the 

perception at the same level. 

2. Digital organizational culture characteristics can be extract to 9 factors that described by 65

characteristics with a weight value 0.41 - 0.81. All factors can explain the characteristics of digital 

organizational culture 69.15 percent. It consists of 9 factors as follows: (1) Modern style (2) Modern 

strategy (3) Shared value (4) Modern system (5) Digital skills (6) Staff development (7) Modern functional 

structure (8) Modern management structure (9) Flexible staff. 

3. The second-ordered confirmatory factor analysis show that the adjusted measurement model

was in consonance with the empirical data with Chi-square =3254.63, df =1927, p value =.00, Chi-

square/df =1.69, GFI =.80, CFI =.94, RMR =.04, and RMSEA =.04. 

Keywords: Factor Analysis, Organizational Culture, Digital Enterprise 
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1. บทนํา 

บริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด (PTT Digital Solutions Co.,Ltd.) มีสํานักงานใหญในกรุงเทพมหานคร และ
ศูนยปฏิบัติการในหลายพ้ืนท่ี ไดแก ชลบุรี ระยอง ลานกระบือ (กําแพงเพชร) สงขลา และอาวไทย เปนผูพัฒนาโซลูช่ันสและ
ใหบริการดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารครบวงจรใหกับบริษัทตาง ๆ ในกลุม ปตท. จึงจัดอยูในอุตสาหกรรมการ
ใหบริการอยางมืออาชีพ (professional services) และอุตสาหกรรมโทรคมนาคม (telecommunication) ซึ่งจัดอยูในกลุม
อุตสาหกรรมดิจิทัล หนึ่งในอุตสาหกรรมใหมตามนโยบายประเทศไทย 4.0 อีกทั้งตองเผชิญกับความตองการของลูกคาท่ี
เปลี่ยนแปลงไป ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และพื้นฐานทางเศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป จากการปฏวิัติอุตสาหกรรมครั้งท่ี 4 

(the fourth industrial revolution) อันเกิดจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีและเทคโนโลยีอุบัติใหม (emerging 

technology) และโลกาภิวัตน 4.0 (globalization 4.0)  (Schwab, 2016, 2017) ทําใหบริษัทจําเปนตองปฏิรูปสูดจิิทัล 
(digital transformation) เปนองคกรดิจิทัล (digital enterprise) ดังนั้น เพื่อปรับตัวใหเขากบัการเปลีย่นแปลงดังกลาว 
บริษัทจึงมีความพยายามปฏริูปองคกรสูดจิิทัล เพื่อเปนองคกรดิจิทลั (digital enterprise) ที่มีประสทิธิภาพสูง และมีรูปแบบ
ธุรกิจใหม (new business model) สอดคลองกับเศรษฐกิจดิจิทลั (digital economy) ตั้งแตปลายป พ.ศ. 2560 จนถึง
ปจจุบัน ป พ.ศ. 2562 (PTT Digital Solutions Company Limited, n.d.-a, n.d.-b; บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน, ม.ป.ป.)  

วัฒนธรรมองคกร (organizational culture) เปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการปฏิรูปสูดิจทิัล (digital 

transformation) และการเปนองคกรดิจิทัล (digital enterprise)  นอกเหนือจาก เปลี่ยนแปลงรปูแบบธุรกิจ (business 

model) และรูปแบบการดําเนินงาน (operating model) ขององคกร โดยการใชประโยชนจากเทคโนโลยดีิจิทัล (digital 

technology) เพื่อใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลง สรางแตกตางและความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (World 

Economic Forum, 2016) 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล 

โซลูช่ัน จํากัด เพื่อศึกษาวาคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัมีองคประกอบอะไรบาง เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนา
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลและสนับสนุนการปฏิรูปสูดจิิทัลใหสาํเรจ็ไดอยางยั่งยืนของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด รวมทั้ง
เปนแนวทางในการศึกษาและพัฒนาวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลสําหรับองคกรอื่น ๆ ตอไป 
 

2. วัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน 

2. เพื่อวิเคราะหองคประกอบคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน 

3. เพื่อยืนยันองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน 

 

3. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ไดโมเดลองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน เพื่อใชเปนแนวทาง
วางแผนพัฒนาองคกรและพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

2. ไดเครื่องมือประเมินคณุลักษณะวฒันธรรมองคกรดิจิทัล 

 
4. ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยนี้ ไดแก พนักงานบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากดั จํานวน 1,824 คน กําหนดกลุม
ตัวอยางจากการสุมอยางงาย จํานวน 400 คน จากพนักงานท้ังหมด และขอคําถาม 66 ขอ ตามขอตกลงเบื้องตนของการใช
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สถิติการวเิคราะหองคประกอบท่ีกาํหนดวา กลุมตัวอยางควรมีขนาดมากกวา 200 หรือระหวาง 200-500 หรือเทากับ 5-10 

เทาของตัวแปรหรือขอคําถาม (Bentler & Chou, 1987; Kline, 2016; Kyriazos, 2018; Tanaka, 1987) โดยเก็บขอมูลกลุม
ตัวอยางระหวางเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 และกลุมตัวอยางทุกคนไดรับการช้ีแจงรายละเอียด
และวัตถุประสงคการวิจัย พรอมทั้งถามสมัครใจในการรวมวิจยันี้ ทั้งนี้ ขอมูลที่ไดจะเก็บเปนความลบั การปฏเิสธหรือยุติการ
เขารวมวจิัยจะไมมผีลกระทบใด ๆ ตอผูเขารวมวิจัย รวมทั้งการวิจัยนี้ไดมีหนังสือขออนุญาตถึงผูจดัการบริษัทและผูจดัการฝาย
บุคคลของบริษัท และผานการประเมินจากคณะกรรมการสอบดุษฎนีิพนธ 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย คือ คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล สามารถแบงตามคณุลักษณะองคกรดิจิทัลทีส่งผล 
เปน 10 ดาน ดังนี้ (1) ดานความคลองตัวและสามารถเปลี่ยนแปลง (2) ดานการใหความสําคญักับลูกคาและประสบการณของ
ลูกคา (3) ดานการมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม (4) ดานเครือขาย ระบบนิเวศและแพลตฟอรม (5) ดานความไววางใจและ
การใหอํานาจ (6) ดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม (7) ดานการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี (8) ดานการขับเคลื่อนดวย
ขอมูลและความรู (9) ดานการเรยีนรูและพัฒนา (10) ดานความหลากหลายของบุคลากร 

5. นิยามศัพท

ผูวิจัยไดกําหนดนยิามศัพทที่เกี่ยวของกับการวิจัยนี้ ดังตอไปนี ้
1. วัฒนธรรมองคกรดจิิทัล หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนและเอื้อตอการเปนองคกรดิจิทัล (digital

enterprise) หรือการปฏิรูปสูดจิิทัล (digital transformation) 

2. คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั หมายถึง ลักษณะบงช้ีทางวัฒนธรรมองคกรทีส่นับสนุนและเอ้ือตอการเปน
องคกรดิจิทลั (digital enterprise) หรือการปฏิรูปสูดิจิทัล (digital transformation) 

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับการเปลีย่นแปลงองคกร อีกทั้งในการปฏิรูปสู
ดิจิทัล (digital transformation) เพื่อเปนองคกรดิจิทัล (digital enterprise) วัฒนธรรมองคกรเปนสวนหน่ึงท่ีสําคัญ ผูวิจัยจึง
กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยพิจารณาองคประกอบวัฒนธรรมองคกร บูรณาการรวมกับองคประกอบองคกร 7 ดานตาม
กรอบแนวคิดการวเิคราะหองคกร 7s ของ McKinsey และคณุลักษณะองคกรดจิิทัล 10 คุณลักษณะ เพื่อกําหนดคณุลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลในการวิจยันี้เปน 10 ดานตามคณุลักษณะองคกรดิจิทัลทีส่งผล ปรากฎตามภาพท่ี 1 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณลักษณะ 
วัฒนธรรมองคกรดิจิทัล 

ความคลองตัวและสามารถเปลี่ยนแปลง

 

การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีมเครือขาย ระบบนิเวศ และแพลตฟอรม

 

การขับเคล่ือนดวยเทคโนโลย ี

 

การเรียนรูและพัฒนา ความหลากหลายของบุคลากร 

การขับเคล่ือนดวย 
ขอมูลและความรู 

ความไววางใจ 
และการใหอาํนาจ 

ความคิดสรางสรรค 
และนวัตกรรม 

การใหความสําคัญกับลูกคา
และประสบการณของลูกคา 
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7. ทบทวนวรรณกรรม 

7.1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
วัฒนธรรมองคกร (organizational culture) เปนสิ่งที่ปรากฏอยูทั่วไปในองคกร (Tesluk, Hofmann, & Quigley, 

2002) สะทอนความเปนเอกลักษณขององคกรหรือบุคลิกภาพขององคกร (Bowditch, Buono, & Stewart, 2007; Morgan, 

1990; บุญคลี่ ปลั่งศิริ, 2548) ซึ่งสมาชิกในองคกรรับรูรวมกันสามารถเขาใจและอธิบายไดเหมือนกันอีกท้ังยึดถือหรือสั่งสม
เปนเวลายาวนาน (วิรัช สงวนวงควาน, 2559) มีโครงสรางแบบแผนสามารถถายทอดไปยังสมาชิกคนอ่ืน ๆ หรือจากรุนหนึ่งสู
อีกรุนหนึ่งได โดยสามารถเปลี่ยนแปลงได  และเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู (Luthans & Doh, 2018; Schein, 2004; วันชัย 
ปานจันทร, 2560; วิรัช สงวนวงควาน, 2559) อีกทั้งเปนกรอบแนวทางในการอยูรวมกัน และเปนสวนหน่ึงในการบริหารและ
พัฒนาองคกรเนื่องจากวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอกระบวนการคิด การตัดสินใจ และการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกใน
องคกร (บุญคลี่ ปลั่งศิริ, 2548; เพ็ชรี รูปวิเชตร, 2549) เพื่อขับเคลื่อนองคกรและเปลี่ยนแปลงองคกรไปสูเปาหมายอยาง
ยั่งยืน (Lorenzo, 1998; Schneider, Brief, & Guzzo, 1996; Zabid, Murali, & Azmawani, 2004) นอกจากน้ี วัฒนธรรม
องคกรยังมีอิทธิพลตอนวัตกรรมและประสิทธิผลขององคกร (Mohammed, Belal, Hatem, & Souhaila, 2019) และมี
อิทธิพลตอความสําเร็จในการยอมรับเทคโนโลยีและการพัฒนาองคกร (Hamdan, 2016) 

วัฒนธรรมองคกรสามารถจําแนกองคประกอบวัฒนธรรมองคกรไดเปน 3 กลุม บรูณาการรวมกับองคประกอบ
ภายในองคกร 7 ดาน ตามกรอบแนวคิดการวิเคราะหองคกร 7s ของ McKinsey (“The McKinsey 7-S Framework,” n.d.; 

Waterman, Peters, & Phillips, 1980) ไดดังนี้  (1) กลุมหลักคดิ (mindset) ไดแก ดานคานิยมรวม (shared values) เชน 
ฐานคติ (assumption) ความเช่ือ (belief) คานิยม (values) ดานการจัดการบุคลากร (staff) เชน แนวคิดงานบุคคล (HR 

mindset) ทั้งการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM mindset) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD mindset) เปนตน และ
ดานทักษะ (skills) เชน ความรูความเขาใจ ความเชี่ยวชาญ (expertise) เปนตน (Deal & Kennedy, 1982; Johnson, 

1992; Schein, 2004; Sulkowski, 2012; วันชัย ปานจันทร, 2560) (2) กลุมหลักปฏิบัติ (practices) ไดแก ดานกลยุทธ 
(strategy) เชน วิสัยทัศนและกลยุทธ (vision & strategy) เปนตน ดานสไตลหรือรูปแบบ (style) เชน รูปแบบการบรหิาร
จัดการ รปูแบบการทํางาน  รูปแบบการสื่อสาร กฎระเบียบ (rules) รูปแบบการจูงใจ การตอบแทนและการใหรางวัล เปนตน 
ดานการจดัการบุคลากร (staff) เชน แนวทางปฏิบัติงานบุคคล (HR practices) ทั้งการบริหารทรัพยากรบคุคล (HRM 

practices) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD practices) เปนตน และดานทักษะ (skills) เชน ความชํานาญในการ
ทํางาน (proficient) เปนตน (Deal & Kennedy, 1982; Johnson, 1992; Robbins & DeCenzo, 2001; Schein, 2004; 

Sulkowski, 2012; ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560ก; วันชัย ปานจันทร, 2560) (3) กลุมสิ่งประดิษฐ (artifacts) ไดแก ดานโครงสราง 
(structure) เชน โครงสรางองคกร (organization structure) โครงสรางอํานาจ (power structure) เปนตน และดานระบบ 
(system) เชน ระบบการสื่อสาร ระบบการจัดการทรัพยากร เปนตน (Deal & Kennedy, 1982; Johnson, 1992; Schein, 

2004; Sulkowski, 2012; ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560ก; วันชัย ปานจันทร, 2560) ปรากฎตามภาพที่ 2 
 

 
ภาพท่ี 2 องคประกอบวัฒนธรรมองคกรบูรณาการรวมกับ 7s ของ McKinsey 

หลักคิด (mindset) หลักปฏิบัติ (practices) สิ่งประดิษฐ (artifacts) 

S1: ดานคานิยมรวม S2: ดานสไตล 

S4: ดานการจัดการบุคลากร 

S6: ดานโครงสราง 

S7: ดานระบบ 
S5: ดานทักษะ 

 HR mindset  HR practices 

 ความเชี่ยวชาญ  ความชํานาญ 

S3: ดานกลยุทธ 
 โครงสรางอํานาจ โครงสรางองคกร 

 ระบบการสื่อสาร  ระบบ ERP และระบบ
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7.2. แนวคิดเก่ียวกับองคกรดิจิทัล 

องคกรดิจิทัล (digital enterprise) เปนองคกรที่มีความสามารถในการสรางความไดเปรยีบในการแขงขันดวยการ
ขยายขอบเขตการนาํเสนอคณุคาจากเดิม (expand the value proposition) หรือ นําเสนอคณุคาใหม (create a new 

value proposition) มรีูปแบบธรุกิจดิจิทลั (digital business model) โดยใหความสําคัญกับลูกคาและพนักงาน มรีูปแบบ
การดําเนินงานดิจิทัล (digital operating model) ที่เรียบงายคลองตัว เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ มีบุคลากรที่มีทักษะและ
ความสามารถดจิิทัล (digital talent and skills) และมีการวัดผลและประเมินประสิทธิภาพดวยตัวช้ีวัดดิจิทัล (digital 

metrics) ทําใหองคกรสามารถตอบสนองความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูบรโิภคไดอยางรวดเร็ว รวมถึงเทา
ทันเทคโนโลยีและสามารถปรบัตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการปฏิวตัิดิจิทลั (digital revolution) และ
วิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทลั (the evolution of digital technology) (Cox & Moyer, 2018; “The digital 

enterprise,” 2013; World Economic Forum, 2016) ซึ่งองคกรดิจิทัลมีคณุลักษณะสําคญั 10 คุณลักษณะ ดังนี้ 
1. ความคลองตัวและสามารถเปลีย่นแปลง (lean, agility, & changeability) กลาวคือ องคกรมีโครงสราง

(structure) หรือรูปแบบ (style) ของการสื่อสารและการดําเนินงานท่ีสามารถปรับตัวหรือเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วและ
ยืดหยุน รวมถึงมีการจัดการและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงตามเปาหมายที่ตองการ และเทาทัน
สถานการณและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป (Chisholm, 1998; Duerr et al, 2018; Gimpel et al., 2018; Gupta, 

2015; Hartl & Hess, 2017; Laloux, 2014; World Economic Forum, 2016; ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560ข) 

2. การใหความสําคัญกับลูกคาและประสบการณของลูกคา (customer-centric & customer experience)

กลาวคือ องคกรมีความมุงมั่นท่ีจะตอบสนองความคาดหวังและความตองการของลูกคา (ทั้งลูกคาภายในองคกรและภายนอก
องคกร) ดวยการคิดและการปฏิบตัิ เพื่อดําเนินการตาง ๆ โดยคํานึงถึงลูกคาเปนท่ีตั้ง และสงมอบผลิตภณัฑและบริการที่มี
คุณภาพรวมถึงประสบการณที่ดีใหแกลูกคา (Duerr et al., 2018; Gimpel et al., 2018; Gupta, 2015; Hartl & Hess, 

2017; World Economic Forum, 2016) 

3. การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม (participation & teamwork) กลาวคือ องคกรใหสมาชิกในองคกรและ
ผูเกี่ยวของฝายตาง ๆ มีบทบาทและมีสวนรวมในการดําเนินการตาง ๆ เชน การรวมแสดงความคิดเห็น การรวมตดัสินใจ และ
การทํางานรวมกัน (collaboration) เปนตน (Duerr et al., 2018; Gimpel et al., 2018; Gupta, 2015; Hartl & Hess, 

2017; World Economic Forum, 2016) 

4. เครือขาย ระบบนิเวศ และแพลตฟอรม (networking, ecosystem, & platform) กลาวคือ องคกรมีการ
เชื่อมตอและประสานรวมมือในการดําเนินงานตาง ๆ กับพันธมิตร ลูกคา หรือ องคกรตาง ๆ (Duerr et al., 2018; Gimpel 

et al., 2018; Gupta, 2015; World Economic Forum, 2016) 

5. ความไววางใจและการใหอํานาจ (trust & empowerment) กลาวคือ องคกรมีการมอบสิทธิ อํานาจ รวมถึงการ
สนับสนุนตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรสามารถดําเนินงานตาง ๆ ไดอยางอิสระ (Covey, 1997; Duerr et al., 2018; Hartl & 

Hess, 2017; World Economic Forum, 2016) 

6. ความคิดสรางสรรคและนวตักรรม (creativity & innovation) กลาวคือ องคกรมีการจัดการและการสนับสนุน
ตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค และสามารถพัฒนานวัตกรรมตาง ๆ (Chisholm, 1998; Duerr et al., 2018; 

Gibson & Bennis, 1997; Gimpel et al., 2018; Hartl & Hess, 2017; Laloux, 2014; World Economic Forum, 

2016; กิรติ ยศยิ่งยง, 2552) 

7. การขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี (technology driven) กลาวคอื องคกรมีการใชเทคโนโลยีเปนพื้นฐานหรือ
สนับสนุนการดําเนินงานตาง ๆ (Duerr et al., 2018; Gimpel et al., 2018; World Economic Forum, 2016) 

8. การขับเคลื่อนดวยขอมลูและความรู (data & knowledge driven) กลาวคือ องคกรมีการใชขอมูลสารสนเทศ
และความรูเปนพ้ืนฐานหรือสนับสนุนการดําเนินการตาง ๆ (Gimpel et al., 2018; World Economic Forum, 2016) 
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9. การเรียนรูและพัฒนา (learning & development) กลาวคือ องคกรที่มีสมาชิกเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง มีการสรางแรงบันดาลใจ และการเรียนรูรวมกัน รวมถึงองคกรมีการจัดการความรู การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ตลอดจนการสนับสนุนตาง ๆ เพื่อสรางบรรยากาศแหงการเรยีนรู ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และความสามารถ 
โดยเฉพาะทักษะดิจิทลั (digital skills) (Gimpel et al., 2018; Lorenzo, 1998; Senge, 1991; World Economic 

Forum, 2016) 

10. ความหลากหลายของบุคลากร (workforce diversity) กลาวคือ องคกรมีการยอมรับและเคารพความแตกตาง
ของบุคลากร มีการบริหารจดัการความหลากหลายของบุคลากร เพื่อสรางความเขาใจในการทํางานและอยูรวมกัน ตลอดจน
สรางความผูกพันของบุคลากร (World Economic Forum, 2016) 

 

8. วิธีดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนในการวิจยั เปน 3 ขั้นตอนหลัก ดังน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาคุณลักษณะวฒันธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด โดยศึกษาขอมูลจาก
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซึ่งเปนการรวบรวมความคดิเห็นกวาง ๆ แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและ
สังเคราะห เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปร กรอบแนวคิดในการวิจัย และสรางแบบสอบถามเก่ียวกับคณุลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัล จํานวน 66 ขอ ซึ่งผานการตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถามและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดย
ผูเชี่ยวชาญ 5 ทานทั้งจากภายในองคกร ไดแก ผูจัดการฝายบุคคลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด และภายนอก
องคกร พบวา มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) แตละขอคําถามระหวาง 0.6-1.0 มีคาความเช่ือมั่น (Cronbach’s alpha) 

เทากับ 0.988 และมีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ระหวาง 0.464-0.927 จากนั้นไดนําแบบสอบถามไปสํารวจกลุมตัวอยางโดย
การสุมอยางงาย จํานวน 400 คน จากพนักงานท้ังหมด แลวนําผลการสํารวจมาวเิคราะหการรับรูคณุลักษณะวัฒนธรรม
องคกรดิจิทัลของกลุมตัวอยาง เพือ่หาคาเฉลีย่และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ขั้นตอนท่ี 2 วิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจทิัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลช่ัูน จํากัด โดย
นําผลการสํารวจจากขั้นตอนท่ี 1 มาทําการวิเคราะหดวยสถิติการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor 

analysis: EFA) เพื่อจัดกลุมองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล โดยตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลที่จะ
นํามาวิเคราะหดวย Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) พบวา มีคาดัชนี KMO เทากับ .97 

ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรดวย Barlett’s Test of Sphericity พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น ขอมูลที่นํามา
วิเคราะหจึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบ รวมทั้งตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรแตละตัวจากคา
ความรวมกันหลังการสกัดองคประกอบ (extraction communalities) พบวา ตัวแปรทุกตัวมีคาความรวมกันระหวาง 0.550-

0.801 ดังนั้น ตัวแปรทุกตัวจึงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบ จากนั้นสกัดองคประกอบโดยวิธีวิเคราะห
องคประกอบหลัก (principal component analysis: PCA) และการหมุนแกนแบบมุมฉากดวยวิธี Varimax จัดกลุม
องคประกอบท่ีมีคาไอเกน (Eigenvalue) มากกวา 1.00 (Kaiser, 1960; Zwick & Velicer, 1986) และพิจารณาคาน้ําหนัก
องคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรที่มีคาสูงสดุและมีคามากกวา 0.4 ของตัวแปรรวมแตละตัวบนองคประกอบแตละ
องคประกอบ เพื่อจัดกลุมตัวแปรวาอยูในองคประกอบใด (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014; Stevens, 2009) โดย
คาความแปรปรวนสะสมขององคประกอบท่ีเลือกทั้งหมดจะตองไมนอยกวารอยละ 60 

ขั้นตอนท่ี 3 ยืนยันองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด โดยนํา
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจในข้ันตอนท่ี 2 มาสรางโมเดลองคประกอบ แลวตรวจสอบโมเดลองคประกอบท่ีสราง
ขึ้นดวยสถิติการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของ
โมเดลองคประกอบกับขอมลูเชิงประจักษ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ AMOS for student โดยกําหนดเกณฑประเมิน
ความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิงประจักษตามตารางที่ 1 ทั้งนี้ คาระดับความนาจะเปนของไค-สแควร 
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(Chi-square p value) จะตองไมมีนัยสําคญัทางสถิติ กลาวคือ ตองมีคา p value > .05 จึงจะถือวาตัวแบบมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ แตอยางไรกต็ามหากคา p value ≤ .05 ใหพิจารณาคาดัชนีอ่ืน ๆ แทน 

ตารางที่ 1 เกณฑพิจารณาความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิงประจักษ 
คาดัชน ี เกณฑ แปลผล อางอิง 

Chi-square p value > .05 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 

Chi-square/df < 3.00 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 
GFI ≥ .80 สอดคลอง (Doll, Xia, & Torkzadeh, 1994) 

CFI ≥ .90 สอดคลอง (Bentler, 1990; Bentler & Chou, 1987) 

RMR < .08 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 
RMSEA < .06 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 

9. ผลการวิจัย

ผูวิจัยไดแบงผลการวิจยัออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
1. กลุมตัวอยางพนักงานท้ังหมดมีการรับรูคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลสวนใหญอยูในระดับปานกลาง

จํานวน 56 คุณลักษณะ และ ระดบัมาก จํานวน 10 คุณลักษณะ ไดแก (1) “การจัดจางบุคลากรภายนอก (outsources) หรือ
ผูรับจางอิสระ (freelancers) เปนแรงงานสวนหนึ่งในการดําเนินงาน” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 (Mean = 3.82, SD = 0.893) 
(2) “ทักษะการใชงานเทคโนโลยสีารสนเทศในการสื่อสารและการทํางาน (computer literacy)” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
(Mean = 3.60, SD = 0.838) (3) “คานิยมใหความสําคญักับการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 
(Mean = 3.55, SD = 0.842) (4) “ระบบบริการตนเอง (self-service system)” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 (Mean = 3.55, SD 

= 0.903) (5)“คานิยมใหความสําคัญกับประสบการณและความพึงพอใจของลูกคา” มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.55 (Mean = 3.55, 

SD = 0.889) (6) “ทักษะการใหบริการท่ีดี และสามารถเขาใจปญหาและความตองการของลูกคา” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
(Mean = 3.53, SD = 0.794) (7) “ทักษะการเรียนรูดวยตนเอง (self-learning)” มีคาเฉลีย่เทากับ 3.53 (Mean = 3.53, SD 

= 0.884) (8) “ทักษะการทํางานกับคนที่แตกตาง” มีคาเฉลีย่เทากับ 3.51 (Mean = 3.51, SD = 0.807) (9) “ทักษะการ
สื่อสารและทํางานรวมกับผูอื่น (communication & collaboration skills)” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 (Mean = 3.51, SD = 

0.776) (10) “กลยุทธมุงเนนพัฒนาสินคาและบริการที่มีคณุภาพและตรงตามความตองการของลูกคา” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
(Mean = 3.50, SD = 0.923) ทั้งนี้ พนักงานแตละกลุมมีการรบัรูคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลสวนใหญอยูในระดับ
เดียวกันหรือใกลเคียงกัน 

2. ผลวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ พบวา จากตัวแปรสังเกตไดที่แทนคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั
จํานวน 66 ตัวแปร มีตัวแปรที่ไมเขาเกณฑถูกตัดออกจํานวน 1 ตัวแปร คือ “ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อชวยบริหาร
จัดการการดําเนินงานและทรัพยากรตาง ๆ ในองคกร” เนื่องจากมีน้ําหนักองคประกอบสูงสดุ ต่าํกวา 0.4 ไมผานเกณฑ จึง
เหลือตัวแปรที่ผานเกณฑ 65 ตัวแปร และมีองคประกอบท่ีมีคาไอเกนมากกวา 1.00 จํานวน 9 องคประกอบ ซึ่งองคประกอบ
ทั้งหมดมีคารอยละความแปรปรวนสะสมเทากับ 69.150 ปรากฎตามตารางที่ 2 โดยสามารถเรียงองคประกอบตามลาํดับ
คาไอเกนจากมากไปนอย ดังนี้ (1) องคประกอบดานกลยุทธสมัยใหม มี 13 ตัวแปร (2) องคประกอบดานทักษะดิจิทลั มี 11 

ตัวแปร (3) องคประกอบดานระบบสมัยใหม มี 11 ตัวแปร (4) องคประกอบดานรูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม มี 9 

ตัวแปร (5) องคประกอบดานการพัฒนาบุคลากร มี 6 ตัวแปร (6) องคประกอบดานคานยิมรวม มี 6 ตัวแปร (7) องคประกอบ
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ดานโครงสรางการทํางานสมัยใหม มี 4 ตัวแปร (8) องคประกอบดานการจดัการบุคลากรทีม่ีความยืดหยุนคลองตัว มี 3 ตัว
แปร (9) องคประกอบดานโครงสรางการบริหารสมยัใหม มี 2 ตัวแปร 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล 
องคประกอบ คาไอเกน รอยละความแปรปรวน คาน้ําหนักองคประกอบ 

1 กลยุทธสมยัใหม 9.012 13.655 0.48-0.72 

2 ทักษะดิจิทัล 7.809 11.832 0.41-0.70 

3 ระบบสมัยใหม 7.591 11.502 0.41-0.71 

4 รูปแบบหรือสไตลการทํางานสมยัใหม 6.045 9.160 0.48-0.70 

5 การพัฒนาบุคลากร 3.959 5.999 0.43-0.71 

6 คานิยมรวม 3.805 5.765 0.41-0.54 

7 โครงสรางการทํางานสมัยใหม 3.152 4.776 0.52-0.74 

8 การจัดการบุคลากรท่ียืดหยุน 2.738 4.149 0.58-0.81 

9 โครงสรางการบรหิารสมัยใหม 1.526 2.313 0.49-0.79 

รวม 69.150 

3. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองหลังปรับโมเดล มีความ
สอดคลองกับขอมลูเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) เทากับ 3254.63 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 1927 
คาระดบัความนาจะเปนของไค-สแควร (p value) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .05 จึงพิจารณาคาดัชนีอ่ืน ๆ แทน ดังนี้ คาไค-
สแควรสัมพัทธ (Chi-square/df) เทากับ 1.69 คาดัชนีระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .80 คาดัชนีวัดระดับความ
สอดคลองเปรียบเทยีบ (CFI) เทากับ .94 คาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของสวนท่ีเหลือ (RMR) เทากับ .04 และ คาดัชนีราก
ที่สองของคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา (RMSEA) เทากับ .04 ทั้งนี้ องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกร
ดิจิทัล ทั้ง 9 องคประกอบ มีน้ําหนักองคประกอบและความแปรผนัรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั เรียงลําดับตามคาน้ําหนัก
องคประกอบจากมากไปนอย ดงัน้ี (1) องคประกอบดานรูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม (STYLE) มีคาน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ 0.96 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคิดเปนรอยละ 91 ประกอบดวย 9 คุณลักษณะ 
(2) องคประกอบดานกลยุทธสมัยใหม (STRATEGY) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.93 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรม
องคกรดิจิทัล คิดเปนรอยละ 86 ประกอบดวย 13 คุณลักษณะ (3) องคประกอบดานคานิยมรวม (SHARED_VALUE) มีคา
น้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.93 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคดิเปนรอยละ 86 ประกอบดวย 6 

คุณลักษณะ (4) องคประกอบดานระบบสมัยใหม (SYSTEM) มคีาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.92 และมีความแปรผัน
รวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัคิดเปนรอยละ 84 ประกอบดวย 11 คุณลักษณะ (5) องคประกอบดานทักษะดิจิทัล (SKILL) มี
คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.85 และมีความแปรผันรวมกันกบัวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลคดิเปนรอยละ 72 ประกอบดวย 
11 คุณลักษณะ (6) องคประกอบดานการพัฒนาบุคลากร (STAFF_DEV) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.83 และมีความ
แปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลคิดเปนรอยละ 69 ประกอบดวย 6 คุณลักษณะ (7) องคประกอบดานโครงสรางการ
ทํางานสมัยใหม (FUNC_STRUC) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.82 และมีความแปรผันรวมกับวฒันธรรมองคกรดิจิทัลคดิ
เปนรอยละ 86 ประกอบดวย 4 คณุลักษณะ (8) องคประกอบดานโครงสรางการบริหารสมัยใหม (MGMT_STRUC) มีน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ 0.69 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคิดเปนรอยละ 48 ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ 
(9) องคประกอบดานการจัดการบุคลากรที่มคีวามยดืหยุนคลองตัว (FLEX_STAFF) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.53 และมี
ความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคิดเปนรอยละ 28 ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ปรากฎตามภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี 3 โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 

Chi-square = 3254.63, df = 1927,  

Chi-square/df = 1.69 , p value = .00 

GFI = .80, CFI = .94,  

RMR = .04, RMSEA= .04 
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10. สรุปการวิจัยและอภิปรายผล

ผลการศึกษาคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พีทีท ี ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด พบวา กลุมตัวอยาง
พนักงานบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด มีการรับรูคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรสวนใหญในระดับปานกลาง โดยท่ี
พนักงานแตละกลุมทั้งกลุมผูจัดการสวนข้ึนไป กลุมพนักงานปฏิบตัิการ และกลุม outsources มีการรบัรูในระดับเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกัน ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรอยูระหวางการปฏริูปสูดิจิทัล มาตั้งแตปลายป พ.ศ. 2560 และวัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ี
สมาชิกในองคกรรับรูรวมกัน ดังนัน้ บุคลากรในองคกรทุกระดับจึงมกีารรับรูในระดับเดียวกันหรือใกลเคียงกัน (วิรัช สงวนวงค
วาน, 2559) 

ผลการวิเคราะหคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พทีีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด ดวยสถิติวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ (EFA) เพื่อจัดกลุมองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัล พบวา องคประกอบคุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัล จึงประกอบดวย 9 องคประกอบ ซึ่งท้ังหมดสามารถรวมกันอธิบายคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัล 
ไดรอยละ 69.150 เมื่อทําการยนืยันองคประกอบดวยสถิติวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) เพื่อตรวจสอบยืนยันวา
โมเดลองคประกอบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลทั้ง 9 

องคประกอบ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ อีกทั้งสอดคลองกับองคประกอบองคกรทั้ง 7 ดานตามกรอบแนวคิด 7s 

ของ McKinsey (“The McKinsey 7-S Framework,” n.d.) ซึ่งองคประกอบคุณลักษณะวฒันธรรมองคกรดิจิทัล 9 

องคประกอบ ประกอบดวยคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัซึ่งสนับสนุนใหเกิดคณุลักษณะองคกรดิจิทัลสอดคลองกับ
รายงานของ World Economic Forum และรายงานของ McKinsey (“The digital enterprise,” 2013; World 

Economic Forum, 2016) สามารถอภิปรายเรียงตามลําดับน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอย ดังน้ี 

1. องคประกอบดานรูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม (modern working style) มีทั้งหมด 9 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนรูปแบบการทํางานท่ีตองสื่อสารและทํางานรวมกัน พัฒนาอยางตอเนื่อง ใชขอมูลในการ
ตัดสินใจ ใสใจลูกคา มุงเนนผลลัพธ และมีความยืดหยุนตามสถานการณ สอดคลองกับการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่
แสดงใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทลั องคกรจําเปนจะตองใหคุณคากับความยืดหยุนคลองตัว การใหความสําคญักับลูกคา การ
เรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง การไววางใจซ่ึงกันและกัน และการสื่อสารและการทํางานรวมกัน ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทลั 

จะตองมีรูปแบบการดําเนินงานดิจทิัลซึ่งมีความรวมเร็วและยืดหยุนคลองตัว สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณและตาม
ความตองการของลูกคา ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักปฏิบัตใินการทํางานรวมกันท่ีมี
คุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน 

2. องคประกอบดานกลยุทธสมัยใหม (modern strategy) มีทั้งหมด 13 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลซึ่ง
มุงเนนการใชประโยชนจากขอมูล การพัฒนาและใชเทคโนโลยี การสรางพันธมิตรความรวมมือ การสรางสรรคนวตักรรม การ
พัฒนาสินคาและบริการที่ตรงตามความตองการของลูกคา การปรบัปรุงการทํางาน และการพัฒนาบุคลากร เพื่อสนับสนุนสู
เปาหมายขององคกร สอดคลองกบัการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่แสดงใหเห็นวา การปฏริปูสูดิจิทลั องคกรจําเปน
จะตองใหคุณคากบันวัตกรรม การใหความสําคัญกับลูกคาและความตองการของลูกคา การรวมมือกับพันธมิตร อีกทั้ง
สอดคลองกับการศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา องคกรดิจิทัลมีคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกร ไดแก การ
ทํางานรวมกันกับสตารทอัพและพนัธมิตร การเชื่อมตอกับลูกคา การขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทลั 
จะตองมีรูปแบบการดําเนินงานดิจทิัลและรูปแบบธุรกิจดิจิทัลซึ่งสรางคุณคาใหมหรือตอยอดคณุคาไปจากเดิมตอบสนองความ
ตองการของลูกคา รวมทั้งมีตัวช้ีวดัผลดิจิทัลทีเ่หมาะสมกับการทํางานและสภาพแวดลอมในยุคดิจิทัล ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึง
ตองการวัฒนธรรมองคกรที่บคุลากรมีหลักปฏิบัตเิพื่อไปสูเปาหมายรวมกันที่มีคณุลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

3. องคประกอบดานคานิยมรวม (shared value) มีทั้งหมด 6 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนให
บุคลากรใหความสําคัญกับการปรบัตัวเปลีย่นแปลง ไววางใจซ่ึงกันและกัน เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ให
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ความสําคญักับลูกคา และใชเทคโนโลยีในการสื่อสารและทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่แสดง
ใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทัล องคกรจําเปนจะตองใหคุณคากับการปรับตัวเปลี่ยนแปลง การใหความสําคัญกับลูกคา การเรียนรู
และพัฒนาอยางตอเนื่อง การไววางใจซ่ึงกันและกัน และการสื่อสาร ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจทิัล จะตองมีรูปแบบการ
ดําเนินงานดิจิทลัและรูปแบบธุรกจิดิจิทัลซึ่งตองสามารถปรับตัวเปลีย่นแปลงตามสถานการณและอยูรวมกับผูอื่นได เพื่อให
องคกรอยูรอดอยางยั่งยืน รวมทัง้มีตัวช้ีวัดผลดิจิทัลที่เหมาะสมกับการทํางานและสภาพแวดลอมในยุคดิจิทัล ดังนั้น องคกร
ดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักคิดในการใหคณุคา ใหความสําคญั หรือการตัดสนิใจ ในการอยูรวมกันและ
ทํางานไปสูเปาหมายรวมกันไดอยางย่ังยืนท่ีมีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

4. องคประกอบดานระบบสมัยใหม (modern system) มีทั้งหมด 11 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัซึ่งมุงเนน
การสรางและพัฒนาระบบและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัยและมีความปลอดภัย รองรับการทํางานรวมกัน การพัฒนา
นวัตกรรม การดูแลและพัฒนาบุคลากร และการดูแลลูกคา สอดคลองกับกรอบแนวคดิกระบวนการพัฒนาดิจิทลั 
(digitalization framework) ของ Gimpel et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทัล องคกรจําเปนตองมีการผสาน
เทคโนโลยีเขากับกระบวนการดําเนินงานตาง ๆ ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมรีูปแบบการดําเนินงานดิจิทัลและรูปแบบ
ธุรกิจดิจิทัลซึ่งตองการระบบมีชวยสนับสนุนการทํางานไดอยางรวดเร็ว หรือชวยนําเสนอคุณคาใหม ตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงและความตองการของลูกคาได ดังนั้น องคกรดิจิทัลจงึตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีการประดิษฐหรือใช
ระบบในการอยูรวมกันและทํางานรวมกันที่มีคณุลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

5. องคประกอบดานทักษะดิจิทัล (digital skills) มีทั้งหมด 11 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนน
ความสามารถในการเรียนรูดวยตนเอง การคิดสรางสรรค การแกปญหา การคิดวิเคราะหขอมลู การปรับตัว การเปนผูนาํ การ
สื่อสารและทํางานรวมกับผูอื่น และการใชเทคโนโลยี สอดคลองกบัการศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา 
องคกรดิจิทัลมคีุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรอยางหน่ึง คือ ทักษะดิจิทัล (digital skills) ซึ่งเปนทักษะและวิธีคดิใหมที่เปดรับ
กับเทคโนโลยีดิจิทลั ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมีรูปแบบการดําเนินงานดิจิทัลและรูปแบบธุรกิจดิจิทลัซึ่งตองการ
ทักษะของบุคลากร ในการสรางและตอยอดคุณคาใหม ตอบสนองการเปล่ียนแปลงและความตองการของลูกคาได ดังนั้น 
องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักคิดและหลักปฏิบัติ ความรู ความเชี่ยวชาญ ความสามารถ และ
ความชํานาญในการอยูรวมกันและทํางานรวมกันเพื่อไปสูเปาหมายที่มีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

6. องคประกอบดานการพัฒนาบุคลากร (staff development) มีทั้งหมด 6 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลซ่ึง
มุงเนนสงเสริมและใหโอกาสอยางเทาเทียมกันแกบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และมีสวนรวมในการ
แสดงออก สอดคลองกับการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่แสดงใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทัล องคกรจําเปนจะตองให
คุณคากบัการเรียนรูและพัฒนาทักษะและองคความรูใหม ๆ การสนับสนุนและเปดกวางใหมสีวนรวม จึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา องคกรดิจิทัลมีคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรอยางหน่ึง คือ การตระหนัก
วาองคกรตองการทกัษะดิจิทลั ดังนั้น องคกรจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะดิจิทลั อีกทั้งสอดคลองกับ Senge 

(1991) ที่กลาววา องคกรที่ประสบความสําเรจ็ในปจจุบันและอนาคตจะตองเปนองคกรแหงการเรียนรูทีต่องมีการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองสามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงกับสถานการณไดตลอด ดังนั้น องคกร
ดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักคิดและหลักปฏบิัติในการพัฒนาตนเองและบุคลากรในองคกรรวมกันท่ีมี
คุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

7. องคประกอบดานโครงสรางการทํางานสมัยใหม (modern functional structure) มีทั้งหมด 4 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนใหมีหนวยงานที่ทําหนาท่ีดูแลบริหารจัดการสถาปตยกรรมองคกรและเทคโนโลยี ดูแลการ
วิจัยและพัฒนา และมโีครงสรางองคกรที่รองรับการทํางานท้ังแบบด้ังเดิมที่ตองการมาตรฐาน และการทํางานแบบใหมที่
ตองการความรวดเร็วเปลีย่นแปลงไดตามสถานการณ สอดคลองกับการศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา 
องคกรดิจิทัลมคีุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรอยางหน่ึง คือ โครงสรางแบบคู (dual structure) ซึ่งเปนโครงสรางองคกรที่
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แบงเปน 2 สวนตามกลไกความเร็วในการทํางานและพัฒนาท่ีแตกตางกัน ไดแก (1) สวนงานธุรกิจด้ังเดิมที่เปนพ้ืนฐานหลักซึ่ง
ไดรับผลกระทบจากการพัฒนาดิจทิัลนอย สามารถเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไปได และ (2) สวนงานธุรกิจใหมที่เกี่ยวของ
กับลูกคาซึ่งจําเปนตองมีความรวดเร็วในการพัฒนานวัตกรรม ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบสถาปตยกรรมความเร็วคูสําหรับองคกร
ดิจิทัล (Bossert, 2016) และ รปูแบบการจัดการแบบ bimodal (Gaughan, 2016) ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมี
รูปแบบการดาํเนินงานดิจิทลัซึ่งตองการการทํางานท่ีรวดเร็ว ยืดหยุนคลองตัว ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงและความตองการ
ของลูกคา ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีการประดิษฐหรือยดึถือโครงสรางในการทํางานรวมกัน
ที่มีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

8. องคประกอบดานโครงสรางการบริหารสมัยใหม (modern management structure) มีทั้งหมด 2 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนการกระจายอํานาจและมลีําดับขัน้นอยในการบริหารและตัดสินใจ สอดคลองกับ ชนิดา  
จิตรุทธะ (2560ข) ที่กลาววา อนาคตองคกรจะมโีครงสรางแบบแบนราบ (flat structure) หรือแบบช่ัวคราว (virtual 

structure) เพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ Hammer (1996) ที่กลาววา ทามกลางสภาพแวดลอมขององคกรที่ไมแนนอน
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โครงสรางองคกรแบบเดิมทําใหองคกรปรบัตัวไดยาก ดังนั้น โครงสรางองคกรแบบแบนราบ (flat 

structure) หรือแบบช่ัวคราว (virtual structure) จะชวยใหองคกรสามารถรับมือกับปญหาและสภาพแวดลอมท่ีมีพลวัตรสูง
ได ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทลัจะตองมรีูปแบบการดําเนินงานดจิิทัลซึ่งตองการความรวดเร็ว ยืดหยุนคลองตัว สามารถ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงและความตองการของลูกคา และมตีัวช้ีวัดดิจิทัลที่เหมาะสมกับการทํางานและสภาพแวดลอมในยุค
ดิจิทัล ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีการประดิษฐหรือยึดถือโครงสรางในการบริหารและเกณฑ
การประเมินผลรวมกันที่มีคณุลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

9. องคประกอบดานการจัดการบุคลากรท่ีมีความยดืหยุน (flexible staff management) มีทั้งหมด 3 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนเลือกใชบุคลากรภายนอก (outsources) หรือผูรับจางอิสระ (freelance) มากขึ้น และ
สนับสนุนระบบและสิ่งอํานวยความสะดวกใหบุคลากรสามารถทํางานตาง ๆ ดวยตนเองอยางมีประสทิธิภาพ อีกทั้งตอบสนอง
ความตองการของบุคลากร สอดคลองกับ ชนิดา จิตรุทธะ (2560ข) ที่กลาววา อนาคตองคกรจะตองมีความยืดหยุนมากขึ้น 
โดยการวาจางบุคลากรโดยพิจารณาจากการสงมอบผลงานมากกวาเวลาที่บุคคลมาปฏิบัติงานในสถานท่ีทํางาน ซึ่งเปนลักษณะ
เดียวกับการจางงานบุคลากรภายนอก (outsources) หรือผูรับจางอิสระ (freelance) ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมี
รูปแบบการดําเนินงานดิจิทลัซึ่งตองการความรวดเร็ว ยดืหยุนคลองตัว สามารถตอบสนองการเปลีย่นแปลงและความตองการ
ของลูกคา ดังนั้น องคกรดจิิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมหีลักคดิและหลักปฏิบตัิในการจัดการบุคลากรให
สามารถอยูรวมกันและทํางานรวมกันเพ่ือไปสูเปาหมายที่มีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

11. ขอเสนอแนะในการวิจัย

องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลทุกองคประกอบมีความสําคญัในการสรางองคกรดิจิทลั ดังนั้น 
องคกรควรวางแผนพัฒนาองคกรมุงเนนใหเกิดคานิยมรวม ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหคิดและปฏิบัติในแนวทางรวมกนั 
รวมถึงมีทักษะดิจิทลัที่จําเปนในการอยูรวมกันและปฏิบัติงานในองคกรดิจิทัล โดยมรีะบบและโครงสรางท่ียึดถือรวมกัน
สอดคลองกับบริบทองคกรดิจิทัล 
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