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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวตัถุประสงค (1) เพื่อศึกษาคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล (2) เพื่อวิเคราะหองคประกอบ
คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั และ (3) เพื่อยืนยันองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัล ของ บริษัท พีทีที 
ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด โดยกลุมตวัอยางท่ีใชในการวิจัยนี้ ไดแก พนักงานบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด จํานวน 400 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล มคีาความเชื่อมั่นเทากับ 0.988 สถิตที่ใชใน
การวิเคราะหขอมลู ไดแก สถิตเิชิงพรรณนา สถิติวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจดวยวิธสีกัดองคประกอบหลักและหมุนแกน
องคประกอบแบบมุมฉาก และสถิติวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยใชโปรแกรม AMOS ผลการวจิัยพบวา 

1. กลุมตัวอยางพนักงานมีการรับรูคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลสวนใหญในระดับระดับปานกลาง และมีการ
รับรูในระดับมาก จํานวน 10 คุณลักษณะ 3 อันดับแรก ไดแก (1) การจัดจางบุคลากรภายนอกหรือผูรับจางอิสระ (2) ทักษะ
การใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสารและการทํางาน (3) คานิยมใหความสําคัญกับการเรยีนรูและพัฒนาตนเองอยู
เสมอ  ทั้งนี้ พนักงานแตละกลุมมกีารรับรูคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลสวนใหญอยูในระดับเดยีวกันหรือใกลเคยีงกัน  

2. องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล มี 9 องคประกอบ บรรยายดวย 65 ตัวแปร มีคาน้ําหนัก
องคประกอบระหวาง 0.41-0.81 โดยองคประกอบท้ังหมดรวมกันอธิบายคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล คิดเปนรอยละ 
69.15 มีองคประกอบเรียงตามลาํดับน้ําหนกัองคประกอบจากมากไปนอย ดังนี้ (1) รูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม (2) 

กลยุทธสมยัใหม (3) คานิยมรวม (4) ระบบสมัยใหม (5) ทักษะดิจิทัล (6) การพัฒนาบุคลากร (7) โครงสรางการทํางาน
สมัยใหม (8) โครงสรางการบริหารสมยัใหม (9) การจัดการบคุลากรที่มีความยดืหยุน ทั้งนี้ โมเดลองคประกอบคุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

3. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล พบวา โมเดลองคประกอบเชิงยืนยนั
อันดับสองหลังปรับโมเดล มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา Chi-square เทากับ 3254.63 คา df เทากับ 
1927 คา p value เทากับ 0.00 คา Chi-square/df เทากับ 1.69 คา GFI เทากับ 0.80 คา CFI เทากับ 0.94 คา RMR 

เทากับ 0.04 และ RMSEA เทากับ 0.04 

คําสําคัญ: การวิเคราะหองคประกอบ วัฒนธรรมองคกร องคกรดิจทิัล 
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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.) มีสํานักงานใหญในกรุงเทพมหานคร และ
ศูนยปฏิบัติการในหลายพ้ืนท่ี ไดแก ชลบุรี ระยอง ลานกระบือ (กําแพงเพชร) สงขลา และอาวไทย เปนผูพัฒนาโซลูช่ันสและ
ใหบริการดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารครบวงจรใหกับบริษัทตาง ๆ ในกลุม ปตท. จึงจัดอยูในอุตสาหกรรมการ
ใหบริการอยางมืออาชีพ (professional services) และอุตสาหกรรมโทรคมนาคม (telecommunication) ซึ่งจัดอยูในกลุม
อุตสาหกรรมดิจิทัล หนึ่งในอุตสาหกรรมใหมตามนโยบายประเทศไทย 4.0 อีกทั้งตองเผชิญกับความตองการของลูกคาท่ี
เปลี่ยนแปลงไป ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และพื้นฐานทางเศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป จากการปฏวิัติอุตสาหกรรมครั้งท่ี 4 

(the fourth industrial revolution) อันเกิดจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีและเทคโนโลยีอุบัติใหม (emerging 

technology) และโลกาภิวัตน 4.0 (globalization 4.0)  (Schwab, 2016, 2017) ทําใหบริษัทจําเปนตองปฏิรูปสูดจิิทัล 
(digital transformation) เปนองคกรดิจิทัล (digital enterprise) ดังนั้น เพื่อปรับตัวใหเขากบัการเปลีย่นแปลงดังกลาว 
บริษัทจึงมีความพยายามปฏริูปองคกรสูดจิิทัล เพื่อเปนองคกรดิจิทลั (digital enterprise) ที่มีประสทิธิภาพสูง และมีรูปแบบ
ธุรกิจใหม (new business model) สอดคลองกับเศรษฐกิจดิจิทลั (digital economy) ตั้งแตปลายป พ.ศ. 2560 จนถึง
ปจจุบัน ป พ.ศ. 2562 (PTT Digital Solutions Company Limited, n.d.-a, n.d.-b; บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน, ม.ป.ป.)  

วัฒนธรรมองคกร (organizational culture) เปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการปฏิรูปสูดิจทิัล (digital 

transformation) และการเปนองคกรดิจิทัล (digital enterprise)  นอกเหนือจาก เปลี่ยนแปลงรปูแบบธุรกิจ (business 

model) และรูปแบบการดําเนินงาน (operating model) ขององคกร โดยการใชประโยชนจากเทคโนโลยดีิจิทัล (digital 

technology) เพื่อใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลง สรางแตกตางและความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน (World 

Economic Forum, 2016) 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล 

โซลูช่ัน จํากัด เพื่อศึกษาวาคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัมีองคประกอบอะไรบาง เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนา
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลและสนับสนุนการปฏิรูปสูดจิิทัลใหสาํเรจ็ไดอยางยั่งยืนของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด รวมทั้ง
เปนแนวทางในการศึกษาและพัฒนาวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลสําหรับองคกรอื่น ๆ ตอไป 
 

2. วัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน 

2. เพื่อวิเคราะหองคประกอบคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน 

3. เพื่อยืนยันองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน 

 

3. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ไดโมเดลองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลของ บจ. พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน เพื่อใชเปนแนวทาง
วางแผนพัฒนาองคกรและพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

2. ไดเครื่องมือประเมินคณุลักษณะวฒันธรรมองคกรดิจิทัล 

 
4. ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยนี้ ไดแก พนักงานบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากดั จํานวน 1,824 คน กําหนดกลุม
ตัวอยางจากการสุมอยางงาย จํานวน 400 คน จากพนักงานท้ังหมด และขอคําถาม 66 ขอ ตามขอตกลงเบื้องตนของการใช
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สถิติการวเิคราะหองคประกอบท่ีกาํหนดวา กลุมตัวอยางควรมีขนาดมากกวา 200 หรือระหวาง 200-500 หรือเทากับ 5-10 

เทาของตัวแปรหรือขอคําถาม (Bentler & Chou, 1987; Kline, 2016; Kyriazos, 2018; Tanaka, 1987) โดยเก็บขอมูลกลุม
ตัวอยางระหวางเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 และกลุมตัวอยางทุกคนไดรับการช้ีแจงรายละเอียด
และวัตถุประสงคการวิจัย พรอมทั้งถามสมัครใจในการรวมวิจยันี้ ทั้งนี้ ขอมูลที่ไดจะเก็บเปนความลบั การปฏเิสธหรือยุติการ
เขารวมวจิัยจะไมมผีลกระทบใด ๆ ตอผูเขารวมวิจัย รวมทั้งการวิจัยนี้ไดมีหนังสือขออนุญาตถึงผูจดัการบริษัทและผูจดัการฝาย
บุคคลของบริษัท และผานการประเมินจากคณะกรรมการสอบดุษฎนีิพนธ 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย คือ คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล สามารถแบงตามคณุลักษณะองคกรดิจิทัลทีส่งผล 
เปน 10 ดาน ดังนี้ (1) ดานความคลองตัวและสามารถเปลี่ยนแปลง (2) ดานการใหความสําคญักับลูกคาและประสบการณของ
ลูกคา (3) ดานการมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม (4) ดานเครือขาย ระบบนิเวศและแพลตฟอรม (5) ดานความไววางใจและ
การใหอํานาจ (6) ดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม (7) ดานการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี (8) ดานการขับเคลื่อนดวย
ขอมูลและความรู (9) ดานการเรยีนรูและพัฒนา (10) ดานความหลากหลายของบุคลากร 

5. นิยามศัพท

ผูวิจัยไดกําหนดนยิามศัพทที่เกี่ยวของกับการวิจัยนี้ ดังตอไปนี ้
1. วัฒนธรรมองคกรดจิิทัล หมายถึง วัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนและเอื้อตอการเปนองคกรดิจิทัล (digital

enterprise) หรือการปฏิรูปสูดจิิทัล (digital transformation) 

2. คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั หมายถึง ลักษณะบงช้ีทางวัฒนธรรมองคกรทีส่นับสนุนและเอ้ือตอการเปน
องคกรดิจิทลั (digital enterprise) หรือการปฏิรูปสูดิจิทัล (digital transformation) 

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับการเปลีย่นแปลงองคกร อีกทั้งในการปฏิรูปสู
ดิจิทัล (digital transformation) เพื่อเปนองคกรดิจิทัล (digital enterprise) วัฒนธรรมองคกรเปนสวนหน่ึงท่ีสําคัญ ผูวิจัยจึง
กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยพิจารณาองคประกอบวัฒนธรรมองคกร บูรณาการรวมกับองคประกอบองคกร 7 ดานตาม
กรอบแนวคิดการวเิคราะหองคกร 7s ของ McKinsey และคณุลักษณะองคกรดจิิทัล 10 คุณลักษณะ เพื่อกําหนดคณุลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลในการวิจยันี้เปน 10 ดานตามคณุลักษณะองคกรดิจิทัลทีส่งผล ปรากฎตามภาพท่ี 1 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณลักษณะ 
วัฒนธรรมองคกรดิจิทัล 

ความคลองตัวและสามารถเปลี่ยนแปลง

 

การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีมเครือขาย ระบบนิเวศ และแพลตฟอรม

 

การขับเคล่ือนดวยเทคโนโลย ี

 

การเรียนรูและพัฒนา ความหลากหลายของบุคลากร 

การขับเคล่ือนดวย 
ขอมูลและความรู 

ความไววางใจ 
และการใหอาํนาจ 

ความคิดสรางสรรค 
และนวัตกรรม 

การใหความสําคัญกับลูกคา
และประสบการณของลูกคา 
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7. ทบทวนวรรณกรรม 

7.1. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
วัฒนธรรมองคกร (organizational culture) เปนสิ่งที่ปรากฏอยูทั่วไปในองคกร (Tesluk, Hofmann, & Quigley, 

2002) สะทอนความเปนเอกลักษณขององคกรหรือบุคลิกภาพขององคกร (Bowditch, Buono, & Stewart, 2007; Morgan, 

1990; บุญคลี่ ปลั่งศิริ, 2548) ซึ่งสมาชิกในองคกรรับรูรวมกันสามารถเขาใจและอธิบายไดเหมือนกันอีกท้ังยึดถือหรือสั่งสม
เปนเวลายาวนาน (วิรัช สงวนวงควาน, 2559) มีโครงสรางแบบแผนสามารถถายทอดไปยังสมาชิกคนอ่ืน ๆ หรือจากรุนหนึ่งสู
อีกรุนหนึ่งได โดยสามารถเปลี่ยนแปลงได  และเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู (Luthans & Doh, 2018; Schein, 2004; วันชัย 
ปานจันทร, 2560; วิรัช สงวนวงควาน, 2559) อีกทั้งเปนกรอบแนวทางในการอยูรวมกัน และเปนสวนหน่ึงในการบริหารและ
พัฒนาองคกรเนื่องจากวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอกระบวนการคิด การตัดสินใจ และการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกใน
องคกร (บุญคลี่ ปลั่งศิริ, 2548; เพ็ชรี รูปวิเชตร, 2549) เพื่อขับเคลื่อนองคกรและเปลี่ยนแปลงองคกรไปสูเปาหมายอยาง
ยั่งยืน (Lorenzo, 1998; Schneider, Brief, & Guzzo, 1996; Zabid, Murali, & Azmawani, 2004) นอกจากน้ี วัฒนธรรม
องคกรยังมีอิทธิพลตอนวัตกรรมและประสิทธิผลขององคกร (Mohammed, Belal, Hatem, & Souhaila, 2019) และมี
อิทธิพลตอความสําเร็จในการยอมรับเทคโนโลยีและการพัฒนาองคกร (Hamdan, 2016) 

วัฒนธรรมองคกรสามารถจําแนกองคประกอบวัฒนธรรมองคกรไดเปน 3 กลุม บรูณาการรวมกับองคประกอบ
ภายในองคกร 7 ดาน ตามกรอบแนวคิดการวิเคราะหองคกร 7s ของ McKinsey (“The McKinsey 7-S Framework,” n.d.; 

Waterman, Peters, & Phillips, 1980) ไดดังนี้  (1) กลุมหลักคดิ (mindset) ไดแก ดานคานิยมรวม (shared values) เชน 
ฐานคติ (assumption) ความเช่ือ (belief) คานิยม (values) ดานการจัดการบุคลากร (staff) เชน แนวคิดงานบุคคล (HR 

mindset) ทั้งการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM mindset) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD mindset) เปนตน และ
ดานทักษะ (skills) เชน ความรูความเขาใจ ความเชี่ยวชาญ (expertise) เปนตน (Deal & Kennedy, 1982; Johnson, 

1992; Schein, 2004; Sulkowski, 2012; วันชัย ปานจันทร, 2560) (2) กลุมหลักปฏิบัติ (practices) ไดแก ดานกลยุทธ 
(strategy) เชน วิสัยทัศนและกลยุทธ (vision & strategy) เปนตน ดานสไตลหรือรูปแบบ (style) เชน รูปแบบการบรหิาร
จัดการ รปูแบบการทํางาน  รูปแบบการสื่อสาร กฎระเบียบ (rules) รูปแบบการจูงใจ การตอบแทนและการใหรางวัล เปนตน 
ดานการจดัการบุคลากร (staff) เชน แนวทางปฏิบัติงานบุคคล (HR practices) ทั้งการบริหารทรัพยากรบคุคล (HRM 

practices) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD practices) เปนตน และดานทักษะ (skills) เชน ความชํานาญในการ
ทํางาน (proficient) เปนตน (Deal & Kennedy, 1982; Johnson, 1992; Robbins & DeCenzo, 2001; Schein, 2004; 

Sulkowski, 2012; ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560ก; วันชัย ปานจันทร, 2560) (3) กลุมสิ่งประดิษฐ (artifacts) ไดแก ดานโครงสราง 
(structure) เชน โครงสรางองคกร (organization structure) โครงสรางอํานาจ (power structure) เปนตน และดานระบบ 
(system) เชน ระบบการสื่อสาร ระบบการจัดการทรัพยากร เปนตน (Deal & Kennedy, 1982; Johnson, 1992; Schein, 

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

 
ภาพท่ี 2 องคประกอบวัฒนธรรมองคกรบูรณาการรวมกับ 7s ของ McKinsey 

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

S1: ดานคานิยมรวม S2: ดานสไตล 

S4: ดานการจัดการบุคลากร 

S6: ดานโครงสราง 

S7: ดานระบบ 
S5: ดานทักษะ 

 HR mindset  HR practices 

 ความเชี่ยวชาญ  ความชํานาญ 

S3: ดานกลยุทธ 
 โครงสรางอํานาจ โครงสรางองคกร 

 ระบบการสื่อสาร  ระบบ ERP และระบบ
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7.2. แนวคิดเก่ียวกับองคกรดิจิทัล 

องคกรดิจิทัล (digital enterprise) เปนองคกรที่มีความสามารถในการสรางความไดเปรยีบในการแขงขันดวยการ
ขยายขอบเขตการนาํเสนอคณุคาจากเดิม (expand the value proposition) หรือ นําเสนอคณุคาใหม (create a new 

value proposition) มรีูปแบบธรุกิจดิจิทลั (digital business model) โดยใหความสําคัญกับลูกคาและพนักงาน มรีูปแบบ
การดําเนินงานดิจิทัล (digital operating model) ที่เรียบงายคลองตัว เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ มีบุคลากรที่มีทักษะและ
ความสามารถดจิิทัล (digital talent and skills) และมีการวัดผลและประเมินประสิทธิภาพดวยตัวช้ีวัดดิจิทัล (digital 

metrics) ทําใหองคกรสามารถตอบสนองความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูบรโิภคไดอยางรวดเร็ว รวมถึงเทา
ทันเทคโนโลยีและสามารถปรบัตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการปฏิวตัิดิจิทลั (digital revolution) และ
วิวัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทลั (the evolution of digital technology) (Cox & Moyer, 2018; “The digital 

enterprise,” 2013; World Economic Forum, 2016) ซึ่งองคกรดิจิทัลมีคณุลักษณะสําคญั 10 คุณลักษณะ ดังนี้ 
1. ความคลองตัวและสามารถเปลีย่นแปลง (lean, agility, & changeability) กลาวคือ องคกรมีโครงสราง

(structure) หรือรูปแบบ (style) ของการสื่อสารและการดําเนินงานท่ีสามารถปรับตัวหรือเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วและ
ยืดหยุน รวมถึงมีการจัดการและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงตามเปาหมายที่ตองการ และเทาทัน
สถานการณและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป (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. การใหความสําคัญกับลูกคาและประสบการณของลูกคา (customer-centric & customer experience)

กลาวคือ องคกรมีความมุงมั่นท่ีจะตอบสนองความคาดหวังและความตองการของลูกคา (ทั้งลูกคาภายในองคกรและภายนอก
องคกร) ดวยการคิดและการปฏิบตัิ เพื่อดําเนินการตาง ๆ โดยคํานึงถึงลูกคาเปนท่ีตั้ง และสงมอบผลิตภณัฑและบริการที่มี
คุณภาพรวมถึงประสบการณที่ดีใหแกลูกคา (Duerr et al., 2018; Gimpel et al., 2018; Gupta, 2015; Hartl & Hess, 

2017; World Economic Forum, 2016) 

3. การมีสวนรวมและการทํางานเปนทีม (participation & teamwork) กลาวคือ องคกรใหสมาชิกในองคกรและ
ผูเกี่ยวของฝายตาง ๆ มีบทบาทและมีสวนรวมในการดําเนินการตาง ๆ เชน การรวมแสดงความคิดเห็น การรวมตดัสินใจ และ
การทํางานรวมกัน (collaboration) เปนตน (Duerr et al., 2018; Gimpel et al., 2018; Gupta, 2015; Hartl & Hess, 

2017; World Economic Forum, 2016) 

4. เครือขาย ระบบนิเวศ และแพลตฟอรม (networking, ecosystem, & platform) กลาวคือ องคกรมีการ
เชื่อมตอและประสานรวมมือในการดําเนินงานตาง ๆ กับพันธมิตร ลูกคา หรือ องคกรตาง ๆ (Duerr et al., 2018; Gimpel 

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

5. ความไววางใจและการใหอํานาจ (trust & empowerment) กลาวคือ องคกรมีการมอบสิทธิ อํานาจ รวมถึงการ
สนับสนุนตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรสามารถดําเนินงานตาง ๆ ไดอยางอิสระ (Covey, 1997; Duerr et al., 2018; Hartl & 

Hess, 2017; World Economic Forum, 2016) 

6. ความคิดสรางสรรคและนวตักรรม (creativity & innovation) กลาวคือ องคกรมีการจัดการและการสนับสนุน
ตาง ๆ เพื่อใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค และสามารถพัฒนานวัตกรรมตาง 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. การขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี (technology driven) กลาวคอื องคกรมีการใชเทคโนโลยีเปนพื้นฐานหรือ
สนับสนุนการดําเนินงานตาง ๆ (Duerr et al., 2018; Gimpel et al., 2018; World Economic Forum, 2016) 

8. การขับเคลื่อนดวยขอมลูและความรู (data & knowledge driven) กลาวคือ องคกรมีการใชขอมูลสารสนเทศ
และความรูเปนพ้ืนฐานหรือสนับสนุนการดําเนินการตาง ๆ (Gimpel et al., 2018; World Economic Forum, 2016) 
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9. การเรียนรูและพัฒนา (learning & development) กลาวคือ องคกรที่มีสมาชิกเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง มีการสรางแรงบันดาลใจ และการเรียนรูรวมกัน รวมถึงองคกรมีการจัดการความรู การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
ตลอดจนการสนับสนุนตาง ๆ เพื่อสรางบรรยากาศแหงการเรยีนรู ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และความสามารถ 
โดยเฉพาะทักษะดิจิทลั (digital skills) (Gimpel et al., 2018; Lorenzo, 1998; Senge, 1991; World Economic 

Forum, 2016) 

10. ความหลากหลายของบุคลากร (workforce diversity) กลาวคือ องคกรมีการยอมรับและเคารพความแตกตาง
ของบุคลากร มีการบริหารจดัการความหลากหลายของบุคลากร เพื่อสรางความเขาใจในการทํางานและอยูรวมกัน ตลอดจน
สรางความผูกพันของบุคลากร (World Economic Forum, 2016) 

 

8. วิธีดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนในการวิจยั เปน 3 ขั้นตอนหลัก ดังน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาคุณลักษณะวฒันธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด โดยศึกษาขอมูลจาก
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซึ่งเปนการรวบรวมความคดิเห็นกวาง ๆ แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและ
สังเคราะห เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปร กรอบแนวคิดในการวิจัย และสรางแบบสอบถามเก่ียวกับคณุลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัล จํานวน 66 ขอ ซึ่งผานการตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถามและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดย
ผูเชี่ยวชาญ 5 ทานทั้งจากภายในองคกร ไดแก ผูจัดการฝายบุคคลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด และภายนอก
องคกร พบวา มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) แตละขอคําถามระหวาง 0.6-1.0 มีคาความเช่ือมั่น (Cronbach’s alpha) 

เทากับ 0.988 และมีคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ระหวาง 0.464-0.927 จากนั้นไดนําแบบสอบถามไปสํารวจกลุมตัวอยางโดย
การสุมอยางงาย จํานวน 400 คน จากพนักงานท้ังหมด แลวนําผลการสํารวจมาวเิคราะหการรับรูคณุลักษณะวัฒนธรรม
องคกรดิจิทัลของกลุมตัวอยาง เพือ่หาคาเฉลีย่และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ขั้นตอนท่ี 2 วิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจทิัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลช่ัูน จํากัด โดย
นําผลการสํารวจจากขั้นตอนท่ี 1 มาทําการวิเคราะหดวยสถิติการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor 

analysis: EFA) เพื่อจัดกลุมองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล โดยตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลที่จะ
นํามาวิเคราะหดวย Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) พบวา มีคาดัชนี KMO เทากับ .97 

ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรดวย Barlett’s Test of Sphericity พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น ขอมูลที่นํามา
วิเคราะหจึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบ รวมทั้งตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรแตละตัวจากคา
ความรวมกันหลังการสกัดองคประกอบ (extraction communalities) พบวา ตัวแปรทุกตัวมีคาความรวมกันระหวาง 0.550-

0.801 ดังนั้น ตัวแปรทุกตัวจึงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบ จากนั้นสกัดองคประกอบโดยวิธีวิเคราะห
องคประกอบหลัก (principal component analysis: PCA) และการหมุนแกนแบบมุมฉากดวยวิธี Varimax จัดกลุม
องคประกอบท่ีมีคาไอเกน (Eigenvalue) มากกวา 1.00 (Kaiser, 1960; Zwick & Velicer, 1986) และพิจารณาคาน้ําหนัก
องคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรที่มีคาสูงสดุและมีคามากกวา 0.4 ของตัวแปรรวมแตละตัวบนองคประกอบแตละ
องคประกอบ เพื่อจัดกลุมตัวแปรวาอยูในองคประกอบใด (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014; Stevens, 2009) โดย
คาความแปรปรวนสะสมขององคประกอบท่ีเลือกทั้งหมดจะตองไมนอยกวารอยละ 60 

ขั้นตอนท่ี 3 ยืนยันองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลของบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด โดยนํา
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจในข้ันตอนท่ี 2 มาสรางโมเดลองคประกอบ แลวตรวจสอบโมเดลองคประกอบท่ีสราง
ขึ้นดวยสถิติการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของ
โมเดลองคประกอบกับขอมลูเชิงประจักษ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ AMOS for student โดยกําหนดเกณฑประเมิน
ความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิงประจักษตามตารางที่ 1 ทั้งนี้ คาระดับความนาจะเปนของไค-สแควร 
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(Chi-square p value) จะตองไมมีนัยสําคญัทางสถิติ กลาวคือ ตองมีคา p value > .05 จึงจะถือวาตัวแบบมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษ แตอยางไรกต็ามหากคา p value ≤ .05 ใหพิจารณาคาดัชนีอ่ืน ๆ แทน 

ตารางที่ 1 เกณฑพิจารณาความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิงประจักษ 
คาดัชน ี เกณฑ แปลผล อางอิง 

Chi-square p value > .05 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 

Chi-square/df < 3.00 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 
GFI ≥ .80 สอดคลอง (Doll, Xia, & Torkzadeh, 1994) 

CFI ≥ .90 สอดคลอง (Bentler, 1990; Bentler & Chou, 1987) 

RMR < .08 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 
RMSEA < .06 สอดคลอง (เสรี ชัดแชม, 2547) 

9. ผลการวิจัย

ผูวิจัยไดแบงผลการวิจยัออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
1. กลุมตัวอยางพนักงานท้ังหมดมีการรับรูคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลสวนใหญอยูในระดับปานกลาง

จํานวน 56 คุณลักษณะ และ ระดบัมาก จํานวน 10 คุณลักษณะ ไดแก (1) “การจัดจางบุคลากรภายนอก (outsources) หรือ
ผูรับจางอิสระ (freelancers) เปนแรงงานสวนหนึ่งในการดําเนินงาน” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 (Mean = 3.82, SD = 0.893) 
(2) “ทักษะการใชงานเทคโนโลยสีารสนเทศในการสื่อสารและการทํางาน (computer literacy)” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
(Mean = 3.60, SD = 0.838) (3) “คานิยมใหความสําคญักับการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 
(Mean = 3.55, SD = 0.842) (4) “ระบบบริการตนเอง (self-service system)” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 (Mean = 3.55, SD 

= 0.903) (5)“คานิยมใหความสําคัญกับประสบการณและความพึงพอใจของลูกคา” มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.55 (Mean = 3.55, 

SD = 0.889) (6) “ทักษะการใหบริการท่ีดี และสามารถเขาใจปญหาและความตองการของลูกคา” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
(Mean = 3.53, SD = 0.794) (7) “ทักษะการเรียนรูดวยตนเอง (self-learning)” มีคาเฉลีย่เทากับ 3.53 (Mean = 3.53, SD 

= 0.884) (8) “ทักษะการทํางานกับคนที่แตกตาง” มีคาเฉลีย่เทากับ 3.51 (Mean = 3.51, SD = 0.807) (9) “ทักษะการ
สื่อสารและทํางานรวมกับผูอื่น (communication & collaboration skills)” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 (Mean = 3.51, SD = 

0.776) (10) “กลยุทธมุงเนนพัฒนาสินคาและบริการที่มีคณุภาพและตรงตามความตองการของลูกคา” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
(Mean = 3.50, SD = 0.923) ทั้งนี้ พนักงานแตละกลุมมีการรบัรูคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลสวนใหญอยูในระดับ
เดียวกันหรือใกลเคียงกัน 

2. ผลวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ พบวา จากตัวแปรสังเกตไดที่แทนคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั
จํานวน 66 ตัวแปร มีตัวแปรที่ไมเขาเกณฑถูกตัดออกจํานวน 1 ตัวแปร คือ “ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อชวยบริหาร
จัดการการดําเนินงานและทรัพยากรตาง ๆ ในองคกร” เนื่องจากมีน้ําหนักองคประกอบสูงสดุ ต่าํกวา 0.4 ไมผานเกณฑ จึง
เหลือตัวแปรที่ผานเกณฑ 65 ตัวแปร และมีองคประกอบท่ีมีคาไอเกนมากกวา 1.00 จํานวน 9 องคประกอบ ซึ่งองคประกอบ
ทั้งหมดมีคารอยละความแปรปรวนสะสมเทากับ 69.150 ปรากฎตามตารางที่ 2 โดยสามารถเรียงองคประกอบตามลาํดับ
คาไอเกนจากมากไปนอย ดังนี้ (1) องคประกอบดานกลยุทธสมัยใหม มี 13 ตัวแปร (2) องคประกอบดานทักษะดิจิทลั มี 11 

ตัวแปร (3) องคประกอบดานระบบสมัยใหม มี 11 ตัวแปร (4) องคประกอบดานรูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม มี 9 

ตัวแปร (5) องคประกอบดานการพัฒนาบุคลากร มี 6 ตัวแปร (6) องคประกอบดานคานยิมรวม มี 6 ตัวแปร (7) องคประกอบ
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ดานโครงสรางการทํางานสมัยใหม มี 4 ตัวแปร (8) องคประกอบดานการจดัการบุคลากรทีม่ีความยืดหยุนคลองตัว มี 3 ตัว
แปร (9) องคประกอบดานโครงสรางการบริหารสมยัใหม มี 2 ตัวแปร 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัล 
องคประกอบ คาไอเกน รอยละความแปรปรวน คาน้ําหนักองคประกอบ 

1 กลยุทธสมยัใหม 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 รูปแบบหรือสไตลการทํางานสมยัใหม 6.045 9.160 0.48-0.70 

5 การพัฒนาบุคลากร 3.959 5.999 0.43-0.71 

6 คานิยมรวม 3.805 5.765 0.41-0.54 

7 โครงสรางการทํางานสมัยใหม 3.152 4.776 0.52-0.74 

8 การจัดการบุคลากรท่ียืดหยุน 2.738 4.149 0.58-0.81 

9 โครงสรางการบรหิารสมัยใหม 1.526 2.313 0.49-0.79 

รวม 69.150 

3. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองหลังปรับโมเดล มีความ
สอดคลองกับขอมลูเชิงประจักษ พิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) เทากับ 3254.63 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 1927 
คาระดบัความนาจะเปนของไค-สแควร (p value) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .05 จึงพิจารณาคาดัชนีอ่ืน ๆ แทน ดังนี้ คาไค-
สแควรสัมพัทธ (Chi-square/df) เทากับ 1.69 คาดัชนีระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .80 คาดัชนีวัดระดับความ
สอดคลองเปรียบเทยีบ (CFI) เทากับ .94 คาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของสวนท่ีเหลือ (RMR) เทากับ .04 และ คาดัชนีราก
ที่สองของคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา (RMSEA) เทากับ .04 ทั้งนี้ องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกร
ดิจิทัล ทั้ง 9 องคประกอบ มีน้ําหนักองคประกอบและความแปรผนัรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทลั เรียงลําดับตามคาน้ําหนัก
องคประกอบจากมากไปนอย ดงัน้ี (1) องคประกอบดานรูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม (STYLE) มีคาน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ 0.96 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคิดเปนรอยละ 91 ประกอบดวย 9 คุณลักษณะ 
(2) องคประกอบดานกลยุทธสมัยใหม (STRATEGY) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.93 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรม
องคกรดิจิทัล คิดเปนรอยละ 86 ประกอบดวย 13 คุณลักษณะ (3) องคประกอบดานคานิยมรวม (SHARED_VALUE) มีคา
น้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.93 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคดิเปนรอยละ 86 ประกอบดวย 6 

คุณลักษณะ (4) องคประกอบดานระบบสมัยใหม (SYSTEM) มคีาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.92 และมีความแปรผัน
รวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัคิดเปนรอยละ 84 ประกอบดวย 11 คุณลักษณะ (5) องคประกอบดานทักษะดิจิทัล (SKILL) มี
คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.85 และมีความแปรผันรวมกันกบัวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลคดิเปนรอยละ 72 ประกอบดวย 
11 คุณลักษณะ (6) องคประกอบดานการพัฒนาบุคลากร (STAFF_DEV) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.83 และมีความ
แปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลคิดเปนรอยละ 69 ประกอบดวย 6 คุณลักษณะ (7) องคประกอบดานโครงสรางการ
ทํางานสมัยใหม (FUNC_STRUC) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.82 และมีความแปรผันรวมกับวฒันธรรมองคกรดิจิทัลคดิ
เปนรอยละ 86 ประกอบดวย 4 คณุลักษณะ (8) องคประกอบดานโครงสรางการบริหารสมัยใหม (MGMT_STRUC) มีน้ําหนัก
องคประกอบเทากับ 0.69 และมีความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคิดเปนรอยละ 48 ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ 
(9) องคประกอบดานการจัดการบุคลากรที่มคีวามยดืหยุนคลองตัว (FLEX_STAFF) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.53 และมี
ความแปรผันรวมกับวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลคิดเปนรอยละ 28 ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ปรากฎตามภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี 3 โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 

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

ผลการศึกษาคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พีทีท ี ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด พบวา กลุมตัวอยาง
พนักงานบริษัท พีทีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด มีการรับรูคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรสวนใหญในระดับปานกลาง โดยท่ี
พนักงานแตละกลุมทั้งกลุมผูจัดการสวนข้ึนไป กลุมพนักงานปฏิบตัิการ และกลุม outsources มีการรบัรูในระดับเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกัน ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรอยูระหวางการปฏริูปสูดิจิทัล มาตั้งแตปลายป พ.ศ. 2560 และวัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ี
สมาชิกในองคกรรับรูรวมกัน ดังนัน้ บุคลากรในองคกรทุกระดับจึงมกีารรับรูในระดับเดียวกันหรือใกลเคียงกัน (วิรัช สงวนวงค
วาน, 2559) 

ผลการวิเคราะหคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลของบริษัท พทีีที ดิจิตอล โซลูช่ัน จํากัด ดวยสถิติวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ (EFA) เพื่อจัดกลุมองคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัล พบวา องคประกอบคุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัล จึงประกอบดวย 9 องคประกอบ ซึ่งท้ังหมดสามารถรวมกันอธิบายคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัล 
ไดรอยละ 69.150 เมื่อทําการยนืยันองคประกอบดวยสถิติวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) เพื่อตรวจสอบยืนยันวา
โมเดลองคประกอบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลทั้ง 9 

องคประกอบ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ อีกทั้งสอดคลองกับองคประกอบองคกรทั้ง 7 ดานตามกรอบแนวคิด 7s 

ของ McKinsey (“The McKinsey 7-S Framework,” n.d.) ซึ่งองคประกอบคุณลักษณะวฒันธรรมองคกรดิจิทัล 9 

องคประกอบ ประกอบดวยคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัซึ่งสนับสนุนใหเกิดคณุลักษณะองคกรดิจิทัลสอดคลองกับ
รายงานของ World Economic Forum และรายงานของ McKinsey (“The digital enterprise,” 2013; World 

Economic Forum, 2016) สามารถอภิปรายเรียงตามลําดับน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอย ดังน้ี 

1. องคประกอบดานรูปแบบหรือสไตลการทํางานสมัยใหม (modern working style) มีทั้งหมด 9 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนรูปแบบการทํางานท่ีตองสื่อสารและทํางานรวมกัน พัฒนาอยางตอเนื่อง ใชขอมูลในการ
ตัดสินใจ ใสใจลูกคา มุงเนนผลลัพธ และมีความยืดหยุนตามสถานการณ สอดคลองกับการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่
แสดงใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทลั องคกรจําเปนจะตองใหคุณคากับความยืดหยุนคลองตัว การใหความสําคญักับลูกคา การ
เรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง การไววางใจซ่ึงกันและกัน และการสื่อสารและการทํางานรวมกัน ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทลั 

จะตองมีรูปแบบการดําเนินงานดิจทิัลซึ่งมีความรวมเร็วและยืดหยุนคลองตัว สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณและตาม
ความตองการของลูกคา ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักปฏิบัตใินการทํางานรวมกันท่ีมี
คุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน 

2. องคประกอบดานกลยุทธสมัยใหม (modern strategy) มีทั้งหมด 13 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลซึ่ง
มุงเนนการใชประโยชนจากขอมูล การพัฒนาและใชเทคโนโลยี การสรางพันธมิตรความรวมมือ การสรางสรรคนวตักรรม การ
พัฒนาสินคาและบริการที่ตรงตามความตองการของลูกคา การปรบัปรุงการทํางาน และการพัฒนาบุคลากร เพื่อสนับสนุนสู
เปาหมายขององคกร สอดคลองกบัการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่แสดงใหเห็นวา การปฏริปูสูดิจิทลั องคกรจําเปน
จะตองใหคุณคากบันวัตกรรม การใหความสําคัญกับลูกคาและความตองการของลูกคา การรวมมือกับพันธมิตร อีกทั้ง
สอดคลองกับการศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา องคกรดิจิทัลมีคณุลักษณะวัฒนธรรมองคกร ไดแก การ
ทํางานรวมกันกับสตารทอัพและพนัธมิตร การเชื่อมตอกับลูกคา การขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทลั 
จะตองมีรูปแบบการดําเนินงานดิจทิัลและรูปแบบธุรกิจดิจิทัลซึ่งสรางคุณคาใหมหรือตอยอดคณุคาไปจากเดิมตอบสนองความ
ตองการของลูกคา รวมทั้งมีตัวช้ีวดัผลดิจิทัลทีเ่หมาะสมกับการทํางานและสภาพแวดลอมในยุคดิจิทัล ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึง
ตองการวัฒนธรรมองคกรที่บคุลากรมีหลักปฏิบัตเิพื่อไปสูเปาหมายรวมกันที่มีคณุลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

3. องคประกอบดานคานิยมรวม (shared value) มีทั้งหมด 6 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนให
บุคลากรใหความสําคัญกับการปรบัตัวเปลีย่นแปลง ไววางใจซ่ึงกันและกัน เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ให
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ความสําคญักับลูกคา และใชเทคโนโลยีในการสื่อสารและทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่แสดง
ใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทัล องคกรจําเปนจะตองใหคุณคากับการปรับตัวเปลี่ยนแปลง การใหความสําคัญกับลูกคา การเรียนรู
และพัฒนาอยางตอเนื่อง การไววางใจซ่ึงกันและกัน และการสื่อสาร ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจทิัล จะตองมีรูปแบบการ
ดําเนินงานดิจิทลัและรูปแบบธุรกจิดิจิทัลซึ่งตองสามารถปรับตัวเปลีย่นแปลงตามสถานการณและอยูรวมกับผูอื่นได เพื่อให
องคกรอยูรอดอยางยั่งยืน รวมทัง้มีตัวช้ีวัดผลดิจิทัลที่เหมาะสมกับการทํางานและสภาพแวดลอมในยุคดิจิทัล ดังนั้น องคกร
ดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักคิดในการใหคณุคา ใหความสําคญั หรือการตัดสนิใจ ในการอยูรวมกันและ
ทํางานไปสูเปาหมายรวมกันไดอยางย่ังยืนท่ีมีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

4. องคประกอบดานระบบสมัยใหม (modern system) มีทั้งหมด 11 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทลัซึ่งมุงเนน
การสรางและพัฒนาระบบและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัยและมีความปลอดภัย รองรับการทํางานรวมกัน การพัฒนา
นวัตกรรม การดูแลและพัฒนาบุคลากร และการดูแลลูกคา สอดคลองกับกรอบแนวคดิกระบวนการพัฒนาดิจิทลั 
(digitalization framework) ของ Gimpel et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทัล องคกรจําเปนตองมีการผสาน
เทคโนโลยีเขากับกระบวนการดําเนินงานตาง ๆ ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมรีูปแบบการดําเนินงานดิจิทัลและรูปแบบ
ธุรกิจดิจิทัลซึ่งตองการระบบมีชวยสนับสนุนการทํางานไดอยางรวดเร็ว หรือชวยนําเสนอคุณคาใหม ตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงและความตองการของลูกคาได ดังนั้น องคกรดิจิทัลจงึตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีการประดิษฐหรือใช
ระบบในการอยูรวมกันและทํางานรวมกันที่มีคณุลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

5. องคประกอบดานทักษะดิจิทัล (digital skills) มีทั้งหมด 11 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนน
ความสามารถในการเรียนรูดวยตนเอง การคิดสรางสรรค การแกปญหา การคิดวิเคราะหขอมลู การปรับตัว การเปนผูนาํ การ
สื่อสารและทํางานรวมกับผูอื่น และการใชเทคโนโลยี สอดคลองกบัการศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา 
องคกรดิจิทัลมคีุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรอยางหน่ึง คือ ทักษะดิจิทัล (digital skills) ซึ่งเปนทักษะและวิธีคดิใหมที่เปดรับ
กับเทคโนโลยีดิจิทลั ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมีรูปแบบการดําเนินงานดิจิทัลและรูปแบบธุรกิจดิจิทลัซึ่งตองการ
ทักษะของบุคลากร ในการสรางและตอยอดคุณคาใหม ตอบสนองการเปล่ียนแปลงและความตองการของลูกคาได ดังนั้น 
องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักคิดและหลักปฏิบัติ ความรู ความเชี่ยวชาญ ความสามารถ และ
ความชํานาญในการอยูรวมกันและทํางานรวมกันเพื่อไปสูเปาหมายที่มีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

6. องคประกอบดานการพัฒนาบุคลากร (staff development) มีทั้งหมด 6 คุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลซ่ึง
มุงเนนสงเสริมและใหโอกาสอยางเทาเทียมกันแกบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และมีสวนรวมในการ
แสดงออก สอดคลองกับการศึกษาของ Hartl & Hess (2017) ที่แสดงใหเห็นวา การปฏริูปสูดิจิทัล องคกรจําเปนจะตองให
คุณคากบัการเรียนรูและพัฒนาทักษะและองคความรูใหม ๆ การสนับสนุนและเปดกวางใหมสีวนรวม จึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา องคกรดิจิทัลมีคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรอยางหน่ึง คือ การตระหนัก
วาองคกรตองการทกัษะดิจิทลั ดังนั้น องคกรจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะดิจิทลั อีกทั้งสอดคลองกับ Senge 

(1991) ที่กลาววา องคกรที่ประสบความสําเรจ็ในปจจุบันและอนาคตจะตองเปนองคกรแหงการเรียนรูทีต่องมีการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองสามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงกับสถานการณไดตลอด ดังนั้น องคกร
ดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีหลักคิดและหลักปฏบิัติในการพัฒนาตนเองและบุคลากรในองคกรรวมกันท่ีมี
คุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

7. องคประกอบดานโครงสรางการทํางานสมัยใหม (modern functional structure) มีทั้งหมด 4 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนใหมีหนวยงานที่ทําหนาท่ีดูแลบริหารจัดการสถาปตยกรรมองคกรและเทคโนโลยี ดูแลการ
วิจัยและพัฒนา และมโีครงสรางองคกรที่รองรับการทํางานท้ังแบบด้ังเดิมที่ตองการมาตรฐาน และการทํางานแบบใหมที่
ตองการความรวดเร็วเปลีย่นแปลงไดตามสถานการณ สอดคลองกับการศึกษาของ Duerr et al. (2018) ที่แสดงใหเห็นวา 
องคกรดิจิทัลมคีุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรอยางหน่ึง คือ โครงสรางแบบคู (dual structure) ซึ่งเปนโครงสรางองคกรที่
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แบงเปน 2 สวนตามกลไกความเร็วในการทํางานและพัฒนาท่ีแตกตางกัน ไดแก (1) สวนงานธุรกิจด้ังเดิมที่เปนพ้ืนฐานหลักซึ่ง
ไดรับผลกระทบจากการพัฒนาดิจทิัลนอย สามารถเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไปได และ (2) สวนงานธุรกิจใหมที่เกี่ยวของ
กับลูกคาซึ่งจําเปนตองมีความรวดเร็วในการพัฒนานวัตกรรม ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบสถาปตยกรรมความเร็วคูสําหรับองคกร
ดิจิทัล (Bossert, 2016) และ รปูแบบการจัดการแบบ bimodal (Gaughan, 2016) ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมี
รูปแบบการดาํเนินงานดิจิทลัซึ่งตองการการทํางานท่ีรวดเร็ว ยืดหยุนคลองตัว ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงและความตองการ
ของลูกคา ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีการประดิษฐหรือยดึถือโครงสรางในการทํางานรวมกัน
ที่มีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

8. องคประกอบดานโครงสรางการบริหารสมัยใหม (modern management structure) มีทั้งหมด 2 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนการกระจายอํานาจและมลีําดับขัน้นอยในการบริหารและตัดสินใจ สอดคลองกับ ชนิดา  
จิตรุทธะ (2560ข) ที่กลาววา อนาคตองคกรจะมโีครงสรางแบบแบนราบ (flat structure) หรือแบบช่ัวคราว (virtual 

structure) เพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ Hammer (1996) ที่กลาววา ทามกลางสภาพแวดลอมขององคกรที่ไมแนนอน
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โครงสรางองคกรแบบเดิมทําใหองคกรปรบัตัวไดยาก ดังนั้น โครงสรางองคกรแบบแบนราบ (flat 

structure) หรือแบบช่ัวคราว (virtual structure) จะชวยใหองคกรสามารถรับมือกับปญหาและสภาพแวดลอมท่ีมีพลวัตรสูง
ได ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทลัจะตองมรีูปแบบการดําเนินงานดจิิทัลซึ่งตองการความรวดเร็ว ยืดหยุนคลองตัว สามารถ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงและความตองการของลูกคา และมตีัวช้ีวัดดิจิทัลที่เหมาะสมกับการทํางานและสภาพแวดลอมในยุค
ดิจิทัล ดังนั้น องคกรดิจิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมีการประดิษฐหรือยึดถือโครงสรางในการบริหารและเกณฑ
การประเมินผลรวมกันที่มีคณุลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

9. องคประกอบดานการจัดการบุคลากรท่ีมีความยดืหยุน (flexible staff management) มีทั้งหมด 3 คุณลักษณะ
วัฒนธรรมองคกรดจิิทัลซึ่งมุงเนนเลือกใชบุคลากรภายนอก (outsources) หรือผูรับจางอิสระ (freelance) มากขึ้น และ
สนับสนุนระบบและสิ่งอํานวยความสะดวกใหบุคลากรสามารถทํางานตาง ๆ ดวยตนเองอยางมีประสทิธิภาพ อีกทั้งตอบสนอง
ความตองการของบุคลากร สอดคลองกับ ชนิดา จิตรุทธะ (2560ข) ที่กลาววา อนาคตองคกรจะตองมีความยืดหยุนมากขึ้น 
โดยการวาจางบุคลากรโดยพิจารณาจากการสงมอบผลงานมากกวาเวลาที่บุคคลมาปฏิบัติงานในสถานท่ีทํางาน ซึ่งเปนลักษณะ
เดียวกับการจางงานบุคลากรภายนอก (outsources) หรือผูรับจางอิสระ (freelance) ทั้งนี้ เนื่องจากองคกรดิจิทัลจะตองมี
รูปแบบการดําเนินงานดิจิทลัซึ่งตองการความรวดเร็ว ยดืหยุนคลองตัว สามารถตอบสนองการเปลีย่นแปลงและความตองการ
ของลูกคา ดังนั้น องคกรดจิิทัลจึงตองการวัฒนธรรมองคกรที่บุคลากรมหีลักคดิและหลักปฏิบตัิในการจัดการบุคลากรให
สามารถอยูรวมกันและทํางานรวมกันเพ่ือไปสูเปาหมายที่มีคุณลักษณะตามท่ีกลาวมาขางตน  

11. ขอเสนอแนะในการวิจัย

องคประกอบคุณลักษณะวัฒนธรรมองคกรดิจิทัลทุกองคประกอบมีความสําคญัในการสรางองคกรดิจิทลั ดังนั้น 
องคกรควรวางแผนพัฒนาองคกรมุงเนนใหเกิดคานิยมรวม ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหคิดและปฏิบัติในแนวทางรวมกนั 
รวมถึงมีทักษะดิจิทลัที่จําเปนในการอยูรวมกันและปฏิบัติงานในองคกรดิจิทัล โดยมรีะบบและโครงสรางท่ียึดถือรวมกัน
สอดคลองกับบริบทองคกรดิจิทัล 
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