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ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงโครงสรางของนวัตกรรมการจัดการ ทรัพยากร

บุคคลในองคกร และการจัดระเบียบความคลองตัวขององคกร ที่มีตอความสามารถเชิงพลวัตรและผล

การดําเนินงานขององคกร ซึ่งในการศึกษานี้วัดผลการดําเนินงานผานสามมิติ ไดแก ประสิทธิภาพการ

ใหบริการ ความพึงพอใจของลูกคา และความสามารถในการแขงขัน ของบริษัทรักษาความปลอดภัยใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 300 คน 

และวิเคราะหดวยโมเดลสมการโครงสราง ผลการวิจัยพบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษในระดับดี (χ² = 205.462, df = 77, χ²/df = 2.668, CFI = 0.954, RMSEA = 0.075) 

โดยตัวแปรอิสระทั้งสามดานสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสามารถเชิงพลวัตรไดรอย

ละ 46 (R² = 0.46) และผลการดําเนินงานขององคกรไดร อยละ 45 (R² = 0.45) ผลการทดสอบ

สมมติฐานพบวาการจัดระเบียบความคลองตัวขององคกรมีอิทธิพลรวมสูงสุดตอผลการดําเนินงาน 
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ในขณะที่ทรัพยากรบุคคลในองคกรเปนปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดตอความสามารถเชิงพลวัตร 

นอกจากนี้ความสามารถเชิงพลวัตรยังทําหนาท่ีเปนตัวแปรสงผานท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ ในการเชื่อมโยง

ทรัพยากรและโครงสรางการบริหารไปสูผลการดําเนินงานท่ียั่งยืนขององคกร 

 

คําสําคัญ: นวัตกรรมการจัดการ ทรัพยากรบุคคลในองคกร ความคลองตัวขององคกร ความสามารถเชิง

พลวัตร ผลการดําเนินงานขององคกร 

 

Abstract 

This study examined the structural relationships among management innovation, 

human resources, and organizational agility, and their effects on organizational dynamic 

capabilities and organizational performance among security service companies in the 

Bangkok Metropolitan Region. A quantitative research design was employed, and data 

were collected from a sample of 300 administrative and operational personnel using a 

validated questionnaire. Structural equation modeling (SEM) was used to test the 

hypothesized relationships. The results showed that the model fit the empirical data 

well (χ² = 205.462, df = 77, χ²/df = 2.668, CFI = 0.954, RMSEA = 0.075). The three 

exogenous variables jointly explained 46% of the variance in dynamic capabilities (R² = 

0.46) and, together with dynamic capabilities, explained 45% of the variance in 

organizational performance (R² = 0.45), which was operationalized through service 

efficiency, customer satisfaction, and competitiveness. Organizational agility had the 

largest total effect on organizational performance, whereas human resources had the 

strongest direct effect on dynamic capabilities. Dynamic capabilities acted as a significant 

mediator, translating organizational resources and management structures into sustained 

organizational performance. These findings suggest that security service companies 

should prioritize organizational agility and human capital development jointly rather than 

as separate initiatives. 

 

Keywords: Management Innovation, Human Resources, Organizational Agility, Dynamic 

Capabilities, Organizational Performance 
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บทนํา 

ในศตวรรษที่ 21 สังคมไทยเผชิญกับความผันผวนและความไมแนนอนสูง (VUCA World) 

โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่มีการขยายตัวของความเปนเมืองอยางรวดเร็ว สงผล

ใหภัยคุกคามดานความปลอดภัยมีความซับซอนมากขึ้น ทั้งอาชญากรรมรูปแบบดั้งเดิมและภัยคุกคาม

รูปแบบใหม เชน ภัยไซเบอรและการกอการราย ธุรกิจรักษาความปลอดภัยจึงกลายเปนกลไกสําคัญของ

ระบบความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน ตลอดจนความตอเนื่องทางธุรกิจของ

ภาคเอกชน 

อยางไรก็ตาม ธุรกิจนี้กําลังเผชิญแรงกดดันจากหลายดาน ดานแรกคือการเปลี่ยนแปลงทาง

กฎหมายภายใตพระราชบัญญัติธุรกิจรักษาความปลอดภัย พ.ศ. 2558 ซึ่งกําหนดใหพนักงานตองผาน

การฝกอบรมและไดรับใบอนุญาต (มาตรา 18-20) มาตรการดังกลาวยกระดับมาตรฐานวิชาชีพในระยะ

ยาว แตในระยะสั้นทําใหตนทุนดําเนินงานสูงข้ึนและเกิดภาวะขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณสมบัติครบถวน 

ดานที่สองคือความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่เปลี่ยนภูมิทัศนอุตสาหกรรมจากการใชกําลังคน

เปนหลัก (Man-Guarding) ไปส ู การผสมผสานเทคโนโลยี (Integrated Security Solutions) ท้ัง

ปญญาประดิษฐ การวิเคราะหวิดีโอ ระบบควบคุมการเขาออก และความปลอดภัยบนระบบคลาวด โดย 

Mordor Intelligence (2025) คาดการณวาตลาดความปลอดภัยทางกายภาพและไซเบอรของไทยจะมี

มูลคาสูงถึง 18.06 พันลานเหรียญสหรัฐในป 2030 ดวยอัตราเติบโตเฉลี ่ยสะสมรอยละ 15.07 

ผูประกอบการท่ีไมปรับตัวยอมเสี่ยงตอการสูญเสียความสามารถในการแขงขัน 

ดานที่สามคือปญหาทรัพยากรมนุษยที่เรื้อรัง นอกจากขาดแคลนแรงงานระดับปฏิบัติการแลว 

ยังขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะดานเทคโนโลยีและความมั่นคงปลอดภัยไซเบอรกวา 30,000 ตําแหนง 

(TechInsight360, 2025) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงตองรวมถึงการยกระดับทักษะดิจิทัลควบคูกับ

ระเบยีบวินัยแบบเดิม 

จากสถานการณดังกลาว ผูวิจัยจึงมุงศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางนวัตกรรมการ

จัดการ ทรัพยากรบุคคลในองคกร และความคลองตัวขององคกร ท่ีมีตอความสามารถเชิงพลวัตรและผล

การดําเนินงานของบริษัทรักษาความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อนําเสนอ

แนวทางเชงิประจักษในการพัฒนาอุตสาหกรรมนี้อยางยั่งยืน 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับนวัตกรรมการจัดการ ทรัพยากรบุคคลในองคกร การจัดระเบียบความ

คลองตัวขององคกร ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกรและประสิทธิภาพในการเพิ่มความสามารถใน

การแขงขันของบริษัทรักษาความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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2. เพื่อศึกษาอิทธิพลนวัตกรรมการจัดการ ทรัพยากรบุคคลในองคกร การจัดระเบียบความ

คลองตัวขององคกรและความสามารถเชิงพลวัตรขององคกรที ่มีผลตอประสิทธิภาพในการเพ่ิม

ความสามารถในการแขงขันของบริษัทรักษาความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3. เพื่อพัฒนาแบบจําลองประสิทธิภาพในการเพิ่มความสามารถในการแขงขันของบริษัทรักษา     

ความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดทําการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยในอดีตที่เกี ่ยวของ เพื่อสรางกรอบ

แนวคิดและนิยามศัพทปฏิบัติการสําหรับตัวแปรตางๆ ดังนี้: 

1. นวัตกรรมการจัดการ (Management Innovation: MAIN) 

    นวัตกรรมการจัดการ (Management Innovation) หมายถึงกระบวนการเปลี ่ยนแปลง

วิธีการบริหาร โครงสรางองคกร และการตัดสินใจเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน ประกอบดวย

ดานกระบวนการ (Process) เชน การรายงานเหตุการณแบบดิจิทัล ดานการบริการ (Service) เชน 

บร ิการร ักษาความปลอดภ ัยแบบผสมผสาน (Hybrid Security) และด านการบร ิหารจ ัดการ 

(Management) ที่เนนความยืดหยุ นและการใชขอมูลวางแผนกลยุทธ (Birkinshaw et al., 2008; 

Hamel, 2006) ทั้งนี้ ในบริบทของธุรกิจรักษาความปลอดภัย นวัตกรรมการจัดการมีบทบาทสําคัญใน

การตอบสนองตอภัยคุกคามท่ีซับซอนผานเทคโนโลยีสมัยใหม เชน กลองวงจรปดท่ีผสานปญญาประดิษฐ

และระบบรายงานเหตุแบบเรียลไทม ซึ ่งชวยลดความผิดพลาดจากมนุษย (Bunraksa & Tantrakul, 

2023) นวัตกรรมการจัดการจึงมีอิทธิพลโดยตรงตอความสามารถเชิงพลวัตรและผลการดําเนินงานใน

ระยะยาวขององคกร 

2. ทรัพยากรบุคคลในองคกร (Human Resources in Organization) 

    ทรัพยากรบุคคลถือเปนสินทรัพยเชิงยุทธศาสตรท่ีสําคัญท่ีสุดของธุรกิจรักษาความปลอดภัย 

ตามแนวคิดฐานทรัพยากร (Resource-Based View) และการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

(Wright & McMahan, 1992; Becker & Huselid, 2006) กระบวนการบริหารท่ีมีคุณภาพประกอบดวย

การคัดเลือกที่เขมงวด การฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะยุทธวิธีควบคูกับความฉลาดทางดิจิทัล และการ

พัฒนาบุคลากรผานเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพและลดปญหาการ

ลาออก 

    นอกเหนือจากสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยทั ่วไป งานบริการรักษาความ

ปลอดภัยยังตองอาศัยสมรรถนะเฉพาะทางที่แตกตางจากพนักงานบริการทั่วไป เนื่องจากเกี่ยวของกับ

ความเสี ่ยงตอชีวิตและทรัพยสิน การตัดสินใจภายใตความกดดันและเวลาจํากัด ตลอดจนความ

รับผิดชอบทางกฎหมายท่ีสูงกวา Dadelo (2005) พบวาสมรรถนะทางวิชาชีพของพนักงานรักษาความ
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ปลอดภัยประกอบดวยคุณสมบัติทางจิตใจ ความจําเชิงภาพ สมาธิและการสังเกต ความพรอมทาง

รางกาย และกิจกรรมทางวิชาชีพ โดยชี้วาการประเมินโดยผูบังคับบัญชาเพียงลําพังมีความนาเชื่อถือ

จํากัด จึงตองอาศัยระบบคัดเลือก ฝกอบรม และประเมินผลที่เปนระบบมากกวาดุลยพินิจสวนบุคคล 

การศึกษาของ Mongkonkansai และคณะ (2024) ในกลุมพนักงานรักษาความปลอดภัยมหาวิทยาลัย

แหงหนึ่งในประเทศไทย พบวาความสามารถในการทํางานสัมพันธกับแรงสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา

งานและเพ่ือนรวมงาน สุขภาพจิต ประสบการณทํางาน และสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย สะทอนวาการ

สนับสนุนจากองคกรและการดูแลดานอาชีวอนามัยมีผลโดยตรงตอคุณภาพการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะใน

สถานการณฉุกเฉินที่ตองปฏิบัติหนาที่หลายดานพรอมกัน แบบจําลองสมรรถนะของ United States 

Department of Labor, Employment and Training Administration (2023) จ ําแนกสมรรถนะ

ของพนักงานรักษาความปลอดภัยและผูใหบริการสายตรวจตั้งแตสมรรถนะพื้นฐานสวนบุคคล เชน 

ความซ่ือสัตย ความเปนมืออาชีพ การควบคุมอารมณ ความคิดริเริ่ม และการปรับตัว ไปจนถึงสมรรถนะ

เฉพาะอุตสาหกรรม เชน การควบคุมการเขาออก การตรวจสอบเบื้องตน การบังคับใชกฎระเบียบ การ

ตรวจตราและเฝาระวัง การตอบสนองตอเหตุฉุกเฉิน และการใหบริการลูกคา สะทอนวาพนักงานตอง

อาศัยทั้งทักษะเชิงเทคนิคและทักษะเชิงพฤติกรรมรวมกัน ดาน Efendi (2023) พบวาการฝกอบรมดาน

การจัดการบริการและความสัมพันธชวยเพ่ิมความเปนมืออาชีพของพนักงานรักษาความปลอดภัยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจของผูใชบริการ ยืนยันวาการฝกอบรม

เชิงพฤติกรรมสําคัญไมนอยไปกวาทักษะเชิงเทคนิค เมื ่อสังเคราะหวรรณกรรมทั้งสี ่แหลงรวมกัน 

สามารถจัดกลุมสมรรถนะเฉพาะของพนักงานรักษาความปลอดภัยไดเปนแปดดาน ไดแก การจัดการ

เหตุการณฉุกเฉิน การควบคุมอารมณและความเครียด การใชอุปกรณและเทคโนโลยีความปลอดภัย 

จิตวิทยาและพฤติกรรมการใหบริการ การสังเกตและความจําเชิงสถานการณ วินัยและจริยธรรมตาม

กรอบกฎหมาย ความสามารถในการทํางานและการสนับสนุนจากองคกร และการประสานงานในภาวะ

ฉุกเฉิน สมรรถนะเหลานี้เชื่อมโยงโดยตรงกับการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และธํารงรักษาบุคลากรตาม

กรอบทรัพยากรบุคคลในองคกร (ORHR) และเปนรากฐานท่ีทําใหองคกรพัฒนาความสามารถเชิงพลวัตร

และยกระดับผลการดําเนินงานไดอยางแทจริง เนื่องจากพนักงานรักษาความปลอดภัยแบกรับความเสี่ยง

ทางกายภาพและกฎหมายโดยตรงมากกวาพนักงานบริการทั่วไป การลงทุนดานสมรรถนะเฉพาะทางจึง

เปนปจจัยเชิงกลยุทธที่กําหนดคุณภาพการใหบริการและความอยูรอดขององคกรในระยะยาว มิใชเพียง

ตนทุนการฝกอบรม 

3. การจัดระเบียบความคลองตัวขององคกร (Organizational Agility Arrangement) 

    ความคลองตัวขององคกร (Organizational Agility) หมายถึงขีดความสามารถในการรับรู 

(Sense) และปรับเปลี่ยนกระบวนการ ทรัพยากร และโครงสรางภายในเพื่อตอบสนอง (Respond) ตอ

การเปล ี ่ยนแปลงของสภาพแวดล อมได อย างรวดเร ็ว (Teece, 2014; Overby, Bharadwaj, & 
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Sambamurthy, 2006; Doz & Kosonen, 2010) ในการศึกษานี ้ประกอบดวยสามมิติ ไดแก การ

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Response to Change) การทํางานรวมกัน (Collaboration) และการ

สื ่อสาร (Communication) ที่รวดเร็วและแมนยํา ซึ ่งเปนรากฐานสําคัญในการขับเคลื ่อนองคกร

ทามกลางความผันผวน 

    สําหรับธุรกิจรักษาความปลอดภัย ความคลองตัวถือเปนเรื่องวิกฤต เนื่องจากการจัดการ

สถานการณฉุกเฉินตองอาศัยความแมนยําและทันทวงที สะทอนผานการโยกยายเจาหนาที่ตามจุดเสี่ยง 

การปรับขั้นตอนปฏิบัติงานมาตรฐาน (SOP) หนางาน และการประสานงานระหวางทีมภาคสนาม ศูนย

สั ่งการ และหนวยงานภายนอก เชน ตํารวจ (Teece, 2014) การรับรู และตอบสนองไดทันทีผาน

ระบบสื่อสารท่ีทันสมัยจึงเปนหัวใจของความสามารถเชิงพลวัตรท่ีชวยลดชองวางระหวางการมีนวัตกรรม

หรือบุคลากรเกงกับการนําไปใชจริงในพ้ืนท่ีปฏิบัติการ 

4. ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (Dynamic Capabilities: ORCA) 

    ทฤษฎีทรัพยากรเปนฐาน (Resource-Based View: RBV) เสนอวาความไดเปรียบทางการ

แขงขันที่ยั่งยืนเกิดจากทรัพยากรที่มีคุณคา หายาก เลียนแบบยาก และไมสามารถทดแทนได (Barney, 

1991) แตในอุตสาหกรรมผันผวนสูงอยางธุรกิจรักษาความปลอดภัย องคกรจําเปนตองมีความสามารถ

เชิงพลวัตรตามแนวคิดของ Teece (2014) ซึ่งครอบคลุมการรับรูโอกาสและภัยคุกคาม (Sensing) การ

ตัดสินใจดําเนินการ (Seizing) และการปรับเปลี ่ยนทรัพยากรใหสอดคลองกับสถานการณใหม 

(Transforming) (Teece et al., 1997) 

    ในทางปฏิบัติสําหรับธุรกิจรักษาความปลอดภัย ความสามารถเชิงพลวัตรประกอบดวย

องคประกอบสําคัญสามดาน ไดแก ความสามารถในการเรียนรูและปรับตัว การจัดการความเสี่ยงเชิงรุก 

(Proactive Risk Assessment) และการวางแผนบริหารทรัพยากรกําลังพลและเทคโนโลยี ซึ่งชวยให

องคกรมองเห็นสัญญาณความเสี่ยงและปรับมาตรการเฝาระวังไดทันทวงที สงผลโดยตรงตอคุณภาพการ

บริการและความพึงพอใจของลูกคา 

5. ผลการดําเนินงานขององคกร (Organizational Performance: EFEC) 

    ผลการดําเนินงานขององคกรถือเปนตัวแปรตามท่ีสะทอนความสําเร็จขององคกร โดยเฉพาะ

ในธุรกิจบริการที่ความไดเปรียบทางการแขงขันเกิดจากการสงมอบคุณคาที่เหนือกวาคูแขง (Porter, 

1985; Bitner & Zeithaml, 2021) ในการศึกษานี้วัดผานตัวแปรปฏิบัติการที่เรียกวาประสิทธิภาพใน

การเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน (EFEC) ครอบคลุมสามมิติ ไดแก ประสิทธิภาพการใหบริการ ความ

พึงพอใจของลูกคา และความสามารถในการแขงขัน ซึ่งเมื่อพิจารณารวมกันสะทอนความหมายของผล

การดําเนินงานขององคกรตามกรอบการวิจัยนี้ มิใชเพียงมิติความสามารถในการแขงขันในความหมาย

แคบ 
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    มิติเหลานี้สอดคลองกับวรรณกรรมดานการตลาดบริการที่ระบุวาคุณภาพการบริการและ

ความพึงพอใจเปนปจจัยสําคัญในการทํานายความภักดีของลูกคาและผลประกอบการในระยะยาว 

(Parasuraman et al., 1988) โดยประสิทธิภาพการใหบริการที่ดีจะสงผลตอความพึงพอใจ ซึ่งนําไปสู

ความสัมพันธท่ียั่งยืนและสะทอนออกมาเปนผลการดําเนินงานท่ีเหนือกวาคูแขงในภาพรวม 

    จากการทบทวนวรรณกรรมรวมกับทฤษฎีฐานทรัพยากรและทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัตร 

ผูวิจัยกําหนดใหนวัตกรรมการจัดการ ทรัพยากรบุคคลในองคกร และการจัดระเบียบความคลองตัวของ

องคกร เปนปจจัยที่สงผลทั้งทางตรงและทางออมตอผลการดําเนินงานขององคกร โดยผานตัวแปร

สงผานคือความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร กรอบแนวคิดนี้อธิบายกลไกการแปลงทรัพยากรเปน

ผลลัพธ ดังแสดงในรูปท่ี 1 

สมมติฐานของการวิจัย 

จากรูปที่ 1 และแนวทางในการสรางกรอบวิจัยขางตนทําใหผูวิจัยสามารถสรางสมมติฐานใน

การวิจัยไดดังตอไปนี้ 

1. สมมติฐานที ่  1 (H1): นว ัตกรรมการจ ัดการ (MAIN) มีอ ิทธ ิพลทางตรงเช ิงบวกตอ

ประสิทธิภาพในการเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน (EFEC) (Birkinshaw et al., 2008) 

2. สมมต ิฐานที ่  2 (H2): นว ัตกรรมการจ ัดการ (MAIN) มีอ ิทธ ิพลทางตรงเช ิงบวกตอ

ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (ORCA) (Teece et al., 1997) 

3. สมมติฐานที ่ 3 (H3): ทรัพยากรบุคคลในองคกร (ORHR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ

ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (ORCA) (Wright & McMahan, 1992; Becker & Huselid, 2006) 

4. สมมติฐานที ่ 4 (H4): ทรัพยากรบุคคลในองคกร (ORHR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ

ประสิทธิภาพในการเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน (EFEC) (Najam et al., 2020) 

5. สมมติฐานที่ 5 (H5): การจัดระเบียบความคลองตัวในองคกร (STOA) มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกตอความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (ORCA) (Overby et al., 2006) 

6. สมมติฐานที่ 6 (H6): การจัดระเบียบความคลองตัวในองคกร (STOA) มีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกตอประสิทธิภาพในการเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน (EFEC) (Doz & Kosonen, 2010) 

7. สมมติฐานท่ี 7 (H7): ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (ORCA) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

ตอประสิทธิภาพในการเพิ่มความสามารถในการแขงขัน (EFEC) (Teece et al., 1997; Eisenhardt & 

Martin, 2000) 



 
 
 

Journal of Nakhonratchasima College (Humanities and Social Sciences) Vol.20 No.2 May – August 2026 

 

 314 

 
รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

แบบแผนการวิจัย การศึกษาครั ้งนี ้เปนการศึกษาวิจัยโดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research Method) 

ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรคือบุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการของบริษัทรักษา

ความปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งมีสถานประกอบการจดทะเบียนรวม 1,296 

แหง (Department of Business Development, 2024) ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางขั้นตํ่า 300 

คน ตามเกณฑสัดสวนตัวอยางตอตัวแปรสังเกตอยางนอย 20:1 สําหรับตัวแปรสังเกต 15 ตัว (Jackson, 

2003; Hair et al., 2010) โดยใชการสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) แบงพ้ืนท่ีเปน 10 

เขตหลัก สุมเลือกสถานประกอบการเขตละ 4 แหง และสุมเลือกผูใหขอมูลซึ่งประกอบดวยผูบริหาร 

หัวหนางานสายตรวจ และเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย แหงละประมาณ 7–8 คน จนครบเขตละ 30 

คน รวมท้ังสิ้น 300 คน 

เครื่องมือวิจัย เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-ended 

Questionnaire) แบงเปน 6 สวน สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบ (เพศ อายุ การศึกษา รายได ตําแหนง 

ประสบการณ) สวนที่ 2 ถึง 6 เปนขอคําถามตัวแปรวิจัยสวนละ 15 ขอ ไดแก นวัตกรรมการจัดการ 

(ดานกระบวนการ การบริการ และการบริหารจัดการ) ทรัพยากรบุคคลในองคกร (การคัดเลือก การ

ฝกอบรม และการพัฒนา) การจัดระเบียบความคลองตัวขององคกร (การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 

การจัดการความเสี่ยง และการสื่อสาร) ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (ความสามารถขององคกร 
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การเรียนรู ภาวะผูนํา และเทคโนโลยี) และผลการดําเนินงานขององคกร (ประสิทธิภาพการใหบริการ 

ความพึงพอใจของลูกคา และความสามารถในการแขงขัน) 

แบบสอบถามสวนท่ี 2 ถึง 6 ใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแต 5 (มาก

ที่สุด) ถึง 1 (นอยที่สุด) เครื่องมือวิจัยผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความเชื่อมั่นของมาตร

วัด โดยคาดัชนีความเชื่อมั่นของตัวแปรทุกตัวมีคามากกวา .70 ซึ่งแสดงถึงความนาเชื่อถือและความ

เหมาะสมของแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจริง 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 

พบวาทุกขอคําถามมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.50 และตรวจสอบความเชื่อมั่นโดย

ทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยาง 50 คน ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคทั้งฉบับเทากับ 

0.857 และรายดานสูงกวา 0.70 ทุกดาน หลังปรับปรุงแบบสอบถามแลว จึงเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง

จริง 300 คน ท้ังรูปแบบออนไลนและวิธีท่ีเหมาะสมกับบริบทของสถานประกอบการ 

การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหแบงเปนสองสวน สวนแรกคือสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ใชคาความถี่และรอยละสําหรับขอมูลสวนบุคคล และคาเฉลี่ยกับสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สําหรับระดับความคิดเห็นตอตัวแปรวิจัย 

สวนที ่สองคือสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใชการวิเคราะหโมเดลสมการ

โครงสราง (SEM) เพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน H1–H7 เริ่มจากการตรวจสอบ

โมเดลการวัด (CFA) แลวจึงทดสอบโมเดลเชิงโครงสราง โดยพิจารณาคาดัชนีความกลมกลืน ไดแก χ2, 

χ2/df, GFI, CFI, NFI, IFI และ RMSEA ตามเกณฑมาตรฐานทางสถิติ 

 

ผลการวิจัย 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง จากกลุมตัวอยางจํานวน 300 คน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญเปนเพศชาย (รอยละ 64.33) มีอายุระหวาง 31–40 ป มากที่สุด (รอยละ 32.67) สําเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาตรี (รอยละ 70.33) มีรายไดเฉลี่ย 25,001–35,000 บาทตอเดือน (รอยละ 49.00) และมี

ประสบการณทํางาน 6–10 ป มากที่สุด (รอยละ 38.00) ลักษณะทางประชากรศาสตรดังกลาวสะทอน

กลุมตัวอยางที่มีวุฒิภาวะและประสบการณเหมาะสมกับการประเมินสมรรถนะและการบริหารจัดการ

ของธุรกิจรักษาความปลอดภัยในพ้ืนท่ีศึกษา 

ผลการวิเคราะหระดับตัวแปรที่ศึกษา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับความสามารถเชิง

พลวัตรขององคกรมากที่สุด (คาเฉลี่ย 3.87) รองลงมาคือความคลองตัวขององคกร (3.77) ทรัพยากร

บุคคลในองคกร (3.64) และนวัตกรรมการจัดการ (3.62) ซึ่งทั้งหมดอยูในระดับมาก ขณะที่ผลการ

ดําเนินงานขององคกรมีคาเฉลี่ย 3.33 อยูในระดับปานกลางเทานั้น สะทอนวาแมบริษัทกลุมตัวอยางจะ
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มีพ้ืนฐานดานนวัตกรรม ทุนมนุษย และความคลองตัวท่ีเขมแข็ง แตยังแปลงพ้ืนฐานดังกลาวเปนผลลัพธ

เชิงการแขงขันไดไมเต็มศักยภาพ 

การตรวจสอบการแจกแจงของขอมูลผานคาความเบและความโดงของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 15 

ตัว พบวาคาความเบอยูในชวง -0.680 ถึง -0.178 และคาความโดงอยูในชวง -0.842 ถึง 0.175 ซ่ึงอยูใน

เกณฑมาตรฐาน ±2 ทุกคา แสดงวาขอมูลมีการแจกแจงแบบปกติและเหมาะสมสําหรับการประมาณ

คาพารามิเตอรดวยวิธี Maximum Likelihood 

ผลการทดสอบความเหมาะสมของขอมูลพบวาคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เทากับ 

0.869 อยูในระดับดีมาก และผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Chi-Square เทากับ 

2533.260 ที่ระดับนัยสําคัญ .001 ซึ่งยืนยันวาขอมูลมีความเหมาะสมเพียงพอสําหรับการวิเคราะห

องคประกอบและการทดสอบโมเดลสมการโครงสรางในข้ันตอนตอไป 

ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัด (Measurement Model) ดวยการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) แสดงในตารางที่ 1 หลังปรับปรุงโมเดลตามคาดัชนีการปรับแก 

(Modification Indices) แลว พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดีตามเกณฑ

มาตรฐานทุกดัชนี (Hu & Bentler, 1999; Hair et al., 2010; Kline, 2016) 

 

ตารางท่ี 1 ผลการวัดความกลมกลืนของโมเดล 

ดัชนีชี้วัด  เกณฑมาตรฐาน โมเดลการวัด โมเดลโครงสราง ผลการประเมิน 

χ2 p-value > 0.05 192.460 (p=0.000)  205.462 (p=0.000) ยอมรับได (เนื่องจาก n>200) 

χ2/df < 3.00 2.601 2.668 ผานเกณฑ 

GFI > 0.90 0.926 0.916 ผานเกณฑ 

CFI > 0.90 0.958 0.954  ผานเกณฑ 

NFI > 0.90 0.934  0.929 ผานเกณฑ 

IFI > 0.90 0.958  0.954 ผานเกณฑ 

RMSEA < 0.08 0.073 0.075 ผานเกณฑ 

 

ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงโครงสราง (Structural Model) หลังปรับปรุง

แลวแสดงในตารางที่ 1 เชนกัน แมคา p-value จะมีนัยสําคัญทางสถิติอันเปนผลจากความไวตอขนาด

ตัวอยางที่มากกวา 200 ราย (Sample Size Sensitivity) แตเมื่อพิจารณาดัชนีความกลมกลืนอื่นรวม

ดวยพบวาโมเดลมีความเหมาะสมและสามารถนําไปใชทดสอบสมมติฐานไดอยางนาเชื่อถือ (Hair et al., 

2010; Kline, 2016) 
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ผลการวิเคราะหเสนทางอิทธิพล (Path Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวาง

ตัวแปรแฝงตามกรอบแนวคิดการวิจัย โดยอางอิงคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง ทางออม และโดยรวม

จากตารางท่ี 2 และรูปท่ี 2 มีรายละเอียดดังนี้ 

 

ตารางที่ 2 ผลการประมาณคาพารามิเตอรของสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพล

ทางออม (Indirect Effect) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) จากแบบจําลองสมการท่ีปรับปรุงแกไข

แลว 

ตัวแปรตาม 

(Dependent 

Variable) 

R2 อิทธิพล 

ตัวแปรตน (Independent Variable) 

นวัตกรรม

การ

จัดการ 

(MAIN) 

ทรัพยากร

บุคคลใน

องคกร 

(ORHR) 

การจัด

ระเบียบความ

คลองตัวใน

องคกร 

(STOA) 

ความสามารถ

เชิงพลวัตร

ขององคกร 

(ORCA) 

ความสามารถเชิง

พลวัตรขององคกร 

(ORCA 

0.46 

ทางตรง .402*** .234*** .254*** - 

ทางออม - - - - 

โดยรวม .402*** .234*** .254*** - 

ประสิทธิภาพใน

การเพ่ิม

ความสามารถใน

การแขงขัน (EFEC) 

0.45 

ทางตรง .170* .194*** .306*** .214** 

ทางออม .086* .050*** .054*** - 

โดยรวม 
.256* .244*** .360*** .214** 

χ² = 205.462, df = 77, p-value = 0.000, χ²/df = 2.668, GFI = 0.916, NFI = 0.929, IFI = 

0.954, CFI = 0.954 และ RMSEA = 0.075 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (p < .05) ** มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 (p < .01) 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (p < .001) 

 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์การตัดสินใจ (R2) แสดงใหเห็นวานวัตกรรมการจัดการ 

ทรัพยากรบุคคลในองคกร และการจัดระเบียบความคลองตัวในองคกร สามารถรวมกันทํานาย

ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (ORCA) ไดรอยละ 46 (R2 = 0.46) และเมื่อรวมความสามารถเชิง

พลวัตรขององคกรเขาไปดวย ทั้งสี่ตัวแปรสามารถรวมกันทํานายผลการดําเนินงานขององคกร (EFEC) 

ไดรอยละ 45 (R2 = 0.45) ซ่ึงแสดงถึงอํานาจการพยากรณท่ีดีของแบบจําลอง 
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รูปท่ี 2 แสดงแบบจําลองตามกรอบงานวิจัย 

 

 จากการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล (Path Coefficients) และระดับนัยสําคัญทางสถิติใน 

ตารางท่ี 2 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท้ัง 7 ขอไดดังนี้ (ตารางท่ี 3) 

 

ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน เสนทางความสัมพันธ (Path) ผลการทดสอบ 

H1 
นวัตกรรมการจัดการ (MAIN) → ประสิทธิภาพในการเพ่ิม

ความสามารถในการแขงขัน (EFEC) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H2 
นวัตกรรมการจัดการ (MAIN)  ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร 

(ORCA) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H3 
ทรัพยากรบุคคลในองคกร (ORHR)  ความสามารถเชิงพลวัตรของ

องคกร (ORCA) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H4 
ทรัพยากรบุคคลในองคกร (ORHR) → ประสิทธิภาพในการเพ่ิม

ความสามารถในการแขงขัน (EFEC) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H5 
การจัดระเบียบความคลองตัวในองคกร (STOA)  ความสามารถเชิง

พลวัตรขององคกร (ORCA) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H6 
การจัดระเบียบความคลองตัวในองคกร (STOA) → ประสิทธิภาพ

ในการเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน (EFEC) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

H7 
ความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร (ORCA)  ประสิทธิภาพในการ

เพ่ิมความสามารถในการแขงขัน (EFEC) 

ยอมรับ

สมมติฐาน 
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 นอกจากอิทธิพลทางตรงแลว ตารางที่ 2 ยังแสดงบทบาทของความสามารถเชิงพลวัตรของ

องคกรในฐานะตัวแปรสงผาน (Mediator) โดยตัวแปรอิสระทั้งสามดานมีอิทธิพลทางออมตอผลการ

ดําเนินงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก นวัตกรรมการจัดการ (.086, p<.05) ทรัพยากรบุคคลใน

องคกร (.050, p<.001) และการจัดระเบียบความคลองตัวในองคกร (.054, p<.001) สงผลใหคาอิทธิพล

รวมเทากับ .256, .244 และ .360 ตามลําดับ ผลการวิเคราะหจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยครบท้ังเจ็ด

ขอ ดังแสดงในตารางท่ี 3 

 สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยพบวาตัวแปรปจจัยนําเขาท้ังสามดานและความสามารถเชิงพลวัตรขององคกรอยูใน

ระดับมาก ในขณะท่ีผลการดําเนินงานขององคกรอยูในระดับปานกลางเทานั้น สะทอนวาผูประกอบการ

มีความพรอมดานทรัพยากรและโครงสรางพื้นฐานที่ดี แตยังมีความทาทายในการแปลงทรัพยากร

เหลานั้นใหเปนผลลัพธทางธุรกิจที่โดดเดน โดยแบบจําลองสามารถทํานายความสามารถเชิงพลวัตรได

รอยละ 46 และผลการดําเนินงานไดรอยละ 45 

 ผลการทดสอบสมมติฐานยืนยันวาการจัดระเบียบความคลองตัวขององคกรมีอิทธิพลรวมสูงสุด

ตอผลการดําเนินงาน สะทอนวาความสามารถในการปรับตัวและตอบสนองอยางรวดเร็วเปนหัวใจของ

ความสําเร็จในธุรกิจนี้ ขณะที่ทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดตอความสามารถเชิงพลวัตร โดย

ความสามารถเชิงพลวัตรทําหนาที่เปนตัวแปรสงผานสําคัญที่เชื่อมโยงนวัตกรรม คน และความคลองตัว 

ใหกลายเปนผลการดําเนินงานท่ียั่งยืน 

 
รูปท่ี 3 โมเดล “Managing Human Resource Innovation in Organizations 

Based on the Excellence in Efficiency Model” 
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อภิปรายผล 

ผลการวิจัยเชื่อมโยงกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเขากับบริบทของอุตสาหกรรมรักษาความปลอดภัย

ในประเทศไทย ซ่ึงเปนธุรกิจบริการท่ีใชแรงงานเขมขน เผชิญปญหาการลาออกและขาดแคลนแรงงาน มี

ขอกําหนดดานใบอนุญาตและการฝกอบรมตามกฎหมาย ตลอดจนแรงกดดันจากเทคโนโลยีเฝาระวัง

และการตอบสนองตอเหตุฉุกเฉินที่ตองประสานงานระหวางพนักงานภาคสนาม ศูนยสั่งการ ลูกคา และ

เจาหนาท่ีตํารวจ ผลการทดสอบสมมติฐานท้ังเจ็ดขอสามารถอภิปรายเชื่อมโยงทฤษฎีฐานทรัพยากร การ

บริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัตร และความคลองตัวขององคกรไดเปน

สี่ประเด็นหลัก ดังนี้ 

 ประเด็นแรก นวัตกรรมการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยกับผลการดําเนินงานขององคกร 

นวัตกรรมการจัดการ (MAIN) และทรัพยากรบุคคลในองคกร (ORHR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผล

การดําเนินงาน (EFEC) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (.170* และ .194*** ตามลําดับ) สอดคลองกับ 

Birkinshaw และคณะ (2008) ท่ีระบุวาการนําแนวปฏิบตัิการบริหารรูปแบบใหมมาใชสามารถยกระดับ

ผลการดําเนินงานไดโดยไมตองผานตัวแปรสงผานเสมอไป ในบริบทไทย การคัดเลือก ฝกอบรม และ

พ ัฒนาบ ุคลากรตามแนวทางของ Efendi (2023) และ United States Department of Labor, 

Employment and Training Administration (2023) ลวนสงผลโดยตรงตอคุณภาพบริการโดยไมตอง

รอสั่งสมเปนความสามารถเชิงพลวัตรกอน ผูประกอบการจึงควรลงทุนในนวัตกรรมการบริหารและการ

พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง แมผลทางตรงจะมีขนาดปานกลาง เนื่องจากยังมีอิทธิพลทางออมเพ่ิมเติม

ดังจะกลาวในประเด็นถัดไป 

 ประเด็นที่สอง นวัตกรรมการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยกับความสามารถเชิงพลวัตรของ

องคกร ทรัพยากรบุคคลในองคกรมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดตอความสามารถเชิงพลวัตร (.234***) รองจาก

นวัตกรรมการจัดการ (.402***) สอดคลองกับทฤษฎีฐานทรัพยากรของ Barney (1991) ที่ระบุวา

ทรัพยากรมนุษยคุณภาพเปนสินทรัพยที่ลอกเลียนแบบไดยากที่สุด และสอดคลองกับ Dadelo (2005) 

และ Mongkonkansai และคณะ (2024) ที่ชี้วาสมรรถนะเฉพาะทางและการสนับสนุนจากองคกรเปน

รากฐานที่ทําใหพนักงานรักษาความปลอดภัยรับรูและปรับตัวตอสถานการณ (Sensing) ไดดี ในบริบท

ไทยที่แรงงานขาดแคลนและลาออกสูง การลงทุนคัดเลือก ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรตามแนวทาง

ของ Efendi (2023) จึงเปนกลไกหลักที่แปลงทุนมนุษยใหกลายเปนความสามารถเชิงพลวัตรไดอยาง

แทจริง 

 ประเด็นที่สาม ความคลองตัวขององคกรกับผลการดําเนินงาน การจัดระเบียบความคลองตัว

ขององคกรมีอิทธิพลรวมสูงสุดตอผลการดําเนินงาน (.360) สนับสนุนแนวคิดของ Teece (2014) และ 

Overby และคณะ (2006) ที่ระบุวาในสภาพแวดลอมผันผวนสูง ความเร็วและความยืดหยุนคือกุญแจ

สําคัญ ธุรกิจรักษาความปลอดภัยไทยเผชิญภัยคุกคามที่ไมคาดฝนตลอดเวลา การสื่อสารที่รวดเร็ว
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ระหวางทีมภาคสนาม ศูนยสั่งการ ลูกคา และตํารวจ รวมถึงการปรับกําลังพลตามจุดเสี่ยง จึงเปนปจจัย

ชี้ขาดท่ีสรางความแตกตางจากคูแขงไดชัดเจนกวาการมีเพียงเทคโนโลยีทันสมัย ผูประกอบการจึงควรลด

ข้ันตอนการสั่งการท่ีซับซอนและนําเทคโนโลยีสื่อสารแบบเรียลไทมมาใชเปนลําดับแรก 

 ประเด็นที่สี ่ บทบาทตัวแปรสงผานของความสามารถเชิงพลวัตรขององคกร นวัตกรรมการ

จัดการ ทรัพยากรบุคคล และความคลองตัวขององคกรทั ้งสามดานมีอิทธิพลทางออมตอผลการ

ดําเนินงานผานความสามารถเชิงพลวัตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (.086*, .050*** และ .054*** 

ตามลําดับ) แมอิทธิพลทางตรงของนวัตกรรมการจัดการจะมีขนาดคอนขางนอย (.170*) แตเมื่อรวม

อิทธิพลทางออมแลวอิทธิพลโดยรวมเพิ่มเปน .256 ยืนยันวาความสามารถเชิงพลวัตรเปนกลไกสําคัญท่ี 

“แปลง” ทรัพยากรและโครงสรางการบริหารใหกลายเปนผลการดําเนินงานที่จับตองได ผลที่วาผลการ

ดําเนินงานอยูในระดับปานกลางแมปจจัยนําเขาจะอยูในระดับมาก สะทอนวาผูประกอบการไทยจํานวน

ไมนอยยังมีชองวางในการบูรณาการทรัพยากรเหลานี้ องคกรที่ตองการยกระดับผลการดําเนินงานจึงไม

ควรพัฒนานวัตกรรม บุคลากร และความคลองตัวแยกสวนกัน แตควรออกแบบระบบบริหารจัดการท่ี

เชื่อมโยงท้ังสามดานเขากับกระบวนการรับรู ตัดสินใจ และปรับเปลี่ยนขององคกรอยางเปนระบบ 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบายและบริหารจัดการ: ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการสรางความ

คลองตัวขององคกรเปนลําดับแรก ผานการลดขั้นตอนการสั่งการที่ยืดเยื้อและการใชเทคโนโลยีสื่อสาร

แบบเรียลไทม ควบคูกับการยกระดับทุนมนุษยทั้งดานทักษะยุทธวิธีและทักษะดิจิทัล เพื่อใหพนักงาน

เปนกลไกขับเคลื่อนความสามารถเชิงพลวัตรไดอยางแทจริง การบริหารท่ีสมดุลระหวางคนและความเร็ว

จะชวยยกระดับผลการดําเนินงานจากระดับปานกลางใหสูงข้ึนได 

 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต: ควรศึกษาเพิ่มเติมในมุมมองของลูกคาหรือผูใชบริการ 

เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองกับโมเดลท่ีเนนมุมมองภายในองคกรนี้ และอาจพิจารณาเพ่ิมตัวแปรความ

มั่นคงปลอดภัยไซเบอรเขาไปในโมเดล เนื่องจากเปนภัยคุกคามที่ทวีความรุนแรงและอาจสงผลตอ

รูปแบบการใหบริการรักษาความปลอดภัยในอนาคต 
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