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เจนเนอเรช่ัน ซี มีบทบาทสำคัญตอการบริหารงานขององคกรยุคใหม งานวิจัยนี้ศึกษาระดับความพรอมของคน

ยุคเจนเนอเรชั่น ซี เปรียบเทียบอายุและระดับการศึกษากับระดับความรูความเขาใจสูการเปลี่ยนผานการบริหารองคกร

ยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว และทดสอบโมเดลความสอดคลองของตัวแปรดังกลาว ประชากร คือ ผูที่อายุ

ตั้งแต 13-23 ป กลุมตัวอยางคำนวณดวยสูตรยามาเน 400 ราย ใชวิธีการสุ มแบบแบงกลุ ม เครื่องมือการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม สถิติที่ใช คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา F-test วิธี Scheffe และตรวจสอบ

ความสอดคลองของโมเดลดวย SEM ผลการศึกษาดังนี้ สมมติฐาน การเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจของคนยุค

เจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว เปรียบเทียบตัวแปร

อายุ โดยใชคา F-test การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี Scheffe แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

แตกตางกันมี 1 ดาน คือ ดานสิ่งแวดลอม มีคา 0.015 สมมติฐาน 2 พบวา การเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจของ

คนยุคเจนเนอเรช่ัน ซ ีสูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว เปรียบเทียบตัว

แปรระดับการศึกษา โดยใชคา F-test การทดสอบคาเฉลี ่ยรายคูดวยวิธี Scheffe แตกตางกันมี 2 ดาน คือ ดาน

วัฒนธรรมองคกร มีคา 0.001 และดานภาวะผูนำมีคา 0.015 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สมมติฐาน 3 พบวา 

โมเดลสมการโครงสรางที ่ผู วิจัยพัฒนาขึ ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ จากสมมติฐานที่ตั ้งไว 

เน่ืองจากคา p-value มีคาเทากับ 4.274 และ CMIN มีคาเทากับ 0.000 CMIN/DF มีคาเทากับ 0 ซึ่งคานอยกวา 2  
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Abstract 
 

Generation Z plays a crucial role in modern organizational management. This research studied 

the readiness level of Generation Z individuals, comparing age and educational level with their 

knowledge and understanding toward the transition to digital-era organizational management through 

agile management practices, and tested the model consistency of these variables. The population 

consisted of people aged 13-23 years. The sample size of 400 participants was calculated using the 

Yamane formula. Cluster random sampling was employed as the sampling method. The research 

instruments included questionnaires. The statistics used were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, F-test, Scheffe method, and model consistency was checked with SEM. The results of the 

study are as follows: For H1, the result of the analysis comparing the level of knowledge and 

understanding of Generation Z people towards the transition to digital organization management with 

agile management, comparing the age variable using the F-test, showed that the Scheffe pairwise mean 

test was statistically significant at the .05 level. The difference was found in one aspect, which was the 

environment aspect, with a value of 0.015. For H2, the results of the comparative analysis of the level 

of knowledge and understanding of Generation Z people towards the transition to digital organization 

management with agile management, comparing the education level variable using the F-test showed 

that the Scheffe pairwise mean test results were different in two aspects: organizational culture with 

a value of 0.001 and the leadership aspect with a value of 0.015, which were statistically significant at 

the .05 level. For Hypothesis 3, it was found that the structural equation model developed by the 

researcher was consistent with the empirical data from the hypotheses set. The p-value was 4.274 and 

the CMIN was 0.000, while the CMIN/DF was 0, which is less than 2. 
 

Keywords: Generation Z; Digital Organization; Agile Management 
 

Corresponding Author: Nawaporn Prasomtong   

E-mail: pra.prasomtong2519@gmail.com 

 
1 Assistant Professor Dr. in Faculty of Management Sciences, Nakhonsawan Rajabhat University.  

E-mail: pra.prasomtong2519@gmail.com 



 
225 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 12 ฉบับที่ 1 (2568) 

โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

1. บทนำ 

 

ในปจจุบันนี้โลกของการดำเนินงานเขาสูยุคดิสรับชั่น (Disruption) นั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วมาก          

ซึ่งถือไดวาเปนทั้งวิกฤติและโอกาส ฉะนั้นการทำธุรกิจแบบเดิมจะไมทันการณแนนอน ในโลกนี้กำลังมีคนมากมายทำสิง่นี้ 

คือ การทำนวัตกรรมใหมๆ ขึ้น ซึ่งหลายประเทศจะเรงยกเครื่องเปลี่ยนแปลงตัวเองครั้งย่ิงใหญเพ่ือ “ปรับ” ประเทศใหมี

ความทันสมัย รูเทาทันภัยคุกคามตางๆ และเตรียมพรอมรับมือกับอนาคตที่เต็มไปดวย ความไมแนนอนอีกมากมาย     

แตเรื่องใดที่เราจะทำนั้นเราจะตองไวกวาคนอื่น องคกรตองเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยางรวดเร็วตลอดเวลา 

ทั้งในดานการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี สงครามการคาระหวางประเทศ รวมถึงความตองการของผูบริโภคที่แปรผันไปตาม

กระแสสังคมและเปนแบบสวนบุคคลมากยิ่งขึ้น เหลานี้จึงเปนเหตุใหองคกรที่ปรับตัวชา ไมทันตอกระแสยุคดิจิทัล 

กลายเปนองคกรที่ลาหลังและอาจตองปดกิจการลงในที่สุด ดังนั้น การที่องคกรจะอยูรอดไดจำเปนตองเตรียมพรอม

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไมเฉพาะแคเรื่องการเพิ่มขีดความสามารถเทานั้น แตตองเพิ่ม “ความเร็ว” ขององคกร 

(Office of the Spokesperson, Secretariat of the Prime Minister, 2023)  ซึ่งสงผลตอการปรับตัวดวยการบริหาร

แบบคลองตัวที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานใหดีข้ึน 

การบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารแบบคลองตัวจึงเปนที ่สนใจในการจัดการขององคกรที ่จะ

ปรับเปลี่ยนสูองคกรดิจิทัล และไดรับความสนใจอยางตอเนื่อง ซึ่ง MIT Sloan Management Review และ Deloitte 

University ไดศึกษาถึงกลยุทธการขับเคลื่อนดิจิทัลโดยเก็บขอมูลจากผูบริหารและผูจัดการบริษัทมากกวา 4,800 คน  

พบวา เกือบรอยละ 99 ของกลุมตัวอยางคาดการณถึงอุตสาหกรรมและธุรกิจของพวกเขาในอนาคตวาจะถูกพลิกผัน 

(Disruptive) จากเทคโนโลยีดิจิทัลในไมชา (Kane et al., 2015) และเหตุผลสำคัญที่องคกรธุรกิจจำเปนตองเผชญิหนา

กับความทาทายที่สงผลตอการแขงขันดวยการนำเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาประยุกตใชในกระบวนการตางๆ ขององคกร 

คือ การบริหารจัดการองคกรรูปแบบเดิมไมอาจตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของผลิตภัณฑและบริการได  

ผูบริหารองคกรหลายแหงมีการวางกลยุทธดิจิทัลเพ่ือเปนแผนในการดำเนินธุรกิจอาจรวมถึงการพัฒนาหรือสรางธุรกิจ

รูปแบบใหมอันจะนำไปสูการปรับเปลี่ยนโครงสรางพ้ืนฐานของผลิตภัณฑ บริการ หรือกระบวนการอัตโนมัติตางๆ ภายใน

องคกร และปรับเปลี่ยนรูปแบบการแขงขันทางธุรกิจอยางครบวงจร (Hess, 2016) 

แนวคิดของการทำงานแบบคลองตัว (Agile Management) มีรูปแบบเฉพาะองคกรสามารถดำเนินงานไดทัน

ตอการเปลี ่ยนแปลงที่รวดเร็ว โดยรูปแบบละทักษะในทีมการบริหารแบบคลองตัว (Agile Team) ควรมีบุคคลที่มี

สมรรถนะหลากหลายหลากหลายที่จำเปนตอการทำงานนั้นๆ ปจจุบันตลาดแรงงานกำลังมีกลุมแรงงานใหมที่มีศักยภาพ

เขาสูตลาดแรง ซึ่งเปนที่รูจักในกลุมเจนเนอเรชั่น ซ ีโดยในป 2563 กลุมเจนเนอเรชั่น ซี เริ่มไหลเขาสูตลาด หนึ่งในทักษะ

ที่โดดเดนของกลุมเจนเอนเรช่ัน คือ เรื่องของเทคโนโลยีและเชื่อในสิ่งท่ีมีขอมูลเปนที่ยอมรับ ดังนั้น จึงไมตองแปลกใจ ถา

กลุม เจนเนอเรชั่น ซี จะมีบทบาทในตลาดแรงงานและมีความสามารถดานการเรียนรูทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยีไดดีกวา 

เพราะการทำงาน จะประสบความสำเร็จไดตองมีความรวมมือ และในแตละที่ทำงานอาจจะมีแรงงานหลาย Generation 

ดังนั้นผูประกอบการหรือนายจางจึงควรศึกษาและเขาใจถึงพฤติกรรมตางๆ ของกลุมเด็กรุนใหมเจนเนอเรชั่น ซี เพื่อให

สามารถทำงานสอดประสานรวมมือกันไดเปนอยางดีเพื่อใหองคกรเติบโตไปอยางยั่งยืน ซึ่งกลุมเจนเนอเรชั่น ซี จะเปน

คนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2538-2552 ซึ่งในปจจุบัน (ป 2564) จะมีอายุประมาณ 12–26 ป หรือคิดเปนประมาณ 1 ใน 4 



 
226 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 12 ฉบับที่ 1 (2568) 

Journal of Management Sciences, Suratthani Rajabhat University Vol.12 (1) (2025) 

ของจำนวนประชากรไทย หรือราว 19% ของจำนวนประชากรไทยทั้งหมด และสิ่งสุดทายที่สำคัญที่สุดก็คือ การมีแนวคดิ

การบริหารแบบคลองตัว (Agile mindset) ทำใหการเปลี่ยนแปลงองคกร (Organization Transformation) นับวาเปน

เรื่องที่ใหญและตองใชเวลา ซึ่งการจะเปลี่ยนแปลงไดนั้นสิ่งสำคัญก็คือคนที่จะตองพัฒนาไปพรอมกับองคกร โดยการ

พัฒนาคนใหตรงกับความตองการของธุรกิจและมีความเหมาะกับโลกแหงอนาคตนั้นเปนกาวที่สำคัญที่เราตองทำอยาง

ตอเนื่อง เพราะโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา นี่จึงเปนสิ่งสำคัญที่จะทำใหองคกรสามารถดำรงอยูไดอยางยั่งยืน     

(Lloyd Baird, 2008) 

 

2. วัตถุประสงค 

 

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวย 

     การบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) 

2.2 เพ่ือเปรียบเทียบอายุ  ระดับการศึกษากับระดับความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผาน 

     กับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management)  

2.3 เพ่ือทดสอบโมเดลความสอดคลองของความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรช่ัน ซ ีการบริหารงานแบบคลองตัว 

     (Agile Management) การเปลี่ยนผานสูการบริหารองคกรยุคดิจิทัล 

 

3. การทบทวนวรรณกรรม และกรอบแนวคิด  

 

3.1 การทบทวนวรรณกรรม 

3.1.1 แนวคดิการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัล (Digital Transformation) 

แนวคิดการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลไดรับความสนใจอยางสูงจากองคกรและหนวยงานตางๆ ทั่วโลกโดยเฉพาะ

องคกรธุรกิจ เนื่องจากการพัฒนาอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีดิจิทัลที่แทรกซึมเขาสูทุกภาคสวน องคกรหลายแหง        

จึงตระหนักถึงความสำคัญของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหสามารถยืนหยัดอยูไดในทุกการแขงขัน ซึ่งการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัล

เปนกลยุทธการเปลี่ยนแปลงองคกร โดยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาชวยสนับสนุน ซึ่งจะเกี่ยวของกับทิศทางการ

ดำเนินงานในทุกๆ พื้นที่ทั้งภายในและภายนอกองคกรที่ตองเริ่มจากผูบริหารระดับสูงตระหนักถึงความสำคัญและ        

วางแผนการดำเนินงานดวยการผลักดันและสรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรในการสรางแนวคิด (Mindset) ใหมๆ เพื่อทำ

ให  เก ิดการเปล ี ่ ยนแปลง (National Science and Technology Development Agency, 2023) และสามารถ

ดำเนินงานภายใตสถานการณพลิกผันทางดิจิทัลตั้งแตการเปลี่ยนแปลงท่ีดี ไมดี ประสบการณที่ดีของลูกคาและสงผลตอ

การตัดสินใจซื้อการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงานใหมีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนาสินคาและบริการใหมๆ การกาวไปถึง

การเปลี่ยนแปลงโมเดลธุรกิจขององคกรใหมีทิศทางในการดำเนินงานรูปแบบใหมได (Numnon, 2020) ทั้งนี้การ

ปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลเปนการกำหนดรูปแบบการดำเนินงานครั้งใหญขององคกรที่มีความซับซอน จึงเปนสิ่งสำคัญท่ีองคกร

ตองมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนและเหมาะสมในทุกกระบวนการเน่ืองจากองคกรอาจประสบปญหาในการ

ดำเนินงาน จึงควรตรวจสอบอยางละเอียด และตองมีผู ร ับผิดชอบการดำเนินงานปรับเปลี ่ยนมีประสบการณ                 
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

อยางเพียงพอ (Matt et al., 2015) ทั ้งนี ้ Numnon (2023) กลาววา Boston Consulting Group (BCG) อธิบายถึง

องคประกอบของการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลและแนะนำใหองคกรตางๆ ตระหนักถึงองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) การกำหนด

และวางแผนเกี่ยวกับกลยุทธเชิงธุรกิจที่ขับเคลื่อนโดยเทคโนโลยีดิจิทัลเปนการวางแผนกลยุทธธุรกิจขององคกร ซึ่งตอง

เปนหนึ ่งเดียวกับกลยุทธดิจิทัลและตองใหความสำคัญกับแนวโนมดานดิจิทัลที่จะมีผลตอการดำเนินงาน 2) การ

ปรับเปลี่ยนองคกรใหมีดิจิทัลเปนแกนหลักเปนการปฏิบัติงานดวยระบบดิจิทัลที่จะทำใหองคกรมีความแข็งแกรงมากข้ึน 

3) การหาผลิตภัณฑและบริการที่สามารถเติบโตดวยดิจิทัลและรูปแบบการดำเนินธุรกิจใหมดวยผลิตภัณฑหรือบริการที่

เกิดจากการพัฒนานวัตกรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งบางครั้งอาจกระทบตอการลงทุนธุรกิจรูปแบบเดิมๆ โดยการลงทุน

นั้นอาจตองสรางหนวยธุรกิจใหม (Growth Hacker) หรือผานพันธมิตรในระบบนิเวศขององคกร 4) ตัวขับเคลื่อนซึ่งเปน

องคประกอบยอยที่จะชวยผลักดันการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลใหประสบความสำเร็จได คือ บุคลากรและองคกร ขอมูลและ

การวิเคราะหเทคโนโลยีและระบบนิเวศ เปนตน อาจกลาวไดวาการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัล มีความสำคัญตอการดำเนินงาน

ขององคกรในยุคปจจุบันที่จะตองไดรับการสนับสนุนจากทุกภาคสวนในองคกร ซึ่งการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลนั้นไมไดเปน

เพียงแคการนำเทคโนโลยีมาใชในองคกรเพื่อใหมีกระบวนการปฏิบัติงานที่ทันสมัยเทานั้น หากแตจะเนนไปในสวนของ

การดำเนินงานใหสอดคลองกับยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) มากกวาซึ่งเศรษฐกิจในยุคนี้จะมีคุณลักษณะที่

แตกตางจากยุคกอนในหลายสวน การปรับเปลี่ยนสู ดิจิทัลควรเปนสวนหนึ่งของกลยุทธดิจิทัลที่สอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานขององคกรและรูปแบบการดำเนินธุรกิจ หากองคกรไมมีกลยุทธดิจิทัลที่จะเปนแผนในการ

ดำเนินงานท่ีสอดคลองกับยุคสมัยแลว อนาคตขององคกรอาจเสี่ยงตอการดำรงใหอยูรอดได  

3.1.2 คนยุคเจนเนอเรชั่นซ ี

แนวคิดเก่ียวกับเจนเนอเรช่ัน ความหมายของคำวา เจนเนอเรชั่น หมายถึง กลุมคนท่ีไมเพียงแตเกิดในชวงเวลา

ที่ใกลเคียงกัน ยังตองไดรับประสบการณความเชื่อผานการแสดงออกทางพฤติกรรมและแลกเปลี่ยนกันทางสังคมใน

ระหวางชวงชีวิตที่คลายคลึงกัน (William & Neil, 1991) ในปจจุบันบุคลากรในองคกรประกอบดวย 4 เจนเนอเรชั่นที่มี

คุณสมบัติแตกตางกันในเรื่องคานิยม ทัศนคติ และลักษณะการทำงาน คือ 1) กลุมเบบี้บูมเมอรส (Baby Boomers) ที่

เกิดในชวงระหวางป พ.ศ.2489-2508 2) กลุมเจนเนอเรชั่น X (Generation X) ที่เกิดในชวงระหวางป พ.ศ.2509-2519 

3) กลุ มเจนเนอเรชั ่น Y (Gerneration Y) ที ่เกิดในชวงระหวางป พ.ศ.2520-2537 และ 4) กลุ มเจนเนอเรชั ่น ซี 

(Gerneration Z) ที่เกิดในชวงระหวางป พ.ศ. 2543-2553 กลุมคนอายุ 13-23 ป งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุมคนเจเนอ

เรชั่น ซี เนื่องจากกลุมเจเนอเรชั่นนี้กำลังเขามามีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนและเปนกำลังสำคัญขององคกร จึงขอ

นำเสนอรายละเอียดของกลุมเจนเนอเรชั่น ซี (Gerneration Z) กลุมนี้เปนกลุมที่เติบโตมาพรอมกับอินเทอรเน็ตและ

เทคโนโลยีการติดตอสื่อสารรอบตัวที่ถูกพัฒนาอยางตอเนื่องโดยแทจริง สามารถเชื่อมตอไดทั่วโลก โดยการสนทนา

โตตอบสามารถกระทำไดทันที การสื่อสารระหวางคนกลุมนี้สวนใหญเปนการสื่อสารผานขอความบนหนาจอมือถือ หรือ

คอมพิวเตอรแทนการพูด ชวงเวลาในวัยเรียนของกลุมเจนเนอเรชั่น ซี ไมจำเปนตองเรียนรูผานหนังสือ หรือเรียนรูผาน

การเรียนในหองเรียน พวกเขาสามารถเรียนรูไดตลอดเวลาและในทุกสถานที่ที่พวกเขาตองการใหสามารถเขาถึงคำตอบ

ไดดวยตนเอง โดยเฉพาะเรื่องที่มี ความสนใจเปนพิเศษ (Getting smart staff, 2012) กลุมเจนเนอเรชั่น ซี เปนกลุมที่

เกิดจากพอแมกลุมเจนเนอเรชั่น เอ็ก จึงไดรับอิทธิพลทางความคิดและการกระทำ กอใหมีความคลายคลึงกันระหวางคน

เจนเนอเรชั ่น ซี และคนเจนเนอเรชั ่น เอ็ก (Miller, 2018) ลักษณะการทำงานของบุคคลในเจนเนอเรชั ่น ซี หาก
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เปรียบเทียบกับกลุมคนเจนเนอเรชั่น วาย ที่สามารถทำงานไดหลายอยางในเวลาเดียวกันแลว คนในกลุมเจนเนอเรช่ัน ซี 

ยิ่งสามารถทำงานไดหลายอยางกวาและมีประสิทธิภาพสูงกวา กลุมนี้เปนกลุมแรกที่สามารถทำงานเชื่อมตอทั่วโลกได

อยางงายดาย ซึ่งจะเขามาเปลี่ยนองคกรในแบบที่ไมเคยเกิดขึ้นมากอน ดวยความสามารถในการใชเทคโนโลยี (Philip et 

al, 2021) ซึ่งลักษณะเฉพาะของเจนเนอเรชั่นซีคือมีความเปนเลิศทางเทคโนโลยี (Tech Savvy) การถูกเอาใจจากการ

ลดลงของขนาดครอบครัวโดยครอบครัวมักมบีุตรไมเกิน 2 คน ทำใหความสนใจ ความรัก การเอาใจใสมักไปอยูที่บุตรเจน

เนอเรชั่น ซี สงผลใหเจนเนอเรช่ัน ซี มักไมคอยมีความแบงปนกับบุคคลอื่น การมีอำนาจ (Empowered) ความสามารถ

ในการตัดสินใจ การควบคุมดวยตนเอง จากการที่พอแมมักสอบถามความตองการของลูกกอน จึงทำใหเด็กในวัยนี้เริ่ม

เกิดความเชื่อมั่นความตองการของพวกเขามีความสำคัญที่สุด สามารถเขาถึงขอมูลไดอยางงายดายสงผลถึงการพัฒนา

ความรูและชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน แตในขณะเดียวกันถาเลือกไดในแงของการสื่อสารแลว คนเจนเนอเรชั่น 

ซี กลุมนี้ตองการการสื ่อสารแบบผานการพบปะตัวตนกันมากที่สุดถึงรอยละ 43 รองลงมาจึงเปนการสงขอความ              

รอยละ 24 (Miller, 2018) การศึกษาพบวา บุคคลในเจนเนอเรชั่น ซี เปนคนที่มีความมั่นใจในตนเอง เปนนักนวัตกรรม 

มีความคิดริเริ่มที่จะเปนผูประกอบการอยูในตัว (Addor, 2011; Half, 2015) และดวยความเปนตัวของตัวเองจึงสงผลให

บุคคลในกลุมนี้ยินดีที่จะทำงานคนเดียวมากกวาการเขาไปมีสวนรวมในงานกลุม Adecco Group กลาวถึง ในป 2015  

มีการคาดการณวาบุคคลในเจนเนอเรช่ัน ซี ถือวาเปนความหวังขององคกรรุนใหมที่จะกลับมากอบกูองคกร เพราะวา

พวกเขาพรอมที่จะทำงานหนักเหมือนกลุมเบบี้บูมเมอรส แตเปนการทำงานหนักอยางฉลาดขึ้น (Kongkaew, 2016) 

กลุ มเจนเนอเรชั่น ซี มีทักษะการใชสื่อสังคมในการแสดงตัวตนใหเปนรู จักในสังคม รักษาความสัมพันธกับบุคคล          

ใชเช่ือมโยงความสนใจเกิดเปนเครือขาย และตอบสนองตอความสนใจใครรูและความบันเทิงท่ีไมมีขอจํากัดดานเวลาและ

สถานที่ แตก็มีความเสี่ยงที่จะไดรับผลกระทบในดานลบอันไดแกในการติดสื่อสังคม เกิดผลกระทบตอสมอง สุขภาพกาย 

สุขภาพจิต รวมถึง ผลกระทบทางสังคมจากภัยซึ่งมีที่มาจากการใชสื่อสังคม (Sutiratorn, 2021 as cited in Oranop 

Na Ayutthaya, 2022) 

3.1.3 ความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซ ีสูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัล 

ในการใชชีวิตของผูคนในยุคนี้ เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นมากมายแตกตางจากการสื่อสารในยุคอ่ืนๆ ไมวาจะเปน

การติดตอสื่อสารขามทวีป การเปดรานขายของผานชองทางออนไลนฯลฯ จึงทำใหเกิดพลเมืองในยุคนี้ท่ีเรียกวา พลเมือง

ดิจิทัลขึ้น ซึ่งพลเมืองดิจิทัลก็คือกลุมคนเจนเนอเรชั่น ซี จึงสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการใชชีวิต มีความเขาใจ

เทคโนโลยีและใชเพ่ือปรับเปลี่ยนสังคมใหดีขึ้นเปนพลเมืองดิจิทัล (Digital Citizenship) สำหรับความเปนพลเมืองดิจิทัล 

(Digital Citizenship) คือ แนวคิดแนวปฏิบัติท่ีใหพลเมืองไดเรียนรูและมีความสามารถในการใชประโยชนจากเทคโนโลยี

ดิจิทัลอยางชาญฉลาด มีการบริหารจัดการกำกับตนเองได รวมถึงรูเทาทันและสามารถปกปองตนเองจากความเสีย่งตางๆ 

ที่อาจเกิดขึ้นจากการใชเทคโนโลยีดิจิทัล รวมทั้งเคารพสิทธิตนเองและผูอื ่น มีความรับผิดชอบตอสังคมดวยพลเมือง

ดิจิทัลนั้นควรมีทักษะและความรูดานดิจิทัลหลายดานที่ชวยใหการใชชีวิตในยุคดิจิทัลเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ไมวาจะ

เปนทักษะความรูดานสารสนเทศ และอ่ืนๆ ท่ีจะชวยใหใชสื่อทางโลกดิจิทัลอยางเขาใจและรูเทาทันในการคนหาขอมูลที่

มีความนาเชื่อถือ ความพรอมทางดิจิทัล หรือ Digital Readiness เพ่ือชวยใหองคกรตระหนักถึง “ความสามารถทาง

ดิจิทัล หรือ Digital Capabilities” ที่สำคัญที่เปนจุดไดเปรียบ หรือเปนจุดออนที่ตองเรงพัฒนาใหสามารถสูกับคูแขงได 

ในงานวิจัยนี้ไดใชแนวคิดของ (Thanyarattakul & Wirunhakarun, 2018) กำหนดกรอบในงานวิจัย มี  8 ตัวแปรแฝง 
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ดังนี้ 1) ความพรอมดานกลยุทธ 2) ความพรอมดานเทคโนโลยี 3) ความพรอมดานการรักษาความปลอดภัย 4) ความ

คลองตัวดานกระบวนการทำงาน 5) ความสามารถดานการรักษาความสัมพันธกับลูกคาที่ดี 6) การสรางคุณคาและ

ประสบการณใหม 7) ทักษะความสามารถดานบุคลากร และ 8) องคกร 

3.1.4 แนวคดิและความหมายการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) 

ความเปนมาของเทคนิคการบริหารแบบคลองตัวโดย Denning (2018) ถือเปนผูบุกเบิกในการนําเทคนิคการ

บริหารจัดการแบบคลองตัว ซึ่งสามารถนํามาใชในสถานการณการเปลี่ยนแปลงของการบริหารจัดการองคกร จากยุคแหง

สํานักงานธิปไตย (Bureaucracy) อันเปนระบบบริหารจัดการยุคแรกที่มีอุดมการณแบบควบคุมนิยม กอใหเกิดระบบชน

ชั้นในองคกร (Organization Caste System) และจํากัดจินตนาการและความคิดสรางสรรคของบุคลากร มาสูยุคแหง

เศรษฐกิจเชิงสรางสรรค (Creative Economy) ทุกองคกรตางตองการหลักการบริหารจัดการชุดใหมที่เปนนวัตกรรมโดย

เนน 4 หลักการสําคัญประกอบดวย ความโปรงใส (Transparency) ขีดสมรรถนะ (Competence) ทองถิ ่นภิวัฒน 

(Localization) และพลังจากลรางขึ้นบน (Upside) ดวยการออกแบบใหองคกรสรางทีมเล็กๆ ที่เรียกวาทีม Agile ขึ้น 

และสงเสริมทีม หนวย หรือกิจการเล็กๆ เหลานี้ใหมีความสามารถในการปรับตัวไดอยางยืดหยุน วองไว เทาทัน        

การเปลี่ยนแปลงทั้งในดานเทคโนโลยีและความตองการของลูกคา ทําใหเกิดปรากฏการณที่เรียกวา ซอฟทแวรกําลัง         

จะกลืนกินโลก” (Software is Eating the World) ซึ่งขับเคลื่อนโดยกลุมนักพัฒนาซอฟทแวรกลุมหนึ่งที่รวมกันเขียน 

“คําประกาศเพ่ือการพัฒนาละมุนภัณฑแบบ Agile” (Manifesto for Agile Software Development) 

Suwattanawanich (2019) ไดนำเสนอแนวคิดและความหมายการปรับเปลี่ยนการทำงานใหคลองตัว (Agile) 

แนวคิดของ Agile เกิดข้ึนมาตั้งแตชวงป ค.ศ. 1970 จากการวิจัยครั้งขอสรุปความหมายของการบริหารงานแบบคลองตวั

ไดวา ความหมายของ “Agile (อไจล)” หมายถึง คุณภาพหรือสภาวะของความคลองแคลววองไว และหากตัวของ Agile 

อยูในบริบทของการทำงานและการบริหารองคกรเพ่ือความสำเร็จ Agile จะหมายความวาการมีบุคลากรที่สอดคลองกับ

งานมีทักษะและความเชี่ยวชาญ สามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วเพื่อตอบสนองตอความตองการใหมๆ รวมทั้งสามารถ

ประสานความรวมมือกับผูเชี่ยวชาญในดานตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจุบัน Agile  มีบทบาทในการทำงานของ

องคกรชั้นนำตางๆ เปนอยางมาก โดยเรียกวา “การทำงาน แบบ Agile” คือ การทำงานที่ไมมีรูปแบบตายตัว แตเปนการ

เรียนรูลองผิดลองถูกแบบมีวินัย การทดลองทำ การลดขั้นตอนการทำงาน เรียนรูความลมเหลวดวยการทำงานจริง และ

ตองแกไขใหไดอยางรวดเร็ว แนวคิดการทํางานแบบคลองตัวนับเปนแนวคิดที่กําลังเปนที่สนใจขององคกรยุคใหมท่ี

ตองการความคลองตัวในการทํางาน สามารถกาวทันโลกที่มีความเปลี่ยนแปลงอยาง รวดเร็วและแขงขันกับผูอื ่นได 

เนื่องจากการบริหารงานแบบคลองตัวจะปรับรูปแบบของการทํางานใหมีกระบวนการสั ้นลง เปนแนวคิดที่มีความ

คลองแคลว วองไว กระฉับกระเฉง เนนเรื่องการสื่อสารแบบตัวตอตัวมากกวาการใชเอกสาร ไมเครงระเบียบวิธีมาก

เกินไป โดยใหความสําคัญกับ 1) มนุษย (บุคลากร) และการมีปฏิสัมพันธกัน มากกวาการทําตามขั้นตอนและเครื่องมือ  

2) ผลิตภัณฑนําไปใชงานไดจริงมากกวาเอกสารที่ครบถวนสมบูรณ 3) การรวมมือทํางานกับลูกคามากกวาตอรองให

เปนไปตามส ัญญา 4) ตอบร ับก ับการเปล ี ่ ยนแปลงมากกวาการท ําตามแผนที ่ วางไว  (Rangsimantasiri & 

Muthitacharoen, 2021) 
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3.2 กรอบแนวคิด 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาจึงนำแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของของความรูความเขาใจ

ของคนยุคเจนเนอเรชั ่น ซี สู การเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัวของ 

Thongsuk (2019) มี 4 ดาน คือ 1) การเปลี่ยนพฤติกรรม 2) การฝกฝน 3) สิ่งแวดลอม และ 4) การรับรู ในสวนของ

แนวคิดการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัวตามแนวคิดของ Panthong (2020) ในดาน            

1) วัฒนธรรมองคกร 2) โครงสรางองคกร 3) การสื่อสาร และ 4) ภาวะผูนำ อีกทั้งยังศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความพรอม

ของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลของ Thanyarattakul and Wirunhakarun 

(2018) ในดาน 1) ความพรอมดานกลยุทธ 2) ความพรอมดานเทคโนโลยี 3) ความพรอมดานการรักษาความปลอดภัย 

4) ความคลองตัวดานกระบวนการทำงาน 5) ความสามารถดานการรักษาความสัมพันธกับลูกคาที่ดี 6)การสรางคุณคา

และประสบการณใหม 7) ทักษะความสามารถดานบุคลากรและ 8) องคกร  

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ที่มา: Prasomtong (2023) 

 

สถานภาพสวนบุคคล 

1. อายุ 

2. ระดับการศกึษา 
การบริหารองคกร 

ยุคดิจิทัลดวย 

การบริหารงาน 

แบบคลองตัว 

1. วัฒนธรรมองคกร 

2. โครงสรางองคกร 

3. การส่ือสาร 

4. ภาวะผูนำ 

 

 

ความรูความเขาใจของคน 

ยคุเจนเนอเรช่ัน ซี สูการ 

เปลี่ยนผานกบัการบริหารองคกร 

ยคุดิจิทัลดวยการบริหารงาน 

แบบคลองตัว  

1. การเปลี่ยนพฤตกิรรม 

2. การฝกฝน 

3. สิ่งแวดลอม 

4. การรับรู 

ความพรอมของคนของคน 

ยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการ 

เปลี่ยนผานกับการบริหาร 

องคกรยุคดิจิทัล  

1. ความพรอมดานกลยุทธ 

2. ความพรอมดานเทคโนโลย ี

3. ความพรอมดานการรักษา 

ความปลอดภัย 

4. ความคลองตัว 

ดานกระบวนการทำงาน 

5. ความสามารถดานการรักษา

ความสัมพนัธกับลกูคาที่ดี 

6. การสรางคุณคาและ 

ประสบการณใหม 

7. ทักษะความสามารถ 

ดานบคุลากร 

8. องคกร 
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

4. วิธีดำเนินการวิจัย 

 

4.1 รายละเอียดของประชากร กลุมตัวอยาง 

ประชากร คือ ผูท่ีอายุตั้งแต 13-23 ปในประเทศไทยที่เปนประชากรในงานวิจัย (Department of provincial 

administration, 2023) จึงไดเลือกประชากรสำหรับการศึกษา จำนวนทั้งสิ้น 2,199,232 คน ซึ่งไมปรากฏชื่อที่มีอายุ

ตั้งแต 13-23 ป ในประเทศไทย ซึ่งอยูในสถาบันการศึกษาของรัฐและเอกชน 

 

4.2 เทคนิคการสุมตัวอยาง 

สุ มตัวอยางดวยวิธีแบงกลุ ม (Cluster Sampling) ตามพื ้นที ่จำนวนตัวอยางละ 100 คน ประกอบดวย 

ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต โดยสุมตัวอยางแบบงายในการแบงตามสัดสวนของแตละ

จังหวัดใหไดตามจำนวน 

แทนคาสูตรยามาเน        n = N 

1+Ne 
2

      

 

กลุมตัวอยาง (n)  =  
ଶ,ଵଽଽ,ଶଷଶ

ଵାଶ,ଵଽଽ,ଶଷଶ(.଴ହ)మ
    = 399.93 จึงใชกลุมตัวอยาง จำนวน 400 ราย 

 

กลุมตัวอยาง โดยกำหนดขนาดของกลุม ตัวอยางดวยวิธีของ Taro Yamane คาความเช่ือมั่นรอยละ 95 ทำให

มีกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา จำนวน 400 ตัวอยาง  

                 

4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล วิธีวิเคราะห การแปลผล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษา ผูวิจัยทำการศึกษาและรวบรวมเอกสารตางๆ จากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ  จากนั้นทำรางเครื่องมือในงานวิจัย คือ แบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตอง

ของเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยแบงเปน 4 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 ขอ            

สวนที่ 2 ความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การเปลี่ยนผานกับการบริหารงานองคกรยุคดิจิทัลดวยการ

บริหารงานแบบคลองตัว  จำนวน 12 ขอ สวนที่ 3 การบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารแบบคลองตัว จำนวน 12 

ขอ สวนที่ 4 ความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัล จำนวน 8 ขอ และ

ขอเสนอแนะ โดยระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั ้น (Interval Scale) ในสวนของสวนท่ี 2-4 มีลักษณะ

แบบสอบถามเปน Rating Scale ประเมินคำตอบโดยเลอืกคำตอบเพียงคำตอบเดยีว เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามจัดลำดบั

ความสำคัญ แบงคะแนนออกเปน  5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ดังน้ี 

4.3.1 ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามสรางตามวัตถุประสงค และกรอบแนวคิดในการวิจัยที่กำหนด  

โดยมีขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือดังน้ี 
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1. ศึกษาลักษณะ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของในการกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการ

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับหัวขอวิจัยที่ศึกษา คือ ความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการ

บริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว เพ่ือมากำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

2. ดำเนินการรางแบบสอบถาม โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของมากำหนดเปนคำถามในการวิจัย

ใหมีความเหมาะสมและครอบคลุมถึงคือความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกร 

ยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว  

3. นำแบบสอบถามท่ีผูวิจัยออกแบบสรางเสร็จเรียบรอยแลวเสนอตอผูเช่ียวชาญท่ีมีคุณสมบัติดังน้ี คือ ตองจบ

การศึกษาระดับปริญญาเอกหรือมีประสบการณการสอนทางดานเทคโนโลยีดิจิทัลและมีความรูความเชี่ยวชาญดานสถติิ

และศาสตรดานบรหิารธุรกิจ มีประสบการณการทำงานในองคกรไมนอยกวา 10 ป ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดรับความอนุเคราะห

ในการเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย จำนวน 3 ทาน ทำการตรวจสอบความถูกตอง ชัดเจน ครอบคลุมตาม

วัตถุประสงคในการศึกษาที่กำหนดไว และตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของเนื้อหาวาตรงตามจุดมุงหมายและ

สอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้หรือไม หลังจากนั้นทำการนำมาปรับปรุงแกไขเพื่อแกไขตามผูเชี ่ยวชาญเสนอแนะกอน

นำไปทดลองใช 

4. นำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับประชากรที่มีความใกลเคียงกับกลุมตัวอยางที่ใชจริงในงานวิจัย  

โดยการสุมตัวอยางแบบงาย จำนวน 30 คน (จากกรุงเทพมหานคร 10 คน จังหวัดเชียงใหม จำนวน 10 คน จังหวัด

ชัยนาท จำนวน 10 คน เปนบริษัทเอกชนขนาดใหญที่มีพนักงานมากกวา 30 คน โดยการสุมกลุมตัวอยางท่ีไมใชเปนกลุม

ตัวอยางในงานวิจัย) และนำขอมูลท่ีไดมาทดสอบเพ่ือหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยคำนวณจาก

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค โดยเกณฑคาความเชื่อมั่นตองมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคตั้งแต 0.70  

ขึ้นไป (Sincharu, 2017) จึงถือวามีความเชื่อมั่นในการนำไปใชเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม        

ครั้งนี ้เมื ่อทดสอบสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาช ผลการทดสอบพบวา คาสัมประสิทธิ ์ความเที ่ยง (Reliability 

Coefficients) มีคาเทากับ .997 ซึ่งมากกวา .7 หมายความวา แบบสอบถามชุดนี้ มีความนาเช่ือถือสามารถนำไปใชเก็บ

รวบรวมในการเก็บขอมูลในการศึกษาได โดยมีเลขที่ใบรับรองการวิจัยในมนุษยเลขที่ NSRU-EX-012/66 

4.3.2  การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเปนไปตามลำดับดังนี้ ผูวิจัยทำการแจกแบบสอบถาม

โดยการสุมตัวอยางแบบแบงกลุม คือ ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคอีสาน และภาคใต จำนวนภาคละ 100 คน ยึดตาม

จังหวัดที ่ม ีค า GDP สูงไปหาต่ำตามสัดสวน จำนวนรวมทั ้งส ิ ้น 400 ตัวอยาง โดยใช google form ทำการสง

แบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามดวยระบบออนไลน คือ อีเมล หรือแอพพลิเคช่ันไลน ระหวางกรกฎาคม  

2566 ถึงสิงหาคม 2566 ใชการสุมตามพื้นที่วิจัย นำแบบสอบถามออนไลนที่สงและตอบกลับมาทำการตรวจสอบความ

ถูกตองและสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแบบอสบถามตอบกลับคืนมาจำนวน 400 ตัวอยาง คิดเปนอัตราการ

ตอบกลับ รอยละ 100 ซึ่งเปนไปตามเกณฑอัตราการตอบกลับท่ีเหมาะสม จากนั้นไดทำการนำขอมูลมาวิเคราะห เพ่ือทำ

การทดสอบสมมติฐานและการทดสอบโมเดลตามวัตถุประสงคในงานวิจัย โดยในงานวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตไดมีจำนวน

ทั้งสิ้น 32 ตัวแปร ตองใชกลุมตัวอยางท้ังสิ้นอยางนอย 10-20 เทา (Hair et al., 2010; Hair & Alamer, 2022) ซึ่งผูวิจัย

เก็บ 32X10=320 ตัวอยาง และใชหลักเกณฑการกำหนดกลุมตัวอยางตามสูตรของยามาเน คิดเปน 400 ตัวอยาง         
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

ใหเปนไปตามเกณฑ แลวทำการจัดเก็บขอมูลมาทำการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตรในการ

วิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐานในการวิจัยนี้ 

4.3.3 วิธีวิเคราะห และการแปลผล 

ในสวนการวิเคราะหขอมูลนั้น ผูวิจัยนำขอมูลที่รวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตองและความเรียบรอย  

จากนั้นนำมาทำการจัดเรียบเรียง และบันทึกขอมูล เพื่อเตรียมการสำหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ทำการวิเคราะห

โดยใชโปรแกรมสถิติสำเร็จเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตรในการวิเคราะหขอมูล โดยสวนที่ 1, 2 ใชคาสถิติ คือ คาความถี่  

รอยละ และสวนที่ 3 ใชการวิเคราะหโดยใชสถิติ คือ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาเฉลี่ย และทำการทดสอบสมมตฐิาน

ในการวิจัยโดยใช คา F-test การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี Scheffe ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 การดำเนินการหา

คาความเชื่อมั ่น (Reliability Analysis) มีรายละเอียดดังนี้ ในสวนของงานวิจัยนี ้การวิเคราะหหาคาความเชื ่อมั่น

(Reliability) ไดคา Cronbach’s alpha coefficient อยูระหวาง 0.9190–0.9206 อยูในเกณฑที่เหมาะสมสำหรับมาตร

วัดแตละขอคำถามของแตละตัวแปร สำหรับนำไปกำหนดเปนขอคำถามในเครื่องมือวิจัยคือแบบสอบถาม และคา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดโดยพิจารณาคา Correlation ควรไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation 

Coefficient: R) มีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรไมควรเกิน 0.85 (Ngadkratok, 2011) ในการหาคาความสัมพันธรวม

ระหวางตัวแปรสังเกตไดในการปองกันการเกิด Multicollinearity ผลการวิเคราะหความสัมพันธ พบวา ความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรทุกคูมีคาความสัมพันธระหวาง 0.170-0.847 จึงทำใหตัวแปรในโมเดลไมเกิดความสัมพันธกันเอง ตาม

ขอตกลงเบื้องตนของการใชทดสอบโมเดลสมการโครงสราง SEM ในการใชโปรแกรมวิเคราะหสมการโครงสราง AMOS 

(Raengsungnoen, 2011) 

ผูวิจัยใชโปรแกรมสำเร็จรูปในงานวิจัยทางสังคมศาสตร ในการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ โดยดำเนินการจัด

กระทำและวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนดังนี้ คือ เมื่อผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลวทำการตรวจสอบความ

ถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามที่ตอบกลับ และดำเนินการโดยผูวิจัยทำการกำหนดรหัสขอมูล จากนั้นทำการลงรหัส

และตรวจสอบขอมูลพื้นฐานใหตรงตามขอตกลงของการวิเคราะหดวยโปรแกรมวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง        

เพื่อเตรียมการวิเคราะหขอมูลตอไปดวยการประมวลผลขอมูลจากแบบสอบถาม และทำการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  

โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปสำหรับงานวิจัยทางสังคมศาสตรดวยการใชโปรแกรมสำเร็จรูปในการวิจัยไดคาสถิติ ไดแก  

ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเชื่อมั่น คาความตรง และใชโปรแกรม AMOS หาคาการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหโมเดล

สมการโครงสราง (Structure Equation Modeling: SEM)  

 

5. ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

5.1 ผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการศึกษาระดับความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัล  

ในแตละรายการโดยรวมอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังนี้ ดานที่หนึ่ง คือ ความ

พรอมดานองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 ดานที่สอง คือ ดานความพรอมกลยุทธ ดานความพรอมดานการรักษาความ
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ปลอดภัยของขอมูล และดานการสรางคุณคาและประสบการณใหม มีคาเฉลี ่ยเทากับ 4.32 อันดับสาม คือ ดาน

ความสามารถดานการสรางความสัมพันธกับลูกคาท่ีด ีและดานความสามารถดานการสรางความสัมพันธกับลูกคาที่ดี  มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.31 อันดับสี่ คือ ดานความพรอมเทคโนโลยี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 อันดับหา คือ ความคลองตัวดาน

กระบวนการทำงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 ตามลำดับ 

5.1.2 ผลการเปรียบเทียบอายุ ระดับการศึกษากับระดับความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การ

เปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) โดยทำการทดสอบ

สมมติฐานในการวิจัยขอ 1 และ 2 ในสวนของสมมติฐานขอ 1 (H1) และขอ 2 (H2) ตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอ 2 เพื่อ

เปรียบเทียบอายุกับระดับความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัล

ดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) ดังน้ี 

สมมติฐานขอ 1 อายุที่แตกตางกันสงผลตอความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับ

การบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัวในระดับที่ไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรช่ัน ซี สูการเปลี่ยนผานกับการ

บริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (n=400) เปรียบเทียบตัวแปรอายุ โดยใชคา F-test       

การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี Scheffe  

ความรูความเขาใจของ 

คนยุคเจนเนอเรชั่น ซ ี 

สูการเปลี่ยนผานกับการบริหาร

องคกรยุคดิจิทัลดวยการ

บริหารงานแบบคลองตัว 

อายุ  13-15 ป อายุ 16-19 ป อายุ 20-23  ป 

F Sig 
คาเฉลี่ย (S.D.) คาเฉลี่ย (S.D.) คาเฉลี่ย (S.D.) 

1. ดานการเปลี่ยนพฤติกรรม 3.79 0.77 3.24 0.80 4.14 0.57 1.671 0.134 

2.  ดานการฝกฝน 4.21 0.41 3.56 0.67 4.00 0.59 1.768 0.199 

3.  ดานสิ่งแวดลอม 4.17 0.54 4.15 0.60 4.03 0.56 2.580 0.015* 

4.  ดานการรับรู 4.12 0.54 3.89 0.79 4.02 0.57 1.858 1.578 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 

จากตารางที่ 1 พบวา ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี          

สู การเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) (n=400) 

เปรียบเทียบตัวแปรอายุ โดยใชคา F-test การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี Scheffe แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 แตกตางกันมี 1 ดาน คือ ดานสิ่งแวดลอมที่แตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ มีคา 0.015 คานอยกวา 

.05 แสดงการเปรียบเทียบวาแตละชวงอายุดวยคาเฉลี่ย พบวา อายุ 13-15 ป ดานการฝกฝนทำไดดีกวากลุมอายุ 16-19 

ป และกลุมอายุ 20-23 ป ตามลำดับ สวนดานการเปลี่ยนพฤติกรรมกลุมอายุ 20-23 ป มีคาเฉลี่ยมากกวากลุมอายุ         

13-15 ป และกลุมอายุ 16-19 ป ดานสิ่งแวดลอมกลุมอายุ 13-15 ปมีการเปลี่ยนแปลงไดดีกวากลุมอายุ 16-19 ป และ
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

กลุมอายุ 20-23 ปตามลำดับ และดานการรับรูกลุมอายุ 13-15 ป มีคาเฉลี่ยมากกวากลุมอายุ 20-23 ป และกลุมอายุ 

13-15 ป ตามลำดับ แสดงใหเห็นวาการฝกฝน การจัดสภาพแวดลอมในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การรับรูของคนใน

องคกรดิจิทัลตองจัดใหเหมาะสมกับคนเจนเนเรชั่น ซี ในชวงอายุที่แตกตางกัน 

สมมติฐานขอ 2 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการ

เปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัวในระดับที่ไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบการบริหารองคกรยุคดจิิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (n=400)  

เปรียบเทยีบตัวแปรระดับการศึกษา โดยใชคา F-test การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี Scheffe  

การบริหาร

องคกร 

ยุคดิจิทัล

ดวยการ 

บริหาร 

งานแบบ

คลองตัว 

มัธยมศึกษา

ตอนตนหรือ

เทียบเทา 

มัธยมศึกษา 

ตอนปลายหรือ

เทียบเทา 

ปริญญาตรี อื่นๆ โปรดระบุ F Sig 

คาเฉลี่ย (S.D.) คาเฉลี่ย (S.D.) คาเฉลี่ย (S.D.) คาเฉลี่ย (S.D.) 

1. ดาน

วัฒนธรรม

องคกร 

3.96 0.65 3.24 0.80 4.13 0.51 3.89 0.74 6.78 0.001* 

2. ดาน

โครงสราง

องคกร 

4.11 0.40 3.56 0.67 4.05 0.53 4.11 0.31 7.35 0.256 

3. ดานการ

สื่อสาร 

4.19 0.55 4.16 0.62 4.13 0.58 4.15 0.55 2.45 0.230 

4. ดาน

ภาวะผูนำ 

4.21 0.78 4.04 0.80 4.14 0.57 3.59 0.67 3.21 0.015* 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 

จากตารางที่ 2 พบวา ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบระดับความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี         

สู การเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) (n=400)

เปรียบเทียบตัวแปรระดับการศึกษา โดยใชคา F-test การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธี Scheffe แตกตางกันอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตกตางกันมี 2 ดาน คือ ดานวัฒนธรรมองคกร มีคา 0.001 และดานภาวะผูนำ 0.015        

ที่แตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ คานอยกวา .05 แสดงการเปรียบเทียบวาในแตละระดบัการศึกษามีความแตกตางกนั 

พิจารณาจากคาเฉลี่ย พบวา การศึกษาระดับปริญญาตรี มีความรูความเขาใจในสวนของดานวัฒนธรรมองคกรมากกวา
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กลุมมัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทา กลุมมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา และกลุมอื่นๆ ตามลำดับ การบริหาร

องคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัวดานโครงสรางองคกร มัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทากับกลุมอื่นๆ           

มีคาเฉลี่ยมากกวากลุมระดับปริญญาตรี กลุมมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทาตามลำดับ ดานการสื่อสารมีคาเฉลี่ย

ของกลุมมัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทา มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทาอื่นๆ และปริญญาตรีตามลำดับ และ

สุดทายดานภาวะผู นำ มีคาเฉลี ่ยระดับมัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทา ปริญญาตรี มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเทาและอื่นๆ ตามลำดับ 

5.1.3 ผลการทดสอบโมเดลความสอดคลองของความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การบริหารงาน

แบบคลองตัว (Agile Management) การเปลี่ยนผานสูการบริหารองคกรยุคดิจิทัล ทดสอบสมมติฐานในการวิจัยตอบ

วัตถุประสงคการวิจัยขอ 3 ดังนี้ ผลการทดสอบสมมติฐาน H3 ซึ ่งวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model: SEM) โดยพิจารณาความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษดวยการทดสอบ

รูปแบบความสัมพันธเชิงโครงสรางของปจจัยตางๆ ตามทฤษฎี ใชการพิสูจนสมมติฐานการวิจัยทั้งหมดนั้น  

ผลการหาคาความตรง (Validity) ดวยวิธีการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) มีรายละเอียด คือ จำนวนขอ

คำถามที่ใชเปนมาตรวัดในเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ เปนการยืนยันวาปจจัยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมมีความนาเชื่อถือ

ดานบริบททางทฤษฎี (Theoretical Content) เมื่อไดพิจารณาจากคําถามที่มีการยายกลุมปจจัยสังเกตไดแลวพบวา        

มีความสอดคลองกับตัวแปรแฝงหรือตัวแปรองคประกอบ และไมไดขัดแยงกับวรรณกรรมที่ทบทวนมาเมื่อพิจารณา

คุณสมบัติของแตละตัวแปรพบวา คา Factor Loading ที่ไดจากการวิเคราะห EFA ของทุกขอคําถาม โดยพิจารณาจาก

การกำหนดใหแตละองคประกอบมีคาน้ำหนักปจจัยไมนอยกวา 0.45 คาความผันแปร (Eigen Value) มากกวา 1       

คา KMO ไมต่ำกวา 0.50 ซึ่งเปนไปตามเกณฑ (Wanichabancha, 2014; Hair et al., 2006) ซึ่งสามารถยอมรับไดใน

การวิเคราะหตัวแปรแฝงหรือตัวแปรองคประกอบที่ใชในการสรางโมเดลในการวิจัย ซึ่งมีความสอดคลองกับการทบทวน

แนวคิดทฤษฎีในงานวิจ ัยครั ้งนี ้ ผลการวิเคราะหพบวา การวิเคราะหองคประกอบจะมีเกณฑการพิจารณา คือ            

การกำหนดใหแตละองคประกอบมีคาน้ำหนักปจจัยไมนอยกวา 0.45 คาความผันแปร (Eigen Value) มากกวา 1          

คา KMO ไมต่ำกวา 0.50 ซึ่งเปนไปตามเกณฑ (Wanichabancha, 2014; Hair et al., 2006) หมายความวา เครื่องมือ

ที่ใชในการวัดตัวแปรที่ใชในการวิจัยมีความตรงเชิงโครงสรางในการวัดที่เช่ือถือได (Construct Validity) 

ผลการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) มีรายละเอียด คือ เปนการวัดคาความสอดคลองภายใน (Internal 

Consistency) ดวยวิธีสัมประสิทธิ์ครอนบาคอัลฟา (Cronbach’s alpha coefficienct) เปนการตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือเปนรายขอคำถามและตรวจสอบคุณภาพโดยรวมของเครื่องมือทั้งฉบับ โดยใชเกณฑในการพิจารณาจากของ

คุณภาพโดยรวมและคุณภาพรายขอของแบบสอบถามพิจารณาจากคา Item Total Correlation ซึ่งตองไมต่ำกวา 0.50  

และคา Corrected Item-Total Correlation ตองไมนอยกวา 0.30 และคุณภาพโดยรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ   

ใหพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ครอนบาคอัลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) ตองมีคาไมนอยกวา 0.70 ถือวาเปน

เกณฑที่ยอมรับได (Hair et al., 2006) ผลการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอ

เรช่ัน ซ ีการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารแบบคลองตัว การบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการ

บริหารแบบคลองตัว และความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัล จำนวน

ผ ู ตอบ 400 ราย  ได ค า Cronbach’s alpha coefficienct อย ู  ระหว าง 0.9190–0.9206 ของค ุณภาพรายขอ 
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

( Corrected Item-Total Correlation)  ส  ว นค  า  Cronbach’s alpha coefficienct ขอ งค ุณภาพ โด ยรวมของ

แบบสอบถาม (Item Total Correlation) ไดคาเทากับ 0.9215 จำนวนขอคำถามในแบบสอบถามทั้งหมด 40 ขอที่

เปนไปตามเกณฑที่กำหนด สรุปวาอยูในเกณฑที่เหมาะสมสำหรับมาตรวัดแตละขอคำถามของแตละตัวแปรและทั้งชุด

แบบสอบถาม ซึ่งแสดงวาขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมีคาอำนาจจำแนกและคาความเชื่อมั่นของมาตรวัดอยูในระดับสูง 

ตามเกณฑในการพิจารณาจากของคุณภาพโดยรวมและคุณภาพรายขอของแบบสอบถาม พิจารณาจากคา Item Total 

Correlation ซึ่งตองไมต่ำกวา 0.50 และคา Corrected Item-Total Correlation ตองไมนอยกวา 0.30 และคุณภาพ

โดยรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับใหพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ครอนบาคอัลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) 

ตองมีคาไมนอยกวา 0.70 ถือวาเปนเกณฑที่ยอมรับได (Hair et al., 2006) หมายความวา เครื่องมือที่ใชในการวัดตัว

แปรที่ใชในการวิจัยมีความเช่ือมั่นในการวัดที่เชื่อถือได (Construct Reliability) 

จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา ตัวแปรสังเกตไดสวนใหญมีความเช่ือถือไดในระดับท่ีสูง ผูวิจัย

จึงทำการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยการใชโปรแกรม AMOS เพื่อวิเคราะหความเหมาะสมของโมเดลมาตรวัด

ตัวแปรที่ใชในการวัด ผูวิจัยไดนำขอมูลของตัวแปรสังเกตไดแตละรายการไปหาคาเฉลีย่แลวทำการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยัน และนำเสนอคาสถิติเพื ่อประเมินโมเดลวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ประกอบดวย                  

คา Chi-Square, Degree of Freedom, CMIN, GFI, CFI, RMR, RMSEA ซึ่งไดผลการวิเคราะหดังน้ี 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอ 3 โดยขอเสนอลักษณะโมเดลแสดงความสัมพันธของตัวแปรทางทฤษฎีและขอมูล

เชิงประจักษที่นำเสนอลักษณะโมเดลสมการโครงสรางความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การบริหารงานแบบ

คลองตัวการเปลี่ยนผานสูการบริหารองคกรยุคดิจิทัลเปนภาพ Full Model ดังภาพที่ 2 

ภาพท่ี 2 ลักษณะโมเดลสมการโครงสรางความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การบริหารงานแบบคลองตัวกับ

การเปลี่ยนผานสูการบริหารองคกรยุคดิจิทัล  

ที่มา: Nawaporn prasomtong (2023) 

การวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง (Structural Equation Model: SEM) การทดสอบตัวแบบการวัดเปน
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ขั้นตอนในการยืนยันถึงความสัมพันธทางทฤษฎีระหวางตัวสรางแฝงและตัวแปรสังเกตของมโนทัศนตางๆ ที่อยูในกรอบ

แนวคิดการวิจัย โดยการทดสอบตัวแบบการวัดในดานความสอดคลองและความแมนยำของตัวสรางท่ีเก่ียวของในหลายๆ

มิติ ซึ่งทั้งหมดเปนเพียงการทดสอบในระดับความสัมพันธรวม (Correlation) ระหวางตัวสรางดวยกันเทานั้น ตัวแบบ

การวัดที่ผานการทดสอบมาไดก็จะเปนตัวแบบที่มีตัวแปรสังเกตไดที่สามารถอธิบายตัวสรางแฝงไดตามทฤษฎี มีความ

พรอมที่จะนำมาใชในการวิเคราะหถึงความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางตัวสรางแฝงในกรอบแนวคิดการวิจัยตอไป 

(Hair et al., 2006) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ มุงศึกษาในประเด็นของโมเดลแสดงความสัมพันธของตัวแปรทางทฤษฎีและ

ขอมูลเชิงประจักษที่นำเสนอลักษณะโมเดลสมการโครงสรางความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซ ีการบริหารงาน

แบบคลองตัว (Agile Management) การเปลี่ยนผานสูการบริหารองคกรยุคดิจิทัล โดยพิจารณาจากคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร จากคาความเบ (Skew) ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา พบวา มีคาต่ำใกลศูนยและจากการใชสถิติทดสอบ 

(c.r.) มีคา c.r.<1.96 จึงสรุปไดวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืน

ทำการทดสอบตามสมมติฐานการวิจัยขอ 3 (H3) ไดผลการทดสอบดังนี ้

 

ตารางที่ 3 คา CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Saturated model 560 .000 0   

Independence model 32 2256.730 528 0.000 4.274 

 

ตารางที่ 4 คา RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI 

Default model .764 .961 .959 

Saturated model .080 0.970  

 

ตารางที่ 5 คา Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model 0.988 0.987 0.989 

Saturated model 1.000  1.000 
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

ตารางที่ 6 คา RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .046 .000 .067 .877 

Independence model .064 .061 .067 .000 

 

สถิติที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลไดแสดงในตารางท่ี 3 ถึง 6 

 

ตารางที่ 7 เกณฑความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 

รายการ ความหมาย 

NPAR  =  560 จำนวนพารามิเตอรที่ตองทำการประเมินคามี  560 คา 

CMIN  =  0.000 คา Likelihood Ratio Chi-Square = 38.372 

DF  =  0 องศาอิสระของการทดสอบ 

P  =  4.274 p-value  ของการทดสอบ  = 4.274  ซึ่งมากกวา  0.05 (α)  

CMIN/DF   = 0   CMIN/DF  =  0.000/0 = 0  ซึ่งต่ำกวา 2  จากคา 

CMIN, p –value และ CMIN/DF   จะสรุปวา   ยอมรับ H 0  

GFI  =  0.961 Goodness of Fit Index = 0.961  ซึ่งมากกวา  0.95  

TLI  =  0.987 Tucker-Levis Index = 0.987 >  0.95 

CFI  =  0.989 Comparative Fit Index  =  0.989  > 0.95 

ที่มา: Wanichabancha (2014) 

 

จากตารางที่ 3 ถึง 6 พิจารณาตามเกณฑจากตารางที่ 7 พบวา สามารถวิเคราะหผลการทดสอบสมมติฐาน 

พิจารณาจากคาสถิติ CMIN, p–value เทากับ 4.274 เทากับ CMIN/DF มีคาเทากับ 0 ซึ ่งคานอยกวา 2 จะสรุปวา

ยอมรับ H 0  

นอกจากนั ้น RMSEA (Root Mean Square Error of Approxition) จากตารางที่ 6 ไดคา RMSEA=0.046  

และยังมีการทดสอบ 

   H 0  :  RMSEA นอยกวาหรือเทากับ 0.05 

   H 1  :  RMSEA มากกวา 0.05 

ไดคา  PCLOSE = p-value = 0.877 มากกวา 0.05 (α) จึงยอมรับ (α)  

ดังนั้น จึงสรุปไดวา โมเดลที่คาดไวมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษที่ระดับนัยสำคัญ 0.0

สมมติฐานขอท่ี 3 (H3): โมเดลสมการโครงสรางของความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การบริหารงานแบบ

คลองตัว (Agile Management) การเปลี ่ยนผานสู การบริหารองคกรยุคดิจิทัลที่ผู วิจัยพัฒนาขึ ้นมีความสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันัยสำคัญทางสถิติ 0.05 พบวา โมเดลสมการโครงสรางของความรูความเขาใจ

ของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) การเปลี่ยนผานสูการบริหารองคกรยุค

ดิจิทัลที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (H3) จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจาก คา 

p-value มีคาเทากับ 4.274 และ CMIN มีคาเทากับ 0.000 CMIN/DF มีคาเทากับ 0 ซึ่งคานอยกวา 2 จึงสรุปวายอมรับ 

H3 คือโมเดลสมการโครงสรางของความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี การบริหารงานแบบคลองตัว (Agile 

Management) การเปลี่ยนผานสูการบริหารองคกรยุคดิจิทัลที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ 

 

5.2 อภิปรายผล 

ในสวนของการศึกษาครั้งนี้ พิจารณาในสวนของการอภิปรายผลจากการตอบปญหาในการวิจัยและอภิปรายผล

การทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  

1. ดานสิ่งแวดลอมในสวนของความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหาร

องคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว มีความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติกับตัวแปรอายุ ในสวนของ         

ดานสิ่งแวดลอม สอดคลองกับงานวิจัยของ (Charoonnimmarn, 2023; Reynold, 2016) อธิบายถึงการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดลอม โดยเฉพาะทางดานเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว การบริการที่มีการเปลี่ยนแปลง สงผลตอ

พฤติกรรมการตัดสินใจ และการบริหารการเปลี่ยนแปลงตองอาศัยปจจัยภายในและปจจัยภายนอกจึงตองมียุทธศาสตร  

แผน และแนวปฏิบัติในการทำงาน กำหนดเปาหมาย วัตถุประสงคชัดเจน จึงจะทำใหการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ

องคกรสามารถประสบความสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพ (Wilawan, 2013; Orawan, 2013; Aumnat, 2017) ให

ความสำคัญกับความสามารถที่โดดเดน จะทำใหเกิดความคลองตัวขององคกรที่เหมาะสมสามารถตอบสนองในสงที่เกิด

การเปลี่ยนแปลง ความไมแนนอนและสิ่งที่คาดไมถึงในสภาพแวดลอมทางธุรกิจ โดยความสามารถที่เกิดขึ้นนั้นจะ

ประกอบไปดวย 4 องคประกอบ (Yusuf et al., 1999) คือ 1) การตอบสนองที ่เปนความสามารถที ่ระบุถึงความ

เปลี่ยนแปลงและการตอบสนองอยางรวดเร็วหรอืความสามารถในเชิงรุกและการฟนคืน 2) ความสามารถที่นำไปสูความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงเปาหมายของธุรกิจ 3) ความยืดหยุนและการนำไปใชซึ่งจะเปน

ความสามารถทีน่ำไปสูกระบวนการท่ีมีความแตกตางกันและเปาหมายที่แตกตางกันโดยนำไปสูการอำนวยความสะดวกที่

เหมือนกัน 4) ความเร็วซึ่งจะเปนความสามารถในการปฏิบัติในกิจกรรมโดยใชระยะเวลานอยที่สุด นอกจากนี้ภายใต

สวนประกอบทั้ง 4 เรื่องดังกลาวจะเปนวิธีการในการที่จะบูรณาการเพื่อทำใหเกิดการประสานงานระบบการพึ่งพากัน

และถายโอนสิ่งเหลานั้น ไปสูความสามารถในการแขงขันเชิงกลยุทธจากการทบทวนวรรณกรรม สรุปไดวา ความคลองตัว

ขององคการมีความสำคัญกับการดำเนินงานขององคการในปจจุบัน เพราะความคลองตัวขององคการแสดงใหเห็นถึง

ความพึงพอใจของลูกคาและพนักงานซึ่งเปนสิ่งจำเปนที่ธุรกิจจะตองมี เพื่อกำหนดใหเห็นถึงความสามารถที่จะตอบสนอง

ไดอยางเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในตัวธุรกิจ นอกจากนี้องคตองบริหารโดยตองใหความสำคัญ 

ควรจัดตั้งหนวยงานสำหรับดูแลและสนับสนุนใหบุคลากรสามารถเขาถึงเทคโนโลยี ฝกฝนและปฏิบัติอยางสม่ำเสมอจน

กลายเปนทักษะเพื่อใชในการขับเคลื่อนองคกรตอไปในอนาคต ผลกระทบของการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลที่มีตอองคกร       

ดวยสภาพแวดลอมในปจจุบันที่ผลักดันใหองคกรวางเปาหมายเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัล และจำเปนตองผานพน
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

สภาวการณดังกลาวดวยทรัพยากรและเครื่องมือที่มีอยู องคกรหลายแหงตองเผชิญกับผลกระทบที่แตกตางกันทั้งเชิงบวก

และเชิงลบ ซึ ่งเปนผลจากการแปลง (Transformation) ในทุกภาคสวน (Osmundsen et al., 2018) ทั ้งนี ้การ

ปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลมีความหมายมากกวาการจัดการอุปกรณและเทคโนโลยีดิจิทัลเขาในองคกร หากแตตองมีการคดิสิ่ง

ใหมและปรับโครงสรางขององคกร พบวา การเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจนำไปสูผลกระทบตอหลายพื้นที่ (Area) ทั้งตอ

ลูกคาและองคกร (Morakanyane et al., 2017) ประกอบดวย รูปแบบธุรกิจ กระบวนการดำเนินงาน ประสบการณ

ผูบริโภค บุคลากรในองคกร วัฒนธรรมองคกร และโครงสรางพื้นฐาน 

2) ดานวัฒนธรรมองคกร จากผลการวิจัยที่สงผลตอความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติเมื ่อทำการ

เปรียบเทียบความรูความเขาใจของคนยุคเจนซีสูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงาน          

แบบคลองตัว จากการจำแนกตามระดับการศึกษานั ้น สอดคลองกับการศึกษาของ Luengsrichai and Petchroi 

(2021), Prasatthong and Pancharoen (2021), และ Bunyaphitak (2015) ซึ่งไมสอดคลองกับ Damnuthai (2023) 

อธิบายวา ระดับการศึกษาไมสงผลตอระดับความสามารถดานดิจิทัลของบุคลากรในสังกัดสำนักงานอธิบดีผูพิพากษาภาค 

4 ซึ่งระดับการศึกษาไมสงผลตอความสามารถดานดิจิทัล จึงไมแตกตางกันเมื่อทำการเปรียบเทียบกับตัวแปรการศึกษา 

และงานวิจัยของ Thongsuk (2019) พบวา ดานปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงาน

ขององคกรดิจิทัล ทั้งนี้ผูวิจัยพบวา ในงานของคุณลักษณะบุคคลที่อยูในสังกัด หนวยงานหรือองคกรเดียวกันที่มีระดับ

การศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป จะไมมีผลตอความสามารถและประสิทธิภาพการทำงานดานดิจิทัลในองคกร โดยใน

สวนของการศึกษาวิเคราะหงานวิจัยครั้งนี้พบวา ดานวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกรท่ีตองใหความสำคัญตอการบริหาร

องคกรในยุคดิจิทัลกับเทคโนโลยีดิจิทัลเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอความสำเร็จในการเปลี่ยนผานสูดิจิทัล โครงสรางการ

บริหารตองมีความยืดหยุนมีความคลองตัว เปนโครงสรางองคกรที่เหมาะสม ใชการสื่อสารที่มีความรวดเร็ว เนนถูกตอง 

มีประสิทธิภาพ มีความโปรงใสไมแอบแฝงซอนเรนที่สรางความสับสน ทุกคนในองคกรเห็นเปนภาพเดียวกัน สงผลตอ

สมรรถนะในงานปฏิบัติงาน (Hadee, 2023) ซึ่งองคกรตองทำการทบทวนกระบวนการ มีการใชการบริหารที่สอดคลอง

กันเปนไปตามแผนกลยุทธขององคกรยุคดิจิทัล (Panthong, 2020) 

3) ดานภาวะผูนำ จากผลการศึกษาพบวา ในสวนของความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการ

เปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว มีความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติกับ

ตัวแปรอายุ ตัวแปรระดับการศึกษามีความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ในสวนนี้นั ้น Digital Transformation 

Reference Model ของ(Phakamach et al., 2023; Thanabadithamcharee, 2019) ที่ไดอธิบายถึงการปรับเปลี่ยน

สูดิจิทัลวาจะตองมีสวนที่สำคัญ คือ การกำหนดวิสัยทัศน มีผูนำที่มีนโยบายตอองคกรในการกำหนดเปาหมายและ

วัตถุประสงคขององคกร มีการสราง บริการใหมเพื่อเสริมสรางประสบการณที่ดีกับลูกคา ภาวะผูนำจึงมีความสำคญัตอ

การกำหนดทรัพยากรบุคคลที่มีความรู ประสบการณที่จำเปนตอการขับเคลื่อนการบริการโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อ

รักษาไวซึ่งความสามารถในการแขงขันและมีความสามารถในการบริหารแบบคลองตัวของกระบวนการธุรกิจที่ใชเปน

หลักในการปฏิบัติและแพลตฟอรมดจิิทัลที่ประกอบดวยไปดวยเทคโนโลยีดจิิทัลใหมๆ อยางไรก็ตาม ถึงแมวาตัวแบบของ

การปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลตามแนวคิดดังกลาวขางตนจะมีจุดเนนของกระบวนการท่ีแตกตางกันไปบาง แตในทุกตัวแบบการ

ปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลจะกลาวถึง สวนสำคัญที่องคกรจะตองตั้งเปาหมายที่ไดจากการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัล นั่นคือการมุงหวัง

ที่จะมีรูปแบบธุรกิจ ผลิตภัณฑ และบริการใหมที่จะชวยสรางประสบการณที่ดีของลูกคาของธุรกิจ ถือวาเปนหัวใจของ
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การปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลและมีวงจรของการปรับเปลี่ยนองคกรหมุนเวียนไปไมมีสิ้นสุด ประกอบดวย การเปลี่ยนถาย

ขอมูลที่อยูในรูปของเอกสารใหเปนขอมูลในรูปดิจิทัล การจัดหมวดหมูของเอกสารเพื่อใหงายตอการถูกนำไปใชการลด

กระบวนการปฏิบัติงานที่ไมมีประสิทธิภาพออกจากองคกร การใชกระบวนการดำเนินงานอยางอัตโนมัติ องคกรมี

นโยบายในการกำกับดูแลที่ชัดเจน และการผลักดันนวัตกรรมดวยการใชประโยชน จากการวิเคราะหขอมูลการทำความ

เขาใจในกระบวนการดำเนินงานรูปแบบใหมขององคกร นอกจากนี้แลวการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลยังจำเปนตองมีการ

สนับสนุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศและดานเทคนิคท่ีจะชวยใหการดำเนินงานดิจิทัลสามารถปรับไดตามความเหมาะสม

เพื่อการดำเนินงานในอนาคต รวมถึงการเปดใชงานดิจิทัลการมีผูนำจะตองมีวิสัยทัศน มีพันธมิตรและสามารถแสวงหา

วิธีการ และกระบวนการจัดหาเพื่อสานสัมพันธไมตรีกับองคกรอื่นๆ การมีบุคลากรและวัฒนธรรมดิจิทัลที่ดีในการ

สรางสรรคและเปลี่ยนแปลงโมเดลธุรกิจ (Business Model) รูปแบบใหมขององคกรเพื่อพัฒนาไปสูความคลองตัว โดย

การเปลี ่ยนแปลงไปสู ผลิตภัณฑและบริการ เพื ่อสรางประสบการณที ่ดีแกลูกคา การปรับเปลี ่ยนสู วงจรดิจิทัล 

ประกอบดวย การแปลงเอกสารฉบับพิมพใหอยูในรูปแบบดิจิทัล (Digitize Documents) เพื่อใหสามารถอัพโหลด

สำหรับจัดเก็บและเผยแพรเอกสารได ซึ่งถือเปนขั้นตอนแรกที่สำคัญและการจัดหมวดหมู (Organize Content) เพื่อคัด

แยกประเภทของเอกสารในองคกรใหเปนหมวดหมูเพื่อใหงายตอการถูกนำไปใช ซึ่งจะเปนสวนหนึ่งในการสนับสนนุการ

ปฏิบัติงานขององคกรที่บุคลากรสามารถเขาถึงและดึงไปใชไดทันที หลังจากนั้นจะเปนการลดกระบวนการปฏิบัติงานทีไ่ม

มีประสิทธิภาพออกจากองคกรดวยการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดำเนินงานใหเปนดิจิทัล (Automate 

Process) ดวยชุดแบบฟอรมที่สามารถปฏิบัติงานรวมกันผานระบบและแพลตฟอรมทั้งองคกร และในกระบวนการ

สุดทายคือการดำเนินงานขององคกรจะเปนไปโดยอัตโนมัติที่สงผลใหเกิดความคลองตัว (Streamline Process) เพื่อให

บุคลากรในองคกรสามารถดำเนินงานในสวนสำคัญที่จะตองใชทักษะในการคิดและตัดสินใจ ซึ่งเทคโนโลยีดิจิทัลไม

สามารถดำเนินการแทนได ดังนั้น บุคลากรในองคกรจะตองมีความรูความเขาใจรวมถึงการเปดใจรับการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาวดวย อยางไรก็ตาม ในวงจรของการปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลดังกลาวขางตนก็ยังจำเปนตองไดรับการสนับสนุนจาก

สองสวนหลักๆ คือ การเตรียมความพรอมขององคกรสำหรับดิจิทัล (Digital Engines) ประกอบดวย การสนับสนนุดาน

เทคโนโลยีสมัยใหมและเทคนิคการมีขอมูลและการจัดการขอมูลสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงกระบวนการ

ตางๆ ที่เอื ้อตอการดำเนินงานแบบดิจิทัล การเปดใชงานดิจิทัล (Digital Enable) เปนสิ่งสำคัญที่จะสนับสนุนการ

ปรับเปลี่ยนสูดิจิทัลใหประสบความสำเร็จ ประกอบดวย การกำกับดูแลขององคกร กระบวนการจัดหาเพ่ือประสานความ

เขาใจระหวางองคกรกับผูมีสวนไดสวนเสีย การเสริมสรางบุคลากรและวัฒนธรรมดิจิทัล และเมื่อเขาสูกระบวนการ

ปรับเปลี่ยนดิจิทัลองคกรจำเปนตองใชวิธีการดำเนินงานแบบคูขนาน กลาวคือมีกระบวนการดำเนินงานรูปแบบเกาควบคู

ไปกับระบบใหมในระยะเริ่มตน หลังจากนั้นจึงคอยลดจำนวนลงเพื่อใหบุคลากรในองคกรสามารถปรับตัวและไมมคีวาม

ตื่นตระหนกจากการปรับเปลี่ยนอยางกะทันหัน ดังนั ้น นอกจากนี้ผูนำองคกรตองมีการนำเทคโนโลยีมาใชในการ

วิเคราะหองคกรเพ่ือผลกำไร สรางรายไดสูงข้ึน ตองใหความสนใจสนับสนุนดานงบประมาณในการนำสิ่งที่เปนประโยชน

ตอองคกรในการใชทรัพยากรใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน ผูนำนำเสนอและกำหนดใหผูปฏิบัติงานใชเทคโนโลยี

เปนการสงเสริมการทำงานและริเริ่มการสรางรายไดใหแกองคกรในอนาคต เชน แนวคิด สินคา การบริการอื่นๆ และให

ความสำคัญกับการเรียนรูรวมกัน (Collaborative Learning) ความพรอมสำหรับการทำงานรวมกันขามพรมแดน เพื่อ
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

คิดคนแกปญหาและคนหาขอมูล  เชิงลึกใหมๆ เปนการสนับสนุนการทำงานเปนทีม โดยการตัดสินใจที่ขับเคลื่อนดวย

ขอมูล (Data–Driven Decision)  การพ่ึงพาขอมูลดิจิทัลเชิงลึกและการวิเคราะหอยางเปนระบบเพ่ือใชในการตัดสินใจ 

4) คนยุคเจเนอเรช่ัน ซี เปนผูท่ีมีอายุ 13–23 ป กลุมนี้เปนกลุมที่เติบโตมาพรอมกับอินเทอรเน็ตและเทคโนโลยี

การติดตอสื่อสารรอบตัวที่ถูกพัฒนาอยางตอเนื่องโดยแทจริง สามารถเชื่อมตอทั่วโลกโดยการสนทนาโตตอบสามารถ

กระทำไดทันที การสื่อสารระหวางคนกลุมนี้สวนใหญเปนการสื่อสารผานขอความบนหนาจอมือถือหรอืคอมพิวเตอรแทน

การพูด ชวงเวลาในวัยเรียนของกลุมเจเนอเรช่ัน ซ ีไมจำเปนตองเรียนรูผานหนังสือหรือเรียนรูผานการเรียนในหองเรียน 

พวกเขาสามารถเรียนรู ไดตลอดเวลาและในทุกสถานที่ที ่พวกเขาตองการใหสามารถเขาถึงคำตอบไดดวยตนเอง 

โดยเฉพาะเรื่องท่ีมีความสนใจเปนพิเศษ (Getting smart staff, 2013) กลุมเจเนอเรช่ัน ซี เปนกลุมที่เกิดจากพอแมกลุม

เจเนอเรชั่น เอ็กซ จึงไดรับอิทธิผลทางความคิดและการกระทำจากคนรุนนี้ กอใหมีความคลายคลึงกันระหวางคนเจเนอ

เรชั่น ซี และคนเจเนอเรชั่น เอ็กซ (Miller, 2018) ลักษณะการทำงานของบุคคลในเจเนอเรชั่นนี้ หากเปรียบเทียบกับ

กลุมคนเจเนอเรชั่น วาย ท่ีสามารถทำงานไดหลายอยางในเวลาเดียวกันแลว คนในกลุมเจเนอเรชัน่ ซ ียิ่งสามารถทำงาน

ไดหลายอยางกวาและมีประสิทธิภาพสูงกวาเจเนอเรช่ัน ซี เปนกลุมแรกที่สามารถเชื่อมตอทั่วโลกไดอยางงายดายซึ่งจะ

เขามาเปลี่ยนองคกรในแบบที่ไมเคยเกิดขึ้นมากอน ดวยความสามารถในการใชเทคโนโลยีสามารถเขาถึงขอมูลไดอยาง

งายดายสงผลถึงการพัฒนาความรูและชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน แตในขณะเดียวกันถาเลือกไดในแงของการ

สื่อสารแลวคนเจเนอเรชั่นนี้ตองการการสื่อสารแบบผานการพบปะตัวตนกันมากที่สุดถึงรอยละ 43 รองลงมาจึงเปนการ

สงขอความรอยละ 24 (Miller, 2018) การศึกษาพบวา บุคคลในเจเนอเรชั่น ซี เปนคนมีความมั่นใจในตนเอง เปนนัก

นวัตกรรมมีความคิดริเริ่มที่จะเปนผูประกอบการอยูในตัว (Addor, 2011; Half, 2015) และดวยความเปนตัวของตัวเอง

จึงสงผลใหบุคคลในกลุมนี้ยินดีที่จะทำงานคนเดียวมากกวาการเขาไปมีสวนรวมในงานกลุม (Adecco Group, 2015) มี

การคาดการณวาบุคคลในเจเนอเรชั่นนี้ถือเปนความหวังขององคกรรุนใหมที่จะกลับมากอบกูองคกร เพราะวาพวกเขา

พรอมที่จะทำงานหนักเหมือนกลุมเบบี้บูมเมอรส แตเปนการทำงานหนักอยางฉลาดขึ้น (Kongkaew, 2016) เจนเนอ

เรชั่น ซี  ซึ่งเปนคนกลุมวัยตั้งแตแรกเกิดถึงมัธยมศึกษาตอนตน คนกลุมนี้เกิดมาดวยการเลี้ยงดูที่เพียบพรอมเทคโนโลยี

ทันสมัยและแพรหลาย รวมถึงองคความรูและมีตัวเลือกมาก ทำใหคนกลุมนี้มักทำในสิ่งที่ชอบ ชอบความสะดวกสบาย 

ไมชอบพิธีการและสามารถทำอะไรหลายๆ อยางไดในคราวเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ (Kengkarnchang, 

2013) แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชั่นเช่ือวาบุคคลที่เกิดในชวงเวลาเดียวกันน้ันมีประสบการณรวมกันทางสังคมและพบเจอ

ปรากฏการณตางๆ ในทางประวัติศาสตรรวมกัน ทำใหคนที่เกิดในเจเนอเรชั่นเดียวกันมีคานิยมรวมกัน นอกจากนี้ทฤษฎี

เจเนอเรชั่นยังศึกษาทั้งในดานพฤติกรรม สังคม การใชชีวิตและความคิดตางๆ สาเหตุที่คนแตละชวงวัยมีความคิดและ

พฤติกรรมตางกันนั้น เปนเพราะวาสภาพสังคมในชวงนั้นๆ เปนปจจัยที่หลอหลอมความคิดและทำใหเกิดพฤติกรรม

เหลานั้นขึ้นมา เมื่อเราสามารถเขาใจความแตกตางของประชากรแตละกลุมไดดี เราก็จะสามารถเขาถึงหรือบริหารงาน 

ตางๆ ใหสอดคลองกับคุณลักษณะพฤติกรรมและความตองการในดานตางๆ ตอไปได 
 

6. สรุปผลการวิจัย 
 

จากการศึกษาความคิดเห็นตอความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหาร

องคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัวเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานการรับรู ดานเปลี่ยน
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พฤติกรรม ดานสิ่งแวดลอม และดานการฝกฝนตามลำดับ ความคิดเห็นการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงาน

แบบคลองตัว ความคิดเห็นการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัวเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไป

นอย คือ ดานการสื่อสาร ดานโครงสรางองคกร ดานภาวะผูนำ และดานวัฒนธรรมองคกรตามลำดับ และความพรอม

ของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซ ีสูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลเรียงลำดับคาเฉลีย่จากมากไปนอย คือ องคกร 

กลยุทธ การสรางคุณคาและประสบการณใหม การสรางคุณคาและประสบการณใหม ทักษะความสามารถดานบุคลากร 

ความสามารถดานการสรางความสัมพันธกับลูกคาที่ดี เทคโนโลยี และความคลองตัวดานกระบวนการทำงานตามลำดับ 

 

ตารางที่ 8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

H1: อายุที่แตกตางกันสงผลตอความรูความเขาใจของคนยุคเจนเนอเรช่ัน 

ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดจิิทัลดวยการบริหารงานแบบ

คลองตัวในระดับที่ไมแตกตางกัน 

ปฏิเสธ 

H2: ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอความรูความเขาใจของคนยุค

เจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการ

บริหารงานแบบคลองตัวในระดับที่ไมแตกตางกัน 

ปฏิเสธ 

H3: โมเดลสมการโครงสรางของความรูความเขาใจของคนเจนเนอเรช่ัน ซี 

การบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) การเปลี่ยนผานสู

การบริหารองคกรยุคดิจิทัลที่ผู วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืน

กับขอมูลเชิงประจักษ 

ยอมรับ 

 

7.  ขอเสนอแนะ 

 

7.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

ในสวนของความสำคัญตอการศึกษา และขอมูลในการวิจัยในเรื่องอื่นๆเพื่อตอยอดในงานวิชาการ เพื่อเปน

แนวทางใหสถานประกอบการตางๆ นำไปประยุกตใชในเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรขององคกรในการพัฒนาใน

องคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เน่ืองจากลักษณะโดยรวมของสถานประกอบการมีความแตกตางกันท้ังในเรื่องของขนาด  

ลักษณะของธุรกิจ ลักษณะของผูนำ วัฒนธรรมองคกรฯลฯ ทำใหการสรุปผลการศึกษาและการใหขอเสนอแนะแนวทาง

ในการศึกษาครั้งนี ้ จึงนำเสนอในภาพรวมของงานวิจัยนี้เทานั้น เชน สวนของขนาดขององคกร ในการศึกษาวิจัย        

ครั้งตอไปควรเปนการศึกษาของขนาดธุรกิจ รูปแบบธุรกิจที่แตกตางกัน ชวงวัย อายุการทำงานที่แตกตางที่จำแนกตาม

คุณลักษณะระดับบุคคลตามชวงเจนเนอเรชั่นที่นาสนใจ เนื่องจากเปนกลุมวัยทำงานในอนาคต มีบทบาทสำคัญตอการ

พัฒนาธุรกิจ และผลลัพธของการบริหารองคกร และมีผลตอการกำหนดสมมติฐานของการวิจัยที่นาสนใจของบรบิทธุรกิจ

องคกรที่แตกตางกันเพ่ือใชเปนผลการศึกษาและขอเสนอแนะในการพัฒนาธุรกิจตอไป 
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โมเดลเชิงสาเหตุความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชัน่ซีสูการเปลี่ยนผานฯ 

7.2 ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป   

ควรศึกษาการนำลักษณะของโมเดลโครงสรางความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการ

บริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) เปนปจจัยที่สะทอนความสำเร็จของ

การดำเนินธุรกิจ ซึ่งจากผลการศึกษายังยืนยันวา ตัวชี้วัดที่แสดงถึงการเปนตัวแปรที่สังเกตไดในการวิจัยของตัวแปร         

แตละตัวมีความเหมาะสมที่จะใชวัดองคประกอบในแตดาน ซึ่งสามารถมั่นใจไดวาหากอุตสาหกรรมหรือธุรกิจใดให

ความสำคัญยอมจะสงผลตอความสำเร็จในการดำเนินงาน หรือผลสัมฤทธิ ์ในการดำเนินงานขององคกรที่ดีนั่นเอง         

ซึ่งสามารถนำแนวคิดนี้ไปพัฒนาอุตสาหกรรมหรือธุรกิจใน 2 ลักษณะ คือ 

1) การนำแนวคิดนี ้ไปใชในการพัฒนาปจจัยและกระบวนการอันจะสงผลตอความสำเร็จในการทำงาน

การศึกษาและพัฒนามาจากพื้นฐานของทฤษฎี และถูกนำไปพิสูจนกับขอมูลเชิงประจักษแลวอุตสาหกรรมหรือธุรกิจ    

จึงสามารถนำแนวคิดนี้ไปพัฒนาศักยภาพในการดำเนินงานอันจะมุงสูความสำเร็จของธุรกิจได ซึ่งจากผลการศึกษา 

พบวา ขอมูลในสวนของปจจัยที่สงผลตอความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุค

ดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) สามารถนำไปใชเปนสวนหนึ่งของขอมูลในการวาง

แผนการบริหารขององคกรไดดีข้ึน 

2) การนำแนวคิดนี้ไปใชในการเพิ่มศักยภาพใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนำไปวางแผน และใชกำหนด

เชิงนโยบายเพื่อการพัฒนาประเทศในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน โดยจากผลการศึกษาวิจัยการบริหารงาน

ขององคกรดิจิทัลในสวนของผูบริหารหนวยงาน คือ ระดับมัธยมศึกษาและอุดมศึกษาซึ่งจัดการเรียนการสอน และพัฒนา

ผู เร ียนเขาสู ตลาดแรงงาน สามารถฝกฝนและพัฒนาทักษะ การทำงานทำงานในการใชเตรียมความพรอมเขาสู

ตลาดแรงงานของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี อายุ 13-23 ป ในการเปนผูผานการมีทักษะดานดิจิทัลในการเขาสูการทำงาน

ขององคกรยุคดิจิทลั เชน การฝกอบรม ทักษะการรับรูดานดิจิทัล การฝกฝนทักษะดาน Soft Skill หรือทักษะการบริหาร

อารมณและความคิดในการเตรียมความคิด พรอมรับการเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไป โดยอาศัยระบบเทคโนโลยี

และดิจิทัลเขามามีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง รูปแบบการทำงานปจจุบันสูการเปลี่ยนแปลงในอนาคต จะเห็นไดวา        

ดานสิ่งแวดลอม ดานวัฒนธรรมองคกร และดานภาวะผูนำ มีผลตอความรูความเขาใจและความพรอมของคนยุคเจนเนอ

เรช่ัน ซี ในการเปลี่ยนผานสูองคกรยุคดิจิทัลในอนาคตนี้ 

 

7.3 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ควรศึกษาการนำลักษณะของโมเดลโครงสรางความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี 

สูการเปลี่ยนผานกับการบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) เปนปจจัยที่

สะทอนความสำเร็จของการดำเนินธุรกิจ ซึ่งจากผลการศึกษายังยืนยันวา ตัวชี้วัดที่แสดงถึงการเปนตัวแปรที่สังเกตไดใน

การวิจัยของตัวแปรแตละตัวมีความเหมาะสมที่จะใชวัดองคประกอบในแตดาน ซึ่งสามารถมั่นใจไดวาหากอุตสาหกรรม

หรือธุรกิจใดใหความสำคัญยอมจะสงผลตอความสำเร็จในการดำเนินงานหรือผลสัมฤทธ์ิในการดำเนินงานขององคกรที่ดี

นั่นเอง ซึ่งสามารถนำแนวคิดนี้ไปพัฒนาอุตสาหกรรมหรือธุรกิจ 
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8. กิตติกรรมประกาศ 

 

บทความนี้เปนสวนหนึ่งของรายงานวิจัยเรื่องความพรอมของคนยุคเจนเนอเรชั่น ซี สูการเปลี่ยนผานกับ        

การบริหารองคกรยุคดิจิทัลดวยการบริหารงานแบบคลองตัว (Agile Management) ขอขอบคุณผูสนับสนุนทุนวิจัย          

ครั้งนี้ คือ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค ตลอดจนผูมีสวนทำใหการจัดทำรายงานวิจัยนี้สำเร็จ
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