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บทคัดย่อ 

     การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 2) ตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) เพื่อศึกษากลุ่มที่ควร

ได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ และ 4) ประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใชว้ิธีวิจัยแบบผสมผสาน กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นบุคลากร

สายวิชาการและสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จำนวน 416 คน โดยวิธีการคำนวณ

ขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ และการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) เครื่องมือที่ใช้

วัดในการวิจัย คือ 1) แบบวัด 11 แบบวัด เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า มีค่าความเที่ยง (α) ตั้งแต่ .760 ถึง 

.900  2) แบบสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ และ 3) แบบประเมินรูปแบบการบรหิารการพัฒนา สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ข้อมูลมีทั้ง

สถิติพื้นฐาน และสถิติอ้างอิง โดยสถิติอ้างอิงที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้าง 

       ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ได้ร้อยละ 84.40  2) 

โมเดลเชิงโครงสร้างของรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) การจำแนกตามลักษณะ

ทางประชากรศาสตร์ การแสดงค่าเฉลี่ยของปัจจัยต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน พบว่าบุคลากรที่มีคุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน 

มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่างกัน 4) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิรายด้าน มีค่าเฉลี่ย 26.50 ถึง 27.50 ค่าเฉลี่ยร้อยละ

ตั้งแต่ 75.00 ถึง 77.86 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 76.25 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่ตั ้งไว้ ร้อยละ 70 และ 75 ตามลำดับ ทำให้

เชื่อมั่นได้ว่ารูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์นี้สามารถนำไปใช้ปฏิบัติได้ ผลการวิจัยทำให้ได้ข้อเสนอแนะ แนวทางการนำไปใช้ประโยชน์และควร

สร้างหรือออกแบบกิจกรรมการพัฒนาตามปัจจัยที่สำคัญเพื่อนำไปสู่การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
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ABSTRACT 

          The purposes of this research were to: 1) study the causal factors in developing personnel's 

digital competency in Rajamangala University of Technology Rattanakosin, 2) examine the digital competence 

development model of personnel at Rajamangala University of Technology Rattanakosin in alignment with data 

analytics, 3) identify the groups that should receive development first and the factors that promote the digital 

competency of personnel at Rajamangala University of Technology Rattanakosin, and 4) assess the potential 

applicability of the digital competency development model among personnel at Rajamangala University of 

Technology Rattanakosin using a mixed-method research approach. The research sample consisted of 416 

personnel, Taro Yamane's sample size calculation method including academic and support staff at Rajamangala 

University of Technology Rattanakosin, selected  a Multi-Stage Sampling process. There were 11 the 

measurement of research tools with reliability (α) from .76 to .90 through interviewing experts and model 

assessment form. The Statistics used for data analysis were t-test, Multiple Regression Analysis, and Structural 

Equation Model Analysis. 

          The results showed that: 1) Internal and external factors within individuals explain the 

development of digital competencies among personnel at Rajamangala University of Technology Rattanakosin 

with a percentage of 84.40. 2) The causal model are consistent with empirical data. 3) When classified based on 

demographic, the average values of different factors that varied among personnel showed that personnel with 

different basic characteristics had different digital competencies. 4) The model of developing personnel's digital 

competency in Rajamangala University of Technology Rattanakosin, as evaluated by qualified individuals, had an 

average score from 26.50 - 27.50, with an overall average of 76.25, higher than the established standards of 

70 and 75 respectively and indicating confidence in the practical applicability of this digital competency 

development model. The research results provide recommendations, directions for practical application, and should 

create or design development activities based on key factors to lead to the enhancement of developing personnel's 

digital competency in Rajamangala University of Technology Rattanakosin. 
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กิตติกรรมประกาศ 

  

วิทยานิพนธ์เล่นนี ้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ ่ง  ผู ้ว ิจ ัยขอกราบ

ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ศักดิ ์ชัย นิรัญทวี ประธานที ่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รอง

ศาสตราจารย์ ดร.โกศล มีคุณ ผู ้ช ่วยศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ เอี ่ยมคงสี และผู ้ช ่วย

ศาสตราจารย์ ดร.วิภาภรณ์ ภู่วัฒนกุล ที่ได้ถ่ายทอดวิชาองค์ความรู้ ให้คำปรึกษา แนะนำ คอย

ชี้แนะ ตลอดจนตรวจตราแก้ไข และติดตามความก้าวหน้าอย่างใกล้ชิด ดูแลคอยเอาใจใส่เป็น

อย่างดียิ่งในการทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จนสำเร็จ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณในความเมตตาเป็น

อย่างยิ่งไว้ ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ และ

คณาจารย์ ในสาขาวิชาการบริหารการศึกษา ตลอดทัง้ผู้บริหารและเจา้หน้าที่วิทยาลัยการจัดการ

มหาวิทยาลัยพะเยาทุกท่าน ที่เอื้ออำนวยความสะดวกสนับสนุนให้ผู้วิจัยทำงานสำคัญนี้ อีกทั้ง

ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ได้มอบทุนอุดหนุนการทำวิทยานิพนธ์จนสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอกราบขอบพระคุณผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ รวมถึงผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่ส่งเสริม สนับสนุนและให้ความ

อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี รวมถึงเอื้ออำนวยความสะดวกสนับสนุนในทุก ๆ 

ดา้นให้ผู้วิจัยทำงานสำคัญนี้สำเร็จ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวที่ให้กำเนิดมารู้จัก

คุณค่าของการศึกษา และกัลยาณมิตรทุกท่านที่ให้กำลังใจผูว้ิจัยใหม้ีสติปัญญา มุ่งมั่น ตั้งใจเพียร

พยายามในการศึกษา รวมถึงเปิดโอกาสให้ผู้วิจัยได้มีการศึกษาให้ประสบผลสำเร็จ ทั้งในหน้าที่

การงานและการศึกษาขั้นสูงสุดระดับดุษฎีบัณฑิตในครั้งนี้ หากงานวิจัยนี้มปีระโยชน์ต่อการศึกษา 

ผู้วิจัยขอมอบความดนีี้ให้กับทุกท่านดังที่กล่าวมา 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ปัจจุบัน ในโลกที่เทคโนโลยีดิจิทัลไม่ได้เป็นเพียงเครื่องมือสนับสนุนการทำงานเหมือนที่

ผ่านมา แต่ได้หลอมรวมเข้ากับวิถีชีวิตของคนมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเกิด

การเปลี ่ยนแปลงโครงสร้าง รูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การค้า          

การบริการและกระบวนการทางสังคม รวมทั้งการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างสิ ้นเชิง 

"ดิจิทัลดิสรัปชัน" เป็นการปฏิรูปหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการใช้เทคโนโลยีและรูปแบบ

ธุรกิจใหม่ ประกอบกับการเกิดวิกฤตโรคระบาดโควิด-19 เป็นตัวเร่งการปรับตัวเข้าสู่ความเป็น

ดิจิทัลทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐและเอกชน ส่งผลให้เกิดทิศทางการพัฒนาประเทศบนแนวคิด

ประเทศไทย 4.0 โมเดลขับเคลื่อนสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ที่ได้มีการกล่าวถึงการนำ

เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือสำคัญในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของ

การใช้นวัตกรรม การปฏิรูป กระบวนการทางธุรกิจ การผลติ การค้า และการบริการ  

รัฐบาลตระหนักถึงความจำเป็นในการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นองค์ประกอบสำคัญ           

ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 เพื่อสร้างระบบเศรษฐกิจและ

สังคมของประเทศ ที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับ

ประเทศ โดยได้วางรากฐานการพัฒนา และปฏิรูปเชิงโครงสร้าง เพื่อเป็นกลไกหลักในการ

ผลักดันการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศและมีการตรา “พระราชบัญญัติ

การพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2560” อันเป็นการวางรากฐานโครงสร้างเชิง

สถาบันในการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในระยะยาวได้กำหนดนโยบาย

และแผนระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัล เพื่อเศรษฐกิจและสังคมเป็นแผนแม่บทหลักในการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลของประเทศระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) ที่กำหนดทิศ

ทางการขับเคลื ่อนการพัฒนาประเทศที ่ยั ่งยืนโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และกำหนดไว้ใน

ยุทธศาสตร์ที ่ 5 เรื ่องการพัฒนากำลังคนให้พร้อมเข้าสู ่ย ุคเศรษฐกิจและสังคมดิจ ิทัล 

(Commission, 2018) สาระสำคัญคือการปลูกฝังความสามารถเพื่อเตรียมพร้อมสำหรับการเข้า

สู่เศรษฐกิจดิจิทัลและสังคม ให้ความสำคัญกับการพัฒนาคนวัยทำงานในสาขาอาชีพต่างๆ ทั้ง

บุคลากรภาครัฐและเอกชนให้มีความสามารถในการสร้างและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญ

ฉลาดในอาชีพ ปลูกฝังทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลให้กับบุคลากรในตลาดแรงงานและส่งเสริมการ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลในภาครัฐและเอกชน ความรู้ทางวิชาการของช่างเทคนิคมืออาชีพ และ
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อบรมผู้บริหารเทคโนโลยีดิจิทัลให้วางแผนใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อพัฒนาภารกิจและสร้าง

คุณค่าจากข้อมูลองค์กร (Raksanakorn & Khumsamart, 2020, pp.35-43)  

ปัจจุบันสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทั้งเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม 

และนโยบายระดับต่าง ๆ ซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงาน แต่การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลยังไม่สามารถพัฒนาให้เกิดการเรียนรู้และปรับตัวให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลง

ดังกล่าวได้ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลผ่านทางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจะมีบทบาทเพิ่ม

มากขึ้น แต่ทรัพยากรบุคคลจำนวนหนึ่งยังขาดความรู้ ทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน

การทำงานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร, 

2561) การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานแบบบูรณาการ จึงมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง 

จำเป็นต้องมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เพื่อให้เกิดความรู้  พื้นฐานทางเครื่องมือ

ดจิิทัลและการสื่อสาร ทักษะการแก้ปัญหา รวมถึงการนำแนวความคิดและนวัตกรรมใหม่ๆ ให้

มีความเชื ่อมโยงทักษะ การทำงานด้วยเทคโนโลยีดิจ ิท ัลที ่หลากหลาย ตลอดจนการ

เปลี่ยนแปลงระบบวิธีการทำงานร่วมกันของบุคลากร วิธีการสร้างทีมงาน และวิธีการสร้าง

แรงจูงใจเพื่อพัฒนาบุคลากรให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและมีคุณภาพ โดยในส่วนของ

สถาบันอุดมศึกษาทุกสถาบันต้องร่วมกันผลักดัน และสร้างคนให้เป็นผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลง

และสร้างคนดี มีคุณธรรมอันจะนำไปสู่องค์กรที่มีจริยธรรมได้ ซึ่งนโยบายต่างๆ ของรัฐบาล

ส่วนมากจะเกี่ยวข้องกับการศึกษา เพราะการศึกษาจะเชื่อมโยงกับการสร้างคน สร้างหลักคิด 

สร้างชาติ รวมทั้งสร้างคนให้อยู่ร่วมกับสังคม มีทักษะในการทำงาน ทั้งนี้ สถาบันอุดมศึกษา 

ต้องเชื่อมโยงกับทุกระดับการศึกษาให้ได้เพื่อร่วมกันผลิตกำลังคนให้ตรงกับความต้องการของ

ประเทศ (สำนักงานเลขาธิการรัฐมนตรี, 2560) ทั้งนี้ การพัฒนาบุคลากรในประเทศให้มีทักษะ

ดา้นดจิิทัลตามกรอบการพัฒนาสมรรถนะบุคคลที่รัฐบาลได้กำหนดทิศทางไว้นั้น จะต้องศึกษา

บร ิบทการใช ้ช ีว ิต การดำเน ินงาน ความร ู ้ และท ักษะด ้านด ิจ ิท ัลของบ ุคลากรใ น

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อนำไปสู่รูปแบบที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง

ปรับตัวตามสถานการณ์เทคโนโลยีดิจ ิท ัลและนโยบายชาติท ี ่ เปลี ่ยนแปลง สำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ จึงได้ร่วมกัน

ดำเนินโครงการพัฒนาทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล แก่ข้าราชการและบุคลากร

ภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรีโดยกำหนดทักษะและแนว

ทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลสำหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ โดยคาดหวังให้
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บุคลากรภาครัฐ ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ (สำนักงาน ก.พ., 

2561)  

สถาบันอุดมศึกษามีพันธกิจหลักที่สำคัญ 4 ประการ คือ 1) การผลิตบัณฑิต 2) การวิจัย         

3) การให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และ 4) การทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม และมี          

พันธกิจอย่างน้อยอีก 5 ประการที่จะสนับสนุนให้การขับเคลื่อนพันธกิจหลักบรรลุเป้าหมายได้ 

ซึ่งพันธกิจหลักและพันธกจิสนับสนุนจะต้องทำงานเชื่อมโยงบูรณาการทุกเรื่องเข้าด้วยกันอย่าง

เป็นระบบและต่อเนื่อง จึงจะส่งเสริมการให้การจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษามีคุณภาพ

ได้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ซึ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่สำคัญและมี

บทบาทต่อสังคมด้านการสร้างสังคมการประกอบการ และมีความพร้อมในการประกอบอาชีพ

ในอนาคต รวมถึงเป็นผู้มีทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ตามวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มุ่งเน้นการเป็นผู้นำในการจัดการศึกษาวิชาชีพสู่ความเป็น

เลิศด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศิลปกรรม การบริการ และบริหารธุรกิจ สู่สังคมการ

ประกอบการ เพื่อก้าวเข้าสู่มหาวิทยาลัยชั้นนำของประเทศ มหาวิทยาลัยจึงได้พัฒนาหลักสูตร

อย่างต่อเนื่อง ทั้งระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก โดยปัจจุบันมีหลักสูตรที่เปิด

สอนในสาขาวิชาต่าง ๆ รวมทั้งสิน้ 62 หลักสูตร ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีบุคลากรจำนวน 1,235 

คน แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ จำนวน 631 คน และสายสนับสนุน จำนวน 604 คน ซึ่งใน

การบริหารองค์กรบุคลากรเป็นปัจจัยที่ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ และเป็นหนึ่งในปัจจัย

ทางด้านการบริหารมหาวิทยาลัย เพราะบุคลากรจะเป็นผู้ผลักดันให้มหาวิทยาลัย  สามารถ

ดำเนินภารกิจในด้านต่างๆ ไปสู่จุดมุ่งหมายและประสบความสำเร็จได้ การพัฒนาสมรรถนะ

ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานควรพัฒนาในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skill) ลักษณะเฉพาะตัว (Attribute) และแรงจูงใจ (Motive) ประกอบกันที่จะทำให้บุคลากร

สามารถปฏิบัติงานหรือกิจกรรมต่างๆ ตามภาระหน้าที่และความรับผิดชอบที่เกิดผลสำเร็จและ 

บรรลุเป้าหมายตามที่ได้วางไว้ (กรกต ขาวสะอาด, 2559, หน้า 16) อีกทั้ง มหาวิทยาลัย

กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ในการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการองค์กรเช ิง             

ธรรมาภิบาล และพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อเข้าสู่องค์กรคุณภาพตามเกณฑ์ที่ได้มาตรฐาน 

และได้มีการกำหนดแผนด้านการพัฒนาบุคลากรลงในแผนการพัฒนามหาวิทยาลัยระยะ 15 ปี 

โดยการปฏิรูปองค์กร เตรียมความพร้อมระบบฐานข้อมูล/สารสนเทศ และพัฒนาทักษะ

บุคลากรด้าน ICT การดำเนินการดังกล่าวมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาบุคลากรให้มี

สมรรถนะการรู้ดิจิทัล เพื่อสามารถทำงานในสภาวะที่องค์กรปรับเปลี่ยนไปสู่องค์กรดิจิทัลใน

อนาคต การพัฒนาศักยภาพอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาให้มีมาตรฐานวิชาการและวิชาชีพ    
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จึงต้องมีสมรรถนะที่คลอบคลุมทั้งสมรรถนะที่จำเป็นต่อวิชาชีพอาจารย์ที่มุ่งเน้นการพัฒนา

นักวิชาการและนักวิชาชีพให้มีความชำนาญในสาขาวิชาเฉพาะ เพื่อให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ 

สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น และสมรรถนะหลักของสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการปฏิบัติงาน

ร่วมกันและมุง่สู่ผลสัมฤทธิ์ของ สถาบันอุดมศึกษา ที่จะสง่ผลใหอ้าจารย์มคีวามสามารถในการ

ปฏิบัติงานของอาจารย์ให้ไดผ้ลดี มีทั้งประสทิธิภาพและประสทิธิผล ช่วยให้บรรลุเป้าหมายของ

สถาบันและส่งผลต่อการบริหารงานของสถานศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ (เพชราวลัย 

ถิระวณัฐพงศ์ และปัญจ์ปพัชรภร บุญพร้อม, 2558) ทั้งนี้ เครือข่ายมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลยังได้จัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เพื่อรองรับ

ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561-2565) โครงการดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

(Digital Economy) ที่ได้กำหนดนโยบายการขับเคลื่อนดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (Digital 

Economy) ของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลไว้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านที่ 1 ด้านโครงสร้าง

พื้นฐานดิจิทัล ด้านที่ 2 ด้านภาคประชาชน และด้านที่ 3 ด้านภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม และ

บริการ ซึ ่งม ีนโยบายด้านที ่  1 โครงสร้างพื ้นฐานดิจ ิท ัล โดยได้กำหนดนโยบายไว ้ว ่า 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจะเป็นผู้สร้างบุคลากรเพื่อรองรับโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัล 

โดยการเพิ่มศักยภาพของบัณฑิตและบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการทั้งภาคการศึกษา 

ภาคธุรกิจ และภาคอุตสาหกรรม ให้ม ีท ักษะใหม่ ๆ ด้าน ICT และอุตสาหกรรม 4.0 

(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2561)  

จากสถานการณ์ระดับประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ นโยบาย ปัญหาด้านการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรและบริบทของมหาวิทยาลัยที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพื่อตอบ

คําถามที่ว่าอะไรเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ รูปแบบการบริหารการพัฒนาที่จะ

สามารถพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด ซึ่งงานวิจัยนี้จะสามารถเป็นข้อมูลในการ

กำหนดนโยบาย ร ูปแบบ แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ เช ิงด ิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ รวมทั้งเป็นพื้นฐานในการพัฒนาประเทศตาม

แนวทางยุทธศาสตร์ชาติต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวจิัย  

การศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพื ่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

2. เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3. เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4. เพื่อประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

สมมติฐานของการวจิัย  

1. กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2) แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ 3) การเปิดรับประสบการณ์ 4) ความพิถีพิถัน และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ 

และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร 

และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 

2. รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

3. บุคลากรที่มีคุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่างกัน  และ

สามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยสำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัยส่งเสริม

ของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน 

4. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        

ราชมงคลรัตนโกสินทร์มีผลการตรวจสอบ (ประเมิน) ความเป็นไปได้ในการนำไปใช้จริง (จาก

ผู้ทรงคุณวุฒิ) โดยแต่ละด้านคะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 โดยภาพรวมต้องได้ไม่ต่ำกว่า

ร้อยละ 75  
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ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. การวิจัยระยะที่ 1 

การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ได้กำหนดประชากรและกลุ ่มตัวอย่าง 

ดังต่อไปนี ้

   ประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสนิทร์ จำนวน 1,235 คน (กองบริหารงานบุคคล, 2563) 

    กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จำนวน 416 คน ซึ่งสุ่มจากประชากร 1,235 คน โดยเลือก

กลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุม่ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling)  

2. การวิจัยระยะที่ 2 

การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์  

กำหนดกลุ่มเป้าหมายเป็นผู้เชี่ยวชาญที่ใหข้้อเสนอแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะ 

ได้แก่ ผู ้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน รวมจำนวน 10 คน และ

ผู ้ทรงคุณวุฒิ ซึ ่งเป็นผู ้ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 
 

ขอบเขตด้านเนื้อหา  

การวิจัยรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีขอบเขตเนื้อหา ประกอบไปด้วยตัวแปรต่าง ๆ ในแต่ละ

ระยะ ดังนี้  

1.  การวิจัยระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยการศึกษาจาก

เอกสาร ศึกษาตัวแปรเชิงสาเหตุเพื่อสร้าง(ร่าง) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ โดยมี

ตัวแปรที่ใช้ศึกษา ดังนี้ 

1.1 กลุ่มตัวแปรตาม สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ประกอบด้วย 1) ความรู้ทางดิจิทัล 2) คุณลักษณะภายใน

ดา้นดจิิทัล และ 3) ทักษะทางดจิิทัล 
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          1.2 กลุ่มตัวแปรเชิงสาเหตุประกอบไปด้วย กลุ่มปัจจัยภายใน ได้แก่ 1) 

การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การเปิดรับประสบการณ์ 4) ความ

พิถีพิถัน และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ และกลุ่มปัจจัยภายนอก ได้แก่ 1) วัฒนธรรม

องค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร   

2. การวิจัยระยะที่ 2 การสร้างและประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

      2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ซึ่งเป็น

รูปแบบที่ไดพ้ัฒนาขึน้จากการวิจัย โดยเพิ่มขอ้เสนอแนะและข้อคิดเห็นที่ได้จากการรับฟังความ

คิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 10 คน 

      2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ผลการประเมินความ

เป็นไปได้ในการนำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ไปปฏิบัติ ซึ่งประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ขอบเขตด้านระยะเวลา  

1. การวิจัยระยะที่ 1 ตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2565 ถึงพฤษภาคม พ.ศ. 2565 

2. การวิจัยระยะที่ 2 ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงมิถุนายน พ.ศ. 2566 

นยิามศัพท์เฉพาะ   

คำสำคัญที่ต้องให้ความหมายเพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการวิจัยนี้ ไดแ้ก่ 

1. บุคลากร หมายถึง บ ุคลากรสายว ิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ทั ้ง 4 พื้นที่ ประกอบด้วย 1) พื้นที่ศาลายา       

2) วิทยาเขตวังไกลกังวล 3) พื้นที่บพิตรพิมุข จักวรรดิ และ 4) พื้นที่เพาะช่าง 

2. สมรรถนะเช ิงดิจ ิท ัล หมายถึง ความสามารถทั ้งด้านความรู ้  ท ักษะ และ

คุณลักษณะของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศประกอบการปฏิบัติงาน การติดต่อ 

สื ่อสาร การเรียนรู ้ สามารถวัดได้โดยใช้แบบประเมินที่พัฒนาจากแนวคิดองค์ประกอบ

สมรรถนะประกอบด้วย 1) ความรู้ทางดิจิทัล 2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล และ 3) ทักษะ

ทางดิจทิัล โดยมีนิยามดังนี้ 

2.1   ความรู้ทางดจิิทัล หมายถึง ความสามารถของบุคลากรที่เกิดจากการเรียนรู้ 

การนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ 

แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร 
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การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงานใน

องค์กรใหม้ีความทันสมัยและมปีระสทิธิภาพ 

2.2  คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรที่

แสดงความเป็นตัวตนในดา้นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและสื่อดิจิทัลในการสร้าง

สิ่งต่างๆ ภายในองค์กร หรือบริษัท เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และปรับปรุง

กระบวนการทางธุรกิจใหเ้ป็นระบบอัตโนมัติและมปีระสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.3  ทักษะทางดิจิทัล หมายถึง ความคล่องแคล่วในเรื่องการใช้เครื่องมือทาง

ดจิิทัล เทคโนโลยีดิจทิัล ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

3. ปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล หมายถึง ตัวแปรต่าง ๆ ที่มี

ส่วนในการอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ ประกอบไปด้วย กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

ดังนี้  

3.1 กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล หมายถึง ลักษณะภายในตัวบุคลากรที่สามารถ

กำหนดปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในแต่ละบุคคล ประกอบด้วย 1) การ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การเปิดรับประสบการณ์ 4) ความพิถีพิถัน 

และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ โดยแต่ละปัจจัยมีคำนิยาม ดังนี้ 

1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การยอมรับการเปลี่ยนแปลง

ทางนวัตกรรมและทางเทคโนโลยี สามารถนําเทคโนโลยีที ่ยอมรับมาใช้งานซึ่งก่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ตัวบุคลากร หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทัศนคติและการ

ใช้งานเทคโนโลยีที่ง่ายขึ้น ส่งผลให้บุคลากร มีประสบการณ์ความรู้และทักษะในการใช้งาน

เพิ่มเติมมากขึ้น 

2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะกระทำกิจกรรมหรือ

ภาระรับผิดชอบของตนให้สำเร็จตามเป้าหมาย โดยมีการตั้งเป้าหมาย มีแผนการดำเนินการ 

หากกระทำตามแผนที่วางไว้ไม่ประสบความสำเร็จ ไม่ย่อท้อแต่หาทางเลอืกใหม่ เมื่อบรรลุตาม

เป้าหมายมีการให้รางวัลตัวเองแม้เพียงเล็กน้อย เพื่อทำภารกิจอ่ืนต่อไป  

3) การเปิดรับประสบการณ์ หมายถึง การเป็นบุคคลที่ทำสิ่งแปลกใหม่         

มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ มีจินตนาการ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 

1) ช่างฝัน 2) การมีอารมณ์สุนทรียภาพ 3) การเปิดเผยความรู้สึก 4) การปฏิบัติ 5) การมี

ความคิด และ 6) การยอมรับค่านิยม 
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4) ความพิถีพิถัน หมายถึง การเป็นบุคคลที่แสดงความละเอียดลออ 

ความระมัดระวัง หรือความรอบคอบ คนที่พิถีพิถันจะมีประสิทธิภาพและมีระเบียบ ซึ่ง

ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) การมีความสามารถ 2) การมีระเบียบ 3) การมี

ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 4) การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล 5) การมีวินัยในตนเอง และ         

6) การมีความสุขุมรอบคอบ 

5) ความรักในการแสวงหาความรู้ หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจที่แสดง

ถึงความปรารถนา ความอยากรู้อยากเห็น ความกระตือรือร้น ความสนใจ ความพอใจที่จะ

แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ทั้งความรู้ด้านการทำงานและสภาพแวดล้อมรอบตัว มีความรู้เท่า

ทันวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี สามารถนำความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนา

องค์กรและในการดำเนินชีวิตประจำวันได้ 

3.2 กลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล หมายถึง สภาพหรือสถานการณ์ภายนอกของ

บุคลากรที่สามารถกำหนดปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในแต่ละองค์กร

หรือสังคม ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร และ 3) 

การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร โดยแต่ละปัจจัยมีคำนิยาม ดังนี้ 

1) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ว ิธ ีการทำงาน การสื ่อสาร การมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา ความเชื่อ ค่านิยมของ

บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

2) การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร หมายถึง ระบบ  ผู ้บริหาร

มหาวิทยาลัยและผู้บริหารระดับคณะ วิทยาลัย ส่งเสริมการให้กำลังใจ การอบรม เพื่อเพิ่มพูน

ความรู้และทักษะใหม่ทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการอำนวยความสะดวกในการทำงานในรูปแบบ

ต่าง ๆ เพื่อทำให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ ทำงานตามหน้าที่ได้สำเร็จตามเป้าหมาย  

3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร หมายถึง การติดต่อสื่อสาร

และสร้างความเข้าใจ ร่วมกัน ระหว่าง กลุ่มบุคคล ภายในองค์กร และองค์กรกับบุคคลหรือ

องค์กรภายนอก เพื่อสนับสนุนการดำเนินกิจกรรมขององค์กร 

4. ร ูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเช ิงด ิจ ิท ัล หมายถึง โครงสร ้างท ี ่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบไดร้ับการพัฒนาขึน้ เพื่อที่จะพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  โดยใช้กรอบการบริหารวงจร

คุณภาพ คือ Plan-Do-Check-Act และปัจจัยบริหารทรัพยากร (4Ms) คือ Man Money-

Material-Method 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

2. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

3. ผู้ที ่เกี ่ยวข้องสามารถใช้องค์ความรู้จากงานวิจัยนี้ในการกำหนดนโยบายหรือ

เสนอแนะการดำเนินการพัฒนา เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ หรือกลุ่มอื่นในสถาบันการศึกษาที่มีลักษณะ

ใกลเ้คียงกัน  

4. องค์ความรู้จากวิจัยนี้ เป็นพื้นฐานให้มีการวิจัยต่อยอดด้านการพัฒนาบุคลากรใน

สาขาวิชาชีพอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่ต้องใช้ทักษะทางดิจิทัลเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ทักษะในศตวรรษที่ 21 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

กรอบแนวคิดการวิจัยนี้แบ่งการศึกษาเป็น 2 ระยะ ระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยเชิง

สาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรตาม 3 ตัวแปร คือ 

ความรู้ทางดิจิทัล (KN) คุณลักษณะภายใน (IC) และทักษะทางดิจิทัล (SK) ตัวแปรอิสระ มี 2 

กลุ่ม 8 ตัวแปร กลุ่มแรก เป็นตัวแปรกลุ่มปัจจัยบุคคล มี 5 ตัวแปร คือ 1) การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความ

พิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) กลุ่มที่สอง เป็นตัวแปรกลุ่มปัจจัย

ภายนอกบุคคล มี 3 ตัวแปร คือ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมภายใน

องค์กร (SU) และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

ผลประเมนิความเป็นไปได้
ในการนํารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ ไปใช้

ในการพัฒนาบุคลากร

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 1 
 

กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 2 การสร้างและประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ประเมนิโดย

ผูท้รงคุณวุฒ ิ

ภาพ 2 กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 2  

คุณลักษณะพื้นฐาน 

1) เพศ 2) อายุ 3) ประเภทบุคลากร 4) ระดับการศกึษา 5) ความรู้พื้นฐานทางดิจทิัล 

ปัจจัยภายในบุคคล 

1) การยอมรับการเปลีย่นแปลง 

2) แรงจงูใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

3) การเปดิรับประสบการณ์ 

4) ความพถิีพิถัน 

5) ความรักในการแสวงหาความรู้ 

ปัจจัยภายนอกบุคคล 

1) วัฒนธรรมองค์กร 

2) การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร 

3) การสื่อสารภายในและภายนอก

องค์กร 

 

สมรรถนะเชงิดิจิทัล 

1) ความรู้ทางดิจทิัล 

2) คุณลักษณะภายในด้าน  

    ดิจทิัล 

3) ทักษะทางดจิิทัล 
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บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ ซึ่งผูว้ิจัย ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อนําไปกำหนด

ตัวแปร ดังต่อไปนี้    

ตอนท่ี 1 แนวคิดและหลักการที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากร 

1. บริบทของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

1.1 บริบทบททั่วไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

1.2 สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

2.  สมรรถนะเชิงดิจทิัล 

    2.1 ความหมาย ความสำคัญ องค์ประกอบและวิธีการวัดสมรรถนะเชิง

ดจิิทัล 

    2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  

ตอนที่ 2 การวิจัยระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร 

1. แนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

1.1  ปัจจัยภายในตัวบุคคล 

1.2  ปัจจัยภายนอกตัวบุคคล 

2. แนวทางการศึกษาปัจจ ัยเช ิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเช ิงด ิจ ิท ัลของ  

      บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

2.1 เชื่อมโยงความสัมพันธข์องตัวแปร 

2.2 กำหนดนิยามปฏิบตัิการของตัวแปร 

2.3 กำหนดสมมติฐานการวิจัย 

ตอนท่ี 3 การวิจัยระยะที่ 2 การสร้างและประเมนิรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ    

    บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  1. แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนา 

1.1  ความหมายของรูปแบบ 

1.2  องค์ประกอบของรูปแบบ 

1.3  ประเภทของรูปแบบ 
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1.4  การสร้างและพัฒนารูปแบบ 

1.5  การประเมนิรูปแบบ 

2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ 

 

ตอนท่ี 1 แนวคิดและหลักการที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

1. บรบิทของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

1.1 บรบิทบทท่ัวไปของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป ็นสถาบันอุดมศึกษาประเภท

มหาวิทยาลัยของรัฐ สถาปนาขึ้นในตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่

ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 2548 พระราชบัญญัตินี้มีผลทำ

ให้เกิดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จำนวน 9 แห่ง ดังนั ้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         

ราชมงคลรัตนโกสินทร์จึงถือได้ว่ามีฐานะเป็น 1 ใน 9 มหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ.2548 สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ (เดิม) ปัจจุบันได้เปลี่ยนเป็นสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้จัดการศึกษาระดับปริญญา และ

บัณฑิตศึกษาโดยจัดเป็น 7 คณะ 4 วิทยาลัยได้แก่ 1) คณะวิศวกรรมศาสตร์ 2) คณะ

อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 3) คณะบริหารธุรกิจ 4) คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการ

ท่องเที่ยว 5) คณะศิลปศาสตร์ 6) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ 7) คณะ

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 8) วิทยาลัยเพาะช่าง 9) วิทยาลัยผู้ประกอบการสร้างสรรค์

นานาชาติ 10) วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืนรัตนโกสินทร์ และ 11) วิทยาลัย

นวัตกรรมการจัดการ มีพื้นที่จัดการศึกษารวม 4 พื้นที่ ได้แก่ 1) พื้นที่ศาลายา 2) พื้นที่บพิตร

พิมุข จักรวรรดิ 3) วิทยาลัยเพาะช่าง และ 4) วิทยาเขตวังไกลกังวล (กองนโยบายและแผน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์, 2563, หน้า 13)  

 1.2 สมรรถนะของบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ได้จัดบุคลากรเป็น 2 สายงาน ได้แก่          

สายวิชาการและสายสนับสนุน โดยมุ่งเน้นพัฒนากำลังคนทางด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีที่มี

ขีดความสามารถและทักษะปฏิบัติรวมทั้งเน้นในการให้บริการทางวิชาการความร่วมมือทาง

วิชาการระหว่างมหาวิทยาลัยฯ กลับกลุ่มธุรกิจภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ            

โดยนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการเรียนการสอน และการให้บริการ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/18_%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2548
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ทางวิชาการแก่สังคมและชุมชนอย่างมีประสิทธิภาพ  

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นสิ่งสำคัญขององค์กรอย่างมาก เพื่อผลักดันให้

บุคลากรนำมาพัฒนาตนเอง หน่วยงาน จนไปถึงการพัฒนามหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตาม

วิสัยทัศน์ขององค์กร โดยในขั้นต้นมหาวิทยาลัยได้มีการพัฒนาบุคลากรเชิงหน่วยงาน หรือ

ความต้องการของงานแต่ละประเภทว่าควรพัฒนาเรื่องใดบ้าง ซึ่งไม่สามารถพัฒนารายบุคคล

ได้ตรงตามสิ่งที่ต้องการพัฒนา มหาวิทยาลัยจึงมกีารปรับเปลี่ยนการพัฒนา เพื่อให้การพัฒนา

เป็นไปตามความต้องการของแต่ละคน หรือเป็นการพัฒนาที่ชัดเจนมากขึ้น โดยนำการประเมิน 

สมรรถนะรายบุคคลมาวิเคราะห์  

 กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้มีการเลือก

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร (INDIVADUAL DEVELOPMENT PLAN: IDP) มาเป็นเครื่องมือ

ในการช่วยยกระดับความรู้ความสามารถของบุคลากร บริหารระบบสมรรถนะด้านการพัฒนา

บุคลากร กำหนดแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยประเมินความสามารถบุคลากร

รายบุคคลเพื่อทราบในสิ่งที่ต้องพัฒนา ซึ่งเป็นกลไกสำคัญเพื่อขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์ของ

มหาวิทยาลัยไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม โดยมหาวิทยาลัยฯได้กำหนดสมรรถนะของ

บุคลากร แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) 2) สมรรถนะ

ด้านบริหารจัดการ (Managerial Competency: MC) และ 3) สมรรถนะประจำสายงาน 

(Functional Competency: FC) โดยสมรรถนะแต่ละประเภท มีนิยามและรายละเอียด ดังนี้ 

 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) ประกอบด้วย 1) การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ (Full Expertise) 2) คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity) 3) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result 

- Based Orientation) 4) จติบริการ (Service Mind) 5) การทำงานเป็นทีม (Teamwork)  

 2) สมรรถนะด้านบริหารจัดการ (Managerial Competency: MC) ประกอบด้วย 1) การ

สอนและพัฒนางาน 2) การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง          

4) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ และ 5) ความเป็นผู้นำ 

 3) สมรรถนะประจำสายงาน (FC) แบ่งเป็นสมรรถนะบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุน ดังนี ้

  (3.1) สมรรถนะประจำสายงาน (สายวิชาการ) จำนวน 3 ดา้น ดังนี้ 

   (1) การทำวิจัย  

   (2) การให้คำปรึกษา  

   (3) ทักษะการจัดการเรียนการสอน 
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       โดยสามารถให้นิยามความหมายได้ว่า สมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการมีความ

หลากหลายและขึ้นอยู ่กับบริบทและสาขาวิชาที่บุคลากรสานวิชาการกำลังทำงานอยู่ แต่

สามารถสรุปสมรรถนะหลักที่มักจะเป็นที่ต้องการได้คือความเชี ่ยวชาญทางวิชาการ ซึ่ง

หมายถึงความรู้และความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง มีความเข้าใจลึกซึ้งและความ

เชี่ยวชาญในกรณีศึกษาทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ยังต้องสามารถวิเคราะห์และคิดเชิง

วิชาการ ในด้านความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลและการคิดเชิงวิชาการอย่างเป็นระบบ 

เพื่อแก้ไขปัญหาทางวิชาการหรือแก้ไขคำถามที ่ซับซ้อน รวมถึงการวิจัยและการพัฒนา

ความสามารถในการดำเนินงานวิจัยและพัฒนาโครงการ รวมถึงการวางแผนการวิจัยและการ

รวบรวมข้อมูลในที่สำคัญ ในด้านการสื่อสารทักษะการสื่อสารที่ดีเพื่อสามารถสื่อสารและ

อธบิายความรู้และขอ้มูลทางวิชาการใหผู้้อื่นเข้าใจ ความรู้ทางดา้นการเขยีนและการตีพิมพ์โดย

มีทักษะในการเขียนรายงานวิจัย บทความวิชาการ หรือหนังสือ เพื่อแบ่งปันความรู้และผลงาน

ทางวิชาการ และการทำงานร่วมกับผู้อื่น ที่มีความสามารถในการทำงานร่วมกับทีมและการ

สร้างความร่วมมือในโครงการวิจัยและการพัฒนา การปรับตัวและการเรียนรู ้ในด้าน

ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในสาขาวิชาและการเรียนรู้เรื่องใหม่ๆ เพื่อเพิ่ม

ความรู้และสมรรถนะ ความรับผิดชอบและการปฏิบัติตามหลักวิชาการ โดยความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติตามหลักวิชาการและความเคร่งครัดในการปฏิบัติตามค่านิยมของสาขาวิชาพร้อม

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาความสามารถในการตรวจสอบปัญหาและคิดออกแนว

ทางแก้ไขอย่างเชี่ยวชาญ และมีการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพตามความสามารถในการ

จัดการเวลาและทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพในการดำเนินงานวิจัยและการเรียนรู้  (รัชจิกร จิต

วัฒนานนท์, 2564) 

  (3.2) สมรรถนะประจำสายงาน (สายงานสนับสนุน) จำนวน 33 ด้าน โดยแบ่งเป็นด้าน

ความรู้ความเข้าใจ 15 ด้าน ด้านทักษะ 15 ด้าน และด้านคุณลักษณะที่สำคัญส่วนบุคคล 3 

ดา้น ดังนี้ 

       (3.2.1) ด้านความรู้ความเข้าใจ 15 ด้าน ได้แก่ (1) ความรู้เกี ่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (2) ความรู้ด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ดา้นบริหารงานบุคคล (3) ความรู้

ด้านการบริหารคุณภาพ (4) ความรู้ด้านการตรวจสอบภายใน (5) ความรู้ด้านระเบียบวิจัย         

(6) ความรู้เกี่ยวกับมหาวิทยาลัย และกฎระเบียบข้อบังคับที่เก่ียวข้องกับ กองกลาง (7) ความรู้

เก่ียวกับระเบียบข้อบังคับดา้นการเงินการคลัง (8) ความรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ 

(9) ความรู้ (ทักษะ) การพัฒนาและกิจกรรมนักศึกษา (10) ความรู้ด้านกฎหมาย (11) ความรู้

ทางด้านห้องปฏิบัต ิการ (12) ความรู ้ด ้านกฎหมายทางการออกแบบและการก่อสร้าง                    
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(13) ความรู้ขั ้นตอนในการก่อสร้าง (14) ความรู้ด้านการพัฒนาหลักสูตร (15) ความรู้ด้าน

ระบบงานทะเบียน 

  (3.2.2) ด้านทักษะ 15 ด้าน ได้แก่ (1) ทักษะการติดต่อประสานงาน (2) ทักษะการให้

คำปรึกษา (3) ทักษะการใช้ภาษาเชิงเทคนิค (4) ทักษะในการใช้และบำรุงรักษาเครื่องมือ

อุปกรณ์ห้องปฏิบัติการ (5) ทักษะการรวบรวม วิเคราะห์ ข้อมูลและการเขียนรายงาน          

(6) ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ (7) ทักษะการใช้ระบบสารสนเทศในการดำเนินงาน

ระบบการบริหารการเงิน การคลัง (8) ทักษะการสร้างเครือข่าย (9) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 

(10) ทักษะบริหารจัดการฐานข้อมูล (11) ทักษะในการสอบสวนคดี (12) ทักษะในการดำเนินคดี 

(13) ทักษะในการออกแบบเชิงสถาปัตยกรรมและวิศวกรรม (14) ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 

(15) ทักษะการบริหารจัดการสารสนเทศทางทะเบียน 

  โดยสามารถให้นิยามความหมายได้ว่า สมรรถนะในสายงานสนับสนุนมักเน้นการ

ให้บริการและสนับสนุนในหลายด้านที่สามารถช่วยให้องค์กรหรือทีมงานดำเนินงานได้ดีขึ้น 

คุณลักษณะเหล่านี้อาจรวมความเข้าใจในบริบทและความต้องการของลูกค้าการเข้าใจลูกค้า

หรือผู้ใช้บริการและสามารถปรับตัวตามความต้องการและความคาดหวังของพวกเขาเป็นสิ่ง

สำคัญในงานสนับสนุน การมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาการสามารถตรวจสอบปัญหา

และหาวิธีแก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะการ

สื่อสาร การสื่อสารอย่างชัดเจนและมปีระสทิธิภาพเป็นสิ่งสำคัญในการสนับสนุนทีมหรือลูกค้า 

การทำงานร่วมกับทีมการสามารถทำงานร่วมกับผู้อื่นในทีมและร่วมสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร

และสร้างสรรค์ ทักษะในการใช้เทคโนโลยีและเครื่องมือการมีความคุ้นเคยและสามารถใช้

เทคโนโลยีและเครื่องมือที่เกี่ยวข้องในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความรับผิดชอบและการ

จัดการเวลา การมีความรับผิดชอบต่องานและการจัดการเวลาให้มีประสิทธิภาพในการ

ดำเนินงาน การจัดการข้อมูล การสามารถจัดการข้อมูลและข้อมูลสำคัญอย่างเรียบร้อยและ

ปลอดภัย ความยืดหยุ ่นและการปรับตัวการสามารถปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงและ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ความคิดริเริ่มและการสร้างนวัตกรรม การสามารถคิด

ริเริม่และนำเสนอนวัตกรรมหรือแนวคิดใหม่เพื่อปรับปรุงการทำงาน ความตั้งใจและการเรียนรู้ 

การมีความตั้งใจสูงในการพัฒนาความรู้และทักษะใหม่เพื่อเพิ่มสมรรถนะในงาน  (รัชจิกร           

จิตวัฒนานนท์, 2564) 

  (3.2.3) ด้านคุณลักษณะที่สำคัญส่วนบุคคล 3 ดา้น ได้แก ่(1) ความละเอยีดรอบคอบ  

(2) ความคิดเชิงวิเคราะห์ และ (3) มนุษยสัมพันธ์ 
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  สรุป คุณลักษณะที่สำคัญส่วนบุคคลที่มีความสำคัญ ได้แก่ ความละเอยีดรอบคอบ คือ

ความสามารถในการตรวจสอบและดูถึงรายละเอียดของข้อมูลและข้อมูลที่มีความเกี่ยวข้อง 

เพื่อใหง้านทำได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน คุณลักษณะนีช้่วยในการป้องกันข้อผิดพลาดและใน

การดำเนินงานที่มีประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมไปถงึความคิดเชิงวิเคราะห์ความสามารถในการ

วิเคราะห์ข้อมูลและข้อมูลเพื่อเข้าใจปัญหาหรือสถานการณ์อย่างลึกซึ้ง และสามารถคิดออก

แนวทางแก้ไขหรอืการปรับปรุงโดยใช้การวิเคราะห์เหล่านี ้เป็นสิ่งสำคัญในการพัฒนาวิสัยทัศน์

และวางแผนการทำงาน และมีมนุษยสัมพันธ์ของความสามารถในการเข้าสัมพันธ์และทำงาน

ร่วมกับผู้อื ่นอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนอื่นมีผลกระทบในการ

ทำงานร่วมกับทีมและการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญในการสร้างบรรยากาศ

ที ่เป็นมิตรและสรรค์ในสถานที ่ทำงานขององค์กรหรือทีมงาน  (กองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์, 2557, หน้า 5-8) 

  อีกทั้ง จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ได้ศึกษาแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัญหา

ในการดำเนินการดา้นการศึกษามีปัญหาและมคีวามต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือด้าน

การฝึกอบรม และด้านที่มีปัญหาและความต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือด้ านการพัฒนา          

2) แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีดังนี้ 1) ด้านการศึกษา ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียม           

ความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 2) ด้านการฝึกอบรม ได้แก่  การ

สำรวจ ความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสาย

สนับสนุนสามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 3) ดา้นการพัฒนา ได้แก่ การจัดทำคู่มือการ

ปฏิบัติงาน และใช้ระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแกไ้ขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ 
 

2. สมรรถนะเชิงดิจิทัล 

2.1 ความสำคัญของสมรรถนะเชิงดิจิทัล หมายถึง ความสามารถที่ผู้คนจำเป็นต้องมี

เพื่อให้สามารถเข้าร่วมและประสบความสำเร็จในสภาวะที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสังคม

ดจิิทัลที่เติบโตอย่างรวดเร็วในสมัยปัจจุบัน ซึ่งสมรรถนะเชิงดิจทิัลสำคัญนีม้ีหลายองค์ประกอบ 

ต่อไปนี้คือความสำคัญของสมรรถนะเชิงดิจิทัล รวมไปถึงการเรียนรู้และการปรับตัว ทางด้าน

สมรรถนะเชิงดิจิทัลเน้นความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว การปรับตัวและอัพเดทความรู ้และทักษะใหม่ๆ เป็นสิ ่งสำคัญเพื่อทำให้สามารถ

ตอบสนองต่อสภาวะแวดล้อมที่เปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้ และความสามารถในการใช้

เทคโนโลยีทางด้านสมรรถนะดิจิทัลมีความสำคัญมากเพื่อให้สามารถเข้าร่วมและประสบ
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ความสำเร็จในสังคมดจิิทัลที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว นี่คือเทคโนโลยีที่สำคัญที่ช่วยสนับสนุน

การพัฒนาสมรรถนะดิจิทัล ที่โดยสามารถใช้ระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเครือข่ายเข้ามา

มีบทบาทการทำงานในสภาวะดิจิทัลจำเป็นต้องมีความรู้และความเข้าใจในการใช้และดูแล

ระบบคอมพิวเตอร์ รวมถึงการใช้เครือข่ายเพื่อการสื่อสารและการเชื่อมต่อระบบต่างๆ ทั้งใน

รูปแบบของเครือข่ายอินเทอร์เน็ต (Internet) และเครือข่ายภายในองค์กร (Intranet) เพื่อการ

ทำงานร่วมกันและสื่อสารในลักษณะต่างๆ รวมไปถึงการวิเคราะห์และการจัดการข้อมูลการ

เข้าถึงและการประมวลผลข้อมูลเป็นส่วนสำคัญของสมรรถนะดิจิทัล การใช้เครื่องมือและ

เทคนิควิเคราะห์ข้อมูล เช่น การใช้ซอฟต์แวร์การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics Software) 

หรือการใช้เทคโนโลยีการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) เพื่อสกัดความรู้และแนวโน้มที่

สามารถใช้ในการตัดสินใจทางธุรกิจที่สำคัญการเข้าถึงและการประมวลผลข้อมูลยังมีการ

ทำงานในสภาวะดิจิทัลต้องการความสามารถในการเข้าถึงและประมวลผลข้อมูล สมรรถนะ

ดจิิทัลที่ดีต้องสามารถใช้เทคโนโลยีและเครื่องมือที่เก่ียวข้องเพื่อสร้างความเข้าใจและวิเคราะห์

ข้อมูลเพื่อตัดสินใจที่ถูกต้อง (สำนักงานคณะกรรมการดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 

2562)  

2.1 ความหมาย ความสำคัญ องค์ประกอบและวิธกีารวัดสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

สมรรถนะเชิงดิจิทัลมีหลายหน่วยงานพัฒนาขึ้น โดยสำนักงานคณะกรรมการดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติไดก้ำหนดกรอบสมรรถนะเชิงดจิิทัลของประเทศไทยไว้ 4 ด้าน 

ดังนี้ (สำนักงานคณะกรรมการดจิิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2562) 

1) การรู้ดิจิทัล หมายถึง ความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและ

การประยุกต์ใช้สื่อดิจิทัลในการทำงานและชีวิตประจำวันในสมัยปัจจุบัน มีความหมายอย่าง

กว้างขวางและรวมถึงด้านต่างๆ เช่น ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล เข้าใจและมีความรู้

เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลต่างๆ อาทิเช่นคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต ซอฟต์แวร์ และแอปพลิเค

ชัน ซึ่งประกอบด้วยการเข้าถึงและการใช้งานอย่างถูกต้อง รวมไปถึงการเข้าถึงและการจัดการ

ข้อมูล รู้วิธีการเข้าถึงและจัดการข้อมูลดิจิทัลให้เป็นระเบียบและปลอดภัย รวมถึงการทำความ

เข้าใจในการประมวลผลข้อมูลเพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และข้อมูลที่ถูกต้อง และมีการ

สื่อสารและการทำงานร่วมกันออนไลน์ รู้จักใช้สื่อดิจิทัลและเครื่องมือการสื่อสารทางออนไลน์ 

เช่น อีเมล แชท วิดีโอคอล และการใช้แพลตฟอร์มสื่อสังคม เพื่อการทำงานร่วมกันในทีมหรือ

กลุ่ม ประกอบดว้ย 9 หน่วยสมรรถนะ 

2) ด้านการใช้ดิจิทัล หมายถึง การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการทำงาน

และการดำเนินชีวิตประจำวัน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความสะดวกสบาย และความสามารถใน



 

 

 19 

 

การสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้น โดยด้านการใช้ดิจิทัลสามารถแบ่งออกเป็น

หลายดา้นได้ดังนี้ 

 (2.1) การทำธุรกิจและการการค้าออนไลน์เป็นการใช้ดิจิทัลในธุรกิจเป็นสิ่ง

สำคัญ การสร้างและจัดการเว็บไซต์เพื่อการขายสนิค้าและบริการออนไลน์ การใช้แพลตฟอร์ม

อคีอมเมริ์ซ การตลาดออนไลน์ การชำระเงนิออนไลน์  

 (2.2) การสื่อสารและการเชื่อมต่อทางด้านดิจิทัลเป็นสื่อสำคัญในการสื่อสาร

ระหว่างบุคคล การใช้อีเมล แชท โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันการสื่อสารอื่นๆ เพื่อสื่อสาร

และเชื่อมต่อกับคนอื่นๆ ทั้งในระดับบุคคล ธุรกจิ หรอืองค์กร 

 (2.3) การศึกษาและการเรียนรู้ออนไลน์เป็นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการ

การศึกษาและการเรียนรู้มีบทบาทสำคัญ ตั้งแต่การเข้าถงึเนื้อหาการศึกษาออนไลน์ การเรียนรู้

ทางออนไลน์ การใช้แพลตฟอร์มการศึกษาออนไลน์ ประกอบด้วย 6 หน่วยสมรรถนะ 

3) ด้านการแก้ปัญหาด้วยเครื ่องมือดิจิทัลหมายถึงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและ

เครื่องมืออื่นๆ เพื่อช่วยในกระบวนการแก้ปัญหาหรือการหาทางออกในสถานการณ์ที่เกิด

ปัญหา นี่คือการแก้ปัญหาที่สามารถทำได้ด้วยเครื่องมือดจิิทัลได้แก ่

 (3.1) การวิเคราะห์ข้อมูลเครื่องมือดิจิทัลสามารถช่วยในกระบวนการวิเคราะห์

ข้อมูลเพื่อหาสาเหตุและแนวทางในการแก้ปัญหา โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก 

(Data Analytics) เพื่อสกัดความรู้จากข้อมูลที่มอียู่ 

 (3.2) การจัดการโครงการและการทำงานทีมเป็นเครื ่องมือดิจิท ัล เช่น

แพลตฟอร์มการจัดการโครงการ (Project Management Platforms) หรือเครื่องมือการทำงาน

ร่วมกันออนไลน์ (Collaboration Tools) ช่วยในการจัดการและประสานงานในทีมให้เป็นระเบียบ

และมีประสทิธิภาพมากขึน้ 

 (3.3) การสร้างและทดสอบโมเดลเป็นเครื่องมือดิจทิัลเช่นการใช้ซอฟต์แวร์การ

จำลอง (Simulation Software) หรือการใช้เทคโนโลยีการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) 

เป็นเครื่องมือในการสร้างและทดสอบโมเดลในสถานการณ์ที่ซับซ้อน เพื่อให้ได้ข้อมูลและ

ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาและสามารถปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะตนเองให้เท่าทันโลกได้ 

ประกอบด้วย 5 หน่วยสมรรถนะ 
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ภาพ 3 ภาพแสดงกรอบสมรรถนะด้านดจิทิัลของประเทศไทย 

ที่มา : https://www.dlbaseline.org/digital-competency 

4) ด้านการปรับตัวการเปลี่ยนแปลงดิจิทัล หมายถึง การมีสมรรถนะในการยืดหยุ่น

และปรับตัวต่อโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและกระแสความเปลี่ยนแปลงต่างๆ เช่น 

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี กระแสโลกาภิวัตน์ เป็นต้น ทำงานร่วมกับผู้อื่นที่มีสังคมและ

วัฒนธรรมที่หลากหลาย ริเริ่มและเรียนรู้ดว้ยตนเอง ประกอบด้วย 5 หน่วยสมรรถนะ 

คอมมิชชั่น (Commission, 2018) สมรรถนะดิจิทัล คือ ความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะการใช้ เข้าใจและสร้างสื่อดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 

ความสามารถหลากหลาย เช ่น ความสามารถในการสืบค ้นข ้อม ูลทางอ ินเตอร ์ เน็ต 

ความสามารถในการสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม และความสามารถในการติดต่อสื่อสาร

และการประสานงาน  

คณะกรรมาธิการยุโรป (European Commission, 2006, p.13) ได้กำหนดใหส้มรรถนะ

ดิจิทัลเป็น 1 ใน 8 สมรรถนะหลักที่ทุกคนควรได้รับการพัฒนา โดยเป็นทักษะที่สำคัญสำหรับ
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การดำเนินชีวิต และการสร้างการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong learning) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

สนับสนุนและพัฒนา คุณภาพการศึกษาให้ตรงกับความต้องการของสังคม ให้สามารถใช้

ประโยชน์จากความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัล และสรรสร้างการมีส่วนร่วมและ

ขับเคลื่อนสังคมแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ซึ่งสมรรถนะดิจทิัลเป็นทักษะที่มีความต้องการ

ในทุกภาคส่วนและทุกสาขาอาชีพ แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดิจิทัลถูกนําไปใช้ในบริบทที่

หลากหลาย เช่น การนําไปใช้กำหนดเป็นนโยบายในการพัฒนาสมรรถนะสำหรับพลเมือง การ

นําไปใช้ในการจัดการเรียนการสอนในระบบการศึกษา (Ala-Mutka et al., 2008; Balanskat & 

Gertsch, 2010) เพื่อพัฒนาสมรรถนะของประชากรให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

รู้เท่าทันสื่อสังคมออนไลน์และสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจทิัลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

โดยสรุป สมรรถนะเชิงดิจิทัลเป็นสิ่งที่แสดงถึงความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 

สารสนเทศและอุปกรณ์ดิจิทัลในการติดต่อสื่อสาร การปฏิบัติงาน การเรียนรู้ เพื่อปรับปรุง

พัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความทันสมัยและสามารถใช้ประโยชน์

จากเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการยกระดับงานให้มีคุณค่าสูงขึ ้น ดังนั ้นจึงสามารถที่จะสรุป

ความหมายของสมรรถนะเชิงดิจิทัลหมายถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถในการเข้าใจและ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดจิิทัล และการใช้สื่อดจิิทัลในการทำงาน การสื่อสาร การแก้ปัญหา และ

การดำเนินชีวิตประจำวัน และความสำคัญของสมรรถนะเชิงดิจิทัลเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ

โดยสมรรถนะเชิงดิจิทัลช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการทำงานและลดเวลาในการดำเนินงานต่าง ๆ ทำให้เป็นไปได้และมีความ

ยืดหยุ่นของการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลช่วยให้เราเข้าถึง

สื่อดิจทิัลและเทคโนโลยีต่างๆ ทำงานร่วมกันในระยะทางไกล และปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที ่ เก ี ่ยวข้อง มีผู ้เสนอแนวคิดเกี ่ยวกับ

องค์ประกอบสมรรถนะไว้หลากหลายแนวคิดที่สำคัญ ดังนี้ 

เดวิด (David, 1973) กล่าวว่า ทักษะ และความรู้ เป็นสมรรถนะที่สามารถระบุและ

ประเมนิได้งา่ย รวมทั้งสามารถพัฒนาให้เกิดความเชี่ยวชาญได ้สว่นสมรรถนะที่มองไม่เห็นและ

ประเมนิได้ยาก เช่น ทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ มโนทัศน์เก่ียวกับตนเอง ลักษณะนิสัย ทัศนคติ 

แรงจูงใจ  

มหาวิทยาลัยวิคตอเรีย (Victoria University, 2018) กล่าวว่า สมรรถนะประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ ทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะ โดยมีความหมายของแต่ละองค์ประกอบ 

ดังนี ้ 1) ความรู ้ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที ่น ําความรู ้ทฤษฎี มาใช้เพื ่อเพ ิ่ม

ประสิทธิภาพในขั้นตอนการทำงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 2) ทักษะ หมายถึง ความสามารถใน



 

 

 22 

 

การเลือกและใช้เทคนิคที่ได้รับมาจากการฝึกฝนและการปฏิบัติจนเกิดความชํานาญมาใช้ใน

การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  3) คุณลักษณะ 

หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลและพฤติกรรมที่มีอยู ่ในแต่ละบุคคลมักแสดงออกผ่านทาง

ความคิด การกระทำ และความรู้สึก 

 อารี ชีวเกษมสุข (2560) กล่าวว่า สมรรถนะของผู้นําทางการพยาบาลสามารถ 

จําแนกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความรู้ หมายถึง สิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษาด้วย

ตนเอง จากสถาบันการศึกษา หรือจากสถาบันการฝึกอบรมสัมมนา รวมทั ้งจากการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากสายวิชาชีพเดียวกันหรือต่างสายวิชาชีพ 2) ทักษะ หมายถึง สิ่งที่ได้รับ

จากการฝึกฝนจนมีความสามารถทำสิ่งนั้นได้อย่างคล่องแล่วต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกฝน  3) 

คุณลักษณะประจําตัวบุคคล หมายถึง สิ่งที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและสังเกตได้

ยาก เช่น ทัศนคติ แรงจูงใจ ค่านิยม ลักษณะนิสัย มโนทัศน์เกี่ยวกับตนเอง และความต้องการ

ของบุคคล 

แมคเคิลแลนด์ (McClelland, 1975, p. 3) มีองค์ประกอบของสมรรถนะอยู่ 5 ส่วน

ได้แก่ ความรู้ คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระสำคัญ ทักษะ คือ สิ่งที่

ต้องการให้ทำได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง คือ เจตคติค่านิยม และ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็นบุคลิกลักษณะ

ประจำตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้หรือมี

ลักษณะเป็นผู้นำ เป็นต้น แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่

เป็นเป้าหมาย องค์ประกอบทั้ง 5 ประการ ที่รวมกันเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและ

ก่อให้เกิดสมรรถนะ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบสมรรถนะสามารถจําแนกได้เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่        

1) องค์ประกอบด้านความรู้ 2) องค์ประกอบด้านทักษะ และ 3) องค์ประกอบด้านคุณลักษณะ 

ประกอบด้วยสมรรถนะที่สามารถระบุและประเมินได้ง่ายโดยมีความรู ้และความเข้าใจใน

เทคโนโลยีดิจิทัลที่สามารถเข้าใจและมีความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลต่างๆ เช่นคอมพิวเตอร์ 

อินเทอร์เน็ต ซอฟต์แวร์ และแอปพลิเคชัน ที่สำคัญการสื่อสารและการเชื่อมต่อสามารถใช้สื่อ

ดิจิทัลและเครื่องมือการสื่อสารเพื่อสื่อสารและเชื่อมต่อกับคนอื่นๆ ในระยะทางไกล หรือใน

รูปแบบเสมือนจริง โดยวิธีการจัดการและการประมวลผลข้อมูลที่สามารถจัดการและ

ประมวลผลข้อมูลดิจทิัลเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพและสร้างความเข้าใจในการตัดสินใจรวมไป

ถึงการแก้ปัญหาและการคิดวิเคราะห์โดยสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อแก้ปัญหา วิเคราะห์

ข้อมูล และคิดวิเคราะห์ในรูปแบบที่ซับซ้อนจากการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองตามสมรรถนะ
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ดิจิทัลช่วยให้สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองในเทคโนโลยีและสื่อดิจิทัลใหม่ๆ เพื่อปรับตัวกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงดิจิทัล พบว่า ผลการศึกษา

องค์ประกอบของระบบนิเวศน์ความเป็นพลเมืองดิจิทัลในประเทศไทย  (Dhamanitayakul, 

2019, pp. 60-73) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ประการ ได้แก่ 1) ดจิิทัลเนทีฟไทยในฐานะทุน

มนุษย์ของการพัฒนาประเทศ 2) การส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยในประเทศไทย 3)

นโยบายดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 4) พฤติกรรมการใช้สื่อของดิจิทัลเนทีฟ 5) การให้

การศึกษาเกี ่ยวกับการรู ้ เท ่าทันดิจ ิท ัล (อย่างเป็นทางการและไม่เป ็นทางการ) และ                           

6) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยการศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะ

ดิจิทัลสำหรับ (Sirisak & Traiwichitkhun, 2020, Online) ที่สรุปได้ทั้งหมด 5 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับสื่อและเทคโนโลยีดิจิทัล 2) ทักษะการใช้สื่อและเทคโนโลยี

ดิจิทัล 3) การเลือกใช้สื่อและเทคโนโลยีดิจิทัล 4) การผลิตสื่อและเทคโนโลยีดิจิทัล และ         

5) จรรยาบรรณในการใช้สื่อ นอกจากนี้ คณะกรรมาธิการยุโรปได้ศึกษาวิจัยและการพัฒนา

กรอบแนวคิดสมรรถนะดิจิทัลสำหรับพลเมือง (ปราโมทย์ ถ่างกระโทก, 2562, หน้า 27) โดย

ระบุว่า สมรรถนะดิจิทัล ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ความรอบรู ้เกี ่ยวกับข้อมูลและ

สารสนเทศ 2) การสื่อสารและการสร้างความร่วมมือ 3) การสร้างเนื้อหาดิจิทัล 4) ความ

ปลอดภัย และ 5) การแก้ปัญหา 

อมรรัตน์ สิทธิศักดิ์ (2563, หน้า 61-81) ได้ศึกษาสมรรถนะการรู้ดิจิทัลที่จำเป็น

สำหรับการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

เพื่อศึกษาการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล สมรรถนะการรู้ดิจิทัล และปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา

สมรรถนะการรู้ดิจิทัลของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า (1) 

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรทั้งประเภทวิชาการ และประเภทสนับสนุน ใช้อุปกรณ์

เทคโนโลยีดิจ ิท ัลมากที ่สุดเหมือนกัน คือ คอมพิวเตอร์ ตั ้งโต๊ะ และ Smart phone มี

วัตถุประสงค์ในการใช้เพื่อการทำงานมากที่สุด ส่วนการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการ

ปฏิบัติงานและการทำงานร่วมกันนั้น บุคลากรทั้งสองประเภท มีการใช้งานที่แตกต่างกัน คือ 

บุคลากรประเภทวิชาการใช้ Microsoft word มากที่สุด สว่นบุคลากรประเภทสนับสนุนใช้ Social 

media มากที่สุด (2) สมรรถนะการรู้ดิจิทัลของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย

สมรรถนะที่อยู่ระดับมากที่สุดคือ การตระหนักรู้ และการเป็นพลเมืองดิจิทัล และการสื่อสาร

แบบดิจิทัล ส่วนสมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การสร้างสรรค์นวัตกรรม (3) ปัจจัยที่

สง่ผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการรู้ดจิิทัล บุคลากร มีความเห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลระดับมากที่สุด 
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ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย คือ การที่มหาวิทยาลัยกำหนดให้สมรรถนะด้าน

การรู้ดิจทิัลเป็นคุณสมบัติหนึ่งในอัตลักษณ์ของบัณฑิต และปัจจัยดา้นสิ่งแวดล้อมภายนอก คือ

การเกดิโรคระบาดหนักที่ส่งผลต่อการตื่นตัวใหเ้ข้าสู่สังคมยุคดจิิทัล 

ในส่วนการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่องการพัฒนารูปแบบสมรรถนะทางดิจิทัลใน

ภาครัฐ ในส่วนสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) ได้ให้ข้อมูล

เกี่ยวกับเครื่องมือในการประเมินสมรรถนะสำหรับผู้ใช้ไอที หรือดิจิทัลจากการศึกษาพบว่ามี

เครื่องมือที่สามารถนำมาประเมินสมรรถนะด้านไอทีหลากหลายเครื่องมือด้วยกัน โดย Digital 

Literacy ที่ได้นั้นเป็นมาตรฐานสากลและเป็นที่ยอมรับจากทั่วโลกซึ่งจากการนำมาประยุกต์

เครื่องมือที่ใช้ในการจัดทำมาตรฐานสมรรถนะสำหรับผู้ใช้ไอทีมี 5 เครื่องมือด้วยกัน ดังภาพที่ 

4  (สำนักงาน ก.พ., 2561, สื่อออนไลน์)    
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 4 แสดงการเปรยีบเทยีบทักษะด้านการใช้ดจิทิัลของเครื่องมือตา่ง ๆ 

ที่มา https://www.ocsc.go.th/DLProject/comptia 

ในด้านสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา กัมพล เกศสาลี และกันยารัตน์ เควียเซ่น 

(2561, หน้า 503-514) ไดท้ำการศึกษาการรู้ดิจทิัลในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเลย โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย        

สายสนับสนุน จำนวน 215 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม 

ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการรู้ดิจิทัลในการปฏิบัติงานโดย ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความปลอดภัยในการทำงานกับสารสนเทศดิจิทัล รองลงมา คือ ด้าน

ความตระหนักในวัฒนธรรมและสังคม ดา้นการสื่อสารกับเพื่อนร่วมงาน ดา้นการวิเคราะห์และ

การประเมินผลสารสนเทศดิจิทัล ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การค้นหาและจัดเก็บ

สารสนเทศดจิิทัล ตามลำดับ 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรู้ดจิิทัลในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐาน รองลงมา คือ ปัจจัยด้าน
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นโยบายของมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านบุคลากร และปัจจัยด้านกระบวนการพัฒนา ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ปัจจัยดา้นสิ่งแวดล้อมภายนอก ตามลำดับ 

 2.2 ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสามารถ

ทางดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (มทร.รัตนโกสินทร์) 

ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างและความต้องการของมหาวิทยาลัยเอง แต่โดยทั่วไปมักเน้นการ

พัฒนาความรู้และทักษะด้านดิจิทัลเพื่อให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงและความเร่งรีบใน

สาขาวิชาต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีและดิจิทัลในปัจจุบัน นั่นคือส่วนหนึ่งของความรู้และ

ทักษะที่ควรพัฒนาขึ้น โดยต้องมีความเข้าใจเรื่องเทคโนโลยีบุคลากรควรมีความเข้าใจและมี

ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงานของตน เช่น การใช้โปรแกรมและแอปพลิเคชันที่

เกี่ยวข้อง, การปฏิบัติงานออนไลน์, การค้นคว้าข้อมูลออนไลน์ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี

ในการทำงาน รวมถึงการคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหาความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลและ

แก้ไขปัญหาโดยใช้เทคโนโลยีและข้อมูลที ่ม ีอยู ่ เช ่น การใช้เครื ่องมือและแนวคิดด้าน

วิทยาศาสตร์ข้อมูล (Data Science) ในการตัดสินใจและแก้ปัญหาทางธุรกิจรวมไปถึงการ

สื่อสารดิจิทัลการสื่อสารผ่านสื่อดิจิทัลมีความสำคัญมากในปัจจุบัน บุคลากรควรมีทักษะใน

การใช้อีเมล, เครื่องมือสื่อสารออนไลน์, และโซเชียลมีเดียเพื่อการสื่อสารกับผู้อื่นในทีมหรือ

องค์กร และการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง สมรรถนะด้านดิจิทัลไม่มีที่สิ้นสุด บุคลากรควรมี

ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ตลอดเวลาและพร้อมที่จะปรับตัวและพัฒนาทักษะใหม่ๆ 

เพื่อที่จะตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีและดิจิทัล รวมไปถึงการทำงานร่วมกับ

ผู้อืน่การทำงานร่วมกับผู้อื่นและการแบ่งปันความรู้ดา้นดจิิทัลเป็นสิ่งสำคัญ บุคลากรควรสร้าง

ระบบสนับสนุนและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนดิจิทัลภายในมหาวิทยาลัยที่ตรงตามกฎหมายและ

ความปลอดภัยด้านดิจิทัลการรักษาความปลอดภัยของข้อมูลและระบบดิจิทัลมีความสำคัญ 

เพื่อป้องกันการรั่วไหลข้อมูลและการโจมตีทางดิจิทัล (ภูมิภควัธจ์ ภูมพงศ์คชศร, 2566) โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

 2.2.1 ทฤษฎีสมรรถนะ 

  สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการดำเนินงานตามที่ได้รับ

มอบหมายใหบ้รรลุตามความต้องการขององค์กร ซึ่งความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นเป็นผล

มาจากความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลที่จะนำไปสู่การปฏิบัติงานให้สำเร็ จตาม

มาตรฐานที่ได้ตั้งไว้ องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์ (McClelland, 

1975, p. 3) ประกอบด้วย 5 สว่น คือ ความรู้ คือความรู้เฉพาะด้านของบุคลากร ทักษะ คือสิ่ง
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ที่บุคลากรทำได้ดี ซึ่งเกิดจากการฝึกปฏิบัติเป็นประจำจนเกิดความชำนาญ ซึ่งทักษะที่เกิดขึ้น

นั้นมาจากพื้นฐานความรู้ทางวิชาชีพ ความรู้ด้านดิจิทัลในสายวิชาชีพ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ตนเอง ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง และความ

คิดเห็นหรือสิ ่งที ่เชื ่อว่าตนเองเป็น บุคลิกลักษณะประจำตัวบุคลากร เป็นสิ่งที่อธิบายถึง

บุคลากรทั้งลักษณะทางกายภาพและลักษณะภายในของบุคคล และแรงจูงใจ คือสิ่งที่ทำให้

บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสูเ่ป้าหมาย หรอืความสำเร็จ 

 ซึ่งสรุปรวมคุณลักษณะดังกล่าวได้ 2 ประการ ไดแ้ก่ สว่นที่สามารถมองเห็นได้

ที่สามารถวัดผลได้โดยตรง คือ ความรู้และทักษะของบุคลากร สามารถพัฒนาได้โดยการศึกษา

ค้นคว้าจนเกิดความรู้ และการฝึกปฏิบัติทำให้เกิดทักษะ และสว่นที่สังเกตได้ยากเป็นสว่นที่ซ่อน

อยู่ภายใต้ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม ความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง บุคลิกลักษณะ

ประจำตัวบุคคล และแรงจูงใจ ซึ่งทั้งหมดนี้เป็นสิ่งที่พัฒนาบุคลากรได้ยาก 

  2.2.2 งานวิจยัทางดา้นการแพร่กระจายนวัตกรรม  

 งานวิจัยทางด้านการแพร่กระจายนวัตกรรม (Research on Innovation 

Diffusion) เป็นการศึกษาและวิเคราะห์กระบวนการและปัจจัยที ่มีผลต่อการกระจายของ

นวัตกรรมใหม่ในสังคม โดยการแพร่ของนวัตกรรมหมายถึงกระบวนการที่นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีใหม่พบการนำมาใช้จริงโดยกลุ่มผู้ใช้หรือกลุ่มเป้าหมายในชุมชนหรือองค์กรต่างๆ

โดยงานวิจัยทางด้านการแพร่ของนวัตกรรมมีความสำคัญอย่างมาก เนื่องจากการเข้าใจและ

การจัดการกระบวนการแพร่ของนวัตกรรมสามารถช่วยให้องค์กรและสังคมเติบโตและพัฒนา

ได้อย่างยั ่งย ืน (ภูม ิภควัธจ์ ภ ูมพงศ์คชศร , 2566) นอกจากนี ้ ยังมีประโยชน์สำหรับ

ผู้ประกอบการที่สนใจในการนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่เข้าสู่ตลาด และผู้บริโภคที่มองหา

ผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณค่าสูงกว่า ตามคุณสมบัติด้านงานวิจัยทางด้านการแพร่ของ

นวัตกรรมมุ่งเน้นการศึกษาและการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการแพร่ของนวัตกรรม 

เช่น ผู้นำนวัตกรรม (Innovation Champions) ที่มีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมและสนับสนุน

การนำนวัตกรรมเข้าสู่ระบบองค์กร ปัจจัยทางเทคนิค เช่น คุณสมบัติของนวัตกรรม การเข้าถึง

แหล่งข้อมูลของผู้วิจัยที่ได้นำทฤษฎีการแพร่กระจายนวัตกรรม ซึ่งประกอบด้วย ขั้นตอนการ

เผยแพร่กระจายนวัตกรรม ประเภทของผู้รับนวัตกรรม มาเป็นกรอบในการอธิบายลักษณะ 

และขั้นตอนการแพร่กระจายนวัตกรรมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดจิิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ คือ ทฤษฎีการแพร่กระจายนวัตกรรม คิดค้น

และพิสูจน์โดย Everett Roger (Everett M Rogers, 2010) โดยเน้นความเชื ่อเร ื ่องการ

เปลี่ยนแปลงสังคมและวัฒนธรรม เกิดขึ้นจากการแพร่กระจายของสื่อใหม่ ๆ ที่มีศักยภาพใน
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การเชื่อมโยงกับเทคโนโลยีเครือข่ายจากสังคมหนึ่งไปยังอีกสังคมหนึ่งและหากสังคมนั้นรับเข้า

ไปปรับใช้สิ่งใหม่ ๆ เหล่านี้ คือ นวัตกรรม ซึ่งเป็นทั้งความรู้ ความคิด เทคนิควิธีการ และ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยได้อธิบายทฤษฎีกระบวนการแพร่กระจายนวัตกรรมนี้ว่ามีตัวแปรหรือ

องค์ประกอบหลักที่สำคัญ 4 ประการ คือ นวัตกรรม ช่องทางการสื่อสาร ช่วงระยะเวลา และ

ระบบสังคม โดยที่  

(1) นวัตกรรม หรือสิ ่งใหม่ที ่จะแพร่กระจายไปสู่กลุ ่มบุคลากร ในสังคม 

นวัตกรรมที่จะแพร่กระจายและเป็นที่ยอมรับของกลุ่มบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุนในสังคมนั้น โดยนวัตกรรมที่ยอมรับได้ง่ายควรจะต้องมีลักษณะ 5 ประการ คือ ได้

ประโยชน์มากกว่าของเดิมที่เข้ามาแทนที่ มีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมในสังคมที่จะรับมี

ความสลับซับซ้อนไม่มาก สามารถแบ่งทดลองครั้งละน้อยได้และสามารถมองเห็นหรือเข้าใจได้

ง่าย  

(2) ช่องทางการสื่อสาร เพื่อใหก้ลุ่มบุคลากรในสังคมไดร้ับรู้ระบบการสื่อสาร 

ที่นวัตกรรมนั้นแพร่กระจายจากแหล่งกำเนิดไปสู่ผู้ใช้หรือผู้รับนวัตกรรม อันเป็นกระบวนการ

กระทำระหว่างกันของมนุษย์การสื่อสารจึงมคีวามสำคัญต่อการรับนวัตกรรมมาก 

(3) ช่วงระยะเวลา เพื่อให้กลุ่มบุคลากรได้รู้จักนวัตกรรม แนวความคิดใหม่

หรือมีการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพื่อทำให้เกิดประโยชน์ทาง

เศรษฐกิจและกระบวนการแพร่กระจายนวัตกรรมต้องอาศัยระยะเวลาและมีลำดับขั้นตอน

เพื่อใหบุ้คคลปรับตัวและยอมรับนวัตกรรมหรือแนวความคิดใหม่ 

(4) ระบบสังคม โดยการแพร่กระจายเข้าสู่กลุ่มบุคลากรในระบบสังคม ซึ่ง

ระบบสังคมจะมีอิทธิพลต่อการแพร่กระจายและการรับนวัตกรรม โดยสังคมสมัยใหม่ระบบ

ของสังคมจะเอื้อต่อการรับนวัตกรรม ทั้งความรวดเร็วและปริมาณที่จะรับ เพราะมีบรรทัดฐาน

และรับค่านิยมของสังคมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรม ดังนั้น เมื่อมี

การแพร่กระจายสิ่งใหม่เข้ามา สังคมก็จะยอมรับได้ง่าย  

จากงานวิจัยสามารถแบ่งกลุ่มระดับของบุคคลที่ความสามารถในการยอมรับ

นวัตกรรม (Everett M Rogers, 2010) สามารถแบ่งออกเป็น 5 ประเภท  

(1)  กลุ่มผู้แนะนำนวัตกรรม กลุ่มบุคลากรที่ชื่นชอบเทคโนโลยี หรือผู้ริเริ่ม 

สร้างกระบวนการสังคมให้เกิดการยอมรับนวัตกรรมการเรียนการสอน การทำงาน โดยกลุ่มผู้

ริเริ่มมีลักษณะ ติดต่อทำงานหรือวิจัยกับสังคมภายนอกบ่อยกว่ากลุ่มอื่นๆ มีการศึกษา มี

สถานภาพทางสังคมสูง นอกจากนั้นกลุ ่มนี ้นิยมการเปลี่ยนแปลง เมื ่อกลุ ่มริเริ ่มยอมรับ

นวัตกรรมใดแล้ว จะเกิดกระบวนการสื่อสารให้บุคคลกลุ่มถัดมาได้รับรู้ข้อมูลและเกิดการ
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ยอมรับ รวมไปถึงงานวิจัยทางด้านนวัตกรรมเป็นกิจกรรมที่มีการศึกษาและพัฒนาเทคโนโลยี

และนวัตกรรมใหม่เพื่อแก้ไขปัญหาหรือสร้างผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณค่าให้กับสังคมและ

องค์กรต่าง ๆ งานวิจัยทางด้านนวัตกรรมมีลักษณะที่หลากหลายและอาจเกี่ยวข้องกับหลาย

สาขาวิชา เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร วิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีการ

ผลติ วิศวกรรม แพทยศาสตร์ วิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม และอื่น ๆ  

 ดังนั้น งานวิจัยทางด้านนวัตกรรมมักมีวัตถุประสงค์ในการค้นหาความรู้ใหม่ สร้าง

นวัตกรรมใหม่ แก้ไขปัญหาทางวิทยาศาสตร์หรือเทคโนโลยี หรือพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการ

ที่มีคุณค่าให้กับตลาดหรือสังคม งานวิจัยนี้มักใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อ

ดำเนินการและผลิตผลงานที่มีคุณภาพและการยืนยันความถูกต้องทางวิชาการ มีความสำคัญ

ในการสนับสนุนการพัฒนาและเติบโตขององค์กร สถาบันการศึกษา และสังคมในประเทศและ

ทั่วโลก เนื่องจากการนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์เป็นประเทศทางการเงินและความ

ยั่งยืนในระยะยาว 

(1)  กลุ่มผู้ยอมรับนวัตกรรมง่าย กลุ่มบุคลากรที่ชอบลองสิ่งใหม่ๆ นำสมัย

ชอบความเป็นผู้นำ กลุ่มนี้มีคุณลักษณะใกล้เคียงกลับกลุ่มแรกในด้านการศึกษาและสถานภาพ

ทางสังคมสูง มีความรอบคอบมากกว่า ได้รับความนิยมจากสังคม เป็นผู ้มีการศึกษา มี

ความสามารถในการให้คำแนะนำและให้ข้อมูลที่เกี่ยวกับนวัตกรรมใหม่ๆ ได้ดีในสังคม อีกทั้ง

งานวิจัยทางด้านนวัตกรรมแบบง่ายหมายถึงการศึกษาและพัฒนานวัตกรรมที่มีขั้นตอนและ

วิธีการที่ไม่ซับซ้อนและไม่ต้องใช้ทรัพยากรหรือเงินลงทุนมากนัก นวัตกรรมแบบง่ายมักมุ่งเน้น

การค้นหาแนวคิดและแนวทางใหม่ที่สามารถแก้ไขปัญหาหรือเพิ่มคุณค่าในด้านต่าง ๆ โดยไม่

ต้องใช้การวิจัยหรือพัฒนาทางวิทยาศาสตร์หรือเทคโนโลยีที่ซับซ้อนและทุนลงทุนมากมายโดย

มีตัวอย่างงานวิจัยทางด้านนวัตกรรมแบบง่าย ประกอบไปด้วยการพัฒนาแอปพลิเคชันมือถือ

หรือซอฟต์แวร์ที่ช่วยในการจัดการงานหรือแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพหรือการเรียนรู้

ออนไลน์ หรือการออกแบบและสร้างผลิตภัณฑ์หรือของมือที่ทำให้ชีวิตประจำวันของคนมี

ความสะดวกสบายมากขึน้ เช่น ของเครื่องใช้ในบ้านหรืออุปกรณ์กีฬา หรือการนำเทคโนโลยีที่มี

อยู่มาใช้ใหม่ในสถานการณ์ที่แตกต่าง เช่น การใช้เทคโนโลยีเซ็นเซอร์ในการตรวจสอบคุณภาพ

ของอาหารหรือน้ำประปา ประกอบด้วยการสร้างและแจกจ่ายความรู้ทางวิทยาศาสตร์หรือ

เทคโนโลยีผ่านสื่อออนไลน์เพื่อการศึกษาหรือการเรียนรู้ อกีทั้งมีการใช้การวิจัยและการพัฒนา

ที่มีอยู่ในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าและความต้องการของชุมชนท้องถิ่น 
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 ดังนั้น งานวิจัยของนวัตกรรมแบบง่ายมักเริ่มต้นจากความคิดและความสนใจที่เกิดขึ้น

ในชีวิตประจำวัน และสามารถเปลี่ยนเป็นโครงการหรือผลงานที่มีประโยชน์ในสังคมได้โดยไม่

ต้องใช้ทรัพยากรมากมายของการพัฒนาหรือการออกแบบของกลุ่มผู้ยอมรับนวัตกรรมง่าย 

(2) กลุ่มผู้ยอมรับเร็วคือกลุ่มบุคลากรที่มคีวามเป็นอิสระในการตัดสินใจและ

มีความสนใจในสมาชิกของกลุ่มอื่นๆ โดยเฉพาะกลุ่มผู้นำและกลุ่มผู้ยอมรับนวัตกรรมแบบ

ง่าย เป็นกลุ่มที่ต้องใช้เวลาในการคิดอย่างรอบคอบและตัดสินใจเมื่อเผชิญกับความรู้หรือ

นวัตกรรมใหม่ๆ และไม่ค่อยรับมันเร็วเท่ากับกลุ่มอื่น ๆ ในการยอมรับความรู้หรือนวัตกรรม

ใหม่ๆ 

(3) กลุ่มผู้ยอมรับช้าคือกลุ่มบุคลากรที่ต้องใช้เวลามากกว่าเพื่อยอมรับสิ่ง

ใหม่ๆ หรือนวัตกรรมใหม่ๆ เป็นผลมาจากความจำเป็นทางเศรษฐกิจและปัจจัยกดดันจาก

เครือข่ายสมาชิกอื่นในกลุ่มที่เป็นเพื่อนสมาชิกในขณะนั้น 

(4) กลุ่มล้าหลังคือกลุ่มบุคลากรที่ยอมรับนวัตกรรมช้าที่สุด เนื่องจากผู้นำ

หรือกลุ่มทางสังคมมักไม่มีอำนาจในการกระตุ้นให้บุคคลในกลุ่มนี้ยอมรับนวัตกรรมอย่าง

รวดเร็ว กลุ่มนี้มีความไม่เข้าใจและอาจไม่ยอมรับนวัตกรรมได้โดยง่าย ดังนั้นจึงต้องใช้ความ

พยายามและเวลาในการโน้มน้าวเพื่อให้กลุ่มบุคคลในกลุ่มนี้เห็นคุณค่าและยอมรับนวัตกรรม

เพื่อใหก้ลุ่มบุคคลกลุ่มนี้เกิดการยอมรับนวัตกรรม  

นิยามปฏิบัติการของสมรรถนะเชิงดิจิทัลคือข้อกำหนดหรือคำอธิบายเป็นรายละเอียด

เกี่ยวกับวิธีการวัดและประเมินสมรรถนะด้านดิจิทัลของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในบทบาทหรือ

สถานการณ์ที ่เฉพาะเจาะจง นิยามปฏิบัติการนี้จะระบุเนื ้อหาและตัวชี ้วัดที ่ใช้ในการวัด

สมรรถนะด้านดิจิทัลและจะช่วยให้ทำความเข้าใจและวัดสมรรถนะด้วยวิธีที่มีความชัดเจนและ

อยู่ในบังคับใช้ในบทบาทหรือสถานการณ์ที ่เฉพาะเจาะจงของบุคคลหรือกลุ ่มบุคคลนั ้น 

ประกอบไปด้วย นิยามปฏิบัติการของสมรรถนะเชิงดิจิทัลสำหรับบุคคลในตำแหน่งผู้บริหาร

มหาวิทยาลัย สมรรถนะด้านดิจิทัลของผู้บริหารมหาวิทยาลัยได้รวบรวมความรู้และทักษะที่

สำคัญเพื ่อปฏิบัต ิหน้าที ่ให้สำเร็จ ซึ ่งรวมถึงความเข้าใจในเทคโนโลยีและองค์กรของ

มหาวิทยาลัย การนิยามปฏิบัติการนี้รวมถึงการวัดผลผ่านการประเมนิความรู้ในเรื่องเทคโนโลยี 

ความสามารถในการใช้โปรแกรมและแอปพลิเคชันที่เกี่ยวข้อง การปฏิบัติงานออนไลน์ การ

ค้นคว้าข้อมูลออนไลน์ และการนำเสนอและสื่อสารความเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีแก่ผู้อื่นใน

องค์กร โดยสามารถสรุปนิยามปฏิบัติการจะช่วยให้ความหมายและวิธีการวัดสมรรถนะด้าน

ดิจิทัลเป็นเรื่องชัดเจนและสามารถปฏิบัติใช้ในสถานการณ์จริงได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
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นำไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลของบุคคลหรือองค์กรต่อไปได้  (กรเอก 

กาญจนาโภคินและคณะ, 2566) 

จากผลการวิจัยเรื่อง ทักษะการรู้ดิจิทัลเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ พรชนิตว์ ลีนา

ราช (2560, หน้า 76-92) ได้ศึกษาและเผยแพร่ความรู้พื้นฐานทักษะการรู้ดิจิทัลในบริบทการ

พัฒนาคุณภาพการเรียนรู้เพื่อให้เป็นที่รู้จัก และนำไปสู่การศึกษาค้นคว้าอย่างกว้างขวางมาก

ขึ้นในอนาคต พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะดิจิทัล แบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ปัจจัย

ด้านความรู้ ปัจจัยด้านทักษะ และปัจจัยด้านคุณลักษณะ จากการศึกษาข้อมูลที่เกี ่ยวข้อง

สามารถสรุปเป็นสมรรถนะการรู้ดจิิทัล ประกอบไปดว้ย ความรู้ ทักษะและทัศนคติ  

ในงานวิจัยด้านนักเรียน นักศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ธรรมสันต์ สุวรรณ์โรจน์ และ

คณะ (2563, หน้า 88-106) ศึกษาสมรรถนะดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับนักศึกษาสำหรับนักศึกษา

ระดับปริญญาตรีในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทย: การวิเคราะห์เอกสารวิชาการด้วย

วิธีการวิเคราะห์เอกสารวิชาการจากแหล่งข้อมูลประกอบด้วยเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับสมรรถนะดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับนักศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ จำนวน 21 ผลงาน 

ซึ่งได้มาจากการกำหนดแหล่งข้อมูลโดยใช้วิธีคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง จากแหล่งข้อมูล 2 

แหล่ง คือ แหล่งปฐมภูมิ และแหล่งทุติยภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบบันทึกข้อมูลเชิง

คุณภาพจากการสังเคราะห์เอกสาร ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะดิจิทัลในด้านพุทธิพิสัยและ

ด้านทักษะพิสัยที่จำเป็นสำหรับนักศึกษาแต่ละด้านประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ รวม 2 ด้าน 

เป็น 14 องค์ประกอบ จากตัวแปรด้านพุทธิพิสัย จำนวน 68 ตัว และตัวแปรด้านทักษะพิสัย 

จำนวน 89 ตัว รวมรายการตัวแปรทั้งหมด 157 ตัวแปร ผลจากงานวิจัยในครั้งนี้จะนำไป

พิจารณาเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับนักศึกษา โดยใช้เทคนิคการ

ประชุมสนทนากลุม่ผู้เชี่ยวชาญในลำดับถัดไป  

 สรุป งานวิจัยทางด้านการแพร่กระจายนวัตกรรม (Diffusion of Innovation Theory) 

ตามทฤษฎีของ Everett Roger (1995) เป็นงานวิจัยของนวัตกรรมเน้นการศึกษาและการ

วิเคราะห์ถึงกระบวนการและปัจจัยที่เป็นสำคัญในการสง่เสริมและกระจายนวัตกรรมไปสูต่ลาด

หรือการใช้งานจริง โดยมุ่งเน้นงานวิจัยการศึกษาความต้องการตลาด โดยงานวิจัยนี ้ให้

ความสำคัญกับการศึกษาและวิเคราะห์ความต้องการและความพร้อมของตลาดสำหรับ

นวัตกรรมที่จะถูกแพร่กระจาย ซึ่งรวมถึงการตรวจสอบความต้องการของกลุ่มเป้าหมายและ
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การวิเคราะห์คู่แข่งในตลาดเพื่อใหน้วัตกรรมนั้นๆ มีความเปรียบเสมอกับสินค้าหรือบริการอื่นๆ 

ในตลาดนั้น 

อีกทั้ง ยังเป็นการศึกษากระบวนการนวัตกรรมที่มุ่งเน้นการศึกษากระบวนการที่ทำให้

นวัตกรรมมาสู่ความสำเร็จ ซึ่งรวมถึงการวิเคราะห์กระบวนการสร้างนวัตกรรม การจัดการ

และการนำนวัตกรรมไปสู่ตลาด เพื่อใหม้ีโอกาสสำเร็จมากขึน้ และยังสามารถประเมนิปัจจัยที่มี

ผลต่อการแพร่กระจายของนวัตกรรม ซึ่งรวมถึงปัจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม นโยบาย และ

เทคโนโลยี โดยการวิเคราะห์และคาดเดาผลกระทบของปัจจัยเหล่านี ้จะช่วยให้นวัตกรรม

สามารถประสบความสำเร็จในการแพร่กระจายได้ เป็นยังเป็นการวิเคราะห์กลุ่มเป้าหมายที่นำ

นวัตกรรมไปสู ่ซึ่งรวมถึงการวิเคราะห์ผู้บริโภค ผู้รับบริการ หรือผู้ใช้งานนวัตกรรม เพื่อให้การ

แพร่กระจายเป็นไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการจัดการและการนำ

นวัตกรรมไปสู่ตลาดที่สามารถระบุกลยุทธ์และขั้นตอนการจัดการและการนำนวัตกรรมไปสู่

ตลาด รวมถึงการวิเคราะห์ความสำเร็จและปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการนี้ เพื่อให้

นวัตกรรมมีโอกาสประสบความสำเร็จและตอบสนองความต้องการของตลาดได้อย่าง

เหมาะสม ในที่สุด งานวิจัยทางด้านการแพร่กระจายของนวัตกรรมเป็นส่วนสำคัญในการ

สนับสนุนการพัฒนาและการใช้งานนวัตกรรมใหม่ๆ  และช่วยใหน้วัตกรรมเหล่านั้นสามารถมีผล

สร้างการเปล่ียนแปลงในสังคมและเศรษฐกิจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังนั ้น งานวิจัยทางด้านการแพร่กระจายนวัตกรรมเป็นการศึกษาและวิเคราะห์

กระบวนการและปัจจัยที่มีผลต่อการกระจายของนวัตกรรมใหม่ในสังคม งานวิจัยดังกล่าวมี

ความสำคัญอย่างมากเนื่องจากมีผลในการส่งเสริมการเติบโตและพัฒนาทั้งในระดับองค์กร

และสังคมโดยรวมโดยงานวิจัยทางด้านการแพร่กระจายนวัตกรรมมุ่งเน้นการศึกษาและ

วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการแพร่กระจายนวัตกรรม เช่น บทบาทของผู้นำนวัตกรรม 

(Innovation Champions) ที่มีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมและสนับสนุนการนำนวัตกรรมเข้าสู่

ระบบองค์กร ปัจจัยทางเทคนิค เช่น คุณสมบัติของนวัตกรรม การเข้าถึงแหล่งข้อมูล และ

สมรรถนะทางเทคโนโลยีของผู้ใช้ ปัจจัยทางองค์กร เช่น วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร 

และกระบวนการการตัดสินใจ และปัจจัยทางสังคม เช่น อินฟลูเอนซ์ของกลุ่มเป้าหมาย องค์

ความรู้และความชำนาญของสมาชิกในชุมชน  

โดยมีสาระสำคัญในการเสนอข้อมูลและความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการและปัจจัยที่มี

ผลต่อการกระจายของนวัตกรรมใหม่ในสังคม นี่คือสาระสำคัญที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ใน
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การวิจัยทางด้านการศึกษากระบวนการการแพร่ตามบริบทของงานวิจัยต้องสำรวจและ

วิเคราะห์กระบวนการการแพร่กระจายนวัตกรรม รวมถึงการยอมรับและการปฏิเสธ การ

เผยแพร่และการแชร์ข้อมูล การกระจายและการนำไปใช้จริง การศึกษานี้ช่วยให้เข้าใจถึง

แนวโน้มและแรงกระทบที่ส่งผลต่อการแพร่กระจายนวัตกรรมในสังคมรวมไปถึงปัจจัยที่มีผล

ต่อการแพร่กระจายนวัตกรรม ซึ่งงานวิจัยต้องมีการสำรวจและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการ

แพร่กระจายนวัตกรรม เช่น บทบาทของผู้นำนวัตกรรม ปัจจัยทางเทคนิค เช่น คุณสมบัติของ

นวัตกรรม การเข้าถึงแหล่งข้อมูล และความสามารถทางเทคโนโลยีของผู้ใช้ ปัจจัยทางองค์กร 

เช่น วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร และกระบวนการการตัดสินใจ และปัจจัยทางสังคม 

เช่น อินฟลูเอนซ์ของกลุ่มเป้าหมาย องค์ความรู้และความชำนาญของสมาชิกในชุมชน ที่สำคัญ

งานวิจัยจำเป็นต้องทำงานวิจัยให้เป็นไปตามสถานการณ์ปัจจุบัน มีความหลากหลายและได้รับ

ผลกระทบจากตัวประกอบหลายประการ นี ่คือบางแนวโน้มสำคัญเกี ่ยวกับการแพร่ของ

นวัตกรรมในสถานการณ์ปัจจุบันโดยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพราะเทคโนโลยีดิจิทัลเป็น

เครื่องมือสำคัญในการสง่เสริมและแพร่ของนวัตกรรมในสถานการณ์ปัจจุบัน โดยเฉพาะในการ

สร้างและแชร์ข้อมูล การใช้เทคโนโลยีเชิงดิจิทัลเช่นเทคโนโลยีบล็อกเชน (Blockchain) และ

ปัญญาประดษิฐ์ (Artificial Intelligence) ช่วยให้การแพร่ของนวัตกรรมเป็นไปอย่างรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตามการเร่งความรู้และการเรียนรู้ของสถานการณ์ปัจจุบันมีการเร่ง

ความเร็วของการเผยแพร่และการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ไม่เคยมีมาก่อน การแบ่งปันความรู้และ

ประสบการณ์ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ เช่น เว็บไซต์ชุมชนทางออนไลน์ ส่ือสังคมออนไลน์ และ

การสนับสนุนการเรียนรู ้ออนไลน์ ช่วยสร้างพื้นที ่สำหรับการแพร่ของนวัตกรรมและการ

เปล่ียนแปลงในสังคม 

จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปได้ว่างานวิจัยนี้มีตัวแปรสมรรถนะทางดิจิทัลเป็นตัว

แปรตาม สามารถจําแนกได้เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรู้ทางดิจิทัล 2) คุณลักษณะ

ภายในดา้นดจิิทัล และ 3) ทักษะทางดิจทิัล โดยใหค้ำนิยาม ดังนี้ 1) ความรู้ทางดจิิทัล หมายถึง 

ความสามารถของบุคลากรที่เกิดจากการเรียนรู้ การนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี

ดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อ

ออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน 

หรือใช้เพื ่อพัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความทันสมัยและมี

ประสิทธิภาพ 2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรที่
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แสดงความเป็นตัวตนในดา้นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีดจิิทัลและสื่อดิจิทัลในการสร้าง

สิ ่งต่างๆ ภายในองค์กร หรือบริษัท เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และปรับปรุง

กระบวนการทางธุรกิจให้เป็นระบบอัตโนมัติและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และ 3) ทักษะทาง

ดจิิทัล หมายถึง ความคลอ่งแคล่วในเรื่องการใช้เครื่องมือทางดิจิทัล เทคโนโลยีดิจิทัล ได้อย่าง

มีประสทิธิภาพ 
 

ตอนท่ี 2 การวจิัยระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัล 

1.  แนวคิดปัจจัยเชงิสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัล 

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรทางการศึกษาขึ้นอยู่กับปัจจัยที่มีผลต่อ

กระบวนการนี้ สำหรับแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ทางการศึกษา (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,2559) สามารถสรุปได้ 10 ประการ ดังนี้   

1) การเรียนรู้และการฝึกฝนตลอดเวลา หมายถึง การกระตือรือร้นในการเรียนรู้และฝึกฝนจะ

ช่วยในการปรับตัวตามเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในด้านการศึกษา     

2) ความสนใจและความมุ่งมั่นในการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล หมายถึง ความสนใจและ

ความมุ่งมั่นสูงในการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลช่วยเพิ่มความพยายามในการเรียนรู ้และ

ปรับตัว 3) การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การสนับสนุนทางด้านทรัพยากรและการ

ฝึกอบรมจากองค์กรส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล 4) การเข้าใจความสำคัญของ

สมรรถนะด้านดิจิทัล หมายถึง ความเข้าใจเกี่ยวกับความสำคัญของสมรรถนะด้านดิจิทัลใน

การปรับตัวตามการเปลี ่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการเรียนรู ้ในยุคปัจจุบัน  5) การ

เปลี่ยนแปลงในกระบวนการสอนและการเรียนรู้ หมายถึง การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมใน

กระบวนการสอนและการเรียนรู้เป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล 6) การ

สร้างชุมชนการเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้  หมายถึง การสร้างชุมชนการเรียนรู้และการ

แบ่งปันความรู้ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล 7) การสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน 

หมายถึง สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการทดลองและการลองผิดในการพัฒนาสมรรถนะด้าน

ดิจิทัล 8) การวัดและประเมนิ หมายถึง การใช้วิธีการวัดและประเมนิเพื่อติดตามความก้าวหน้า

ในการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลของบุคลากรทางการศึกษา 9) การแนะนำและการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การมีความรับผิดชอบในการแนะนำและพัฒนาตนเองในด้านสมรรถนะเชิง

ดิจิทัล และ 10) การมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ หมายถึง การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่กระตุ้น

การพัฒนาสมรรถนะด้านดจิิทัลในองค์กรทางการศึกษา 
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  โดยปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร เป็นปั จจัยที่

อาจจะมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ แบ่งเป็น 2) ปัจจัยภายในและ 2) ปัจจัยภายนอก โดยมีรายละเอยีด ดังต่อไปนี้ 

 1.1 ปัจจัยภายในตัวบุคคล 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องพบว่า ปัจจัยภายในที ่มีความ

เก่ียวข้องหรือเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดจิิทัลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้แก่ 1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การ

เปิดรับประสบการณ์ 4) ความพิถีพถิัน และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ ซึ่งจะไดก้ล่าวถึง

แต่ละปัจจัยโดยสังเขป 

    1.1.1 การยอมรับการเปล่ียนแปลงต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล  

 (1) ความหมายและนิยามของการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  เป็นการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลหมายถึงความสำเร็จในการตระหนักและยอมรับ

ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในทางด้านดิจิทัล โดยพร้อมที่จะปรับตัวและพัฒนาทักษะที่จำเป็น

เพื่อรับมือกับสถานการณ์และความเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีและดิจิทัล นิยามนี้

แสดงถึงความยินยอมที่จะไม่เห็นขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลเป็นเรื่องยาก และมี

ความพร้อมที่จะเรียนรู้และปรับตัวเพื่อเพิ่มความเข้าใจและความชำนาญในด้านดิจิทัล เพื่อที่จะ

เติบโตและประสบความสำเร ็จในสภาวะการเปลี ่ยนแปลงทางด้านนี ้ การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

และความเจริญรุ่งเรืองในยุคที่เทคโนโลยีและดิจิทัลมีบทบาทสำคัญในสาขาต่างๆ และวงการ

ธุรกิจที่หลากหลายในปัจจุบันโดยการยอมรับและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในด้านนี้เป็น

สิ่งจำเป็นสำหรับการประสบความสำเร็จในอาชีพและองค์กรในยุคปัจจุบันและอนาคต 

 นวพัฒน์ ชัชวาลย์ (2566) ได้ให้ความรู้ในด้านการวิเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะ

ดิจิทัลสำหรับผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เลย เขต 1 โดยองค์ประกอบสมรรถนะดิจิทัลของผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรี ยน สังกัด

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มี 4 องค์ประกอบ ส่งผลต่อการ

เปลี่ยนแปลงของระบบการบริหารงาน ได้แก่ 1) ด้านความรู้ดิจิทัล 2) ด้านวิสัยทัศน์ดิจิทัล 3) 

ด้านการบริหารจัดการและนำองค์กรดิจิทัล และ 4) ด้านวัฒนธรรมดิจิทัล  และโมเดล

องค์ประกอบสมรรถนะดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์

พบว่า ดัชนีทุกตัวผ่านเกณฑ์การประเมนิความสอดคล้องในระดับดี 
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 บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2562) ได้ใหค้วามหมายว่า การขับเคลื่อนการบริหารคุณภาพ

การศึกษาในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาทักษะการเรียนรูด้จิิทัลของผูเ้รียนในศตวรรษ

ที่ 21 ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญอย่างยิ่งในการนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จ

ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ ผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นต้นแบบที่ดีในการปรับตัวให้

เหมาะสมกับบริบทของการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดจิิทัล ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล

ต้องก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เนื ่องจากผู้บริหารเป็นกุญแจสำคัญในการ

เปลี่ยนแปลงทั้งในทางปฏิบัติและวัฒนธรรมของโรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็นผู้นำด้าน

เทคโนโลยีดิจิทัล จึงเป็นตัวแทนของแนวคิดและวิธีปฏิบัติใหม่ โดยการใช้การสื่อสารทาง

โซเชียลมีเดียในการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่าง ๆ ของสถานศึกษาเพื่อเสริมสร้างคุณค่าให้กับ

สถานศึกษา 

 ทินกร บัวชู (2562) ให้ความหมายว่าจากความก้าวหน้าของ มีการเปลี่ยนแปลง

เทคโนโลยีดิจิทัลที ่เข้ามาเปลี่ยนรูปแบบและกระบวนการทำงาน โดยเฉพาะกับผู ้บริหาร

สถานศึกษาที่จำเป็นจะต้องรู้จักทักษะดิจิทัล ซึ่งถือเป็นเครื่องมือและวิธีการสำคัญในการ

ทำงานในยุคดิจิทัล ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมดิจิทัลใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อนบนพื้นฐาน

ของการหลวมรวมเทคโนโลยีเริ่มจากการตั้งเป้าหมาย สำหรับการจัดการศึกษาในอนาคตให้

ชัดเจนก่อน จากนั้นจึงกำหนดกลยุทธ์และนำเอาเทคโนโลยีนวัตกรรมดิจิทัลที่เหมาะสมมาปรับ

ใช้ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรนั้นๆ และยังสอดคล้องกับองค์ประกอบด้านความสามารถทาง

ดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ เพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ซึ่งเป็นกลุ่ม

พฤติกรรมความสามารถด้านดิจิทัลที่ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาต้องมีเพื่อให้

สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตามจุดมุง่หมายขององค์กร 

 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2559) ให้ความหมายว่า ผู้นำในอนาคตจึงจำเป็นต้องยอมรับการ

เปล่ียนแปลงต้องมทีักษะและสมรรถนะใหม่ๆ เพิ่มขึน้ เพื่อสร้างองค์กรให้มีศักยภาพพร้อมที่จะ

แข่งขันในโลกยุคดิจิทัลที่มีความเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จากที่กล่าวมาการจัดการศึกษา

ของผู้บริหารสถานศึกษาจะประสบผลสำเร็จได้นั้น ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ความ

เข้าใจในหลักการบริหารหรือการจัดการ ตลอดจนมีความตระหนักและให้ความสำคัญต่อการ

บริหารจัดการสถานศึกษาของตนซึ่งจะต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

พัฒนาความรู้ ความสามารถ และพัฒนาตนเองให้ทันต่อเทคโนโลยีในปัจจุบัน ซึ่งคุณลักษณะ

ของผู้บริการสถานศึกษายุคดิจิทัลจำเป็นที่ต้องเรียนรู้เกี ่ยวกับเทคโนโลยีการสื่อสารและ

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อการบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อการใช้

เทคโนโลยีให้เหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างคุ ้มค่าแท้จริง ตามที ่นักวิชาการได้ให้
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ความสำคัญของตัวชี้วัดความสามารถทางดจิิทัลที่แตกต่างกัน 

Rogers (Rogers, 1995 อ้างถึงใน อรทัย เลื่อนวัน, 2555) ให้ความหมายการยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง การตัดสินใจที่จะนําเทคโนโลยีนั้นไปใช้ได้อย่างเต็มที่ โดยการ

ยอมรับของบุคคลเกิดขึ้นเป็นกระบวนการเริ่มตั้งแต่บุคคลได้สัมผัสกับเทคโนโลยีนั้น ๆ และถูก

ชักจูงให้ยอมรับ ปฏิบัติตามการตัดสินใจ และยืนยันการปฏิบัตินั้น กระบวนการนี้อาจจะใช้เวลา

ช้าหรือเร็วขึน้อยู่กับปัจจัยที่สำคัญ คือ ตัวบุคคลและลักษณะของเทคโนโลยี  

Orser, Riding & Li (Orser, Riding & Li, 2019 อ้างถึงใน ขวัญศิริ, 2564, หน้า 11) การ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดและยังเป็นหนึ่ง

ในทฤษฎีที่นิยมใช้ในการอธิบายพฤติกรรมการยอมรับเทคโนโลยีของบุคคลอย่างแพร่หลาย

โดยเฉพาะในระบบสารสนเทศและถูกประยุกต์ใช้ในกระบวนการทางธุรกิจ 

เอกลักษณ์ ธนเจริญพิศาล (2554) ได้ให้คํานิยามของการยอมรับการเปลี่ยนแปลงว่า 

เป็นการนําเทคโนโลยีนั้นมาใช้ใหเ้ป็นไปได้โดยสิ่งที่ตามมาคือก่อให้เกิดการลงทุนกับการยอมรับ  

สงิหะ ฉวีสุข และสุนันทา วงศ์จตุรภัทร (2555, หน้า 16) ได้ใหค้ํานิยามของการยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงว่าเป็นองค์ประกอบที่ทำให้บุคคลเกิดความเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆที่เกี่ยวกับ

เทคโนโลยีใน 3 ด้าน คือ (1) พฤติกรรม (2) ทัศนคติที ่มีต่อเทคโนโลยีและ(3) การใช้งาน

เทคโนโลยีที่ง่ายขึน้  

ศศิพร เหมือนศรีชัย (2555) ได้ให้คํานิยามของการยอมรับการเปลี่ยนแปลงว่าเป็น

ปัจจัยสำคัญในการใช้งานและอยู ่ร่วมกับเทคโนโลยีจากการที่ได้ใช้เทคโนโลยีทำให้เกิด

ประสบการณ์ความรู้ทักษะ และความต้องการใช้งานเทคโนโลยี  

(2) ลักษณะของการยอมรับการเปล่ียนแปลง 

Rogers & Shoemaker (1978 อ้างถึงใน เกวรินทร์ ละเอียดดีนันท์, 2557) กล่าวว่า    

การยอมรับของผู้บริโภคที่มีต่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี เรียกว่ากระบวนการยอมรับ ซึ่ง

กล่าวถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงการยอมรับและนำไปปฏิบัติ โดยกระบวนการวัด

การยอมรับของผู้บริโภคต่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีสามารถทำได้โดยใช้หลายวิธีและตัวชี้วัด

ต่าง ๆ ต่อไปนี้เป็นตัวอย่างของวิธีการวัดที่ใช้ในกระบวนการนี ้  โดยเริ ่มจากการสำรวจ           

ความพึงพอใจ เพราะการสำรวจความพึงพอใจของผู้บริโภคเป็นวิธทีี่พบมากที่สุดในการวัดการ

ยอมรับของนวัตกรรมและเทคโนโลยี ผ่านการสอบถามแบบสำรวจหรือการจัดกลุ่มสนทนากับ

ผู้บริโภคเพื่อรับความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกับนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีที่พวกเขาใช้ การ

วัดความพึงพอใจช่วยให้ผู้ผลิตหรือผู้ให้บริการทราบถึงปัญหาหรือข้อบกพร่องของนวัตกรรม

หรือเทคโนโลยีและปรับปรุงตามความต้องการของผูบ้ริโภคและวิเคราะห์และติดตามข้อมูลการ
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ใช้งานจากการวิเคราะห์และติดตามข้อมูลการใช้งานเป็นวิธีอื่นที่สำคัญในการวัดการยอมรับ

ของผู้บริโภค ผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการใช้งาน อาจเป็นการติดตามจำนวน

ผู้ใช้งาน ยอดขาย ความถี่ในการใช้งาน หรือการประเมินผลประสิทธิภาพ โดยแบ่งเป็น 5 

ขั้นตอน  

ขั้นที่ 1 รับรู้ เป็นขั้นแรกที่นำไปสู่การยอมรับหรือปฏิเสธวิธีการใหม่ๆ (นวัตกรรม)        

ที่เกี่ยวข้องกับการประกอบอาชีพ หรือกิจกรรมของบุคคลนั้นซึ่งยังไม่มีความรู้ลึกซึ้ง เกี่ยวกับ

เนื้อหาหรือคุณประโยชน์ของนวัตกรรมนั้นๆ ทำให้เกิดความอยากรู้และแก้ปัญหาที่ตนเองมอียู่  

ขั ้นที ่ 2 สนใจ เป็นขั ้นที ่เริ ่มมีความสนใจหารายละเอียดเกี ่ยวกับ วิทยาการใหม่ๆ 

เพิ่มเติม และในขั้นนี้จะทำให้ได้ความรู้เกี่ยวกับวิธีการใหม่ๆ มากขึ้น ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ บุคลิกภาพ

ค่านิยม ตลอดจนบรรทัดฐานทางสังคม หรอืประสบการณ์ของบุคคลนั้น  

ขั้นที่ 3 ประเมินค่า เป็นขั้นที่จะได้ไตร่ตรองถึงประโยชน์ในการลองใช้วิธีการหรือ

วิทยาการใหม่ๆ โดยมีการเปรียบเทียบข้อดีและข้อเสีย หากนำมาใช้แล้วจะเกิดประโยชน์ต่อ

ตนเองหรือไม่ โดยทั่วไปมักจะคิดว่าเป็นการเสี่ยงในการใช้วิทยาการใหม่ๆ และไม่แน่ใจ ถึงผลที่

จะได้รับ ในขัน้นีจ้ึงต้องมีการสร้างแรงผลักดัน เพื่อใหเ้กิดความแน่ใจถงึคุณค่า รวมถึงประโยชน์

ที่จะได้รับจากการใช้วิทยาการใหม่  

ขั้นที่ 4 ทดลอง เป็นขั้นที่เริ่มทดลองกับคนบางส่วนก่อนเพื่อตรวจสอบ ผลลัพธ์โดยใช้

วิธีการใหม่ให้เข้ากับสถานการณ์ในขณะนั้น ซึ่งผลการทดลองจะมีความสำคัญต่อการตัดสินใจ

ที่จะปฏิเสธหรือยอมรับต่อไป  

ขั้นที่ 5 ยอมรับ เป็นขั้นที่ปฏิบัตินำไปใช้จริงซึ่งบุคคลยอมรับวิทยาการใหม่ๆ ว่าเป็น

ประโยชน์ในส่ิงนั้นแลว้ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าการยอมรับการเปลี่ยนแปลง เป็นการนํา 

เทคโนโลยีที่ยอมรับมาใช้งานซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตัวบุคลากร หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

ที ่เกี ่ยวข้องกับพฤติกรรมทัศนคติและการใช้งานเทคโนโลยีที ่ง่ายขึ ้น ส่งผลให้บุคลากรมี

ประสบการณ์ความรู้และทักษะในการใช้งานเพิ่มเติมมากขึน้  

โดยสรุปแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์จำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยทั้งภายในและภายนอก โดยมุ่งเน้น ความรู้

ทางดิจิทัล คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล และทักษะทางดิจิทัล โดยเน้นการสนับสนุนการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของบุคลากรในสถานการณ์ที่มีการพัฒนาดิจิทัลอย่าง

รวดเร็วและต่อเนื ่องในองค์กรหรือมหาวิทยาลัยนี ้ เพื ่อให้สามารถทำงานและประสบ

ความสำเร็จในยุคดิจทิัลที่กำลังพัฒนาขึน้อย่างรวดเร็ว 
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 ชนนิกานต์ เสริตานนท์ และยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2561 , หน้า 1-20) กล่าวว่าการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง วัดได ้6 องค์ประกอบ ไดแ้ก่  

1) การรับรู้ถึงประโยชน์ในการใช้งาน หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ถึงคุณประโยชน์ 

คุณค่าของเทคโนโลยี นวัตกรรม ซึ ่งวัดได้จากการรับรู ้ว่าเทคโนโลยีนวัตกรรม นั ้น เป็น

ประโยชน์ต่อชีวิตทำให้ชีวิตมีคุณภาพมากขึน้ทำให้เกิดความสะดวกในชีวิตมากขึน้  

2) การรับรู ้ถึงความง่ายในการใช้งาน หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ว่าเทคโนโลยี

นวัตกรรม มีความสะดวก ง่ายต่อการใช้งาน ไม่ยุ่งยากสลับซับซ้อน  

3) ทัศนคติต่อการใช้งาน หมายถึง การที่บุคลากรรู้สึกว่าเทคโนโลยีนวัตกรรมดังกลา่ว

มีความน่าสนใจ ทำให้สะดวกสบายมากยิ่งขึ้นและมีความคิดจะแนะนำให้กับคนรอบข้างรู้จัก 

ลองใช้  

4) ความตั้งใจในการใช้งาน หมายถึง การที่บุคลากรสนใจนำเทคโนโลยีนวัตกรรม

ดังกล่าวไปปรับใช้ในชีวิต วัดได้จากการใช้หรือเข้าร่วมกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี

นวัตกรรมดังกล่าวเมื่อมโีอกาส  

5) การนำไปใช้งานจริง หมายถึง การที่บุคลากรใช้หรือเข้าร่วมกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

เทคโนโลยี นวัตกรรมในชีวิตประจำวัน จนอาจถือได้ว่าเทคโนโลยีนวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งใน

ชีวิตประจำวัน  

6) ความสนใจในนวัตกรรมส่วนตัวของบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการแสวงหา

เทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่ๆ ของบุคลากร เพื่อนำมาทดลองใช้งาน เป็นการตอบสนองทั้งเชิง

ความรู้สึก และพฤติกรรมของบุคลากร 

นิยามปฏิบัติการสำหรับแนวคิดและทฤษฎีลักษณะการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  คือ

กระบวนการที่บุคคลหรือองค์กรมอบตนเองต่อการเปลี่ยนแปลงและยินยอมรับมันโดยมีความ

เข้าใจและการปรับตัวในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับเปลี่ยนแปลงนั้น นิยามนี้ระบุถึงการเรียนรู้และการ

ปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์หรือเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระบบหรือสภาพแวดล้อมที่

คุณต้องการจัดการหรือรับมัน นอกจากนี้ นิยามนีย้ังเน้นความสำคัญของการเขา้ใจและยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงอย่างบริสุทธิ ์ โดยไม่มีความต้านทานหรือปฏิเสธความจำเป็นของการ

เปลี่ยนแปลงในกระบวนการการทำงานหรือชีวิตประจำวัน นิยามนี้เน้นถึงความเปิดรับและ

ความยินยอมในการพัฒนาและการเรียนรู้ใหม่ เพื่อที่จะสามารถปรับตัวและสร้างความสำเร็จ

ในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และสามารถวัดปฏิบัติการสำหรับแนวคิดและ

ทฤษฎีลักษณะการยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีกระบวนการวัดอย่างไรเกี่ยวข้องกับการประเมิน

การดำเนินงานของแนวคิดและทฤษฎีที่กำลังนำเข้ามาใช้ในองค์กรหรือระบบต่าง ๆ การวัด
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ปฏิบัติการช่วยให้องค์กรหรือระบบมีการติดตามและวัดผลการใช้งานแนวคิดและทฤษฎี

เหล่านั้น เพื่อปรับปรุงและปรับใช้ต่อไปในอนาคตทั้ง 6 องค์ประกอบนี้ คือ 1) การรับรู้ถึง

ประโยชน์ในการใช้งาน 2) การรับรู้ถงึความง่ายในการใช้งาน 3) ทัศนคติต่อการใช้งาน 4) ความ

ตั้งใจในการใช้งาน 5) การนำไปใช้งานจริงและ 6) ความสนใจในนวัตกรรมส่วนตัวของบุคคล 

ผู้วิจัยนำมาตั้งเป็นคำถามในแบบสอบถาม เพื่อใช้ในการเก็บขอ้มูลทั้ง 6 ดา้นที่กล่าวมาข้างต้น  

 (4) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัล 

 ภานุมาศ จันทร์ศรี (2562) ได้เสนอโมเดลการพัฒนาภาวะผู้นำเชิงดจิิทัลของผู้บริหาร

โรงเรียนขยายโอกาส ว่ามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสื่อสารเชิงดจิิทัล การสร้างวิถีการเรียนรู้

เชิงดิจทิัล การพัฒนาสูค่วามเป็นมืออาชีพ การสร้างวัฒนธรรมเชิงดจิิทัล 

 ซัลลิแวน (Sullivan, 2017) ที่ได้เขียนบทความเกี่ยวกับทักษะที่ผู้นำดิจิทัลควรมี ได้แก่ 

การรู้ดิจิทัล การมีวิสัยทัศน์ดิจิทัล การประชาสัมพันธ์ การแสดงตน การสื่อสารการปรับตัว 

การตระหนักในตนเอง และการรับรู้ทางวัฒนธรรม 

 International Society for Technology in Education: ISTE (2009) ที่ได้กำหนด

มาตรฐานชาติด้านทักษะ ดิจิทัลสำหรับผู้บริหารสถานศึกษา 5 ด้าน ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 2) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้แบบโลกดจิิทัล 3) การปฏิบัติที่เป็นเลิศ

อย่างมืออาชีพ 4) การปรับปรุงอย่างเป็นระบบ 5) การเป็นพลเมืองในยุคดิจิทัล นอกจากนี้

องค์ประกอบสมรรถนะดิจทิัลของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้สถานศึกษา

บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ชวลิต เกิดทรัพย์ (2552) ระบุว่า ผู้บริหารเป็นกุญแจสำคัญในการพัฒนาสิ่งต่างๆ ที่

เอ้ือต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตของคนไทย ผู้บริหารจำเป็นต้องตื่นตัวด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มี

ความสามารถด้านเทคโนโลยีและเป็นผู้อำนวยประโยชน์ด้านเทคโนโลยีแกผู่้อื่น มีภาวะผู้นำทาง

เทคโนโลยีใช้และเรียนรู้เทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างต่อเนื่อง และรู้จักนำความรู้เหล่านั้นไป

บูรณาการร่วมกับการจัดการศึกษาให้เป็นหนึ่งเดียวอย่างมีความหมาย ตลอดจนใช้อิทธิพล

อำนาจ และจูงใจครู นักเรียน และผู้ที่เกี่ยวข้อง ให้ตระหนักเห็นประโยชน์ของการนำเทคโนโลยี

สารสนเทศไปใช้ในการจัดการศึกษา มุ่งให้เกิดความคุ้มค่า ประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่

สูงขึน้ โดยสามารถอภิปรายผลในแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 

 1) องค์ประกอบความรู้ดิจิทัล ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ (1) ความรู้และทักษะ

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (2) ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และ (3) การสื่อสารด้วย

เทคโนโลยีดิจิทัล ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะการเรียนรู้ยุคใหม่ปัจจุบัน ที่ผ่านยุคพลิกผันที่ผ่านมาได้
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เกิดการตื่นตัวด้านเทคโนโลยีเป็นอย่างมากมีการนำเทคโนโลยีที่หลากหลายมาใช้ทางการ

ศึกษาถือเครื่องมือสำคัญในการจัดการเรียนรู้และเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดังนั้นผู้บริหาร

สถานศึกษาจึงจำเป็นต้องปรับตัว ให้ทันยุคและองค์ประกอบดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จึงต้องมีการพัฒนาตนเอง

เพื่อใหเ้กิดความรอบรู้ด้านดจิิทัล (Digital literacy) 

 แววตา เตชาทวีวรรณและอัจศรา ประเสริฐสิน (2559) ได้ทำการสังเคราะห์

องค์ประกอบของความรู้ดิจิทัลสำหรับนักศึกษาไทย มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ทักษะการ

ปฏิบัติ 2) ทักษะการคิด 3) ทักษะการร่วมมือ 4) ทักษะการตระหนักรู้ 

 สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (2559) อธบิายถึงลักษณะของ

ความรู้ดิจิทัลว่า เป็นทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล สามารถแบ่งเป็น 4 ส่วนสำคัญ

ได้แก่ 1) ใช้ (Use) 2) เข้าใจ (Understand) 3) สร้าง (Create) 4) ซึ่งความรู ้ดิจิทัลยังเป็น

สมรรถนะที่ประกอบไปด้วยความหลากหลายของทักษะที่เกี ่ยวข้องสัมพันธ์กัน ซึ่งทักษะ

เหลา่นั้นอยู่ภายใต้ทักษะดังต่อไปนี ้1) การรู้ส่ือ 2) การรู้เทคโนโลยี 3)การรู้สารสนเทศ 4) การรู้

เก่ียวกับสิ่งที่เห็น 5) การรู้การสื่อสาร และ 6) การรู้สังคม  

 อรัญ ซุยกระเดื ่อง (2561) ที่ได้ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี ้ความรู ้ดิจิทัล 6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้าง (Creation) 2) การใช้งาน (Usage) 3) การเข้าถึง (Accession) 

4) การสื่อสาร (Communication) 5)การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 6) ทักษะการ

ตระหนักรู้ (Awareness Skills) 

เกวรินทร์ ละเอียดดีนันท์ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องการยอมรับเทคโนโลยีและ

พฤติกรรมผู้บริโภคออนไลน์ที่มีผลต่อการตัดสินใจซือ้หนังสอือิเล็กทรอนิกส์ของผู้บริโภคในเขต

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 – 

29 ปีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีอาชีพเป็นนักเรียนหรือนักศึกษา มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ำ

กว่า 15,000 บาท ใช้เวลาในการอ่านหนังสืออิเล็กทรอนิกส์โดยเฉลี่ยวันละ 1 – 3 ชั่วโมง ส่วน

ใหญ่เคยตัดสินใจซื้อหนังสืออเิล็กทรอนิกส์เนื้อหาประเภทหนังสอืนวนิยาย และเคยตัดสินใจซื้อ

หนังสืออิเล็กทรอนิกส์ผ่าน Mebmarket.com สื่อออนไลน์ที่มีผลต่อการตัดสินใจซื้อหนังสือ

อเิล็กทรอนิกส์คอื Dek-d.com โดยราคาเฉล่ียของหนังสอือิเล็กทรอนิกส์ที่เลอืกซื้อในแต่ละครั้ง

ละราคา 100 – 300 บาท สถานที่ที่ผู้บริโภคใช้งานหนังสืออิเล็กทรอนิกส์มากที่สุด คือ บ้าน 

และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การยอมรับเทคโนโลยีด้านการนำมาใช้งานจริงส่งผลต่อ

การตัดสินใจซื้อหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ของผู้บริโภคในเขตกรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมา 

คือ พฤติกรรมผู้บริโภคออนไลน์ด้านทัศนคติที่มีต่อส่ือออนไลน์การยอมรับเทคโนโลยีด้านความ
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ง่ายในการใช้งาน พฤติกรรมผู้บริโภคออนไลน์ ด้านความบันเทิงทางออนไลน์ด้านการรับรู้ทาง

ออนไลน์และการยอมรับเทคโนโลยีด้านความตั้งใจที่จะใช้ตามลำดับ โดยร่วมกันพยากรณ์การ

ตัดสินใจซื้อหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ของผู ้บริโภคในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 47.10 

ในขณะที่การยอมรับเทคโนโลยีด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ ด้านการรับรู้ถึงความเสี่ยง และด้าน

ทัศนคติที่มีต่อการใช้และพฤติกรรมผู้บริโภคออนไลน์ ด้านอารมณ์ทางออนไลน์และด้านความ

ต่อเนื่องไม่มีผลต่อการตัดสินใจซื้อหนังสืออิเล็กทรอนิกส์  ผู้บริโภคในเขตกรุงเทพมหานคร พร

ชนก พลาบูลย์ (2560) ศึกษาเรื่อง การยอมรับนวัตกรรมและเทคโนโลยีการใช้เทคโนโลยี และ

พฤติกรรมผู้บริโภคที่ส่งผลต่อความตั้งใจของประชาชนในการใช้บริการธุรกรรมทางการเงิน

ผ่านระบบพร้อมเพย์ของรัฐบาลไทย พบว่า กลุ่มตัวอย่างจากตอบแบบสอบถามเป็นประชาชนที่

มีความสนใจใช้บริการธุรกรรมทางการเงินผ่านระบบพร้อมเพย์ของรัฐบาลไทย พบว่าการ

ยอมรับนวัตกรรมและเทคโนโลยี การใช้เทคโนโลยี และพฤติกรรมผู้บริโภคที่ส่งผลต่อความ

ตั้งใจของประชาชนในการใช้บริการธุรกรรมทางการเงินผ่านระบบพร้อมเพย์ของรัฐบาลไทย 

ร้อยละ 69 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 สุธาสินี ตุลานนท์ (2562) ได้ศึกษาการยอมรับ

เทคโนโลยีที่มีผลต่อการตัดสินใจซื้อสินค้าออนไลน์ของผู้สูงอายุผลการศึกษา พบว่า 1. ปัจจัย

ความเชื่อมั่นและความไว้วางใจของผู้สูงอายุในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นในการตัดสินใจซื้อ สินค้าออนไลน์

รองลงมา ด้านความไว้วางใจในการตัดสินใจซื้อสินค้าออนไลน์ 2. ปัจจัยการยอมรับเทคโนโลยี

ของผู้สูงอายุ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด ได้แก่ ดา้นการรับรู้ประโยชน์จากการใช้งาน รองลงมา ดา้นการรับรู้ความเสี่ยงด้านความ

ปลอดภัย ด้านการรับรู้ความไว้วางใจ ด้านการรับรู้ความง่ายในการใช้งาน ด้านการรับรู้ความ

เข้ากันได้และด้านการรับรู ้ทรัพยากรทางการเงิน  3. การตัดสินใจซื้อสินค้าออนไลน์ของ

ผู้สูงอายุ ในเขตอำเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด ได้แก่ การเลือกสินค้าออนไลน์ที่ต้องการไดอ้ย่างอิสระ รองลงมา 

การค้นหาสนิค้าออนไลน์ไดอ้ย่างสะดวก และการมีความสุขเมื่อตัดสนิใจซื้อสนิค้าออนไลน์  

 1.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากร 

 (1) ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

 ความต้องการที่จะประสบความสำเร็จในด้านการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร จำเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจที่อยากจะประสบความสำเร็จเป็นอย่างยิ ่ง แรงจูงใจ

ดังกล่าวที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนานั้น คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ สำหรับความหมายของแรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ ์ได้มผีู้รู้และนักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ ดังนี้ 
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 แมคแคลแลนด์ (McClelland, 1953, pp.110-111) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็น

ความปรารถนาที่จะกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่ วงไปด้วยดี โดยพยายามแข่งขันกับ

มาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือทำให้ดีกว่าบุคคลต่าง ๆ พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ บุคคลจะมี

ความปลอดโปร่งใจ เมื่อประสบความสำเร็จ แต่จะมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความลม้เหลว  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2560) ได้เสนอวิธีการพัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ให้กับบุคคลที่ต้องการประสบความสำเร็จในการเรียนการทำงาน และการดำเนินชีวิตไว้ดังนี้       

1) ต้องรู้จักพึ่งตนเอง ไม่ว่าจะทำสิ่งใดถ้าไม่เกินความสามารถของตน ควรเร่งรีบทำด้วยตนเอง 

ไม่ควรพึ่งพาคนอื่นตลอดเวลา 2) เป็นตัวของตัวเอง มีความเชื่อมั่น และมีเหตุผลในการทำงาน

ทุกครั้ง ถ้าได้พิจารณาให้ละเอียดถี่ถ้วนอย่างมีเหตุผลแล้ว ก็ควรตัดสินใจทำอะไรด้วยตนเอง  

3) ใช้ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่เสมอ เพื่อทำความสำเร็จ และความภูมิใจมาสู่

ตนเอง 4) ต้องกลา้เผชิญกับปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ มุ่งมั่นเอาชนะปัญหาให้ได้และพยายาม

ให้ตนเองเกิดความรู้เพลิดเพลินในการแก้ปัญหานั้น ๆ 5) พยายามแข่งขันกับตนเอง โดยตั้ง

ความคาดหวัง หรือเกณฑ์มาตรฐานกับตนเองเอาไว้ และพยายามให้ได้ผลสำเร็จไม่ต่ำกว่า

เกณฑ์ 6) ต้องรับผิดชอบงานที่ไดร้ับมอบหมาย โดยตั้งใจทำให้บรรลุผล 

 (2) วิธวีัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

 ผลของแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์  เม ื ่อพิจารณาจากความเข้มข้นของความหวังใน

ความสำเร็จ ซึ่งวัดด้วยแบบทดสอบ TAT (Thematic Apperception Test) ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่ 

แมคเคิลแลนด์พัฒนาขึ้นมาเพื่อให้สามารถวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความเข้มข้นของความ

กลัวความ ล้มเหลว ซึ่งวัดด้วยแบบทดสอบ TAQ (Test Anxiety Questionnaire) ซึ่งเป็นแบบวัด

ความวิตก กังวลของแมนด์เลอร์ และเซราซัน (Mandler and Serason, 1952) ผลปรากฏว่า     

ถ้ามีความหวังหรือ ความต้องการพื้นฐานที่จะใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความกลัวหรือความวิตกกังวล

ต่ำ จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง แต่ในทางตรงกันข้ามถ้ามีความหวังที ่จะสำเร็จหรือความ

ต้องการพื้นฐานที่จะใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ และมีความกลัวความล้มเหลวหรือความวิตกกังวลสูง จะมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ และจากการศึกษาแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  5 รูปแบบของสุภาภรณ์ 

อาษาสร้อย (2540, หน้า 131-132) พบว่า แบบวัดทั้ง 5 รูปแบบ คือ 1) แบบวัดชนิดรูปภาพ     

2) แบบวัดชนิดการเติมประโยคให้สมบูรณ์ 3) แบบวัดชนิดการเปรียบเทียบรายคู่ 4) แบบวัด

ชนิดแบบสํารวจ และ 5) แบบวัดชนิดมาตรประมาณค่า วัดตัวประกอบเดียวกัน คือ ตัว

ประกอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และแบบวัดที่น้ำหนักตัวประกอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากที่สุด คือ 

แบบวัดชนิดสํารวจ รองลงมา คือ แบบวัดชนิดเปรียบเทียบรายคู่ และแบบวัดชนิดเติมประโยค

ให้สมบูรณ์ การที่ผู ้บริหารจะทราบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มากน้อยเพียงใดนั้น 



 

 

 43 

 

สามารถวัดได้หลายวิธี คือ โดยการสังเกต การสัมภาษณ์ และการเขียนตอบ เครื่องมือวัดมีชื่อ

เร ียกได้หลายอย่าง เช่น แบบทดสอบ แบบสํารวจ แบบสอบถาม หรือ มาตรวัด ฯลฯ            

ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ (2543 , หน้า 258-264) ยังได้ศึกษาการวัดแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ ์ว ัดได้ 2 วิธี คือ วัดทางตรง จากการสังเกตพฤติกรรม และวัดทางอ้อม โดยใช้

แบบทดสอบ ซึ่งการวัดทางตรงต้องใช้เวลานานในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้สังเกตต้องอยู่

ใกลช้ิดกับบุคลากร  

 นิยามปฏิบัติการสำหรับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ กระบวนการและการกระตุ้นที่ช่วย

สร้างความกระตือรือร้นและความมุ่งมั่นสูงสุดในการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถของ

ตนเอง การฝึกสัมฤทธิ์มักจะต้องการความคุ้มครองและการสนับสนุนทั้งจากบุคคลเองและจาก

สภาพแวดล้อม แรงจูงใจในการฝึกสัมฤทธิ์สามารถมาจากความประสงค์ที่แข็งแรงในการ

พัฒนาความสามารถของตนเอง ความตั้งใจที่มาจากเป้าหมายที่ชัดเจน การเคลื่อนไหวจาก

ความตั้งใจเป็นการดำเนินการจริงๆ และความรับผิดชอบต่อการพัฒนาสมรรถนะส่วนตัว 

นอกจากนี้ แรงจูงใจในการฝึกสัมฤทธิ์ยังสามารถมาจากการพัฒนาความคิดเชิงบวก การระดม

กำลังใจจากบุคคลอื่น และการรับรู้ว่าการพัฒนาและสร้างความสามารถมีค่าและประโยชน์ต่อ

ชีวิตของตนเองและองค์กร และเป็นสิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้บุคลากรกระทำ พฤติกรรมเป็นสิ่งที่

ชี้ทิศทางหรือเพื่อทำให้บุคลากรกระทำพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นสิ่ง

ที ่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นให้คงอยู ่ ในงานวิจัยนี ้ หมายถึง ความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน และ

สวัสดิการและประโยชน์อื ่น ๆ ที ่ได้รับของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ เป็นต้น 

 (3) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล ประ

ด้วยองค์ประกอบวิสัยทัศน์ดิจิทัล ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ด้าน

ดจิิทัล 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ด้านดจิิทัล และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ

ยุคปัจจุบันเป็นยุคดิจิทัลที่กล่าวกันว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และไม่หยุดนิ่ง 

ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีภาวะผู้นำมีวิสัยทัศน์กระบวนทัศน์ใหม่ในการกำหนดแนวทางของ

องค์การที่สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลอย่างต่อเนื่องไม่มีวันจบสิ้น ซึ่งก็คื อ

ความสามารถในการรับมือกับการเปล่ียนแปลงอย่างยั่งยืนขององค์การ  

 สงบ อินทรมณี (2562) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องวางเป้าหมายการบริหาร

สถานศึกษาในยุคดิจิทัลโดยต้องพัฒนาตนเองให้มีวิสัยทัศน์ ตระหนัก เห็นความสำคัญ และใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการยกระดับการบริหารจัดการสถานศึกษาและการ
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เรียนรู้ของผู้เรียน รวมทั้งเป็นผู้นำในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการจัดการ

เรียนรู้ในมิติต่างๆ 

 สุชญา โกมลวานิชและคณะ (2563) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ดิจิทัลเป็นพฤติกรรมของ

ผู้บริหารที่แสดงออกถึงการดำเนินงานในสถานศึกษา สามารถสร้างกลยุทธ์การนำเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรสามารถเรียนรู้ ปรับตัว พัฒนา

ตนเองและสร้างนวัตกรรม โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การกำหนดนโยบายดิจิทัลและข้อตกลง

ร่วมกันในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 2) การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานอยู่เป็นประจำ     

3) การใช้สื่อดจิิทัลอย่างสร้างสรรค์และมจีรรยาบรรณ 

อรรถสิทธิ์ ตันติยุทธ (2556, หน้า ข) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานกองบำรุงรักษาการประปานครหลวง ผลการวิจัย พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ในช่วง 36-45 ปี สำเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป และมีรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มากที่สุด คือปัจจัยในด้านความ 

มั่นคงในการทำงาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในด้านการปฏิบัติงานดา้นต่าง ๆ อยู่ในระดับ

มาก ได้แก่ ปัจจัยในการทำงาน (1) ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (2) ดา้นเงนิเดือน (3) ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (4) ด้านสภาพการทำงาน 

(5) ด้านนโยบายและการบริหารงาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยในด้านลักษณะงาน และจากการศึกษาสมมติฐาน พบว่า 

คุณลักษณะด้านเพศที่แตกต่างกันจะมีแรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ สุดใจ ทัศจันทร์ 

(2554) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับสมรรถนะของข้าราชการในภาพรวมอยู่

ในระดับสูง โดยสมรรถนะหลักมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านสมรรถนะในงาน และ

สมรรถนะด้านบริหารและสมรรถนะด้านการนำตามลำดับ (2) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่

ส่งผลต่อสมรรถนะข้าราชการ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาสมรรถนะเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมาตามลำดับ คือด้าน

ค่าตอบแทน ด้านการจัดการความรู้และด้านนโยบายขององค์กร (3) การเปรียบเทียบความ

คิดเห็นต่อสมรรถนะข้าราชการ พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ทุกด้าน (4) ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัยที ่มีผลต่อสมรรถนะและประสิทธิภาพของ

ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยดา้นการพัฒนาตนเองมคีวามสัมพันธ์

เชิงบวกในระดับสูง ด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง ด้านนโยบายของ
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องค์กรและด้านการจัดการด้านความรู้มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของข้าราชการเชิงบวกใน

ระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 สรุปแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร คือ การปรับตัวและการ

พัฒนาดา้นดจิิทัลของบุคลากรมีอทิธิพลมาจากแรงจูงใจที่มาจากตัวบุคคลเอง แรงจูงใจสำคัญ

ในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลคือความเข้าใจและความรับผิดชอบของบุคลากรต่อ

ความสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้และปรับตัว

เพื่อเพิ่มทักษะด้านดิจิทัลของตนเองเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลที่

เกี ่ยวข้องกับการเติบโตและการพัฒนาตนเอง การได้รับการสนับสนุนและความเชื่อมั่นใน

ความสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลจะสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการเติบโต

และพัฒนาตนเองที่มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรที่มีโอกาสในการเรียนรู้และ

พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลในบริบทของการสนับสนุนและความเชื่อมั่นในความสำคัญของการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลในองค์กรและสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของ

บุคลากรที่มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล การพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล

ของบุคลากรเกี่ยวข้องกับการเติบโตและการพัฒนาตนเอง แรงจูงใจส่วนตัวและการเชื่อมั่นใน

ความสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลเป็นปัจจัยสำคัญในกระบวนการนี้ 

1.1.3 การเปิดรับประสบการณ์และความพิถพีิถันตอ่การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของ

บุคลากร 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ คือ คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลซึ่งประกอบด้วย 5 

ลักษณะ ตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1992) มีรายละเอียด

ดังต่อไปนี้ (1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายถึง ระดับความรุนแรงของอารมณ์และอารมณ์ที่

ไม่มั ่นคง (2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง ปริมาณและความเข้มด้านความ สัมพันธ์

ระหว่างบุคคล การแสดงกิจกรรมร่วมกับบุคคลอื่น (3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

หมายถึง ความเกี่ยวข้องกับการเข้าใจและการแสวงหา (4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

หมายถึง รูปแบบความสัมพันธ์ของบุคคลอย่างมีโครงสร้างจากความเห็นอกเห็นใจตลอดจนถึง

ความเป็นอริกัน (5) บุคลกิภาพแบบมีจติสำนึก หมายถึง การมีความรับผิดชอบ เคารพในหน้าที่ 

มีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย โดยในงานวิจัยนี้เลือกบุคลิกภาพเพียง 2 

ด้านจากบุคลิกภาพ 5 ด้านเข้ามาเป็นตัวแปรในงานวิจัย ได้แก่ 1) การเปิดรับประสบการณ์เป็น

บุคลิกภาพแบบหนึ่งจากทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ เป็นบุคลิกภาพที่ถูกยอมรับมาก

ที่สุดโดยมีการนำไปใช้อย่างกว้างขวางทั้งในสถานศึกษา คลินิก รวมทั้งในองค์การธุรกิจต่าง ๆ 

รวมถึง 2) ความพิถีพิถัน โดยเป็นพิสัยระหว่างความมีประสิทธิภาพกับความเป็นคนมีระเบียบ
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ความเป็นคนสบาย ๆ กับความเป็นคนไร้กังวล เป็นความโน้มเอียงที่จะเป็นคนเจ้าระเบียบที่

เชื่อถือได้ มีวินัยในตน ทำตามหน้าที่ ตั้งเป้าหมายเพื่อความสำเร็จ และชอบใจพฤติกรรมตาม

แผนมากกว่าจะทำอะไรแบบทันทีทันใด แต่คนที่มีลักษณะเช่นนี้สูงอาจจะมองได้ว่าเป็นคนดื้อ

และหมกมุ่น และคนที่มลีักษณะเช่นนี้ต่ำแม้จะยืดหยุ่นได้และทำอะไรได้โดยไมต่้องคิด แต่ก็อาจ

มองไดว้่าเป็นคนไมเ่อาใจใสแ่ละเชื่อถอืไม่ได้ 

(1) ความหมายการเปิดรับประสบการณ์และความพิถพีิถัน 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ หมายถึง การทำสิ่งแปลกใหม่ ความสามารถใน

การคิดนอกกรอบ การมีจินตนาการ ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ดา้น ได้แก่ 1) ช่างฝัน 2) การ

มีอารมณ์สุนทรียภาพ 3) การเปิดเผยความรู้สึก 4) การปฏิบัติ 5) การมีความคิด และ 6) การ

ยอมรับค่านิยม โดยลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ต่ำ จะเป็นคนที่ชอบ

ทำกิจวัตรประจำวันแบบเดิมมากกว่าทำสิ่งที่แปลกใหม่ ชอบทำตามประเพณีนิยม ไม่ค่อยชอบ

งานศิลปะหรือเรื่องบันเทิงมากนัก ในขณะที่ผู ้ที ่มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูง          

จะเป็นคนชอบเรียนรู้สิ่งใหม่มคีวามชอบเรื่องศิลปะ มีความคิดสร้างสรรค์สูง (Costa & McCrae, 

1992) 

ความพิถีพิถัน เป็นบุคลิกที่เป็นไปในทางโน้มเอียงที่จะมีวินัย ทำตามหน้าที ่ และ

ตั้งเป้าหมายความสำเร็จโดยมีเกณฑ์ หรือโดยเทียบกับที่คนอื่นคาดหวัง เป็นเรื่องที่สัมพันธ์กับ

วิธีที่บุคคลควบคุม ปรับระดับ และจัดการอารมณ์ชั่ววูบหรือความหุนหันพลันแล่น บุคคลที่มี

คะแนนในเรื ่องนี ้ส ูงบ่งชี ้ความชอบใจพฤติกรรมที ่วางแผนไว้ไม่ใช่พฤติกรรมที ่ทำแบบ

ทันทีทันใด และโดยเฉล่ียแล้ว ระดับความพิถีพถิันจะเพิ่มสูงขึน้ในช่วงวัยต้นผู้ใหญ่ แล้วจะลดลง

เมื่อสูงวัยขึ้น Costa & McCrae (1992) กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบพิถีพิถันประกอบด้วยลักษณะ

ย่อย 6 ด้าน ดังนี้ 1) การมีความสามารถ 2) การมีระเบียบ 3) การมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 

4) การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล 5) การมีวินัยในตนเอง และ 6) การมีความสุขุมรอบคอบ ซึ่ง

ผู้ที่ได้คะแนนบุคลิกภาพด้านความพิถีพิถันสูง จะเป็นผู้ที่ดำเนินชีวิตอย่างมีจุดหมาย มีความ

ตั้งใจแน่วแน่ มีความรอบคอบ ตรงต่อเวลา เชื ่อถือได้ บุคลิกภาพด้านนี้จะเกี ่ยวข้องกับ

ความสำเร็จทางการศึกษาและความสำเร็จในอาชีพ อย่างไรก็ตามข้อเสียของผู้ที ่มีความ

พิถีพิถันสูงมาก ๆ คือ อาจเป็นคนที่จู้จี้เอาใจยาก ระเบียบจัด หรือบ้างาน ส่วนผู้ที่ได้คะแนน

บุคลิกภาพด้านความพิถีพิถันต่ำ ไม่จำเป็นต้องเป็นคนที่ไม่มีหลักการในใจ เพียงแต่อาจเปน็คน

ที่ไมค่่อยนำมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ หรือเป็นผู้ที่ทำงานไมบ่รรลุเป้าหมาย  
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(2) วิธีวัดการเปิดรับประสบการณ์และวิธีวัดความพิถีพิถันต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากร 

Robert McCrae and Paul Costa (Costa & McCrae, 1992) ได้ศึกษาและจัดหมวดหมู่

ลักษณะความแตกต่างของบุคคลจนเป็นที่ยอมรับมาจนถึงปัจจุบันและได้พัฒนาแบบวัด

บุคลกิภาพ ทั้ง 5 ลักษณะมีชื่อว่า The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) เพื่อใช้

ในการอธิบายลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล แบบวัดนี้ได้รับการยอมรับว่าสามารถวัดได้

ครอบคลุมบุคลิกภาพ โดยรวมทํานายพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานได้ถูกนําไปใช้อย่าง

แพร่หลายในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนในการประเมินพฤติกรรมของคนก่อนรับเขาทำงาน 

โดยงานวิจัยนี้จะเลอืกใช้เฉพาะการวัดบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบ

พิถพีิถันเท่านั้น 

 

ตาราง 1 แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับ 

ประสบการณ์ 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผู้มีบุคลกิภาพ 

แบบเปิดรับประสบการณ์

ต่ำ 

ลักษณะของผู้มีบุคลกิภาพ

แบบเปิดรับประสบการณ์

สูง 

1. ช่างฝัน  ให้ความสำคัญกับปัจจุบัน ม ี จ ิ น ต น า ก า ร  ช อ บ ฝั น

กลางวัน 

2. การมีอารมณ์สุนทรียภาพ  ไม่สนใจศิลปะ มีความซาบซึ้งในศิลปะ และ

ความสวยงาม 

3. การเปิดเผยความรู้สึก  เพกิเฉย ไม่สนใจความรู้สึก เห็นคุณค่าของอารมณ์ต่างๆ 

4. การปฏิบัติ  ชอบทำสิ่งที่เคยชิน ความหลากหลาย ชอบลอง 

ของใหม่ 

5. การมีความคิด  เน้นที่ความคิดแคบ ๆ มีความคิดหลากหลาย 

6. การยอมรับค่านิยม  ยึดกับกฎเกณฑ์เดิม เป็นแบบ 

อนุรักษ์นิยม ชอบความเรียบ 

ง่ายสนใจในรายละเอยีด 

พร้อมรับค่านิยมใหม่ ค้นหา

ความยุ่งยากซับซ้อน มีทัศนะ

ที่เปิดกว้าง 

ที่มา: Robert McCrae and Paul Costa (Costa & McCrae, 1992) 
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ตาราง 2 แสดงลักษณะองค์ประกอบของบุคลิกภาพแบบพถิีพถิัน 

บุคลิกภาพแบบพถิีพถิัน 

 6 ลักษณะ 

ลักษณะของผู้มีบุคลกิภาพ 

แบบพิถีพิถันต่ำ 

ลักษณะของผู้มีบุคลกิภาพ

แบบพิถีพิถันสูง 

1. การมีความสามารถ ร ู ้ส ึกว ่าตนเองไม ่ม ีความ

พร้อม 

รู้สกึว่าตนเองมี

ความสามารถ และมี

ประสทิธิภาพ 

2. การมีระเบียบ ไม่มีความเป็นระเบียบ ไม่มี

ระบบ 

มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

สะอาด 

3. การมีความรับผิดชอบต่อ 

หน้าที่ 

ไม่เอาใจใส่หน้าที ่ ม ีความสำน ึกในหน ้าท ี ่มี

ความไว้วางใจได ้

4. ก า ร ม ี ค ว าม ต ้ อ งการ

สัมฤทธิ์ผล 

ม ีความต ้องการประสบ 

ความสำเร็จในระดับต่ำ 

ม ีความพยายามเพ ื ่ อ ให้

ประสบความสำเร็จ 

5. การมีวินัยในตนเอง ผัดวันประกันพรุ่ง วอกแวก มุ่งการปฏิบัติให้สำเร็จ 

6. การมีความสุขุมรอบคอบ ตัดสินใจอย่างเร่งรีบ คิดอย่างรอบคอบก่อนที ่จะ 

ปฏิบัติ 
 

ที่มา: Robert McCrae and Paul Costa (Costa & McCrae, 1992) 
 

 นิยามปฏิบัติการ การเปิดรับประสบการณ์ หมายถึง การเป็นบุคคลที่ทำสิ่งแปลกใหม่ 

มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ มีจินตนาการ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 

1) ช่างฝัน 2) การมีอารมณ์สุนทรียภาพ 3) การเปิดเผยความรู้สึก 4) การปฏิบัติ 5) การมี

ความคิด และ 6) การยอมรับค่านิยม  

 ความพิถีพิถัน หมายถึง การเป็นบุคคลที่แสดงความละเอียดลออ ความระมัดระวัง 

หรือความรอบคอบ คนที่พิถีพิถันจะมีประสทิธิภาพและมรีะเบียบ ซึ่งประกอบดว้ยลักษณะย่อย 

6 ด้าน ได้แก่ 1) การมีความสามารถ 2) การมีระเบียบ 3) การมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่       

4) การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล 5) การมีวินัยในตนเอง และ 6) การมีความสุขุมรอบคอบ 

(3) งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการเปิดรับประสบการณ์และความพิถีพถิันที่มตี่อการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากร 

จากการศึกษางานวิจัยและการเปิดรับประสบการณ์ แต่ละบุคคลจะมีลักษณะและ

องค์ประกอบที่แตกต่างกันอาจตรงกับวิธีการทำงานและการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลในด้าน

ความพิถีพิถันที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร โดยมีกระบวนการเปิดรับ
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ประสบการณ์ ได้แก่ ความเปิดรับประสบการณ์บุคลิกภาพแบบพิถีพิถันสามารถเปิดรับ

ประสบการณ์ใหม่ ๆ ได้อย่างเปิดกว้าง มีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

ความกระตือรือร้นในการเรียนรู ้ด้านการพิถีพิถันที ่สุดต้องมีความกระตือรือร้นที่สูงใน

การศึกษาและเรียนรู้ใหม่ ๆ โดยตลอดเวลา บุคลากรจะใช้เวลาในการศึกษาและวิจัยอย่าง

เต็มที่ การปรับตัวต่อสถานการณ์บุคลิกภาพแบบพิถีพิถันมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัว

ต่อสถานการณ์ได้อย่างดี สามารถทำงานร่วมกับผู ้อื ่นและปรับการกระทำเพื่อให้ตรงกับ

เป้าหมายของงานวิจัย ความมุ่งมั่นและความตั้งใจบุคลิกภาพแบบพิถีพิถันมีความมุ่งมั่นและ

ความตั้งใจสูงในการประสานงานและปฏิบัติงานตามเป้าหมายของงานวิจัย ไม่ยอมยอมแพ้และ

มุ่งมั่นในการบรรลุผลลัพธ์ที่ดี การคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหาแบบพิถีพิถันมีความสามารถใน

การคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหาอย่างรอบคอบ พวกเขามีทักษะในการวิเคราะห์ข้อมูลและหาทาง

แก้ไขปัญหาในกระบวนการวิจ ัย  การสร้างนวัตกรรมบุคลิกภาพแบบแบบพิถีพ ิถ ันมี

ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและแนวคิดใหม่ๆ ที่สามารถนำเข้าสู่งานวิจัย เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและคุณค่าของงานวิจัย การทำงานร่วมกับผู้อื่นแบบพิถีพิถันมีความสามารถใน

การทำงานร่วมกับผู้อื่นในทีมงาน การสื่อสารและการทำงานร่วมกันเป็นสิ่งที่บุคลากรนิยมทำ 

รวมถึงการมีความขยันและความเต็มใจบุคลิกภาพแบบพิถีพิถันมีความขยันและเต็มใจในการ

ทำงาน ไมเ่พยีงแต่ใช้เวลามากในการวิจัยและพัฒนา แต่ยังมีความคงตัวและความมุ่งมั่นในที่สุด

ในงาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงไดร้วบรวมงานวิจัยที่ใกล้เคียงไว้ดังนี้ 

บุคลิกภาพมีความสำคัญกับความสุขในการทำงาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็น

คุณลักษณะ รูปแบบพฤติกรรม ความคิด รวมถึงการแสดงออกทางอารมณ์ที่ตอบสนองต่อสิ่ง

เร้าต่างๆ โดยเป็นตัวกำหนดลักษณะการปรับตัวของ บุคคลที ่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว            

ซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล (Costa & McCrae, 1992) โดยพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมี

จิตสำนึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทำงาน ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับความสุขในการทำงาน (Gutierrez et al., 2005 อ้างถึงใน อาริญา เฮง

ทวีทรัพย์สริิ, 2559, หน้า 67-95) 

หทัยขวัญ จันทอง (2560, หน้า 256-262) ได้ศึกษาบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการทำงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทแหง่หนึ่งในจังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์

เพื่อศกึษาบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งใน

จังหวัดสงขลา โดยใช้ประชากรเป็นกลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 226 คน เครื ่องมือที ่ใช ้เป็น

แบบสอบถาม ค่าพารามิเตอร์และค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ 
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ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที (t-test) ความแปรปรวนทางเดียว ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรซึ่งใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ

โดยวิธีนำตัวแปรเข้าทั้งหมด (Enter Regression) ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์หาค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยของบุคลิกภาพในการทำงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ทำงานโดยภาพรวม พบว่า มีทั้งหมด 4 บุคลิกภาพ ดังนี้ บุคลิกภาพแบบจิตสำนึก บุคลิกภาพ

แบบแสดงออก บุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ และบุคลกิภาพ แบบประนีประนอม อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบ

ประนีประนอม ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงานโดยภาพรวม ทั้งนี้เป็นเพราะกลุ่ม

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ สอดคล้องกับแนวคิดของ (อนิสรา ธนีสัตย์, 2549) หน้า 

34) ได้กล่าวถึงลักษณะของผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้ ข้อหนึ่งว่าชอบแสดงออกถึงความคิด

สร้างสรรค์ ซึ ่งการชอบแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์จัดเป็นบุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม จึงทำให้บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์

และบุคลกิภาพแบบประนีประนอม จึงมผีลโดยตรงต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงาน 

Judge and Zapata (Judge and Zapata, 2015 อ้างถึงใน ชุติมา ทองไกรแก้ว, 2562, 

หน้า 45) กล่าวเกี่ยวกับบุคลิก 5 องค์ประกอบว่าสามารถนำไปคาดการณ์ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานได้เช่นกัน เนื่องจากบุคลิกภาพมีผลต่อการตัดสินใจของพนักงานแต่ละคน ในแต่

ละสถานการณ์ในการทำงาน โดยพบว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอมมีผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เมื ่อพนักงานตกอยู ่ในสถานการณ์ที ่ต้องแข่งขันในการทำงาน 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับ ประสบการณ์ผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเมื่อพนักงานต้อง

ทำงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างมากและหรือการทำงานในองค์กรมีการใช้นวัตกรรรมมาก 

สรุปการเปิดรับประสบการณ์และความพิถีพิถันต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรเป็นการเปิดรับประสบการณ์และความพิถีพิถันต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรมีความสำคัญสำหรับการสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมการเรียนรู้ในด้านดิจิทัล สรุปได้

ดังนี้ 

1. เปิดโอกาสในการเรียนรู้เป็นการใหโ้อกาสและสภาวะการทำงานที่ส่งเสริมการเรียนรู้

ในด้านดจิิทัล เช่น การใหเ้ข้าร่วมโครงการพัฒนาหรือฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับดจิิทัล 

2. สนับสนุนและทีมงานให้มีการสร้างทีมงานที่สนับสนุนและให้กำลังใจในการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจทิัล ซึ่งสามารถเป็นได้ทั้งจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

3. การให้ความรู้และแหล่งข้อมูลโดยการเปิดเผยข้อมูลและแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ

ดจิิทัล เช่น การใช้เทคโนโลยีใหม่ แนวคิดและกระบวนการทางดจิิทัล เพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้
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และการพัฒนาที่ต่อเนื่อง 

4. ส่งเสริมการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์โดยการสร้างพื้นที่และกิจกรรมที่

สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในด้านดจิิทัลระหว่างบุคลากรภายในองค์กร 

1.1.4 ปัจจัยด้านความรักในการแสวงหาความรู้ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร 

(1) ความหมายความรักในการแสวงหาความรู้ 

ชรินทร์ วรรณมณี (2563, หน้า 8) ได้ใหค้วามหมายของความรักในการแสวงหาความรู้ 

หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกถงึความตั้งใจ เพยีรพยายามในการเรียน แสวงหาความรู้จาก

แหลง่เรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ผู้ที่รักในการแสวงหาความรู้ คือ ผู้ที่มีลักษณะ

แสดงออกถึงความตั้งใจ เพียรพยายามในการเรียนและเข้าร่วม กิจกรรมการเรียนรู้ แสวงหา

ความรู้จากแหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนอย่างสม่ำเสมอ ด้วยการเลือกใช้สื่อ

อย่างเหมาะสม บันทึกความรู้ วิเคราะห์ สรุปเป็นองค์ความรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอด 

เผยแพร่ และนำไปใช้ในชีวิตประจำวันได้ 

กฤตฤณ ปูนอน และ จีรนันท วัชรกุล (2564, หน้า 145) ได้สังเคราะห์นิยามปฏิบัติการ

ของพฤติกรรมการเรียนรู้ด้านความรักในการแสวงหาความรู้ว่า ผู้บริหารมีความรักในการ

แสวงหาความร ู ้  เพ ื ่อแสวงหาความรู ้ ใหม่ๆ น ํามาบริหารสถานศึกษาของตน โดยใช้

ความสามารถในการจัดการความรู้มาใช้ในการบริหารจัดการ และใช้ความสามารถในการ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อนํามาบริหารสถานศึกษาของตนไดท้ันกับการเปลี่ยนแปลงของ

ยุคดจิิทัลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

พิเชษฐ์ ยศปัญญา (2552, หน้า 6) กล่าวว่า ความรักในการแสวงหาความรู้ หมายถึง 

การที่บุคลากรมีความกระตือรือร้น ตั้งใจ มุ่งมั่นในการแสวงหาความรู้ ใช้เวลาล่างให้เกิด

ประโยชน์โดยการแสวงหาความรู้ การสืบค้นข้อมูล จากแหล่งเรียนรู้ทั้งภายนอกและภายใน

สถานที่ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง การจดบันทึกสรุปความรู้ ประสบการณ์และ ถ่ายทอด เผยแพร่

องค์ความรู้ที่ไดจ้ากการศึกษาค้นคว้าใหแ้ก่ผู้อ่ืน 

วาสนา กิ่มเทิ้ง (2553, หน้า 76) ให้ความหมายของคำว่า ความรักในการแสวงหา

ความรู้ หมายถึง คุณลักษณะของบุคลากรที่แสดงถึงการเห็นคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ ความอยากรู้

อยากเห็น ความตั้งใจ การกล้าคิดริเริ่ม ความเพียรพยายาม การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองและ

การมีเหตุผล 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว ่า ความรักในการแสวงหาความรู ้ หมายถึง 

คุณลักษณะทางจิตใจ ที่แสดงถึงความปรารถนา ความอยากรู้อยากเห็น ความกระตือรือร้น 
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ความสนใจ ความพอใจที ่จะแสวงหาความรู ้ด ้วยตนเอง ทั ้งความรู ้ด้านการทำงานและ

สภาพแวดล้อมรอบตัว มีความรู้เท่าทันวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี สามารถนำความรู้ที ่ได้ไป

ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองและในการดำเนินชีวิตประจำวันได้ 

(2) องค์ประกอบของความรักในการแสวงหาความรู้ 

บุญชิต มณีโชติ (2540, หน้า 129) ได้สรุปความรักในการแสวงหาความรู้ จะเกิดขึ้นได้

ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านความรู้สึก        

2) องค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจ และ 3) องค์ประกอบด้านการปฏิบัติ 

อรัญยายี กลางคาร (2555, หน้า 19) ได้สรุปองค์ประกอบของความรักในการแสวงหา

ความรู้ไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรู้สึก คือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความตั้งใจ อยากรู้

อยากเห็น ความต้องการ ความสนใจหรือความพึงพอใจ อยากมีความรู้เพื่อนำมาพัฒนาตนเอง 

นำมาใช้ในการเรียนและการดำรงชีวิต 2) ด้านความรู้ความเข้าใจ คือ การแสดงออกถึงความรู้ 

ความคิด แสวงหาแนวทาง มีความคิดไตร่ตรอง มีความรู้แก้ปัญหาเดิม มีความสามารถที่จะ

แก้ปัญหา 3) ด้านการปฏิบัติ คือ การแสดงออกจากความรู้สึกและความคิดที่อยู่ภายในตัว

นักเรียน สามารถแสดงให้เห็นได้จากการกระทำ 

(3) ประเภทของผู้ที่มลีักษณะรักในการแสวงหาความรู้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี ่ยวกับความรักในการแสวงหาความรู้ มีผู ้กล่าวถึง

ลักษณะของผูร้ักในการแสวงหาความรู้ ดังนี ้

องค์ประกอบของความรักในการแสวงหาความรู้ในการบริหารจัดการและนำองค์กร

ดจิิทัล ประกอบดว้ย 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) สง่เสริมและพัฒนาทักษะทางเทคโนโลยีให้กับบุคลากร

ในองค์กร 2) นำเทคโนโลยีดจิิทัลมาใช้ในการพัฒนาองค์กร และ 3) ความร่วมมือ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะความสำคัญของการเปลี่ยนแปลง เป็นความรับผิดชอบของผู้นำที่มีภาวะผู้นำ และเป็นที่

ต้องการของสังคมในยุคปัจจุบัน มีความจำเป็นที่จะต้องกระตุ้น และเอื้ออำนวยให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง และการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

เพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของคน และการปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้น และผู้นำจะต้องสามารถ

เปลี ่ยนแปลงความต้องการที ่ตอบสนองและแนวทางให้องค ์การประสบความสำเร็จ 

เจริญรุ่งเรอืงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

กุลนที ทองจันทร์ (2561) ได้สรุปว่า ผู้บริหารการศึกษายุคใหม่ต่างก็นำนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการศึกษากันมากขึ้นเพื่อให้ประสบ

ผลสำเร็จในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง ได้แก่ 1) การนำนวัตกรรม

และเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการตัดสินใจ 2) การนํานวัตกรรมและเทคโนโลยี
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สารสนเทศมาใช้ในการบริหารงานทางไกล 3) การนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้

ในการบริหารสถานศึกษา 4) การสร้างเครือข่ายข้อมูลด้วยระบบสารสนเทศ 5) การนํา

นวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการศึกษาให้เป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้

เทคโนโลยีเหล่านี้ล้วนเป็นเครื่องมือสำคัญที่จะช่วยให้การบริหารจัดการเป็นไปด้วยความ

สะดวกและรวดเร็ว ทำใหก้ารบริหารจัดการเป็นเรื่องที่งา่ยขึน้ 

พิพัฒน์ พรหมพันธ์ (2561) ที่กล่าวว่า การที่เราจะก้าวสู่การเป็นคนที่มีคุณภาพและ

เป็นที่ต้องการของสังคมในยุคของดจิิทัลนี ้จำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาทักษะทางด้านไอทีอย่าง

น้อย 6 ด้าน 1) การยกระดับความสามารถในการใช้เครื่องมือที่มีอยู่ให้เป็นเทคโนโลยีใหม่ๆ 

(Tool &Technologies) 2) การค้นหาและใช้งาน (Find & Use) 3) การสอนและเรียนรู้ (Teach & 

Learn) 4) การสื่อสาร และความร่วมมือ (Communication and Collaborate) 5) สร้างนวัตกรรม

ใหม่ๆ (Create and Innovate) 6) อตัลักษณ์ และสุขภาวะ (Identity & Wellbeing) 

ทินกร บัวชู (2562) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นำดจิิทัลที่สำคัญพบว่าต้องมีลักษณะ 

ดังนี้ 1) การมีวิสัยทัศน์(Visionary Leadership) 2) การเป็นผู้ใช้งานดิจิทัลได้อย่างคล่องแคล่ว 

(Professional Practice) 3) ความสามารถในการนำข้อมูลมาใช้(Data Driven) 4) ความเข้าใจใน

ความรู ้และทักษะความสามารถของคนในองค์กร (Talent Management) 5) การสร้าง

วัฒนธรรมการเรียนรู้ในโลกดิจทิัล (Digital Age Learning Culture) 

กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 22) กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้รักในการแสวงหา

ความรู้ ดังนี้ 1) การตั้งใจ 2) เอาใจใสแ่ละมีความเพยีรพยายามในการแสวงหาความรู้ 3) สนใจ

เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ 4) ศึกษาค้นคว้าหาความรู้จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ และใช้สื่อ

ได้อย่างเหมาะสม 5) การบันทึกความรู้ วิเคราะห์ ตรวจสอบจากสิ่งที่เรียนรู้ สรุปเป็นองค์

ความรู้ และ 6) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยวิธกีารต่าง ๆ และนำไปใช้ไดใ้นชีวิตประจำวัน 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาต ิ(2542, หน้า 37) กล่าวถึงคุณลักษณะของ

ผู้รักในการแสวงหาความรู้ ดังนี้ 1) มีนิสัยรักการอ่าน 2) มีความกระตือรือร้น 3) กล้าแสดง

ความคิดเห็น 4) ศึกษาค้นคว้าดว้ยตนเอง และ 5) ใช้เวลาว่างใหเ้ป็นประโยชน์ 

(4) วิธีว ัดความรักในการแสวงหาความรู ้ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร 

กฤตฤณ ปูนอน และ จีรนันท วัชรกุล (2564, หน้า 145) ได้สังเคราะห์นิยามปฏิบัติการ

ของพฤติกรรมการเรียนรู้ด้านความรักในการแสวงหาความรู้ว่า ผู้บริหารมีความรักในการ

แสวงหาความร ู ้  เพ ื ่อแสวงหาความรู ้ ใหม่ๆ น ํามาบริหารสถานศึกษาของตน โดยใช้

ความสามารถในการจัดการความรู้มาใช้ในการบริหารจัดการ และใช้ความสามารถในการ
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พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อนํามาบริหารสถานศึกษาของตนไดท้ันกับการเปลี่ยนแปลงของ

ยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยกำหนดตัวชี ้วัดด้านความรักในการแสวงหาความรู ้ 

จำนวน 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ 1) ความใฝ่รู้ใฝ่เรียน 2) ความสามารถในการจัดการความรู้             3) 

ความสามารถในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

ชรินทร์ วรรณมณี (2563, หน้า 8) ได้จัดทำคู่มือการใช้แบบประเมินคุณลักษณะ          

อันพึงประสงค์ของนักเรียน สำหรับครูผู้สอนโรงเรียนในโครงการโรงเรียนคุณภาพประจำตำบล 

ระดับมัธยมศึกษาและโครงการโรงเรียนประชารัฐ สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 35 ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั ้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ได้

กำหนดตัวชี้วัดในการบ่งชี้ลักษณะของนักเรียนที่มีพฤติกรรมรักในการแสวงหาความรู้ จำนวน 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ศึกษาค้นคว้าหาความรู้จากหนังสือ เอกสาร สิ่งพิมพ์สื่อ เทคโนโลยี

ต่างๆ แหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน และเลือกใช้สื่อได้อย่างเหมาะสม 2) บันทึก

ความรู้ วิเคราะห์ ตรวจสอบจากสิ่งที่เรียนรู้ สรุปเป็นองค์ความรู้ 3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วย

วิธีการต่างๆ และนำไปใช้ในชีวิตประจำวัน 

ภาคินี นนทะศรี ภัทราพร เกษสังข์ และพงษ์ศักด์ิ ศรีจันทร์ (2560, หน้า 109) ได้ศึกษา

การพัฒนาชุดแบบวัดทางอิเล็กทรอนิกส์ของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู ้ตาม

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 

4 โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 (จังหวัดเลย) กลุ่มตัวอย่างที่

ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นครูที่ปรึกษาของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 จำนวน 20 คน และ

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 จำนวน 1,130 คน ในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2558 เครื่องมือ

ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้สำหรับนักเรียนชั้น

มัธยมศึกษาปีที่ 4 ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นมีลักษณะเป็นแบบสถานการณ์ 4 ตัวเลือก จำนวน 30 ข้อ และแบบสังเกตพฤติกรรม

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้ สำหรับครูที่ปรึกษา นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 มี

ลักษณะเป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดับ จำนวน 25 ข้อ ที่วัดคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า 1) แบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้ 

สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 และแบบสังเกตพฤติกรรมคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ด้านใฝ่เรียนรู้ สำหรับครูที่ปรึกษานักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

โดยให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความสอดคล้องของข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของแบบวัด

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง  (IOC) ระหว่าง 0.80-1.00 

และแบบสังเกตพฤติกรรมคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ด้านใฝ่เรียนรู้ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 



 

 

 55 

 

(IOC) ระหว่าง 0.60-1.00 2) คุณภาพของแบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้ และ 

แบบสังเกตพฤติกรรมคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้ โดยพิจารณาค่าอำนาจจำแนก

รายข้อของแบบวัดและแบบสังเกตพฤติกรรมคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ดา้นใฝ่เรียนรู้ที่ได้จาก

การหาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมจากข้ออื่นๆ ที่เหลือทั้งหมด 

มีค่าอำนาจจำแนกของแบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ดา้นใฝเ่รียนรู้ ตั้งแต่ 0.2326-0.6198 

และค่าอำนาจจำแนกของแบบสังเกตพฤติกรรมคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ด้านใฝ่เรียนรู้ 

ตั้งแต่ .2176-.6423 ค่าความเที่ยงตรงเชิงสภาพของแบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่

เรียนรู้ และแบบสังเกตพฤติกรรมคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่เรียนรู้ เท่ากับ .748 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านใฝ่

เรียนรู้ เท่ากับ .8676 และแบบสังเกตพฤติกรรมคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ด้านใฝ่เรียนรู้ 

เท่ากับ .9044 และความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory factor analysis) ของแบบวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ด้านใฝ่เรียนรู้ สำหรับ

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 จำแนกได้ 6 องค์ประกอบ ซึ่งมีน้ำหนักองค์ประกอบระหว่าง 

0.29-0.87 ซึ่งค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

และมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ในเกณฑ์ที่กำหนด 

นิยามปฏิบัติการ ความรักในการแสวงหาความรู้ หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจที่

แสดงถึงความปรารถนา ความอยากรู้อยากเห็น ความกระตือรือร้น ความสนใจ ความพอใจที่

จะแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ทั้งความรู้ด้านการทำงานและสภาพแวดล้อมรอบตัว มีความ

รู้เท่าทันวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี สามารถนำความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง 

พัฒนาองค์กรและในการดำเนินชีวิตประจำวันได้ โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่      

1) องค์ประกอบด้านความรู้สึก 2) องค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจ และ 3) องค์ประกอบ

ดา้นการปฏิบัติ  

(5) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความรักในการแสวงหาความรู้ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากร คือองค์ประกอบของความรักในการแสวงหาความรู้ดิจิทัล ประกอบด้วย 3 

ตัวแปร ได้แก่ 1) เป็นแบบอย่างที่ดีในการใช้เทคโนโลยีดิจทิัล 2) การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม

ดิจิทัลให้เป็นปกติในองค์กร และ 3) สร้างโอกาสในการทดลองสิ่งใหม่ๆ ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะ 

ผู้บริหารต้องปรับเปลี่ยนพฤติการ วิสัยทัคน์ทั้งองค์กร เพราะให้มีการพัฒนาไปพร้องกันทั้ง

องค์กร ซึ่งทั้งนีก้็เพื่อเป็นความท้าทายและการเปล่ียนแปลงต่างๆ ที่จะเกดิขึน้กับประเทศไทยใน

ศตวรรษที่ 21 การที่ผู้บริหารมีสมรรถนะของผู้บริหารที่ดีย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลการเรียนรู้

แบบดจิิทัลในสถานศึกษาและการทำงาน 
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ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ (2560) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้นำที่เรียกว่า Digital Leadership ในยุค

เศรษฐกิจดิจิทัล จะมีบทบาทและหน้าที่ในการผลักดันองค์การที่แตกต่างจากเดิมในหลายมิตทิี่

ประกอบด้วย 1) เพื่อขับเคลื่อนองค์การให้เติบโตอย่าง รวดเร็ว ผู้นำต้องผสมผสานปัจจัย “3C” 

เข้าด้วยกัน คือ Climate (สภาพแวดล้อมการทำงาน) Culture (วัฒนธรรม) องค์กร และ 

Creativity (ความคิดสร้างสรรค์) เอื้อต่อการทำงานเป็นทีม รวมทั้งสร้างวัฒนธรรมการยอมรับ

ความ ผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 2) ภาวะผู้นำในยุคดิจิทัลต้องผลักดัน 

ให้หน่วยงานคิดค้นนวัตกรรมหรือบริการใหม่ๆ อย่างต่อเนื ่อง 3) เมื ่อถึงเวลาต้องมีการ

เปลี่ยนแปลงภาวะผู้นำในยุคดิจิทัล สามารถปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ขององค์การ โดยสามารถ

ใช้ประโยชน์จากความรู้ความเชี่ยวชาญ และศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ 4) ภาวะผู้นำในยุค

ดิจิทัลต้องกล้าที่จะพัฒนานวัตกรรม หรือบริการใหม่ๆ มาแทนที่กิจกรรมหรือบริการเดิมๆ ที่

เริ่มล้าสมัย 5)ภาวะผู้นำในยุคดิจิตอลต้องเข้าใจคุณลักษณะของ “Digital Worker” 6) องค์การ

ในยุคดิจิทัลเริ่มมีการนำระบบ Automation หรือหุ่นยนต์ (Robot) เข้ามาทำงาน ร่วมกับมนุษย์

มากขึน้ 

จิตรกร จันทร์สุขและจีรนันท์ วัชรกุล (2564) ได้อธิบายว่า การสร้างวัฒนธรรมและ

บรรยากาศการใช้เทคโนโลยี ต้องมีลักษณะดังต่อไปนี้1)ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมการทำงาน

และบรรยากาศสถานศึกษาให้มีการใช้ดิจิทัล 2) ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้บนโลกยุค

ดจิิทัล 3) ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยใหค้รูสร้างนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีในการเรียน

การสอน 

 กฤตฤณ ปูนอน และจีรนันท์ วัชรกุล (2564, หน้า 139-149) ได้ทำการศึกษา

องค์ประกอบสมรรถนะความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ในยุคดิจิทัลสำหรับผู้บริหารโรงเรียน

ขยายโอกาส สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาและยืนยันองค์ประกอบสมรรถนะความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สำหรับผู้บริหาร

สถานศึกษาในยุคดิจิทัลของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 เป็นการวิจัยเชิงเอกสาร โดยดำเนินการวิจัย 2 ระยะ คือ ระยะที่ 

1 ศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะความเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สำหรับผู้บริหารสถานศึกษาใน

ยุคดิจิทัลด้วยการศึกษาเอกสาร ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

เพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบ ระยะที่ 2 การยืนยันองค์ประกอบสมรรถนะความ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สำหรับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัลตามกรอบการสังเคราะห์

เอกสาร โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบสมรรถนะความเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้สำหรับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดจิิทัลของผูบ้ริหารโรงเรียนขยายโอกาส
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สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีองค์ประกอบ 5 

องค์ประกอบ และ 15 ตัวบ่งชี้ โดยเรียงลำดับจากผลการยืนยันองค์ประกอบสมรรถนะความ

เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สำหรับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล ได้แก่ ( 1) การตัดสินใจ

แก้ปัญหา มีตัวบ่งชี้ 3 ข้อ มีค่าเท่ากับร้อยละ 93.33 (2) พฤติกรรมการเรียนรู้ มีตัวบ่งชี้ 3 ข้อ 

มีค่าเท่ากับร้อยละ 86.67 (3) การใช้ส่ือดจิิทัล มีตัวบ่งชี้ 3 ข้อ (4) ทักษะการคิด มีตัวบ่งชี้ 3 ข้อ 

และ (5) การเป็นผู้บริหารมืออาชีพ มีตัวบ่งชี้ 3 ข้อ มีค่าท่ากับร้อยละ 80 และเฉลี่ยรวมเท่ากับ

ร้อยละ 84 

 ดวงแก้ว เฉยเจริญ อุษา คงทอง และกันต์ฤทัย คลังพหล (2558, หน้า 160) ได้ศึกษา

การวิเคราะห์องค์ประกอบของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในการเรียนวิชาที่เน้นการปฏิบัติของ

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของ

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ในการเรียนวิชาที่เน้นการปฏิบัติของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น 

กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ นักเรียนชั ้นมัธยมศึกษาปีที ่ 1-3 ที่กำลังศึกษาอยู่ในปี

การศึกษา 2557 ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออก 

จำนวน 1,200 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม 

แบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ ที่มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) โดยใช้

โปรแกรมลิสเรล เวอร์ชั่น 8.72 ผลการวิจัยพบว่า โมเดลการวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ใน

การเรียนวิชาที่เน้นการปฏิบัติของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น มีดัชนีวัดความกลมกลืน

ระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน มีค่าเท่ากับ 

0.98 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว มีค่าเท่ากับ 0.98 ซึ่งเป็นค่าที่สูง ดัชนีวัดความ

สอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ มีค่าเท่ากับ 1.00 และ CN มีค่าเท่ากับ 2,075.34 องค์ประกอบแต่ละ

ดา้นเรียงลำดับค่าน้ำหนักคะแนน จากมากไปน้อยไดด้ังนี้ ความรับผิดชอบ, ความมีวินัย, ความ

ใฝ่ร ู ้ใฝ่เร ียน, ความมีระเบียบ,ความมุ ่งมั ่น ในการทำงาน , ความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์, 

ความสามารถแก้ปัญหา, ความอดทนและรักความเป็นไทย องค์ประกอบทั้ง 9 องค์ประกอบมี

ความเหมาะสมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สรุปปัจจัยด้านความรักในการแสวงหาความรู้ต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร ปัจจัยด้านความรักในการแสวงหาความรู้เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากร สรุปได้ดังนี้ 
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1. ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ตามความรักในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในด้าน

ดิจิทัลเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลให้บุคลากรกระตือรือร้นในการค้นคว้าและพัฒนาทักษะด้าน

ดจิิทัลของตนเอง 

2. ความท้าทายและความต้องการพัฒนาของบุคลากรที่รักการแสวงหาความรู้ต่อการ

พัฒนาดา้นดจิิทัลมักมีความท้าทายและความต้องการเติบโตและพัฒนาทักษะให้ดีขึ้น 

3. การสนับสนุนและองค์กรที่เปิดกว้างของการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในเรื่อง

ของการเรียนรู้และพัฒนาทักษะดา้นดจิิทัลมผีลต่อความรักในการแสวงหาความรู้ องค์กรที่เปิด

กว้างและสนับสนุนการเรียนรู้ใหก้ับพนักงานจะสง่เสริมและกระตุ้นความรักในการพัฒนาดจิิทัล 

  

1.2 ปัจจัยภายนอกตัวบุคคล  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องพบว่า ปัจจัยภายนอกที่มีความ

เกี ่ยวข้องหรือเป็นปัจจัยเช ิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเช ิงดิจ ิท ัลของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมที่มีการใช้

เทคโนโลยีที่ทันสมัยและทรงพลังจะส่งผลให้บุคลากรมีความคล่องตัวและสามารถปรับตัวตาม

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีได้ดียิ่งขึ้น และยังมีการสนับสนุนการอบรมและการพัฒนาที่

ตรงกับความต้องการของบุคลากรในด้านดิจิทัลจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะเชิงดิจิทัลส่งเสริม

การเรียนรู้และการใช้เทคโนโลยีดิจทิัลในการทำงานจะสง่ผลให้บุคลากรมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลที่

ดีขึ ้นในการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลของบุคลากร เช่น การให้เวลาและทรัพยากรใน

การศึกษาหรือการอบรมที่เกี่ยวข้องในการทำงานที่เกี่ยวข้องกับดิจิทัลและการมีประสบการณ์

ในงานที่เกี่ยวข้องจะช่วยส่งเสริมสมรรถนะด้านดิจิทัลตามความต้องการของตลาดแรงงานใน

บุคลากรที่มีสมรรถนะด้านดิจิทัลสามารถเป็นปัจจัยสำคัญในการกระตุ้นการพัฒนาสมรรถนะ

ด้านดิจิทัลของบุคลากร ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร 

และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งจะไดก้ล่าวถึงแต่ละปัจจัยโดยสังเขป 

 1.2.1 ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล  เป็นวัฒนธรรมที่

สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร เช่น การส่งเสริมการ

ฝึกอบรมและการแลกเปลี่ยนความรู้มีผลสร้างสรรค์ต่อการพัฒนาทางด้านดิจิทัลที่ส่งผลต่อ

การกระตุ ้นนวัตกรรมและการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ในการทำงานช่วยส่งเสริมการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัล โดยการสนับสนุนการทดลองและการลองผิดอาจเป็นส่วนสำคัญต่อความ

รับผิดชอบของบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะเช ิงดิจ ิท ัลของตนเอง เช ่น การสร้าง
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สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการพัฒนาส่วนตัวและการศึกษาเพิ่มเติมที่ส่งผลให้มีการแบ่งปัน

ความรู้และข้อมูลในองค์กรช่วยในการเรียนรู้และการพัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัล การสร้าง

ชุมชนการเรียนรู้และการแบ่งปันความรู้เป็นส่วนสำคัญที่ส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการ

พัฒนาสมรรถนะด้านดิจิทัลและความเชื่อในความสำคัญของการพัฒนาด้านดิจิทัลมีบทบาทใน

การกระตุ้นการเรียนรู้และพัฒนาดา้นดจิิทัลอย่างมีประสทิธิภาพ 

 (1) ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัยขอประมวล ดังนี้  

ร็อบบินส ์(Robbins, 2001 อา้งถึงใน วัลลภ บุตรเกตุ, 2562, หน้า 19-20) ได้กล่าวว่า 

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ อาจแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การได้หลายมิติ เช่น มิติที่ 

1 แบ่งเป็น 1) วัฒนธรรมเด่น จะเป็นลักษณะของคนในองค์การโดยรวมซึ่งจะเห็นได้จากค่านิยม

หลักขององค์การนั้น วัฒนธรรมประเภทนี้จะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่รับรู้และยอมรับ

ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน 2) วัฒนธรรมย่อย จะเป็นวัฒนธรรมของกลุ่มงาน แผนกงาน หรือพื้นที่

งาน ซึ่งในองค์การหนึ่ง ๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบ

ได้ การมีวัฒนธรรมย่อยจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือไมน่ั้นอยู่กับถ้าว่าวัฒนธรรมย่อย 

นั้น ๆ เห็นพ้องต้องกันกับความเชื่อที่เป็นสมมติฐานพื้นฐานและค่านิยมหลักขององค์การ แต่ไม่

เห็น พ้องกับพฤติกรรมหรือวิธีการที่จะไปสู่ความเชื่อมั่น องค์การจะได้ประโยชน์จากความคิด

สร้างสรรค์ และความแตกต่างในความคิดดังกล่าวได้มติิที่ 2 แบ่งเป็น 

  1) วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง หมายถึง วัฒนธรรมที่มีน้ำหนักมาก คนเห็น

พ้องต้องกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีผลต่อการควบคุม

พฤติกรรมได้มาก และทำให้สมาชิกขององค์การมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและ

ผูกพันต่อองค์การ มาก ในองค์การทางการทหารหรือในองค์การของชาวเกาหลแีละญี่ปุ่น จะมี

วัฒนธรรมองค์การที่มีน้ำหนักและมีความเข้มแข็งมากกว่าองค์การแบบตะวันตก อันเป็นผลมา

จากการได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมประจำชาติ 

  2) วัฒนธรรมที่อ่อนแอ จะเป็นวัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่เห็นพ้อง

ต้องกันมาก เปล่ียนแปลงไดง้่าย และไมค่่อยมีน้ำหนักต่อสมาชิกเท่าไรนัก ซึ่งปรากฏในองค์การ

ที่เพิ่งก่อตั้ง หรือองค์การที่มีอายุไม่ยาวนานนัก วัฒนธรรมองค์การจึงอาจยังไม่มีน้ำหนักต่อ

สมาชิกมากเท่าใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองค์การที่ผู้นำไม่ได้ให้ความสำคัญกับวัฒนธรรม

ขององค์การมากนัก หรือ เนื่องจากองค์การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อม

มาก 
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 ดังนั้น สามารถสรุปวัฒนธรรมองค์กร ได้ว่าเป็นความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ ความ

คาดหวังที่องค์กรกำหนดขึ้นมาเพื่อใช้เป็นแบบแผนสำหรับปฏิบัติร่วมกันในองค์กร โดยแสดง

ออกมาเป็นพฤติกรรมสำหรับตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมขององค์กรที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว เพื่อใหอ้งค์กรสามารถอยู่รอดหรือประสบผลสำเร็จ ซึ่งมลีักษณะเป็นรูปธรรมสามารถ

มองเห็นได้อย่างชัดเจนและนามธรรมที่ฝังลึก แล้วแสดงเป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตัว สามารถ

ถ่ายทอดไปยังบุคคลรุ่นต่อ ๆ ไปในองค์กรได้ มีความมั่นคงยาวนาน แต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

  (2) รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร 

Handy (Handy, 1995) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรขึ้นอยู่กับค่านิยม ความเชื่อและ

ความเขา้ใจร่วมของคนในองค์กร ซึง่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมขององค์กร รูปแบบวัฒนธรรมตาม

วิถีชีวิตและพฤติกรรมซึ่งสอดคล้องกับคุณลกัษณะต่างๆของเทพเจ้ากรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 

รูปแบบ ดังนี ้

  1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นตำแหน่ง บทบาท

หน้าที่และความรับผิดชอบที่กำหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษร มีลักษณะที่ชอบด้วยเหตุผลทาง

วิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององค์กรกำหนดไว้ชัดเจนตามลำดับขั้นของการบริหารที่ลดหลั่นกัน

ไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับของการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนทั่วองค์กร ซึ่งเป็นวัฒนธรรม

ทั่วไปในหน่วยงานใหญท่ั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

  2) วัฒนธรรมเน้นที่งาน เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการทำงานร่วมกันเป็นทีม 

สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อ

ผลงานและการพัฒนาที่มีการริเริ่มใหม่อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็นโครงการ 

โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างองค์กร เหมาะกับหน่วยงานที่ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะ

ในสภาวะที่ต้องแข่งขัน 

  3) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลผู้ที ่ปฏิบัติงานใน

องค์กรจะกำหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของบุคคลที่

หลากหลายจำเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง มหาวิทยาลัย

หรือสถาบันวิจัยที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะท้อนให้เห็นวัฒนธรรมองค์กรแบบนี้

อย่างชัดเจน 

  4) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นำ รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้นำจะมีกลุ่มผู้บริหาร

ที่สามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือนำการตัดสนิใจ นโยบายแนวทาง และแผนงาน

ไปปฏิบัติ ให้บรรลุผลความสำเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้นำที่พัฒนาและ

สร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไวว้างใจ โครงสร้างองค์กรมีขนาดกะทัดรัดแต่
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ครอบคลุมเป็นอย่างดีมีความรวดเร็งในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลง 

ผู้บริหารที่มีความสามารถมักมีประสบการณ์ผ่านงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมอย่างนี้มาก่อน

เสมอ 

  (3) อุปสรรคของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสทิธิผลองค์กร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542) สรุปได้ว่า นอกจากวัฒนธรรมองค์จะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์กรในทางบวกแล้ว ในทางกลับกันวัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์กรในทางลบด้วยเช่นกัน ซึ ่งอุปสรรคของวัฒนธรรมองค์กรที ่มีต่อ

ประสทิธิผลขององค์กร มีดังนี้ 

  1) อุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กรจะมีผลในเชิงลบต่อ

องค์กร ถ้าสภาพแวดล้อมในการดำเนินงานในองค์กรมีระดับการเปลี่ยนแปลงสูง ซึ่งจะทำให้

เกิดการเปลี ่ยนแปลงในองค์กรเพื ่อให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิ ผล เมื ่อการ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมเป็นไปอย่างรุนแรง วัฒนธรรมองค์กรที่ยึดวิธีการทำงานแบบเดิม

อย่างเหนียวแน่น อาจะทำให้เกิดการชะงักของการปฏิบัติงานได้ ทำให้องค์กรไม่สามารถ

ปรับเปลี่ยนได้ทันเหตุการณ์ 

  2) อุปสรรคในการสร้างความหลากหลาย ในการคัดเลือกบุคลากร     

ผู้คัดเลือกมักจะมุ่งเน้นที่มีแนวคิดเข้ากับค่านิยมหลักขององค์กรได้ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากร

สามารถปรับตัวให้เข้ากับองค์กรได้เป็นอย่างดี แต่ในขณะเดียวกันผู้บริหารก็ยังมุ่งหวังที่จะ

เปิดรับสิ่งแปลกใหม่ที่บุคลากรใหม่เหล่านี้จะนำเข้ามาปรับปรุงพัฒนาองค์กรด้วย ดังนั้น 

วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งนอกจากจะบีบคั้นให้บุคลากรใหม่ต้องปรับตัวให้เข้ากับองค์กรเพื่อ

เป็นที่ยอมรับแล้ว จะส่งผลให้คนเหล่านั้นไม่สามารถแสดงแนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาและ

ปรับปรุงองค์กรได้ 

 (4) วิธวีัดวัฒนธรรมองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

คุ๊ก (Cooke) (Cook & Lafferty, 1989) ได้นำแนวคิดของวัฒนธรรมองค์กรมาเป็น

กรอบแนวคิดในการวัดลักษณะของวัฒนธรรมได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 1) แบบสร้างสรรค์ ได้แก่ 

มิติเน้นความสำเร็จ มิติเน้นสัจการแห่งตน มิติเน้นบุคคลและการกระตุ้น และมิติเน้นไมตรี

สัมพันธ์ 2) แบบตั้งรับ เฉื่อยชา ได้แก่ มิติเห็นพ้องด้วย มิติเน้นการเป็นระเบียบ มิติเน้นการ

พึ่งพา และมิติเน้นการหลีกเลี่ยง 3) แบบตั้งรับ – ก้าวร้าว ได้แก่ มิติเน้นเห็นตรงกันข้าม มิติ

อำนาจ มิติเน้นการแข่งขัน และมิติเน้นความสมบูรณ์แบบ อีกทั้ง วัฒนธรรมองค์การลักษณะ

สร้างสรรค์ จากแนวคิดของคุ๊ก (Cooke) มี 4 มิติ ได้แก่ 1) มิติเน้นความสำเร็จ 2) มิติเน้นสัจการ

แห่งตน 3) มิติเน้นบุคคล 4) มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
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 นิยามปฏิบัติการ วัฒนธรรมองค์กร เป็นวิถีช ีว ิตที ่บ ุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งจะกลายเป็นนิสัย และความเคย

ชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยมซึ่งส่งผลต่อ

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

 (5) งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

 มัทณี บุญประเสริฐ (2558) เรื่องวัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพ

ชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการทำงาน พบว่า มีวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม 

และคุณภาพชีวิตทำให้พนักงานทำงานและประสบความสำเร็จในชีวิตได้ และทำให้การทำงาน

ในองค์กรต่างๆสำเร็จไปได้ด้วยดี 

 อมรรัตน์ จินดาและเอกนฤน บางท่าไม้ (2559) ศึกษาเรื่อง สภาพปัญหาและแนว

ทางการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาสำหรับสถานศึกษา

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 พบว่า การขาดบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถ และทักษะส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรต่อการพัฒนา ด้านการจัดการ 

การใช้เครื่องมือและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาเป็นองค์ประกอบ

สำคัญ ในความไม่ประสบความสำเร็จของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลผู้วิจัยจึงเห็นว่าที่เป็นเช่นนี้ก็

เพราะสาเหตุเกิดจากผู้ใช้งานขาดความชำนาญเนื่องจากไม่ได้ใช้งานจริง อันเนื่องมาจากไม่มี

อุปกรณ์ให้ใช้งานอย่างเหมาะสม ประกอบกับผู้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลไม่ได้เรียนจบทางด้านนี้

โดยตรง 

Ginevicius & Vaitkunaite  (Ginevicius & Vaitkunaite, 2006, pp. 201-211) รวบรวม

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร จากการศึกษางานวิจัย แล้วนำมาจำแนกหมวดหมู่ จัดเป็น

วัฒนธรรมองค์กร ได้ 25 มิติ ได้แก่ 1) การสื่อสาร 2) รูปแบบการจัดการ เช่น รูปแบบการ

จัดการ ภาวะผู้นําการสนับสนุนให้มีส่วนร่วม การจัดการที่เข้มแข็ง เป็นต้น 3) ระบบการให้

รางวัลและการจูงใจ 4) การตัดสินใจ 5) กลยุทธ์และเป้าหมาย 6) การร่วมมือ 7) การ

ประสานงานและบูรณาการ 8) สร้างนวัตกรรม 9) การปรับตัว 10) การเรียนรู้ 11) กฎระเบียบ 

ค่านิยม และบรรทัดฐาน 12) โครงสร้างองค์การ 13) พฤติกรรมที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม

ภายนอก 14) บรรยากาศองค์กร 15) กลไกการควบคุม 17) การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร 18) ใส่

ใจต่อพนักงาน 19) ข้อตกลงร่วมกัน 20) ความรับผิดชอบและอิสระของพนักงาน  21) การให้

อำนาจ 22) ระบบการคัดเลือกพนักงาน 23) มีวิสัยทัศน์ 24) มีพันธกิจ และ 25) นโยบายของ

องค์กร ในด้านงานวิจัยวัฒนาธรรมองค์กรที่เกี่ยวกับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ พบว่า สมจินตนา 

คุ ้มภัย (2553) ได้ทำการศึกษาเรื ่องการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อ



 

 

 63 

 

ประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทยพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผล

สูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผลมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางบาง

วัฒนธรรม ได้แก่ 1) ภาวะผู้นำ 2) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดลอ้มและ 3) มีมาตรฐาน

จริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และพบว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปานกลาง มี

วัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ำ ประกอบด้วย 1) 

มุ่งผลสำเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้างนวัตกรรม 4) ให้ความสำคัญแก่ภาวะผู้นํา 5) จัดองค์การ

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ทำงานเป็นทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคมและ 10) มีการจัดการ

ทรัพยากร สำหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรในสถานศึกษา พบว่า ดรุณี รัตน

สุนทร, อินทร์ จันทร์เจริญ และวีรพันธุ์ ศิริฤทธิ์ (2560 , หน้า 365-378) ได้ทำการศึกษา

วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการบริหารการศึกษาของสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กรของ

สำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดเชียงราย เมื่อ

พิจารณาในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านเรียงลำดับจากมาก

ไปหาน้อย คือ ด้านความซื ่อสัตย์สุจริต รองลงมา คือ ด้านความมีคุณภาพ ด้านความ

หลากหลายของบุคลากร ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ด้านความไว้วางใจ และด้านที่น้อยที่สุด คือ ด้านการมอบ

อำนาจ ตามลำดับ 2) การบริหารการศึกษาของสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดเชียงราย เมื่อพิจารณาในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณารายด้านเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการบริหารงบประมาณ 

รองลงมา คือด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป 

ตามลำดับ และ 3) วัฒนธรรมองค์กรด้านความมีคุณภาพ ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

สำนักงาน กศน. ด้านความหลากหลายของบุคลากร ด้านความซื่อสัตย์สุจริต และด้านการ

ตัดสินใจ ที ่มีผลต่อการบริหารการศึกษาของสำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดเชียงราย 

 1.2.2 ปัจจัยดา้นการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร 

 (1) ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจทิัล 

คณะกรรมาธิการยุโรปได้ศึกษาวิจัยและการพัฒนากรอบแนวคิดสมรรถนะดิจิทัล

สำหรับพลเมืองซึ่งรายละเอยีดชัดเจนและมีเนื้อหาครอบคลุม Stephanie, Riina & Yves (2017) 
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โดยระบุว่า สมรรถนะดิจิทัล ประกอบด้วย 5 ด้าน 21 สมรรถนะ โดยผู้วิจัยจะเน้นในเรื่องการ

ร่วมมือกันภายในองค์กรซึ่งไดแ้ก่ ดา้นที่ 2 การสื่อสารและการสร้างความร่วมมือ ประกอบด้วย 

6 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การมีปฏิสัมพันธ์ผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล สร้างปฏิสัมพันธ์พันธระหว่าง

บุคคล ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน และสังคมผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่หลากหลาย เข้าใจวิธีการ

ติดต่อสื่อสารผ่านสื่อดิจิทัลที่เหมาะสมในบริบทต่าง ๆ เช่น อีเมล โทรศัพท์มือถือ เฟสบุ๊ค ไลน์  

2) การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล (สามารถแบ่งปันข้อมูล สารสนเทศ และ

เนื้อหาดิจิทัลกับผู้อื่นผ่านสื่อดิจิทัลที่เหมาะสม โดยมีการระบุแหล่งที่มาและการอ้างอิงอย่าง

ถูกต้อง 3) การมีสว่นร่วมในฐานะพลเมืองผ่านเทคโนโลยีดิจทิัล มีส่วนร่วมในการใช้บริการแบบ

ดิจิทัลของภาครัฐและภาคเอกชน เช่น การทำธุรกรรมทางการเงินผ่านแอปพลิเคชัน บริการ

พร้อมเพย์ เป็นต้น แสวงหาโอกาส และเสริมสร้างพลังอำนาจตนเองให้มีส่วนร่วมในการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัล 4) การทำงานร่วมกับผู้อื่นผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถใช้เครื่องมือและ

เทคโนโลยีดจิิทัลสำหรับการทำงาน การติดต่อส่ือสาร และการแลกเปล่ียนข้อมูลร่วมสร้างและ

ใช้ทรัพยากรในการพัฒนาองค์ความรู้ร่วมกัน 5) การมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัล ตระหนักถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการใช้สื่อดิจิทัล เช่น การใช้ภาษาที่

ถูกต้องและสุภาพ การเข้าเว็บไซต์ที่สร้างสรรค์และมีประโยชน์  มีพฤติกรรมการสื่อสารที่

เหมาะสมเฉพาะกลุ่ม ตระหนักถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมในยุคดิจิทัล 6) การจัดการ

ด้านอัตลักษณ์ของตนเองในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล สามารถสร้างและปกป้องชื่อเสียงของ

ตนเองไว้ได้อย่างดีจากการใช้สื่อดิจิทัล รับมือกับข้อมูลและบริการต่าง ๆ ที่ส่งผ่าน เทคโนโลยี

ดจิิทัล สร้างและจัดการความเป็นตัวตนและภาพลักษณ์ของตนเองในโลกดจิิทัล 

สรุปได้ว่า การร่วมมือกันภายในองค์กร คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของสมาชิกใน

ทีมเป็นไปด้วยดีในเชิงภาพรวม ความสัมพันธ์และความผูกพันของสมาชิกในมหาวิทยาลัยฯ ที่

เป็นไปในเชิงบวก อันจะเป็นผลให้เกิดความสามัคคีและผสานความร่วมมือทำให้การดำเนินงาน 

ประสบความสำเร็จและก้าวหน้ายิ่งขึ้น สิ่งสำคัญอีกประการหนึ่งก็คือสมาชิกในทีมต้องมี 

เป้าหมายร่วมกัน  

 (2) วิธวีัดการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

การดำเนินงานให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ทีมงาน 

มีส่วนสำคัญอย่างมาก หากทุกคนในองค์กรรู้สึกว่าตนเองอยู่ในทีมงานเดียวกันและร่วมแรง

ร่วมใจปฏิบัติงานใหส้ำเร็จร่วมกัน งานก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้บริหารจึงต้องสร้าง

ทีมงานขึน้ในองค์กร และกระตุ้นให้ทุกคนรู้สกึว่าเป็นผู้มสีว่นร่วมในฐานะส่วนหนึ่งของทีมงาน  
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ตามที่ได้มีผู ้ให้ความหมายของทีมงานไว้สอดคล้องกัน คือ กลุ่มบุคคลที่มีความ

แตกต่างกัน ในหลาย ๆ ด้านมารวมตัวกันทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกัน โดยมี

วัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน สมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้ทักษะ ประสบการณ์ 

และความสามารถ ช่วยกันทำงาน แก้ไขปัญหา และรับผิดชอบต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อให้งาน

บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิดเรื่องความร่วมมือมีที่มาจากแนวคิดทาง

การเมือง 2 แนวทางดว้ยกัน คือ 1. Classic Liberalism และ 2. Civic Republicanism แนวคิดแรก

เน้นผลประโยชน์ส่วนบุคคล มองความร่วมมือเป็นกระบวนการรวบรวมความชอบของเอกชน

หรือบุคคลเพื่อให้มีอำนาจในการต่อรองเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง สำหรับแนวคิดที่สองเป็น

แนวคิดตรงข้ามกับแนวคิดแรกเน้นพันธสัญญาที่กว้างกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล มองความ

ร่วมมือเป็นกระบวนการรวบรวมผลประโยชน์ที่แตกต่างกันโดยมีพื้นฐานบนความเข้าใจซึ่งกัน

และกัน ความไว้วางใจและความเห็นใจซึ่งกันและกัน  

จากการศึกษาข้อมูลแนวคิดเรื่องการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร นักวิชาการ

หลายท่านได้กล่าวถึงแนวคิดเรื่องความร่วมมือ ไว้ดังนี ้ 

Barbara Gray (Gray, 1989, p. 185) ให้นิยามว่า การสนับสนุนทางสังคมภายใน

องค์กร ได้กำหนดให้เป็นกระบวนการที่หน่วยงานต่างๆ มีมุมมองที่แตกต่างกันเกี่ยวกับปัญหา 

และความสามารถในการหาทางแก้ไขร่วมกันไม่ได้เป็นเพียงการแลกเปลี่ยนทรัพยากร เพราะ

เป็นการผสมผสานมุมมอง ทรัพยากร และทักษะในการทำงานร่วมกันเพื่อสร้างความคิด

สร้างสรรค์และคิดร่วมกัน เพื่อวิเคราะห์และเพิ่มโอกาสในการแก้ปัญหา  

David Straus (Straus, 2002, p.18) นิยามว่า การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร 

ว่าหมายถึง กระบวนการที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยฯ ทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม องค์การ ชุมชน 

เพื่อวางแผน สร้างสรรค์ แก้ปัญหาและตัดสินใจร่วมกัน  

ธีรภัทร แก้วจุนันท์ กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคคล ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยมีจุดมุ่งหมายอย่างเดียวกัน ทั้งนี้ พฤติกรรมด้าน

ความร่วมมือน้ันมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความต้องการพื้นฐานของของบุคคลไม่ว่าร่างกาย

หรือจิตใจ พฤติกรรม ความร่วมมือเกิดจากความร่วมมือประสบความสำเร็จร่วมกัน โดยทุกคน

ไม่ว่าบุคลากรสายวิชาการหรือบุคลากรสายสนับสนุนไม่จำเป็นต้องดำเนินการให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายเหมือนกัน แต่การที่ต่างคนต่างดำเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายจะมีผลให้กระบวนการ

นั้นได้มผีลงานที่น่าพอใจและสามารถบรรลุเป้าหมายของแต่ละคนไดใ้นรูปแบบการพึ่งพาอาศัย

กัน (ธีรภัทร แก้วจุนันท์, 2543, หน้า 23) 
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 นิยามปฏิบัติการ การที่องค์การมากกว่าหนึ่งองค์การเต็มใจร่วมกันทำงาน หมายถึง 

สภาวะที่องค์กรหลายๆ รายการหรือกลุ่มภารกิจทำงานร่วมกันอย่างกระตือรือร้นและมีความ

ร่วมมือ เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ร่วมกัน ซึ่งองค์การเหล่านี ้สามารถมี

ลักษณะต่างกันได้ เช่น องค์การภาครัฐ องค์การเอกชน หรือองค์การไม่แสวงหาผลกำไร โดย

การทำงานร่วมกันนี้ส่งผลให้มีการแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน การแบ่งปัญหาและ

การตัดสินใจที่มีการปรึกษากัน และการใช้ทรัพยากรร่วมกันเพื่อสนับสนุนการดำเนินงาน มัก

ช่วยให้องค์การบรรลุผลลัพธ์ที่ดีและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานในขอบข่ายของมิตรภาพ

และร่วมมือระหว่างองค์กรต่างๆ มีปฏิสัมพันธ์อย่างเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ มีการจัดทำ

ข้อตกลงร่วมกัน กำหนดโครงสร้าง กฎเกณฑ์ การคิด การวางแผน การตัดสินใจ การกำหนด

เป้าหมายการเป็นผู้นำการบริหารข้อตกลงการแก้ปัญหาการใช้ทรัพยากรการใช้อำนาจ และ

การใช้ศักยภาพร่วมกัน รวมทั้งร่วมเป็นเจ้าของผลลัพธ์ร่วมกัน 

 Katzenbach & Smith (Katzenbach & Smith, 1999, p.119) กล่าวว่า การสนับสนุน

ทางสังคมภายในองค์กร การดำเนินงานให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที ่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น ทีมงานมีส่วนสำคัญอย่างมาก การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ จึงควร

ดำเนินการ ดังนี้ 1) กำหนดทิศทางอย่างเร่งด่วน สมาชิกทีมต้องการความแน่นอนในการตั้ง

วัตถุประสงค์ (จุดมุ่งหมาย) ความคาดหวังของทีม 2) การเลือกสมาชิกทีม ควรจัดให้อยู่บน

พื้นฐานของทักษะและศักยภาพที่เขามีอยู่ 3) การประชุมหรือพบปะกันครั้งแรก ต้องทำด้วย

ความพิถีพิถันตั้งใจ เพื่อสร้างความประทับใจให้เกิดขึ้น มีกำหนดระยะเวลาให้ทุกคนรู้แน่นอน 

และมีการย้ำเตือนโดยผู้นำทีม หรือผู้บริหารอาจใช้อำนาจหน้าที่คอยดูแลภายในทีม 4) การตั้ง

กฎในการปฏิบัติให้ ชัดเจน การพัฒนาทีมที่แท้จริ งโดยนำกฎเกณฑ์มาช่วยให้ทีมพบกับ

ความสำเร็จในเรื่องวัตถุประสงค์  5) จุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน จุดเน้นที่ควรสนับสนุนคือ 

การเปิดเผยจริงใจต่อกัน สร้างให้เกิดความไว้วางใจ และมีข้อตกลงร่วมกันอย่างมีความ

เหมาะสม 6) มีจุดมุ่งหมายและความเหมาะสมในการปฏิบัติงานที่ตั้งขึ้น ไม่ยึดติดกับผู้บริหาร

แต่จะตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีส่วนร่วม 7) สร้างความท้าทายให้กับกลุ่มในการทำงานด้วยการนำ 

ข้อมูลข่าวสารข้อเท็จจริงที่ใหม่ ๆ มาช่วยสนับสนุนการทำงาน 8) การใช้อำนาจบารมีให้เกิด

ประโยชน์ การใหข้้อมูลย้อนกลับในทางบวก ความเอาใจใสซ่ึ่งกันและกัน การใหร้างวัล  

(3) งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กรต่อการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจทิัล 

     สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนในองค์กรส่งผลต่อการใช้เทคโนโลยีได้แก่ 1) การพัฒนา

บุคลากร 2) การสนับสนุนในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 3) ความเป็นผู้นำทางเทคโนโลยี
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ของผู้บริหาร ซึ่งงานศึกษาในสถาบันการศึกษา (จักรพงศ์ สุวรรณรัศมี, 2552, หน้า 79-92) 

พบว่าอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อการนำเทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้ในการสอนของครูผู้สอน 

การพัฒนาวิชาชีพทางเทคโนโลยีสารสนเทศของครู มีอิทธิพลทางตรงต่อทักษะทางเทคโนโลยี

สารสนเทศ และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสอนของงานศึกษาในบุคลากรระดับ

ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  (จิราวรรณ เล่ง

พาณิชย์ และกฤตพา แสนชัยธร, 2552, หน้า 165-172) พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ

อาชีวศึกษาที่มีความเป็นผู้นำ มีทัศนคติต่อการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ รับรู้ถึงประโยชน์    

ความง่าย สามารถร่วมกันพยากรณ์การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารของ

ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน 

 ในส่วนของพนักงานสายสนับสนุนในสถาบันการศึกษาในมหาวิทยาลัยรัฐ (สาธิต เชื้อ

อยู่นาน และคณะ, 2560, หน้า 1405-1421) พบว่า 1) พฤติกรรมการทำงานได้รับอิทธิพล

โดยตรงอย่างมีนัยสำคัญจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความพึงพอใจใน

งาน และผลการศึกษานี้พบว่าวิธีการปฏิบัติเพื่อผลการปฏิบัติงานสูงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

พฤติกรรมการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ 2) อิทธิพลข้ามส่วนงานระดับพบว่าการชี้แนะการ

จัดการมีอิทธิพลทางอ้อมข้ามระดับต่อพฤติกรรมการท่างานของพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการโดยผ่านความพึงพอใจในงาน 

 ดังนั้น ตัวบ่งชี้ที่วัดปัจจัยที่สนับสนุนภายในองค์กรในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 9 

องค์ประกอบ คือ การพัฒนาบุคลากร การสนับสนุนในการใช้เทคโนโลยี ความเป็นผู้นำทาง

เทคโนโลยีของผู้บริหาร แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือ แรงจูงใจด้านการพัฒนาตนเอง 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และความร่วมมือกันภายใน

องค์กร 

 1.2.3 ปัจจัยดา้นการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร 

(1) ความหมายของการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจทิัล 

การสื่อสารเป็นรากฐานของการปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์และเป็นเครื ่องมือสำคัญ

สำหรับกระบวนการทางสังคม ยิ่งสังคมมีความซับซ้อนมากขึ้นและมีผู้คนจำนวนเท่าไรประกอบ

ขึ้นเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ การสื่อสารมีความสำคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ สังคมจะ

นำมาซึ่งสถานการณ์ที่ซับซ้อนจนอาจก่อให้เกิดความเข้าใจผิดแก่สมาชิกของสังคมได้ ดังนั้น

การสื่อสารจึงเป็นเครื่องมือในการแก้ปัญหาดังกล่าว 
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วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ให้ความหมายว่า การสื่อสารคือการถ่ายโอนข้อมูล ดังนั้น

การติดต่อสื่อสารจะประสบความสำเร็จก็ต่อเมื่อสามารถส่งผลต่อความหมายและผู้รับเกิด

ความเข้าใจถูกต้อง การสื่อสารมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล และเป็นเครือข่าย

องค์กรหรือที่เรียกกันโดยทั่วไปว่าการติดต่อส่ือสารขององค์กร  

 ธิติภพ ชยธวัช (2548) กล่าวว่า การสื่อสารเป็นการส่งมอบสารสนเทศและส่งมี 

ความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหนึ่งไปยังอีกฝ่ายหนึ่ง โดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน 

หรือ เป็นการแลกเปล่ียนสารสนเทศและการสง่มอบสิ่งที่มีความสำคัญต่าง ๆ 

วันชัย มีชาติ (2548) สรุปว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการติดต่อส่งผ่านข้อมูล 

ความคิด ความเขา้ใจ หรือความรู้สึกระหว่างบุคคล ซึ่งมอีงค์ประกอบ 4 ประการ คือ ผู้ส่งสาร 

สาร ส่ือ และผู้รับสาร  

จากความหมายของการสื่อสารข้างต้น สรุปได้ว่า การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการ

ส่งข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับไม่ว่าด้วยวิธีใด ในสภาพแวดล้อม

เดียวกัน อาจเป็นลักษณะของการสื่อสารระหว่างบุคคลและบริษัท จนกว่าจะเรียนรู้ความหมาย

ของเนื้อหาที่ส่งร่วมกันและตอบสนองกันตามความต้องการของทั้งสองฝา่ย 

 2) วิธวีัดการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล 

วรวงษ์ เอี ่ยมสําอางค์ (2557 , หน้า 25-26) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของการ

ติดต่อสื่อสารว่าดีหรือไม่ดีอย่างไรนั้น สิ่งที่ควรคำนึงถึงในการติดต่อสื่อสารข้อมูล ได้แก่              

1) สารสนเทศหรือข้อมูลที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารนั้น ทั้งผู้รับและผู้ส่งต้องสามารถเข้าใจได้ดี   

2) คุณลักษณะเฉพาะตัวขององค์ประกอบของการสื่อสารแต่ละอย่าง เช่น ผู้ส่ง ผู้รับ สื่อกลาง 

เป็นต้น 3) มีความกะทัดรัด 4) เป็นรูปธรรม 5) เหมาะสมกับโอกาส 6) มีความถูกต้อง                  

7) มีความน่าเชื่อถอื 8) ช่องทางการสง่สาร 9) มีความต่อเนื่องและแน่นอน  

นิยามปฏิบัติการ การสื่อสาร เป็นกระบวนการส่งข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวจากผู้

ส่งสารไปยังผู้รับไม่ว่าด้วยวิธีใด ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน อาจเป็นลักษณะของการสื่อสาร

ระหว่างบุคคลและบริษัท จนกว่าจะเรียนรู้ความหมายของเนื้อหาที่สง่ร่วมกันและตอบสนองกัน

ตามความต้องการของทั้งสองฝ่าย โดยการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย

องค์ประกอบ 8 ด้าน ประกอบด้วย 1) สารสนเทศหรือข้อมูล 2) คุณลักษณะเฉพาะตัว             

3 )  ม ีความกะท ัดร ัด 4 )  เป ็นร ูปธรรม 5 )  เหมาะสมก ับโอกาส 6 )  ม ีความถ ูกต ้อง                                 

7) มีความน่าเชื่อถอื 8) ช่องทางการส่งสาร 9) มีความต่อเนื่องและแน่นอน  
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 3) งานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กรต่อการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจทิัล 

จากการงานวิจัยที่เก่ียวข้องด้านการสื่อสารภายในสถาบันการศึกษา พบว่า พฤฑฒิพล 

พฤฑฒิกุลและภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 139) ได้ศึกษารูปแบบการสื่อสารของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาประจำจังหวัดขนาดใหญ่พิเศษที่ประสบความสำเร็จ สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า รูปแบบการสื่อสารของผู้บริหารโรงเรียนนั้นเป็น

รูปแบบการสื่อสารเชิง พฤติกรรมแบบผสมผสาน ในลักษณะ ได้แก่ การสื่อสารแบบมชีีวิตชีวา 

(Spirited) ผู้บริหารใช้ในการ สื่อสารเพื่อบริหารจัดการโรงเรียน การสื่อสารแบบเห็นอกเห็นใจ 

(Considerate) ในสถานการณ์ที่มี สื่อสารเพื่อสร้างความสัมพันธ์หรือการสร้างบรรยากาศ และ

การสื่อสารแบบมีระเบียบวินัย(Systematic) ซึ่งผูบ้ริหารนำมาใช้เฉพาะเพื่อการชีแ้จง ตรวจสอบ 

และย้ำเตอืนความจำผ่านสื่อลักษณะต่างๆ มีโครงสร้างและกระบวนการสื่อสารภายในโรงเรียน

ในลักษณะของการสื่อสารแบบบนลงล่าง (Downward Communication)จากฝ่ายบริหารลงมาสู่

ฝ่ายปฏิบัติงาน มีตัวเชื่อม (Liaison) ทำหน้าที่สง่ผ่านข่าวสารไปสู่ผูร้ักษาประตู (Gatekeeper) ซึ่ง

เป็นผู้นำการกระจายข้อมูลข่าวสาร ภายในฝ่ายงานใน รูปแบบของการสื่อสารแบบเถาองุ่น 

(Grapevine)และมีการสรุปการชี้แจงคำสั่งกลับขึ้นไปสู่ฝ่ายบริหาร ด้วยรูปแบบการสื่อสารแบบ

ล่างขึ้นบน (Upward Communication) ทั้งยังมีการชี้แจงคำสั่งเป็นลายลักษณ์อักษรผ่านหนังสือ

และสื่อเทคโนโลยีที่โรงเรียนได้นำมาใช้ อีกทั้ง พนิดา เกรียงทวีทรัพย์และสุรมงคล นิ่มจิตต์ 

(2561, หน้า 3374-3394) ได้ศึกษา รูปแบบการสื่อสารที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ทำงานภายในองค์กร: กรณีศึกษา สำนักงานบริหารหนี้สาธารณะ พบว่า การสื่อสารของ

บุคลากรภายในองค์กร จากการศึกษาพบว่าบุคลากรภายใน สบน. มีระดับการสื่อสารใน

รูปแบบต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร

ภายในองค์กรใน ทิศทางเดียวกัน เมื่อพจิารณารายดา้นจะพบว่า รูปแบบการสื่อสารแบบบนลง

ล่าง บุคลากรมีการใช้งานการสื่อสารแบบบนลงล่างในระดับมาก เพราะการสื่อสารแบบบนลง

ล่างเป็นการ ติดต่อสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ปฏิบัติงาน เพื่อแจ้งข้อมูลหรือนโยบายที่

สำคัญในการปฏิบัต ิงานภายในองค์กรให้บุคลากรรับทราบ และเพื ่อบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและตรงตามวัตถุประสงค์ มีลักษณะสั่งการตามสายบังคับ

บัญชา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) และอุษา แก้วอำภา (2545) 

พบว่า มีการใช้การสื่อสารแบบบนลงล่างอยู่ในระดับมากควบคู่ไปกับการสื่อสารประเภทอื่น 

โดยการ สื่อสารแบบเปิดเผยจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ปฏิบัติงาน ให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง

เพียงพอ ข้อมูลเกี่ยวกับหน้าที่ ในการปฏิบัติงาน ข้อมูลในการทำงานหรือนโยบายที่จำเป็น 
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ข้อมูลเกี่ยวกับเป้าหมายและภารกิจขององค์กร สามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เนื่องจากข้อมูลข่าวสารที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากผู้บังคับบัญชา มีความน่าเชื่อถือ

ในความถูกต้อง มีส่วนสำคัญในการตัดสินใจเป็นข้อมูลข่าวสารที่เพียงพอต่อการนำไปปฏิบัติ 

ถือว่าการสื่อสารแบบบนลงล่างสามารถช่วยในเรื่องการสื่อสารในองค์กรและสร้างบรรยากาศ

การสื่อสารในองค์กรได้ดี การสื่อสารรูปแบบนี้มีความจำเป็นต่อการทำงานของพนักงานใน

องค์กร ที่ทุกองค์กรต้องมีการใช้งานในรูปแบบนี้เพื่อความราบรื่นในการทำงานในองค์กร 

สำเร็จลุลว่งไปได้ด้วยด ี
 

2. แนวทางการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้นำเสนอเกี่ยวกับสมรรถนะเชิง

ดิจิทัล และปัจจัยเชิงสาเหตุทั้งภายในและภายนอก สามารถสรุปการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี

ผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรเป็นขั้นตอนที่สำคัญในการวางแผนและ

ดำเนินการในการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในด้านดิจิทัล สรุปแนวทางการศึกษาปัจจัย

เชิงสาเหตุได้ดังนี้ 

            1) ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลายด้านภูมิหลังของ

บุคคล ซึ่งไดแ้ก่เพศ อายุ สถานภาพ ลักษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโสในการทำงาน 

เป็นต้น โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบัน ในหน่วยงานหรือใน

องค์กรต่างๆ ซึ่งประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากรในระดับต่างๆ ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรมการ

แสดงออกที่แตกต่างกันมีสาเหตุมาจากความแตกต่างทางด้านประชากรศาสตร์หรือภูมิหลัง

ของบุคคลนั่นเอง (วชิรวัชร งามละม่อม, 2558) โดยประชากรศาสตร์หมายถึง การวิเคราะห์

ประชากรในเรื่องขนาดโครงสร้างการกระจายตัวและการเปล่ียนแปลงประชากรในเชิงที่สัมพันธ์

กับปัจจัยทางเศรษฐกจิ สังคม และวัฒนธรรมอื่นๆปัจจัยทางประชากรอาจเป็นได้ทั้งสาเหตุและ

ผลของปรากฏการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม (พรพิณ ประกายสันติสุข, 2550, 

หน้า 21)  

 โดยทฤษฎีประชากรศาสตร์หมายถึง ศาสตร์วิชาที่ศึกษาเกี่ยวกับประชากร คำว่า 

“Demo”หมายถึง “People” แปลว่า ประชาชน หรือ ประชากร “Graphy” หมายถึง “Writing 

Up” หรือ“Description” แปลว่าลักษณะ ดังนั้น Demography จะมีความหมายว่าวิชาที่เกี่ยวข้อง

กับประชากร ซึ่งประกอบไปดว้ย เพศ อายุการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม เช่น อาชีพ 

รายได้เชื้อชาติเป็นต้น (กอบกาญจน์ เหรียญทอง, 2556) สอดคล้องกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน์
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(2550, หน้า 41) กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วย อายุ เพศ รายได้ 

การศึกษา เหล่านี้เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่งส่วนตลาดลักษณะทางประชากรศาสตร์เป็น

ลักษณะที่สำคัญ และสถิติที่วัดได้ของประชากรที่ช่วยกำหนดตลาดเป้าหมาย รวมทั้งง่ายต่อ

การวัดมากกว่าตัวแปรอื่นๆ ตัวแปรด้านทางประชากรศาสตร์ที่สำคัญ และคนที่มีลักษณะ

ประชากรศาสตร์ต่างกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกัน โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้  เพศ 

(Sex) ความแตกต่างทางเพศ ทำให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกันคือ เพศ

หญิงมแีนวโน้ม มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้

มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการที่จะสร้าง

ความสัมพันธ์อันดใีห้เกิดขึน้จากการรับและส่งขา่วสารนั้นด้วย   

 เพศเป็นตัวแปรในการแบ่งส่วนตลาดที่สำคัญเช่นกัน เพราะในปัจจุบันนี้ตัวแปรด้าน

เพศมีการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมการบริโภค การเปลี่ยนแปลงดังกลา่วอาจมีสาเหตุจากการ

ที่สตรีทำงานมากขึ้น อายุ (Age) เนื่องจากผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการอง

กลุ่มผู้บริโภคที่มีอายุต่างกัน และพฤติกรรมคนที่มีอายุน้อย มักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถือ

อุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะคนที่อายุมากมักจะมีความคิดที่

อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวังมองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุน้อย เนื่องมาจาก

ผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกตา่งกัน ลักษณะการใช้ส่ือมวลชนก็ต่างกัน คนที่มีอายุมากมักจะใช้

สื่อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนักๆ มากกว่าความบันเทิง การศึกษา (Education) เป็นปัจจัยที่ทำให้

คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกัน คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบ

อย่างมากในการรับรู้สารที่ด ีเพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนที่ไม่

เชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอในขณะที่คนมีการศึกษาต่ำ มักจะใช้สื่อ

ประเภทวิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์ หากผู้มกีารศึกษาสูงมเีวลาว่างพอก็จะใช้ส่ือสิ่งพิมพ์ วิทยุ 

โทรทัศน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อสิ่งพิมพ์มากกว่า

ประเภทอื่นรายได้ (Income) เป็นตัวแปรสำคัญในการกำหนดส่วนของตลาด โดยทั่วไปนักการ

ตลาดจะสนใจผู้บริโภคที่มคีวามร่ำรวย แต่อย่างไรก็ตามครอบครัวที่มรีายได้ต่ำจะเป็นตลาดที่มี

ขนาดใหญ่ ปัญหาสำคัญในการแบ่งส่วนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดียวก็คือ รายได้

อาจจะเป็นตัวชี้การมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกันการเลือกซื้อ

สินค้าที่แท้จริงอาจถือเป็นเกณฑ์รูปแบบการดำรงชีวิต รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ 

แม้ว่ารายได้จะเป็นตัวแปรที่ใช้บ่อยมาก นักการตลาด ส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์รายได้รวมกับตัว

แปรด้านประชากรศาสตร์หรืออื่นๆ เพื่อให้กำหนดตลาดเป้าหมายได้ชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น กลุ่ม

รายได้อาจจะเกี่ยวข้องกับเกณฑ์อายุและอาชีพร่วมกัน  
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 โดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะทางประชากรศาสตรข์องนันทนัช สุขแก้ว (2562) 

ได้ทําการศึกษาเรื่อง ทักษะครูในยุคดิจิทัลของโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ทักษะด้านสารสนเทศสื่อ และเทคโนโลยีเป็น

อันดับทักษะของครูในยุคดิจิทัลที่ต่ำที่สุด อีกทั้งยังสอดคล้องกับ Krumsvik et.al (2016) Lucas 

et.al (2021) Scherer, Siddiq, & Teo (2015) สรุปว่าครูที่มีอายุน้อยกว่ามีสมรรถนะในการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลได้มากกว่าครูที่มีอายุมาก จากครูที่มีอายุน้อยเป็นครูที่เพิ่งจบการศึกษาใหม่

จากมหาวิทยาลัยและได้มีการพัฒนาสมรรถนะการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ สำหรับการสอนและ

การเรียนรู้ นอกจากนี้ ครูที่อายุน้อยกว่ายังเข้าถึงและเริ่มใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้เร็วกว่าครูที่มี

อายุมากกว่า ซึ่งอาจส่งผลต่อแนวทางและความมั่นใจในการปรับเปลี่ยนการใช้งานดังกล่าวใน

วิชาชีพ (Lucas et.al, 2021) อีกทั้ง ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทักษ์ แก้วสืบ (2560, หน้า 

73) พบว่า ครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมืองพนัสนิคม จังหวัดชลบุรีที่มีอายุต่างกันมี

สมรรถนะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เนื่องจากครูที่มีอายุมาก ๆ มักจะกลัวกับการเปลี่ยนแปลง ไม่ต้องการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการทำงาน หรือเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ต้องการทำงานในรูปแบบเดิม ๆ จากงานวิจัยดังกล่าว 

สรุปได้ว่า อายุที่มากขึ้นสง่ผลต่อสมรรถนะดจิิทัลของคร ู

 ในกรณีกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ประสบปัญหาคือบุคลากรไม่ได้รับการพัฒนา

ตนเองเท่าที่ควร ทั้งด้านความรู้ คุณลักษณะและทักษะทางด้านดิจิทัล ซึ่งเกิดจากปัญหาและ

อุปสรรคในเรื่องของเวลา เนื่องจากภารกิจหลักของบุคลากรสายวิชาการในปัจจุบัน  ประกอบ

ไปด้วยงานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งไดร้ับมอบหมาย

ภาระงานมาจากผู้บังคับบัญชา จึงทำให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง หรือเข้ารับการพัฒนา 

ซึ่งการตอบสนองนโยบายและแผนการพัฒนาของมหาวิทยาลัยจะต้องเป็นภารกิจหลักของ

สถาบัน และดา้นการสอนถอืเป็นหัวใจสำคัญที่ในการผลติบัณฑิตใหม้ีคุณภาพ มหาวิทยาลัยได้

ถอืว่าการที่มบีัณฑิตจะมีคุณภาพนั้นต้องขึน้อยู่กับอาจารย์ที่มีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ 

ความเชี่ยวชาญในศาสตร์ และคุณวุฒิที่เหมาะสมซึ่งจำเป็นจะต้องมีการปรับเปลี่ยน และ

แสวงหาความรู ้แก่การพัฒนาตนเองอยู ่ตลอดเวลา และสามารถยกระดับมาตรฐานทาง

การศึกษาของสถาบันให้มีชื่อเสียงยิ่งขึ้นเป็นที่ยอมรับในสังคม (ก่องเกียรติ รักษ์ธรรม, 2555) 

สอดคล้องกับบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2543) ได้ศึกษาปัญหาและความต้องการพัฒนาอาจารย์ 

พบว่าอาจารย์มีปัญหาการพัฒนาอาจารย์เฉลี ่ยอยู ่ในระดับปานกลางทุก ๆ ด้าน และ

เรียงลำดับปัญหาในแต่ละด้านจากมากไปน้อยได้ดังนี้  ด้านการวิจัย ด้านการให้บริการทาง

วิชาการแก่สังคม ด้านการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ด้านการเขียนตำราและบทความทาง
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วิชาการ ด้านการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาและด้านการสอน ส่วนความต้องการพัฒนาอาจารย์

เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน และเรียงลำดับความต้องการในแต่ละด้านมาจากน้อยไป

มาก ดังนี้ ด้านการวิจัย ด้านการเขียน ตำราและบทความทางวิชาการ ด้านการให้บริการทาง

วิชาการแก่สังคม ด้านการสอน ด้านการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรมและด้านการเป็นอาจารย์ที่

ปรึกษา ผลสำรวจของสำนักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน (2562)       

ที่พบว่าครูผู้สอนมีภาระหนักนอกเหนือจากการสอน ร้อยละ 22.93 และมีภาระการสอนที่มาก

เกินไปร้อยละ 14.33 ขณะที่ผู้เชี่ยวชาญด้านเศรษฐศาสตร์การศึกษา ไกรยส ภัทราวาท (2557) 

กล่าวว่า ครูใช้เวลากับกิจกรรมนอกชั้นเรียนที่ไม่ใช่การสอนมากที่สุด คือ การประเมินของ

หน่วยงานภายนอกเฉลี่ย 43 วัน ทั้งการประเมนิโรงเรียน ประเมนิครู และประเมนินักเรียน และ

ยังสอดคล้องกับฐิติวัจน์ ทองแก้วและวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560, หน้า 78) กล่าวว่า จาก

สถานการณ์ด้านการศึกษาในปัจจุบัน พบว่าบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแห่งได้รับการกำหนดภาระงานทั้งด้านการสอน การวิจัย การบริการ

วิชาการ และการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม ซึ่งภาระงานที่เพิ่มขึ้นนี้อาจส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานหลักที่สำคัญที่สุด คือ งานด้านการสอนและอาจส่งผลต่อคุณภาพของบัณฑิตที่

ลดลงได้ 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมา ผู้วิจัยได้สรุปและนำลักษณะด้านประชากรศาสตร์

มาใช้ในการศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการค้นหาคำตอบเกี่ยวกับลักษณะด้านประชากรศาสตร์

ที่แตกต่างกัน ทั้งเรื่องเพศ อายุ อาชีพ ที่ประเภทของที่ทำงาน ซึ่งจะมีผลต่อการรับรู้ และความ

คาดหวัง เพื ่อสร้างกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่ต้องศึกษาและวิเคราะห์

เก่ียวกับประชากรในมิติทางสังคม ทั้งที่เก่ียวข้องกับปริมาณและคุณภาพของประชากร สำหรับ

ประเภทการทำงานที่พื้นฐานต่างกันที่มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลที่แตกต่างกัน  โดยสามารถอธิบาย

ได้ว่า จำนวนและสัดส่วน ของการวิเคราะห์ประชากรศาสตร์ทางสังคมของบุคลากรที่มี

คุณลักษณะสถานะของประเภทการทำงานที ่พื ้นฐานต่างกัน จะเริ ่มต้นด้วยการจำแนก

ประชากรตามประเภทการทำงานหรืออาชีพที่ทำกันอยู่ สำหรับแต่ละประเภทการทำงาน เรา

สามารถวิเคราะห์จำนวนผู้ทำงานและสัดส่วนที่เป็นสว่นแบ่งของประชากรทัง้หมดได้ โดยเฉพาะ

การเปรียบเทียบกับประชากรทั้งหมดหรือกลุ่มอื ่น ๆ ที่มีสถานะการทำงานที่ต่างกัน เช่น 

สัดสว่นของประชากรทำงานในภาคเอกชนเทียบกับประชากรทำงานในภาครัฐ เป็นต้น  

 โดยอายุและเพศก็มีผลต่อการวิเคราะห์ประชากรศาสตร์ทางสังคมว่ายังสามารถ

สร้างข้อมูลเกี่ยวกับอายุและเพศของบุคลากรในแต่ละประเภทการทำงาน การวิเคราะห์เหล่านี้
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สามารถใช้ในการทำนายแนวโน้มโดยการรวมข้อมูลเกี่ยวกับอายุของบุคลากรในแต่ละประเภท

การทำงาน สามารถวิเคราะห์แนวโน้มอายุเฉลี่ยของกลุ่มนี้ได้ นอกจากนี้ยังสามารถดูแนวโน้ม

ในการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มอายุในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน เช่น การวิเคราะห์ว่ากลุ่มบุคลากรที่

มีองค์ความรู้ทางด้านสมรรถนะเชิงดิจิทัลที่แตกต่างกันอาจมีความเปลี่ยนแปลงของอายุที่มี

ความต่างกันระหว่างปี หรือในช่วงเวลาที่ต่างกัน โดยการวิเคราะห์แนวโน้มของเพศในการรวม

ข้อมูลเกี่ยวกับเพศของบุคลากรในแต่ละประเภทการทำงาน สามารถวิเคราะห์แนวโน้มสัดส่วน

เพศของกลุ่มนี้ได้ นอกจากนี้ยังสามารถสร้างกราฟหรือแผนภูมิเพื่อแสดงการเปรียบเทียบ

สัดสว่นของเพศและระหว่างประเภทการทำงานที่พืน้ฐานต่างกันได้ และที่สำคัญการสำรวจและ

วิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ อีกประเภทเช่น ระดับการศึกษาของบุคลากรที่มีคุณลักษณะ

สถานะ ระดับการศึกษา ของประเภทการทำงานที่พื้นฐานต่างกันที่มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลที่

แตกต่างกันก็สามารถวิเคราะห์ประชากรศาสตร์ทางสังคมและสามารถนำเสนอข้อมูลเกี่ยวกับ

ระดับการศึกษาของบุคลากรในแต่ละประเภทการทำงานที่พืน้ฐานต่างกัน พร้อมกับการจำแนก

สมรรถนะเชิงดิจิทัลที่แตกต่างกันของกลุ่มนี้ เช่น การทำงานที่ต้องใช้ทักษะด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ การวิเคราะห์เหล่านี้สามารถใช้ในการเปรียบเทียบระดับการศึกษาและสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลระหว่างกลุ่มการทำงานที่ต่างกันได้ เพื่อส่งผลในการแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะเหล่านี้กับสถานะการทำงาน โดยการสำรวจและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับ

การศึกษาของบุคลากรในแต่ละประเภทการทำงานที่พื้นฐานต่างกัน สามารถรับรู้แนวโน้มว่า

ระดับการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงอย่างไรในช่วงเวลาที่ต่างกัน นอกจากนี้ยังสามารถสร้าง

กราฟเพื่อแสดงแนวโน้มดังกล่าว เช่น กราฟเส้นที่แสดงการเปรียบเทียบระดับการศึกษาของ

กลุ่มต่าง ๆ ในช่วงเวลาที่ต่างกัน จากการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงดิจิทัลที่ต้องการ

ในแต่ละประเภทการทำงานที่พื้นฐานต่างกัน เช่น ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะการ

วิเคราะห์ข้อมูล  

  2) การวิเคราะห์ความต้องการโดยการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการใน

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร โดยการสำรวจความต้องการขององค์กรและ

บุคลากรเอง ซึ่งสามารถทำได้ผ่านการสัมภาษณ์หรือการสำรวจความต้องการ 

  3) การว ิ เคราะห ์ป ัจจ ัยภายนอกโดยการศ ึกษาป ัจจ ัยท ี ่ เก ี ่ยวข ้องกับ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร เช่น การ

เปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม แนวโน้มเทคโนโลยีใหม่ หรือความต้องการของตลาดแรงงาน 

   4) การตรวจสอบทรัพยากรที่มีอยู่ ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรที่มีอยู่

ภายในองค์กร อาทิเช่น ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรทางทรัพยากรบุคคล และทรัพยากร
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ทางเทคโนโลยี ซึ่งจะมีผลต่อความสามารถในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์โดยการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของตัวแปร กำหนดนิยาม

ปฏิบัติการของตัวแปร และกำหนดสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้ 

 2.1 เชื่อมโยงความสัมพันธ์ของตัวแปร 

 การเชื ่อมโยงความสัมพันธ์ของตัวแปรจากการประมวลเอกสาร เขียนเป็นกรอบ

แนวคิดในการวิจัยได้ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาพ 5 กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 1 
 

2.2 กำหนดนิยามปฏบิตัิการของตัวแปร 

นิยามปฏิบัติการของตัวแปร ประกอบด้วย 1) ความหมาย (นิยาม) ของตัวแปร 2) 

วิธีการวัดตัวแปรนั้น ๆ และ 3) ความหมายของคะแนนจากการวัดตัวแปรนั้น เนื่องจากตัวแปร

ในการวิจัยนี้ ส่วนใหญ่ใช้วิธีการวัดและแนวการตีความหมายของคะแนนในลักษณะเหมือนกัน 

ต ่อไปน ี ้จ ึ ง เสนอความหมายของต ัวแปรท ั ้ งหมดก ่อน จากน ั ้นจ ึง เสนอว ิธ ีการวัด                            

และการตีความหมายของคะแนนไปตามลำดับ 

 

คุณลักษณะพื้นฐาน 

1) เพศ 2) อายุ 3) ประเภทบุคลากร 4) ระดับการศกึษา 5) ความรู้พื้นฐานทางดิจทิัล 

ปัจจัยภายในบุคคล 

1) การยอมรับการเปลีย่นแปลง 

2) แรงจงูใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

3) การเปดิรับประสบการณ์ 

4) ความพถิีพิถัน 

5) ความรักในการแสวงหาความรู้ 
สมรรถนะเชงิดิจิทัล 

1) ความรู้ทางดิจทิัล 

2) คุณลักษณะภายในด้านดิจทิัล 

3) ทักษะทางดจิิทัล 

 
ปัจจัยภายนอกบุคคล 

1) วัฒนธรรมองค์กร 

2) การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร 

3) การสื่อสารภายในและภายนอก

องค์กร 
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       2.2.1 ความหมาย (นิยาม) ของตัวแปร 

       สมรรถนะเชิงดิจิทัลมี 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความรู้ทางดิจิทัล เป็นความรู้ใน

การนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ 

แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร              

การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงานใน

องค์กรให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล เป็นลักษณะ

ประจำต ัวของบ ุคลากร เป ็นส ิ ่ งท ี ่อย ู ่ภายในจ ิตใจ เช ่น อารมณ์  จ ิตใจ ท ัศนคต ิ                   

ความรู้สึกนึกคิด ฯลฯ และ 3) ทักษะทางดิจิทัล เป็นความคล่องแคล่วในเรื่องการใช้เครื่องมือ

ทางดิจทิัล เทคโนโลยีดิจทิัลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

    กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล มี 5 องค์ประกอบ คือ 1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

เป็นการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรมและทางเทคโนโลยี สามารถนําเทคโนโลยีที่ยอม

รับมาใช้งานซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตัวบุคลากร หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมทัศนคติและการใช้งานเทคโนโลยีที่ง่ายขึ้น ส่งผลให้บุคลากร มีประสบการณ์ความรู้

และทักษะในการใช้งานเพิ่มเติมมากขึ้น 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นสิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้

บุคลากรกระทำพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือเพื่อทำใหบุ้คลากรกระทำพฤติกรรมเพื่อบรรลุ

เป้าหมายของแต่ละคน และเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นให้คงอยู่ ในงานวิจัยนี้ 

หมายถึง ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าที่การงาน และสวัสดิการและประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นต้น 3) การเปิดรับประสบการณ์ คือ การเป็นบุคคลที่ทำ

สิ่งแปลกใหม่ มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ มีจินตนาการ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะย่อย 

6 ด้าน ได้แก่ 1) ช่างฝัน 2) การมีอารมณ์สุนทรียภาพ 3) การเปิดเผยความรู้สึก 4) การปฏิบัติ 

5) การมีความคิด และ 6) การยอมรับค่านิยม 4) ความพิถีพิถัน หมายถึง การเป็นบุคคลที่

แสดงความละเอียดลออ ความระมัดระวัง หรือความรอบคอบ คนที่พิถีพิถันจะมีประสิทธิภาพ

และมีระเบียบ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) การมีความสามารถ 2) การมี

ระเบียบ 3) การมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 4) การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล 5) การมีวินัยใน

ตนเอง และ 6) การมีความสุขุมรอบคอบ และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ หมายถึง 

คุณลักษณะทางจิตใจที่แสดงถึงความปรารถนา ความอยากรู้อยากเห็น ความกระตือรือร้น 

ความสนใจ ความพอใจที ่จะแสวงหาความรู ้ด ้วยตนเอง ทั ้งความรู ้ด้านการทำงานและ

สภาพแวดล้อมรอบตัว มีความรู้เท่าทันวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี สามารถนำความรู้ที ่ได้ไป

ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนาองค์กรและในการดำเนินชีวิตประจำวันได้ โดยวัดได้จาก
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องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านความรู้สึก 2) องค์ประกอบด้านความรู้ความ

เข้าใจ และ 3) องค์ประกอบด้านการปฏิบัติ 

          กลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล ม ี3 องค์ประกอบ คือ 1) วัฒนธรรมองค์กร เป็นวิถี

ชีวิตที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมาจน

กลายเป็นนิสัย และความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ 

ความเชื่อ ค่านิยมซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 2) การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร เป็นปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์เป็นไปด้วยดีในเชิง

ภาพรวม ความสัมพันธ์และความผูกพันของสมาชิกในมหาวิทยาลัยฯ ที่เป็นไปในเชิงบวก อันจะ

เป็นผลให้เกิดความสามัคคีและผสานความร่วมมือทำให้การดำเนินงาน ประสบความสำเร็จ

และก้าวหน้ายิ่งขึ้น สิ่งสำคัญอีกประการหนึ่งก็คือสมาชิกในทีมต้องมีเป้าหมายร่วมกัน และ     

3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร เป็นกระบวนการสง่ข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวจาก

ผู้ส่งสารไปยังผู้รับไม่ว่าด้วยวิธีใดในสภาพแวดล้อมเดียวกัน เป็นลักษณะของการสื่อสาร

ระหว่างบุคคลและส่วนงาน จนกว่าจะเรียนรู้ความหมายของเนื้อหาที่ส่งร่วมกันและตอบสนอง

กันตามความต้องการของทั้งสองฝา่ย 

       2.2.2 วิธีวัดตัวแปร และการตีความหมายคะแนนจากการวัด 

   การวัดตัวแปรทั้งหมด (11 ตัวแปร) ดังที่กล่าวมา ปรับวิธกีารวัดตัวแปรมา

มาจากงานวิจัยเกี่ยวกับการวัดสมรรถนะทางดิจิทัล (พรชนิตว์ ลีนาราช, 2560, หน้า 76-92) 

และ (Khan & Bhatti, 2017, pp. 573-597) ในรูปแบบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบวัดมาตร

ประเมินรวมค่า ประกอบด้วยข้อความมีมาตรกำกับเป็นมาตรประเมิน 6 ระดับตั้งแต่ จริงที่สุด 

ถึงไมจ่ริงเลย 

                  2.2.3 กำหนดสมมติฐานการวิจัย  

        จากการประมวลเอกสารสามารถกำหนดสมมติฐานการวิจัย ได้ 4 ข้อ ดังนี้ 

(1)  กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการเปล่ียนแปลง 2) แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การเปิดรับประสบการณ์ 4) ความพิถีพิถัน และ 5) ความรักในการแสวงหา

ความรู้ และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคม

ในองค์กร และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 40  
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(2)  รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดจิิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

(3)  บุคลากรที่มีคุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่างกัน 

และสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยสำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัย

ส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน 

(4)  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีผลการตรวจสอบ (ประเมิน) ความเป็นไปได้ในการนำไปใช้

จริง (จากผู้ทรงคุณวุฒิ) โดยแต่ละดา้นคะแนนเฉล่ียไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 โดยภาพรวมต้องได้ไม่

ต่ำกว่าร้อยละ 75  
 

ตอนท่ี 3 การวจิัยระยะที่ 2 การสร้างและประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัล

ของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา 

  1.1 ความหมายของรูปแบบ 

  มีผู้ใหค้วามหมายของ “รูปแบบ (Model)” ดังนี้ 

   รูปแบบ หมายถึง รูปที่กำหนดขึ้นเป็นหลักหรือเป็นแนว ซึ่งเป็นที่ยอมรับแสดง

ว่า เป็นสิ่งนั้น ๆ เช่น รูปแบบบ้าน เป็นต้น (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) กรอบความคิดทางด้าน

หลักการ วิธีการดําเนินงาน และเกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบ ที่สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการ

ดําเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2553, หน้า 1-16) รูปแบบช่วยให้

นักวิจัยสามารถบรรยาย ทำนาย และทดสอบ ปรากฏการณ์เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ

ปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรมได้ (ชิรวัฒน์ นิจเนตร, 2560, หน้า 71-102)  

   รูปแบบจําแนกออกเป็น 3 ความหมาย คือ 1) แผนภาพหรือภาพร่างของสิ่งใด

สิ่งหนึ่งที่ยังไม่สมบูรณ์เหมือนของจริง 2) แบบแผนความสัมพันธ์ของตัวแปร หรือสมการทาง

คณิตศาสตร์ 3) แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการทำงานของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (รัตนะ  บัวสนธ,์ 2552)   

    สำหรับการวิจัยครั้งนี้ รูปแบบ หมายถึง กรอบความคิดทางด้านหลักการ 

วิธีการดําเนินงานและเกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบ ที่สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการดําเนินงาน

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ปฏิบัติ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง หรือทำซ้ำเป็นตัวอย่างเพื่อ

การเลียนแบบ หรือเป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ ่งกันและกัน ในด้าน

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
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   1.2 องค์ประกอบของรูปแบบ 

   ลักษณะและข้อกำหนดของรูปแบบการดำเนินงานด้านการศึกษาที่เป็นระบบ

นั้นต้อง กำหนดองค์ประกอบที่ชัดเจน จัดองค์ประกอบของระบบใหม้ีความสัมพันธ์กันที่นำไปสู่

จุดหมายที่ต้องการ อาจจัดกรอบความคิดของตัวป้อน กระบวนการ กลไก ควบคุม ผลผลิต

และข้อมูลป้อนกลับ หรือจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของระบบนั้นให้เป็นไปตามลำดับขั้น

ที่ช่วยให้ระบบนั้นมีประสิทธิภาพ อันเป็นรูปแบบที่จัดขึ้น อย่างเป็นระบบระเบียบตามหลัก

ปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิดหรือความเชื่อต่างๆ โดยมีการจัดกระบวนการหรือขั้นตอนใน

การดำเนินงาน โดยอาศัยวิธีการและเทคนิคต่างๆ เข้าไปช่วยทำให้สภาพการดำเนินงานเป็นไป

ตามหลักการที่ยึดถือและได้รับการพิสูจน์แล้วว่ามีประสิทธิภาพ สามารถใช้ เป็นแบบแผนได้ 

สามารถนำมาพัฒนาความสามารถทั ้งทางด้านพุทธิพิสัย จิตพิสัยและทักษะพิสัยของ

กลุ่มเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ ของรูปแบบนั้นๆลักษณะของรูปแบบที่ดีควรมีลักษณะตาม

ข้อกำหนด (ทิศนา แขมมณี, 2555) รูปแบบต้องเป็นแนวทางที่นำไปสู่การทำนายผลที่ตามมา

ซึ่งสามารถพิสูจน์และ ทดสอบได้เชิงประจักษ์ โครงสร้างของรูปแบบต้องประกอบด้วย

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ซึ่งสามารถอธิบายปรากฏการณ์หรือเรื่องนั ้นๆ ได้ รูปแบบต้อง

สามารถช่วยสร้างจินตนาการ ความคิดรวบยอด และความสัมพันธ์ รวมทั้งช่วยขยายขอบเขต

ของการสืบเสาะความรู ้ รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์ เชิงโครงสร้างมากกว่า 

ความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยง  

   จากการศึกษาเกี่ยวกับการกำหนดรูปแบบของสมาน อัศวภูมิ (สมาน อัศวภูมิ, 

2550) ต้องประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ทฤษฎีพื้นฐานและ

หลักการของรูปแบบ ระบบงานและกลไกของรูปแบบสำหรับใช้ในการดำเนินงานให้เป็นไปตาม

หลักการและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบ วิธีการดำเนินงานของรูปแบบ แนวทางการ

ประเมินผลการดำเนินงานของรูปแบบ คำอธิบายประกอบรูปแบบ การระบุเงื ่อนไขการนำ

รูปแบบไปใช้ และการจัดทำคู่มือการใช้รูปแบบ การสร้างหรือพัฒนารูปแบบควรจัดทำคู่มือการ

ใช้รูปแบบโดยนำสาระของรูปแบบ เครื่องมือ และเอกสารประกอบการใช้รูปแบบทั้งหมดมา

บรรจุไว้ในคู่มือเพื่อการพัฒนารูปแบบ การดำเนินงานที่สมบูรณ์ครบถ้วน และเมื่อตรวจสอบ 

คุณภาพของรูปแบบแล้วต้องรายงานการตรวจสอบรูปแบบไว้ในภาคผนวกของคู่มือ เพื่อ

ประโยชน์ต่อผู้สนใจ ศึกษาและนำรูปแบบไปใช้ในการดำเนินงานอย่างเหมาะสม  

หลักและวิธีการการสร้างและพัฒนารูปแบบ คือ 1) ศึกษาค้นคว้าขอ้มูลพืน้ฐาน         

2) กำหนดหลักการ เป้าหมายและองค์ประกอบ 3) กำหนดแนวทางการนำไปใช้                    4) 

การประเมินรูปแบบ 5) การพัฒนาและปรับปรุงเมื ่อพบข้อบกพร่อง รูปแบบที่สร้างและ
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พัฒนาขึ้นแล้วต้องมีการตรวจสอบรูปแบบโดยอาจตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิงปริมาณ

โดยใช้ เทคนิคทางสถิติ หรือการตรวจสอบจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะโดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือ

ผู้เชี่ยวชาญ ว่ามีคุณภาพที่ดีเหมาะสมในการนำไปใช้ในการดำเนินงานไดจ้ริง ซึ่งการดำเนินงาน

ดา้นการศึกษาในยุคศตวรรษที่ 21 มีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องนำแนวทางการสร้างและพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลไปประยุกต์ใช้เพื่อสร้างความรู้ เจตคติและทักษะ ในการพัฒนาตนเอง 

องค์กร หน่วยงาน สถาบันการศึกษาให้เกิดประโยชน์และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและ

นโยบายไทยแลนด์ 4.0 ต่อไป  

งานวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายในการพัฒนารูปแบบสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพื่อส่งเสริม พัฒนา บุคลากรสายวิชาการ

และบุคลากรสายสนับสนุนให้มีความรู ้ ความสามารถ และทักษะเพื่อนำไปสู่การพัฒนา

สถาบันการศึกษาและนักศึกษาในยุคศตวรรษที่ 21 

   1.3  ประเภทของรูปแบบ 

   รูปแบบที่ใช้กันอยู่ โดยทั่วไปมี 5 ประเภท (ทิศนา แขมมณี, 2555) ดังนี ้

1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบหรือรูปแบบคล้าย 2) รูปแบบเชิงภาษา 3) รูปแบบ

เชิงคณิตศาสตร์ 4) รูปแบบเชิงแผนผัง และ 5) รูปแบบเชิงสาเหตุ ซึ่งเป็นรูปแบบความคิดที่

แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต่างๆ ของสภาพการณ์หรือปัญหา 

รูปแบบดา้นศึกษาศาสตร์ มักเป็นแบบนีเ้ป็นส่วนใหญ่ (Willer, 1967)  

                1.4 การสร้างและพัฒนารูปแบบ 

 Keeve (1988, p. 172 อา้งถึงใน สริิรัชต์ แก้วงาม, 2561, หน้า 20) กล่าวว่า 

การสร้างรูปแบบ คือ การกำหนดมโนทัศน์เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ เพื่อชี้ให้เห็น

ชัดเจนว่ารูปแบบเสนออะไร เสนออย่างไร เพื่อให้ได้อะไร และสิ่งที่ ได้นั้น อธิบายปรากฏการณ์

อะไร และนำไปสู ่ข ้อค้นพบอะไรใหม่ ๆ รูปแบบที ่จะนำไปใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุดนั ้น                  

ต้องประกอบด้วยลักษณะที่สำคัญ คือ มีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง สามารถทำนายผลได้ 

สามารถขยายความผลทำนายได้กว้างขวางขึน้ และสามารถนำไปสู่แนวความคิดใหม่ ๆ สำหรับ

การพัฒนารูปแบบนั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีในการสร้างรูปแบบ นำเอาข้อมูลที่จัดเก็บ

มาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อกำหนดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของรูปแบบ กำหนด

โครงสร้างและข้อเสนอของรูปแบบอย่างชัดเจน เพื่อนำไปสู่ผลสรุปเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ที่

มุ่งหวังของการวิจัย มีการทดสอบและปรับปรุงรูปแบบก่อนนำรูปแบบไปใช้งานจริง และมีการ

ประเมนิผลหลังจากการนำรูปแบบไปใช้งานจริง 
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 Keeves (1988, อ้างถึงในจิราพร เซ็นหอม, 2562, หน้า 80) ได้จำแนก

รูปแบบออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) 2) รูปแบบเชิง

ข้อความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยาย 3) รูปแบบเชิง

คณิตศาสตร์ (Mathematical Model) และ 4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบที่

เริ่มจากการนำเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ในการศึกษาเกี่ยวกับพันธุศาสตร์ 

 Willer (Willer, 1986 อ้างถึงใน พัฒนกิจ วงศ์วิลาศ , 2566, หน้า 110) 

อธิบายเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบว่าอาจมีขั้นตอนในการดำเนินงานแตกต่างกันไป แต่ส่วน

ใหญ่เท่าที่ศึกษาสามารถแบ่งขั้นตอนการพัฒนาออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 1) การสร้างรูปแบบ 

(Construct) และ 2) การหาความตรง (Validity) ของรูปแบบส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน

ว่ามทีการดำเนินงานอย่างไร ขึ้นอยู่กับลักษณะของกรอบแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบ

นั้น ๆ 

 สรุปได้ว่า รูปแบบมีขั้นตอนในการดำเนินงานแตกต่างกันไป ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับ

เรื ่องที ่จะศึกษาและการออกแบบของผู ้ว ิจัย ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั ้นตอนว่ามีการ

ดำเนินการอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเป็นพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบ

นั้น ๆ โดยส่วนมากประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การสร้างหรือพัฒนารูปแบบ และ 2) การ

ทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ  การสร้างหรือพัฒนารูปแบบเป็นกระบวนการในการสร้าง

หรือพัฒนารูปแบบที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและต้นแบบของรูปแบบ

สามารถแบ่งขั้นตอนการสร้างและพัฒนารูปแบบออกเป็น 4 ขั้น คือ 1) ขั้นการศึกษาองค์ความรู้ 

2) ขัน้การสร้างรูปแบบ 3) ขัน้การตรวจสอบรูปแบบ และ 4) ขัน้การแก้ไขรูปแบบการพัฒนา  

                     1.5 การประเมนิรูปแบบ 

  ครอนบัค (Cronbach, 1963) กล่าวว่า การประเมนิเป็นรูปแบบกระบวนการที่

เป็นระบบในการเก็บรวบรวมและใช้สารสนเทศสำหรับการตัดสินใจ จุดมุ่งหมายหลักของการ

ประเมินโครงการอยู่ที่ความต้องการทราบผลของโครงการ และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจาก

การดำเนินงาน รวมทั้งสว่นใดของโครงการที่ควรปรับปรุงแก้ไข 

   แอลคิน (Alkin, 1969, pp.2-9)  กล่าวว่า การประเมินเป็นกระบวนการของ

การทำให้เกิดความมั่นใจในการตัดสินใจด้วยการคัดเลือกข้อมูลที่เหมาะสม รวบรวมและ

วิเคราะห์เพื่อจัดทำรายงานสรุปสารสนเทศ ที่เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการตัดสินใจเลือก

ทางเลือกที่เหมาะสม  

                      ไทเลอร์ (Tyler, 1950)  กล่าวว่า การประเมินเป็นการเปรียบเทียบระหว่าง 

“ส่ิงที่เป็นจริง” (what is) กับ “สิ่งที่ควรจะเป็น” (what should be)  
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                       สตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam, 1971)  กล่าวว่า การประเมินเป็นการกำหนด

ปัญหาการเก็บรวบรวมข้อมูลและเสนอสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเพื่อให้การ

ตัดสินใจนั้นเป็นทางเลือกที่ดีที่สุด  

                  สคริฟเว่น (Scriven, 1967)  กล่าวว่า การประเมินคือ การตัดสินคุณค่า 

(Determining of worth or value) นิยามดังกล่าวถือเป็นนิยามกระแสหลัก (Mainstream) ของ

การประเมิน โดยผู้ประเมินจะต้องมีความเชี่ยวชาญในการสังเกตและอาศัยหลักเหตุผล กล่าว

อีกอย่างก็คือแนวคิดดังกล่าวถือว่า ถ้าผู้ประเมินมิได้ตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ประเมินถือว่าผู้

ประเมินยังทำหน้าที่ไม่สมบูรณ์  

           การประเมนิเป็นกิจกรรมและวิธกีารศึกษาเพื่อค้นหาคุณค่าของความจริงภายใต้บริบท

ของสังคมซึ่งมีความสลับซับซ้อนค่อนข้างมาก ฉะนั้นการประเมินจึงเป็นกระบวนการที่มีความ

ละเอียดอ่อน และจะต้องอาศัยองค์ความรู้ในเชิงสหวิทยาการ ( Inter– disciplinary) อาทิเช่น 

ปรัชญา วิทยาศาสตร์ และสังคมศาสตร์ เป็นต้นการให้ความหมายดังกล่าวสอดคล้องกับ

ข้อสรุปของ ปีเตอร์เอชรอซซี่ และเฮาเวิร์ดอีฟรีแมน (Peter H. Rossi and Howard E. Freeman. 

1993, p.54) ที่เสนอว่าทฤษฎีการประเมินและการศึกษาวิจัยคือ วิธีการศึกษาสังคมอย่างเป็น

ระบบภายใต้เทคนิคการวิจัยรวมทั้งการนำองค์ความรูท้ี่มีความหลากหลาย (Several discipline) 

มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ตามแต่ละบริบท ไม่ว่าจะเป็น การกำหนดกรอบความคิดและ

การรับรู้ (Conceptualization) การออกแบบ (Design) การวางแผน (Planning) และการนำไปใช้ 

(Implementation) 

 จากการศึกษาเอกสารของนักวิชาการชาวไทยและนักวิชาการชาวต่างประเทศที่

เกี ่ยวข้องกับนิยามของการประเมินผล สรุปได้ว่า การประเมินผล หมายถึงกระบวนการ

รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลและสรุปข้อมูลของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อใช้ในการพิจารณาคุณค่า

โดยวิธีดำเนินการต้องมีหลักเกณฑ์น่าเชื ่อถือการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรเป็นกระบวนการสำคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถตรวจสอบ

และปรับปรุงการจัดการพัฒนาความสามารถดิจิทัลของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการทำงานในสภาวะที่เปลี่ยนแปลงด้วยความรวดเร็ว นี่คือ

แนวคิดสำคัญในการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

ประกอบไปดว้ย 

1) การกำหนดวัตถุประสงค์ในการเริ่มต้นของกระบวนการประเมิน ควร

กำหนดวัตถุประสงค์ของการบริหารการพัฒนาสมรรถนะดิจิทัลให้ชัดเจน ว่าต้องการให้

บุคลากรมีความรู ้และทักษะใดในด้านดิจิทัลและอยากให้พนักงานสามารถรับมือกับการ
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เปล่ียนแปลงด้านดจิิทัลไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

2) การจัดทำแผนการพัฒนาโดยพิจารณาจากการกำหนดวัตถุประสงค์ 

ควรจัดทำแผนการพัฒนาที่ชัดเจนเพื่อระบุกิจกรรมที่จะใช้ในการพัฒนาสมรรถนะดิจิทัลของ

บุคลากร รวมถึงการกำหนดตัวชีว้ัดและเป้าหมายที่ต้องการใหบ้รรลุ 

3) การระบุและประเมินความสามารถดิจิทัล โดยการใช้ข้อมูลเกี่ยวกับ

ความรู้และทักษะทางดจิิทัลของบุคลากรในปัจจุบันเพื่อระบุความคลาดเคลื่อนและข้อได้เปรียบ 

และใช้ข้อมูลนีใ้นการประเมนิความพร้อมในด้านดจิิทัล 

4) การสนับสนุนและการพัฒนา โดยการตรวจสอบว่าองค์กรมีแนวทางใน

การสนับสนุนและการพัฒนาความสามารถดิจิทัลของบุคลากรอย่างเหมาะสม ซึ่งสามารถ

รวมถึงการให้การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะดจิิทัล 

5) การติดตามและปรับปรุงติดตามความคืบหน้าของการพัฒนาสมรรถนะ

ดิจิทัลของบุคลากรตามแผน และปรับปรุงแผนการพัฒนาตามความต้องการและผลการ

ประเมนิ 

6) การสื่อสารและการเสนอผลของการสื่อสารผลการประเมนิและแผนการ

พัฒนาเป็นสิ่งสำคัญเพื่อให้บุคลากรเขา้ใจและมสีว่นร่วมในกระบวนการ 

7) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้โดยการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่

สง่เสริมการพัฒนาความสามารถดิจทิัลในทุกๆ ระดับขององค์กร (ศิวรรณ อะวะตา,2562) 

        สรุปการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรควร

เป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการทำงานในยุคดิจิทัลและให้

องค์กรเข้าสู่การแข่งขันในสภาวะที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การประเมินรูปแบบเป็นการ

ตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ในการนำรูปแบบไปใช้ โดยมีหลักการประเมิน 4 

ดา้น ประกอบด้วย ดา้นความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) ดา้นความเป็นประโยชน์ (Utility 

Standards) ด้านความเหมาะสม(Propriety Standards) และด้านความถูกต้องครอบคลุม 

(Accuracy Standards) 

  2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ 

  กระบวนการวิจัยเพื่อการพัฒนารูปแบบของ Willer โดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 2 

ขั้นตอน คือ 1) การสร้างรูปแบบ และ 2) การหาความเที่ยงตรงของรูปแบบ   

  ในส่วนของงานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดการ

เรียนรู ้ของครูเอกชน (ชรอยวรรณ ประเสริฐผล และคณะ, 2556, หน้า 43-53) พบว่า                

1) ผลการศึกษาสมรรถนะและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่
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โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 

วัตถุประสงค์การพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภท

สามัญศึกษา องค์ประกอบที่ 2 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะดา้นการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่

โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะ ด้านการจัดการเรียนรู้ของ

ครูใหม่โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา องค์ประกอบที ่ 4 หลักการในการพัฒนา

สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู ้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา และ

องค์ประกอบที่ 5 เงื่อนไขแห่งความสำเร็จในการพัฒนาสมรรถนะดา้นการจัดการเรียนรู้ของครู

ใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 2) ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการ

จัดการเรียนรู ้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา พบว่า รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะดา้นการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา ประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบที่ 1 สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียน

เอกชนประเภทสามัญศึกษา องค์ประกอบที่ 2 วิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้

ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา องค์ประกอบที่ 3 เงื่อนไขแห่งความสำเร็จใน

การพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา  

 ทั้งนี้ สอดคล้องกับสายัณห์ ละออเอี่ยม ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุน (สายัณห์ ละออเอี่ยม, 2554) พบว่ารูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนกลุ่ม

งานวิชาการในมหาวิทยาลัยบูรพา มีส่วนประกอบ 3 ส่วน คือ 1) โครงการและกิจกรรมจะต้อง

ประกอบด้วย ปรัชญา ความมุ่งหมาย เนื้อหา และกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร 2) ด้านการ

พัฒนาหน่วยงานและระบบสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรจะต้องประกอบด้วย นโยบาย 

หน่วยงาน แหล่งข้อมูล ประสิทธิภาพของการสื่อสาร การบริหาร ระบบเสริมกำลังใจ การ

พิจารณาความดีความชอบ อาคารสถานที ่และการบริการ 3) ด้านการดำเนินงานของ

หน่วยงานจะต้องประกอบด้วย การบริหาร แนวทางในการดำเนินงาน ภารกิจหลัก และ

คณะกรรมการบริหาร ผลการพัฒนารูปแบบไปทดลองใช้กับบุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มงาน

วิชาการ และบุคลากรได้ประเมินรูปแบบหลังการทดลองใช้ปรากฏผลดังนี้ 1. โครงการและ

กิจกรรม บุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มงานวิชาการ มีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. การ

พัฒนาหน่วยงานและระบบสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรกลุม่งานวิชาการ บุคลากรมีความเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3.การดำเนินงานของหน่วยงานพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มงาน

วิชาการ บุคลากรมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสรุปผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มงานวิชาการในมหาวิทยาลัยบูรพาถือเป็นเรื่องสำคัญอย่างยิ่ง และ

จำเป็นอย่างยิ ่งในด้านการพัฒนานวัตกรรมทางด้านการบริการและพัฒนาบุคลากรใน
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มหาวิทยาลัยบูรพา ยิ ่งในสภาวะปัจจุบันทุกที ่มหาวิทยาลัยทุกแห่งต่างปรับตัวตามการ

เปลี่ยนแปลงของกระแสเศรษฐกิจ สังคม และความเจริญทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะยิ่งการ

เตรียมตัวเขา้สูป่ระชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558  

 จากการศึกษางานวิจัย รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุค

ประเทศไทย 4.0 (ภิชาพัชญ์ โหนา, 2562) พบว่าองค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

ในยุคประเทศไทย 4.0 มีจำนวน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ดา้นการบริหารงานเชิงกลยุทธ์      2) 

ด้านความรู้ 3) ด้านบุคลิกภาพ 4) ด้านการพัฒนาทีมงาน 5) ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง

และ 6) ด้านการบริหารบุคคล รวมถึงมักตา จะปะกิยา ชิดชนก เชิงเชาว์ และเกษตรชัย และหีม 

(2562, หน้า 53-64) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะครูสามัญใน

โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสำนักงานการศึกษาเอกชน อำเภอเมือง จังหวัด

ปัตตานี ผลการตรวจสอบโมเดลพบว่า ดัชนีความสอดคล้อง (Model fit) ของโมเดลกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ ค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 22.99 (p = .520) ที่องศาอสิระ 24  ค่าดัชนีความกลมกลืน 

(GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ .97 ค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.00 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของเศษ

เหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .004 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความ

คลาดเคลื่อน (RMSEA) เท่ากับ .000 และ ค่า NFI เท่ากับ .99 นำ้หนักองค์ประกอบของตัวแปร 

ซึ่งเป็นดัชนีที่บ่งบอกถึงความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผลการ

ทดสอบความสอดคล้องดังกล่าวเป็นเครื่องยืนยันว่าดัชนีทั ้งตัวแปรที่สังเกตได้ทั้ง 11 เป็น

องค์ประกอบของตัวแปรแฝงด้านสมรรถนะของครู และชยพล ธงภักดีและจักรพงษ์ พร่องพรม

ราช (2564, หน้า 70-84) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของครูใน

ศตวรรษที ่  21 สำหร ับสถานศึกษาขั ้นพ ื ้นฐาน จ ังหว ัดนครราชสีมา  พบว่า ค่า Chi-

Square=23.87, df=12 และค่า p-value=0.264 กล่าวคือ ค่า χ2แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ อีกทั้งค่าดังนี้ RMSER=0.01 และ RMR=0.01 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 0 ค่าดัชนี 

GIF=0.98 และ AGIF=0.98 มีค่าเข้าใกล้ 1 และ χ2/df=1.98 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 3 แสดงว่า โมเดล

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 จากการประมวลเอกสาร พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีขั้นตอนสำคัญ คือ ขั้นตอนที่ 1 การสร้าง

รูปแบบ สร้างหรือพัฒนารูปแบบขึ้นมาก่อนเป็นรูปแบบตามสมมติฐาน โดยศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เก่ียวข้อง ขั้นตอนที่ 2 การหาความเที่ยงตรงของรูปแบบ ภายหลังที่ได้

พัฒนารูปแบบในขั้นตอนแรกแล้วจำเป็นที่จะต้องทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบดังกล่าว
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รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ผลประเมนิความเป็นไปได้
ในการนํารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ ไปใช้

ในการพัฒนาบุคลากร

ข้างต้น เพื่อเป็นการยืนยันว่า รูปแบบที่สร้างขึ้นดังกล่าวนั้นสามารถนําไปใช้ในการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรได้จริง ขั้นตอนที่ 3 การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นการ

ยืนยันว่า รูปแบบการพัฒนาที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นสามารถนำมาใช้พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ได้จริง 

 โดยสรุป รูปแบบ หมายถึงกรอบความคิดทางด้านหลักการ วิธีการดําเนินงานและ

เกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบ ที่สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการดําเนินงานเพื่อให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ การวิจัยนี ้ จะทำการพัฒนารูปแบบ โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั ้นตอน ได้แก่               

1) การสร้างหรือพัฒนารูปแบบจากการวจิัยในระยะที่ 1 และ 2 และ 2) การประเมนิรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 ทั้งนี้ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสนิทร์ สามารถสรุปได้ดังภาพ 6 กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 6 กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 2 

 

 
 
 

 

 

ประเมนิโดย

ผูท้รงคุณวุฒ ิ
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บทที่ 3  

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงผสาน (Mixed method) โดยการ

ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative method) และเชิงปริมาณ (Quantitative method) ได้ทำการ

แบ่งการวิจัยเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ระยะที่ 2 การสร้างและตรวจสอบ

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ การดำเนินการเป็นดังต่อไปนี้ 
 

ตาราง 3 ตารางขั้นตอนดำเนินการทำวจิัย 

การวจิัย กิจกรรม ผลการดำเนนิการ 

ระยะที ่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิง

สาเหตุการพัฒนาสมรรถนะ

เช ิงดิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสนิทร์  

1. ทบทวนวรรณกรรม 

2. การศึกษาข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 416 คนดว้ย

แบบสอบถามออนไลน์ 

1. ได้ป ัจจัยเช ิงสาเหตุการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร์ 

2) ได้รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุ

การพ ัฒนาสมรรถนะเช ิง

ด ิ จ ิ ท ั ล ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสนิทร์ 

 3) ได้กลุ ่มที ่สมควรได้รับ

การพัฒนาก่อนและปัจจัย

ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะ

เช ิงดิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสนิทร์ 
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การวจิัย กิจกรรม ผลการดำเนนิการ 

ระยะท ี ่  2 การสร ้างและ

ประเมินรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะเช ิงด ิจ ิท ัลของ

บ ุคลากรในมหาว ิทยาลัย

เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร์ 

1. ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและ

ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ(ร่าง)

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

เช ิงดิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสนิทร์ 

1. ได ้  (ร ่ าง )  ร ูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลที่

ผ ่ านการตรวจสอบจาก

ผ ู ้ เ ช ี ่ ย ว ช า ญแ ละ ม ี ก า ร

ป ร ั บ ป ร ุ ง ร ู ป แ บ บ ต า ม

คำแนะนำของผูเ้ชี่ยวชาญ 
 

2. นำ (ร ่าง )  ร ูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

ร ัตนโกส ินทร ์ท ี ่ ผ ่ านการ

ต ร ว จ ส อ บ  ม า ป ร ะ เ ม ิ น

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดจิิทัล  

2. ได้รูปแบบการบริหารการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร์ 

 

การวจิัยระยะที่ 1 (ศึกษาปัจจัยเชงิสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัล) 

การวิจัยในระยะที่ 1 นี้ เป็นการวิจัยในสว่นของวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 ข้อ 2 และข้อ 

3 ที่กำหนดไว้ คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 2) เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ และ 3) เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพื่อตอบวัตถุประสงค์

ดังกล่าว จะต้องผ่านการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังนี ้

 สมมติฐานที ่ 1 กลุ ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง             

2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การเปิดรับประสบการณ์ 4) ความพิถีพิถัน และ 5) ความรักในการ

แสวงหาความรู้ และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุน

ทางสังคมในองค์กร และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร สามารถร่วมกันอธิบาย

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 
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 สมมติฐานที่ 2 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 สมมติฐานที่ 3 บุคลากรที่มีคุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่าง

กัน และสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยสำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัย

ส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน  

 การวิจัยระยะที่ 1 กำหนดวิธกีารวิจัย ดังนี้ 

 1. แบบการวิจัย (Research design) การวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในระยะที่ 1 ใช้รูปแบบ

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method)  

  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2.1 การกำหนดประชากร ประชากรในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ จำนวน 1,235 คน แบ่งตามพืน้ที่และวิทยาเขต ดังนี้ 

 

ตาราง 4 แสดงจำนวนประชากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

พื้นท่ี/ วิทยาเขต จำนวนบุคลากร        

สายวิชาการ (คน) 

จำนวนบุคลากร          

สายสนับสนุน (คน) 

รวม (คน) 

พื้นที่ศาลายา 285 381 666 

วทิยาเขตวังไกลกังวล 134 111 245 

พื้นที่บพติรพิมุข 

จักรวรรด ิ

92 67 159 

พื้นที่เพาะช่าง 120 45 165 

รวม 631 604 1,235 
 

ที่มา : กองบริหารงานบุคคล ข้อมูล ณ วันที่ 24 กันยายน 2563 

 
 

2.2 การเลือกตัวอย่าง การเลือกตัวอย่างในขั้นแรกได้กำหนดจำนวนตัวอย่าง (ขนาด

กลุ่มตัวอย่าง) และต่อไปกำหนดวิธีการเลือกตัวอย่าง 

2.2.1 การกำหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างหรอืจำนวนตัวอย่าง  

งานวิจัยนี้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane,1967) ดังนี้ 
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สูตร       𝑛 =  
𝑁

(1+𝑁𝑒2)
 

เมื่อ  n  คือ จำนวนตัวอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

        N คือ จำนวนหน่วยทั้งหมด/ขนาดของประชากร  

                               e คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุม่ตัวอย่าง (Sampling error)   

   ในที่นี้จะกำหนดเท่ากับ +/- 0.05 ภายใต้ความเชื่อมั่น 95% 

แทนค่า 𝑛 =  
1,235

(1+(1,235 𝑥 0.052)
 

    n  =  302 

ดังนั ้น ในการวิจัยครั ้งนี ้ ใช้กลุ ่มตัวอย่างคือบุคลากรสายวิชาการและ

บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จำนวน 302 คน 

2.2.2 กำหนดวิธกีารเลือกตัวอย่าง  

  งานวิจัยนีเ้ลือกใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi stage sampling) 

  ขั้นตอนที่ 1 ใช้การสุ่มพื้นที่ (Area sampling) โดยกำหนดพื้นที่และวิทยาเขต

เป็นพื้นที่ในการกำหนดกลุม่ตัวอย่าง จำนวน 4 พืน้ที ่ได้แก่ 1) พืน้ที่ศาลายา 2) วิทยาเขตวังไกล

กังวล 3) พืน้ที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ และ 4) พืน้ที่เพาะช่าง ซึ่งทำการสุ่มทั้ง 4 พืน้ที ่

  ขั้นตอนที่ 2 กำหนดให้ประเภทของบุคลากรแต่ละพื้นที่เป็นหน่วยตัวอย่างขั้นที่ 

สอง ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

  ขั ้นตอนที ่ 3 ทำการสุ ่มแบบสัดส่วน (Quota sampling) จากแต่ละพื ้นที่               

วิทยาเขตและประเภทบุคลากร ในสัดส่วนเท่า ๆ กัน ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จำนวน 416 คน 

 

ตาราง 5 แสดงกลุม่ตวัอย่างบุคลากรมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

พื้นท่ี/ วิทยาเขต จำนวนบุคลากร           

สายวิชาการ (คน) 

จำนวนบุคลากรสาย

สนับสนุน (คน) 

พืน้ที่ศาลายา 101 103 

วิทยาเขตวังไกลกังวล 44 39 

พืน้ที่บพติรพิมุข จักรวรรดิ 32 32 

พืน้ที่เพาะช่าง 31 34 

รวม 208 208 

รวมทั้งสิ้น 416 
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           3. ตัวแปร ความหมาย วธิีการวัด และความหมายของคะแนนจากการวัด 

 ตัวแปรในการวิจัยมี 11 ตัวแปร การให้นิยามปฏิบัติการของตัวแปรแต่ละตัวแปรจะ

ระบุความหมาย วิธีการวัดและความหมายของคะแนนจากการวัด แต่เนื่องจากตัวแปรทั้ง 11 

ตัวแปรใช้วิธีการวัดแบบเดียวกันและการแปลความหมายของคะแนนจากการวัดเป็นทำนอง

เดียวกันจึงเสนอความหมายของตัวแปรก่อน แล้วจึงเสนอวิธีการวัดและความหมายของคะแนน 

จากการวัดในลักษณะรวมไปพร้อมกันทั้ง 11 ตัวแปร 

3.1 ความหมายของตัวแปร 

 1) ความรู้ทางดจิิทัล เป็นความรู้ในการนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มี

อยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ 

มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพื่อ

พัฒนากระบวนการทำงาน หรอืระบบงานในองค์กรให้มคีวามทันสมัยและมปีระสทิธิภาพ  

 2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล เป็นลักษณะประจำตัวของบุคลากร เป็นสิ่งที่อยู่

ภายในจิตใจ เช่น อารมณ์ จิตใจ ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด ฯลฯ  

 3) ทักษะทางดิจิทัล เป็นความคล่องแคล่วในเรื ่องการใช้เครื ่องมือทางดิจ ิทัล 

เทคโนโลยีดจิิทัล ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

 4) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง เป็นการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรมและ

ทางเทคโนโลยี สามารถนําเทคโนโลยีที่ยอมรับมาใช้งานซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตัวบุคลากร 

หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมทัศนคติและการใช้งานเทคโนโลยีที่ง่ายขึ้น 

สง่ผลใหบุ้คลากร มีประสบการณ์ความรู้และทักษะในการใช้งานเพิ่มเติมมากขึน้  

 5) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นสิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้บุคลากรกระทำพฤติกรรมเป็นสิ่งที่

ชี้ทิศทางหรือเพื่อทำให้บุคลากรกระทำพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นสิ่ง

ที ่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นให้คงอยู ่ ในงานวิจัยนี ้ หมายถึง ความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน และ

สวัสดิการและประโยชน์อื ่น ๆ ที ่ได้รับของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ เป็นต้น  

 6) การเปิดรับประสบการณ์ คือ การเป็นบุคคลที่ทำสิ่งแปลกใหม่ มีความสามารถใน

การคิดนอกกรอบ มีจนิตนาการ ซึ่งประกอบดว้ยลักษณะย่อย 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ช่างฝัน (2) การ

มีอารมณ์สุนทรียภาพ (3) การเปิดเผยความรู้สึก (4) การปฏิบัติ (5) การมีความคิด และ (6) 

การยอมรับค่านิยม  



 

 

 92 

 

 7) ความพิถีพถิัน หมายถึง การเป็นบุคคลที่แสดงความละเอยีดลออ ความระมัดระวัง 

หรือความรอบคอบ คนที่พิถีพิถันจะมีประสทิธิภาพและมรีะเบียบ ซึ่งประกอบดว้ยลักษณะย่อย 

6 ด้าน ได้แก่ 1) การมีความสามารถ 2) การมีระเบียบ 3) การมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่        

4) การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล 5) การมีวินัยในตนเอง และ 6) การมีความสุขุมรอบคอบ  

 8) ความรักในการแสวงหาความรู้ หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจที่แสดงถึงความ

ปรารถนา ความอยากรู้อยากเห็น ความกระตือรือร้น ความสนใจ ความพอใจที่จะแสวงหา

ความรู้ด้วยตนเอง ทั้งความรู้ด้านการทำงานและสภาพแวดล้อมรอบตัว มีความรู้เท่าทัน

วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี สามารถนำความรู้ที ่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนา

องค์กรและในการดำเนินชีวิตประจำวันได้ โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) 

องค์ประกอบดา้นความรู้สึก 2) องค์ประกอบดา้นความรู้ความเข้าใจ และ 3) องค์ประกอบด้าน

การปฏิบัติ 

 9) วัฒนธรรมองค์กร เป็นวิถีชีวิตที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมาจนกลายเป็นนิสัย และความเคยชิน และกลายเป็น

ขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื ่อ ค่านิยมซึ ่งส่งผลต่อการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

 10) การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์เป็นไปด้วยดีในเชิงภาพรวม ความสัมพันธ์

และความผูกพันของสมาชิกในมหาวิทยาลัยฯ ที่เป็นไปในเชิงบวก อันจะเป็นผลให้เกิดความ

สามัคคีและผสานความร่วมมือทำให้การดำเนินงาน ประสบความสำเร็จและก้าวหน้ายิ่งขึ้น     

สิ่งสำคัญอีกประการหนึ่งก็คือสมาชิกในทีมต้องมีเป้าหมายร่วมกัน  

 11) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร เป็นกระบวนการส่งข้อมูล ข่าวสาร และ

เรื่องราวจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับไม่ว่าด้วยวิธีใดในสภาพแวดล้อมเดียวกัน เป็นลักษณะของการ

สื่อสารระหว่างบุคคลและส่วนงาน จนกว่าจะเรียนรู้ความหมายของเนื้อหาที่ส่งร่วมกันและ

ตอบสนองกันตามความต้องการของทั้งสองฝา่ย  

 3.2 เครื่องมือวัดตัวแปร ลักษณะ และขั้นตอนการสร้าง 

  3.2.1 ลักษณะของเครื่องมือ  

  การวิจัยระยะที่ 1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบบสอบถามที่

ผู้วิจัยใช้ ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของผู้อื่น ใช้เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 , 2 และ 

3 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
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ตอนที่ 1 คุณลักษณะพื้นฐาน  

ตอนที่ 2 ลักษณะการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 3 ปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีหัวข้อของแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 กลุ่ม แยกเป็นแต่ละ

ปัจจัย ได้แก่ กลุ่มปัจจัยภายในตัวบุคคล ได้แก่ 1) แบบวัดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2) แบบ

วัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) แบบวัดการเปิดรับประสบการณ์ 4) แบบวัดความพิถพีิถัน 5) แบบวัด

ความรักในการแสวงหาความรู้ กลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) แบบวัดวัฒนธรรมองค์กร 

2) แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร และ 3) แบบวัดการสื่อสารภายในและ

ภายนอกองค์กร และกลุ่มสมรรถนะเชิงดิจิทัล ได้แก่ 1) แบบวัดความรู้ทางดิจิทัล 2) แบบวัด

คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล และ 3) แบบวัดทักษะทางดิจิทัล โดยเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) มีตัวเลือกตอบ 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถงึ “ไม่จริงเลย”  

3.2.2 การสร้างเครื่องมอื การสร้างเครื่องมอืดำเนินการเป็นขั้นตอน ดังนี้ 

1) ศึกษาทฤษฎี แนวคิด หลักการของตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยนี้เพื่อนำมา

กำหนดเป็นนิยามศัพท์ปฏิบัติการ ทำใหผู้้วิจัยสร้างนิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ศึกษาได้ 

2) ผ ู ้ว ิจ ัยได้สร ้างข้อความตามนิยามศัพท์ปฏิบ ัต ิการ โดยมีการสร้าง

แบบสอบถาม จำนวน 11 ตัวแปร  

3) นำแบบสอบถามฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ

ความเหมาะสมของข้อความ ความครอบคลุมของเนื้อหา และการใช้ภาษา และปรับปรุงแก้ไข

ตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อดำเนินการหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

เป็นลำดับถัดไป 

4) เสนอวิทยาลัยแต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญตรวจเครือ่งมอื จำนวน 5 คน ประกอบด้วย 

ผู้เชี ่ยวชาญด้านการศึกษา ปฏิบัติงานด้านการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี และเป็นผู้มีความรู้

ความสามารถด้านการพัฒนาสมรรถนะทางดิจิทัล แล้วส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญประเมิน

ความตรงตามเนื้อหาด้วยการให้พิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อความนิยามของตัวแปร 

รวบรวมผลประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ นำมาวิเคราะห์หาค่าความสอดคล้อง โดยมีเกณฑ์การ

คัดเลอืกข้อความที่ค่า IOC ไมน่้อยกว่า 0.60 (แสดงผลในภาคผนวก) 

5) นำแบบวัดที่มีข้อความผ่านเกณฑ์การประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ ทำคำชี้แจง

การตอบแบบวัดและใส่มาตรประเมนิ 6 ระดับ ทุกข้อความ จัดทำเป็นแบบวัดฉบับทดลองใช้กับ
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บุคลากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวนไม่น้อยกว่า 30 คน นำมาวิเคราะห์เพื่อ

ตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ 

5.1) หาค่าอำนาจจำแนก (Discriminant Power: r) ด้วยการวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมทั้งแบบวัด (r Item-Total Correlation) ข้อที่

คัดเลอืกต้องมคี่า r ≥ .20 

5.2) หาค่าความเที่ยงด้วยวิธีการคำนวณค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา 

(Cronbach’s reliability alpha coefficient: α) ค่าความเที่ยงที่ยอมรับได้ต้องมีค่าไมน่้อยกว่า .70 

(α ≥ .70) โดยการคำนวณหาค่าคุณภาพใช้โปรแกรมสำเร็จรูปสำหรับวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย

ทางสังคมศาสตร์ 

 ผลการหาค่าคุณภาพเบื้องต้นของแบบวัด 11 แบบวัด มีจำนวนข้อผ่านขั้นตอนสุดท้าย 

ตั้งแต่ 4 ถึง 9 ข้อ แบบวัดคุณลักษณะภายใน มีจำนวนข้อน้อยที่สุด คือ 4 ข้อ แบบวัดที่มี

จำนวนที่มากที่สุด จำนวน 9 ข้อ คือ ทักษะทางดิจิทัล คุณภาพรายข้อในแบบวัด มีค่าอำนาจ

จำแนก (r-Item Total Correlation) ตั้งแต่ .204-.792 โดยมีค่า r ต่ำกว่า .20 เพียง 2 ข้อ ส่วน

ข้ออื่น ๆ r ≥ .20 ทั้งสิ้น ค่าความเที่ยงของแบบวัด (α) มีตั้งแต่ .760 ถึง .900 จำนวนข้อที่

คัดเลอืกไว้รวม 57 ข้อ ดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 แสดงสรุปผลการหาคุณภาพเบื้องต้นของเครื่องมือ 

ชื่อตัวแปร จำนวนข้อ คุณภาพ 

สร้าง ผ่าน 

IOC 

คัดเลือก 

Tryout 
รายข้อ 

(ค่า r) 

ทั้งแบบวัด 

(ค่า α) 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 5 5 4 .378-.562 .790 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 6 6 5 .488-.685 .850 

3. การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 7 6 5 .299-.541 .760 

4. ความพิถีพถิัน (PU) 6 6 6 .204-.616 .900 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) 6 6 4 .531-.617 .790 

6. วัฒนธรรมองค์กร (CU) 7 7 6 .369-.623 .900 

7. การสนับสนุนทางสงัคมภายในองค์กร (SU) 5 5 3 .332-.715 .850 

8. การสื่อสารภายในและภายนอกองคก์ร 

(CM) 
6 6 6 .345-.616 .860 

9. ความรู้ทางด้านดิจทิัล (KN) 5 5 5 .460-.750 .870 

10. คุณลักษณะภายในด้านดิจทิัล (IC) 4 4 4 .443-.792 .800 
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ชื่อตัวแปร จำนวนข้อ คุณภาพ 

สร้าง ผ่าน 

IOC 

คัดเลือก 

Tryout 
รายข้อ 

(ค่า r) 

ทั้งแบบวัด 

(ค่า α) 

11. ทักษะทางดิจิทัล (SK) 9 9 9 .350-.783 .870 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 หลังจากมีความพร้อมด้านเครื ่องมือวิจัย จะได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย

ดำเนินการดังนี้ 

  4.1 นำหนังสือวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงอธิการบดี

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูลการ

วิจัย 

  4.2 นำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยส่งให้กับกลุ ่มตัวอย่างในรูปแบบออนไลน์ 

(Google Form) โดยส่งลิงก์แบบสอบถามออนไลน์ในกลุ่มไลน์อาจารย์และบุคลากรแบบเจาะจง

ในการประชุมบุคลากรประจำคณะ วิทยาลัย กอง สำนัก ศูนย์ ฯลฯ 

  4.3 ผู ้ว ิจัยรวบรวมเครื ่องมือในการวิจัย ตรวจสอบจำนวนความถูกต้อง

สมบูรณ์ของเครื่องมือทุกฉบับ 

 5. การวเิคราะห์ข้อมลูและสถิติท่ีใช ้

การวิจัยนีป้ระมวลผลข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์

ดว้ยการใช้สถิติวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

5.1 สถิติวิเคราะหค์ุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

5.1.1 สถิติคำนวณความสอดคล้องระหว่างข้อความ กับนิยามตามการ

ประเมินของผู้เชี ่ยวชาญ โดยใช้แนววิเคราะห์แบบหาความสอดคล้องระหว่างข้อความกับ

วัตถุประสงค์ (IOC: Item-Objectives Congruence) 

  5.1.2 สถิติคำนวณค่าอำนาจจำแนกรายข้อ ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) 

          5.1.3 สถิติคำนวณค่าความเที่ยง ใช้สถิติสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Alpha’s Cronbach Coefficient)  

  5.2 สถิติวิเคราะห์เพื่อตอบปัญหาวิจัย 

   5.2.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics ) เพื ่อใช้ในการวิเคราะห์

สถานภาพของกลุ่มตัวอย่างในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง สถิติที่ใช้ คือ สถิติ
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พื ้นฐาน ได้แก่ การแจงนับความถี ่ (Frequency) การคำนวณค่าร้อยละ (Percentage)             

การคำนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และการคำนวณค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

   5.2.2 สถิติวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 

1) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) และการ

เปรียบเทียบรายคู่ (Multiple comparison procedure) ด้วยวิธีการของทูกี้-เครเมอร์ (Tukey-

Kramer method) เป็นการวิเคราะห์หากลุม่ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริม 

2) แบบจำลองสมการถดถอยเชิงเส้นตรง (Linear Regression แบบจำลอง

สมการโครงสร้าง Structural Equation Modeling (SEM)) 

3) การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural Equation 

Modeling: SEM) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ใช้ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล

ทางออ้ม และอทิธิพลโดยรวมของปัจจัยตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

       

การวิจัยระยะที่ 2 (การสร้างและประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์)  

      การสร้างและประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ ในระยะที่ 2 มีขัน้ตอนและวิธีการวิจัย ดังนี้       

 1. การกำหนดผู้ให้ความเห็น/ข้อเสนอแนะ และผู้ประเมิน 

 1.1 การกำหนดผู้เชี่ยวชาญ 

 ผู้เชี่ยวชาญมีบทบาทให้ข้อเสนอ และแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้มาโดยการเลือกเจาะจง 

(Purposive) จำนวน 10 คน ประกอบด้วยผู้บริหารมหาวิทยาลัย 4 คน บุคลากรสายวิชาการ     

3 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 3 คน 

 1.2 การกำหนดผู้ทรงคุณวุฒิ 

 ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ คุณสมบัติเป็นผู้ที่มี

ความรู้และประสบการณ์สูงในด้านการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล และเป็นที่ได้รับการยอมรับ

ในวงการศึกษา ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลไม่น้อยกว่า 5 ปี ในการวิจัยนี้ 

เลือกผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าว จำนวน 5 คนเป็นการเลือกแบบเจาะจง (Purposive) เพื่อเป็นผู้

ประเมินรูปแบบเชิงปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 
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 2. การกำหนดและสร้างเครื่องมือวจิัย 

 2.1 การกำหนดเครื่องมือ 

เครื ่องมือสำหรับการรวบรวมข้อมูลในระยะที่สองนี้ มี 2 ชุด ได้แก่ แบบสัมภาษณ์

ผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการนํารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไปใช้ในเชิงปฏิบัติ และแบบ

ประเมินที่ผู้ทรงคุณวุฒิใช้ในการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

 2.2 การสร้างเครื่องมอื 

      2.2.1 การสร้างแบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ดำเนินการดังนี้ 

  1) กำหนดองค์ประกอบของแบบสัมภาษณ์ กำหนดให้ส่วนแรก เป็น “รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” 

ซึ่งเป็นภาพรูปแบบการพัฒนาฯ พร้อมคำอธิบาย ส่วนที่สองเป็นคำถามเพื่อการสัมภาษณ์ ซึ่ง

ยึดองค์ประกอบการบริหารจัดการทรัพยากร 4 Ms ตามขั้นตอนวงจรควบคุมคุณภาพของเดมิ่ง 

(Deming Cycle) คือ P-D-C-A ซึ่งจะมีคำถาม 4 ดา้น ด้านละ 4 ประเด็น 

  2) ตรวจสอบความชัดเจนและข้อครบถ้วนของคำถามเพื่อการสัมภาษณ์โดย

อาจารย์ที่ปรึกษา  

  3) ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ และจัดทำแบบสัมภาษณ์ ฉบับที่จะนําไปใช้จริง 

    2.2.2 การสร้างแบบประเมนิสำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ ดำเนินการดังนี้ 

  1) โดยกำหนดสิ่งที่ต้องการให้ประเมิน คือข้อเสนอแนะการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ซึ ่งพัฒนาจาก

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

   2) สร้างแบบประเมินสำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยให้ประเมินรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในประเด็น

และด้านต่าง ๆ 4 Ms×(P-D-C-A) ด้วยการให้ลงความเห็นความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ แต่ละ

ประเด็นเป็นน้ำหนักคะแนน 1 ถึง 7 คือ น้อยที่สุดถึงมากที่สุด 

  3) ตรวจสอบความถูกต้องชัดเจน และปรับปรุง เพื่อเป็นชุดใช้จริง 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลมขีั้นตอนดำเนินการ ดังต่อไปนี้ 

 3.1 จัดทำรูปแบบการพัฒนาเชิงทฤษฎีใหเ้ป็นรูปแบบเชิงปฏิบตัิ 

      1) นํารูปแบบเชิงทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลของบุคลากรใน
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน ที่มีบทบาท

สำคัญกับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ โดยเป็นความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย 

  2) จัดทำคำอธิบายรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

3.2 ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน จำนวน 5 คน 

โดยใหพ้ิจารณาดา้นเนื้อหา โครงสร้างและการบริหารจัดการ (มีแบบประเมนิ และเกณฑ์ตัดสิน

ผลการประเมนิ) 

4. การวเิคราะห์ข้อมลูและสถิต ิ

ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ดังนี้ 

4.1 วิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน ต่อรูปแบบเชิง

ทฤษฎีการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ จากแบบสอบถามด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และวิเคราะห์เชิง

ปริมาณเบื้องต้น อาทิ ค่าเฉล่ีย ค่าเฉล่ียร้อยละ และเทียบเกณฑ์ 

4.2 วิเคราะห์การประเมินผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน จากแบบสอบถามด้วยวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และ

วิเคราะห์เช ิงปริมาณเบื ้องต้น อาทิ ค ่าเฉลี ่ย การตัดสินความเหมาะสมของรูปแบ บ                  

(ที่สังเคราะห์จากข้อเสนอของผู้เชี่ยวชาญ) การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ใช้มาตรประเมิน 7 ระดับ ตั้งแต่

น้อยที่สุดจนถึงมากที่สุด โดยมีน้ำหนักคะแนนเป็น 1 ถึง 7 ตามลำดับ ผลการประเมินแต่ละ

องค์ประกอบ(หรือดา้น) ต้องไดค้ะแนนเฉล่ียไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 โดยภาพรวมต้องได้คะแนนไม่

ต่ำกว่าร้อยละ 75 ซึ่งถือว่ารูปแบบเชิงปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จะสามารถนําไปใช้พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์โดยคาดหวังผลสำเร็จได้ 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

การวิจัย เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 

1) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ และสมมติฐานข้อที่ 1 “กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความ

พิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และ 3) การสื่อสาร

ภายในและภายนอกองค์กร (CM) สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40” 2) เพื่อ

ตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ และสมมติฐานการวิจัยข้อ 2 “รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์” 3) เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริม

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  และ

สมมติฐานข้อ 3 “บุคลากรที่มีคุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่างกัน 

และสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยสำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัย

สง่เสริมของกลุม่ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน” และ 4) เพื่อประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้

ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ และสมมติฐานการวิจัยข้อ 4 “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีผลการตรวจสอบ (ประเมนิ) ความ

เป็นไปได้ในการนำไปใช้จริง (จากผู้ทรงคุณวุฒิ) โดยแต่ละด้านคะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่าร้อยละ 

70 โดยภาพรวมต้องได้ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75” โดยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นลำดับ 

ดังนี้ 
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การวเิคราะห์ข้อมูลการดำเนนิการวิจัยในระยะที่ 1  

การดำเนินการในระยะที่ 1 ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 

416 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) เก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่ประกอบด้วยแบบวัดต่าง ๆ ที ่ผ่านการพัฒนาและมี

คุณภาพตามเกณฑ์ และนำข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้นำมาวิเคราะห์ทางสถิติ และเสนอผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลเป็น 4 ตอนตามลำดับ ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบื้องต้น 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริม 

การวเิคราะห์ข้อมูลการดำเนินการวิจัยในระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบ

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ โดยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ตอนตามลำดับ ดังนี้ 

1. ผลการรับฟัง ข้อเสนอ และแนวทางการบริหารฯ จากผู้เชี่ยวชาญ 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการนำเสนอและแปลความหมายผลการวิเคราะห์

ข้อมูล จึงได้กำหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล รวมทั้งเกณฑ์ในการ

ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล ดังนี้ 

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้แทนค่าสถิติ ได้แก่ 

M  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

SD  แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t  แทน ค่าสถติิทดสอบที (t-test) 

F  แทน ค่าสถติิทดสอบเอฟ (F-test) 

*** แทน มีนยัสำคัญทางสิติที่ระดับ .001 (P<.001) 
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**  แทน มีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P<.01) 

*  แทน มีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P<.05) 

r  แทน ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson's Product Moment 

Correlation Coefficient) 

R2  แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (Squared Multiple Correlation) หรือสัมประสิทธิ์

การพยากรณ์ 

𝑥2  แทน ค่าสถติิไค-สแควร์ (Chi-Square) 

df  แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 

p-value แทน คา่ความน่าจะเป็น 

B  แทน ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

β แทน ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

SE  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

GFI  แทน ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม (Goodness of Fit Index) 

AGFI  แทน ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเหมาะสมที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index) 

CFI  แทน ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเหมาะสมเปรียบเทยีบ (Comparative 

Fit Index) 

NFI  แทน ดัชนีรากที่สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคลื่อน (Normal Fit Index) 

RMR  แทน ค่าดัชนีรากของคา่เฉล่ียทางสถิติกำลังสองของส่วนเหลอื (Root 

Mean Square Residual) 

RMSEA แทน ค่าดัชนีรากของที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 

(Root Mean Square Error of Approximation) 

TLI แทน ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Tucker-Lewis index) 

NFI แทน ค่าเปรียบเทียบตัวแบบการวิจัยว่ามีความกลมกลืนสูงกว่าตัวแบบอิสระ   

                   (Norm fit index) 

หมายเหตุ: สัญลักษณ์ M, SD เป็นการอ้างอิงตามหลักเกณฑ์ APA (American 

Psychological Association) 
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อักษรย่อทีใ่ช้แทนตัวแปร (ตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง) 

1. ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) มีจำนวน 2 กลุ่ม 8 ตัวแปร 

ได้แก่ กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล (Internal) จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) AC แทน การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง 2) AM แทน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) OE แทน การเปิดรับประสบการณ์ 4) PU 

แทน ความพิถีพถิัน และ 5) KA แทน ความรักในการแสวงหาความรู้  

กลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล (External) จำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) CU แทน วัฒนธรรม

องค์กร 2) SU แทน การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร และ 3) CM แทน การสื่อสารภายในและ

ภายนอกองค์กร  

2. ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) ได้แก่ DC แทน สมรรถนะเชิง

ดิจิทัล มีจำนวน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) KN แทน ความรู้ทางดิจิทัล 2) IC แทน คุณลักษณะ

ภายในดา้นดจิิทัล และ 3) SK แทน ทักษะทางดจิิทัล  

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการดำเนนิการในระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชงิ

ดจิทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้มี 3 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์ลักษณะกลุ่มตัวอย่าง              

การวิเคราะห์ลักษณะ (การกระจาย) ของตัวแปรที่ศึกษา และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา 

1.1 ผลการวเิคราะห์ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 

           จากการเก็บรวบรวมข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จำนวน 416 คน ดว้ยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน

เพื่อความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง จึงได้ทำการวิเคราะห์ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง

โดยวิเคราะห์ด้วยสถิติการแจงนับความถี่ และคำนวณค่าร้อยละ โดยจำแนกตัวอย่างตาม

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ อันได้แก่ เพศ อายุ  วุฒิการศึกษาสูงสุด พื้นที่ปฏิบัติงาน อายุ

งานในมหาวิทยาลัยฯ อายุงานทั้งหมด รายได้เฉลี่ยนต่อเดือน ประเภทสายงาน และตำแหน่ง

ทางวิชาการ ผลการวิเคราะห์ลักษณะของกลุม่ตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายวิชาการ

และสายสนับสนุนที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 256 คน (ร้อยละ 61.54) 

และเพศชาย จำนวน 160 คน (ร้อยละ 38.46) ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 40-55 ปี จำนวน 194 
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คน (ร้อยละ 46.63) วุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโท จำนวน 164 คน (ร้อยละ 39.42) 

ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ศาลายา จำนวน 204 คน (ร้อยละ 49.04) ส่วนใหญ่

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มากกว่า 10 ปี จำนวน 141 คน 

(ร้อยละ 33.89) และมีอายุงานทั้งหมดมากกว่า 10 ปี จำนวน 195 คน (ร้อยละ 46.88) กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท จำนวน 138 คน (ร้อยละ 

33.17) สว่นใหญเ่ป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 276 คน (ร้อยละ 66.34) และส่วนใหญ่ไม่มี

ตำแหน่งทางวิชาการ จำนวน 215 คน (ร้อยละ 51.68) ตามลำดับ ดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 แสดงจำนวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ลักษณะส่วนบุคคล จำนวน(คน) ร้อยละ 

1. เพศ 416 100.00 

    1.1 เพศชาย 160 38.46 

    1.2 เพศหญิง 256 61.54 

2. อายุ 416 100.00 

    2.1 น้อยกว่า 25 ป ี 6 1.45 

    2.2 25 - 39 ปี 179 43.03 

    2.3 40 - 55 ป ี 194 46.63 

    2.4 ตั้งแต่ 56 ปีขึน้ไป 37 8.89 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 416 100.00 

    3.1 ปริญญาตรี 162 38.95 

    3.2 ปริญญาโท 164 39.42 

    3.3 ปริญญาเอก 90 21.63 

4. พื้นท่ีปฏิบัติงาน 416 100.00 

    4.1 ศาลายา 204 49.04 

    4.2 บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 64 15.38 

    4.3 วังไกลกังวล 83 19.95 

    4.4 เพาะช่าง 65 15.63 
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ลักษณะส่วนบุคคล จำนวน(คน) ร้อยละ 

5. อายุงานในมหาวิทยาลัยฯ 416 100.00 

    5.1 น้อยกว่า 1 ป ี 20 4.81 

    5.2 อายุงาน 1-2 ปี 20 4.81 

    5.3 อายุงาน 2 ปีขึน้ไป - 5 ป ี 121 29.09 

    5.4 อายุงาน 6-10 ปี 114 27.40 

    5.5 อายุงานมากกว่า 10 ป ี 141 33.89 

6. อายุงานทั้งหมด 416 100.00 

    6.1 อายุงานน้อยกว่า 1 ปี 12 2.88 

    6.2 อายุงาน 1-2 ป ี 15 3.61 

    6.3 อายุงาน 3-5 ปี 86 20.67 

    6.4 อายุงาน 6-10 ปี 108 25.96 

    6.5 อายุงานมากกว่า 10 ป ี 195 46.88 

7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 416 100.00 

    7.1 ต่ำกว่า 10,000 บาท 1 0.24 

    7.2 10,001-20,000 บาท 86 20.67 

    7.3 20,001-30,000 บาท 138 33.17 

    7.4 30,001-40,000 บาท 108 25.97 

    7.5 40,001-50,000 บาท 52 12.50 

    7.6 50,000 บาทขึ้นไป 31 7.45 

8. ประเภทสายงาน 416 100.00 

    8.1 ข้าราชการ 21 5.05 

    8.2 พนักงานมหาวิทยาลัย 276 66.34 

    8.3 พนักงานราชการ 13 3.13 

    8.4 ลูกจ้างประจำ 46 11.06 

    8.5 ลูกจ้างชั่วคราว 60 14.42 
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ลักษณะส่วนบุคคล จำนวน(คน) ร้อยละ 

9. ประเภทบุคลากร 416 100.00 

    9.1 บุคลากรสายวิชาการ 208 50.00 

    9.2 บุคลากรสายสนับสนุน 208 50.00 

10. ตำแหน่งทางวิชาการ 416 100.00 

    10.1 รองศาสตราจารย์ 5 1.20 

    10.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 27 6.49 

    10.3 อาจารย์ 169 40.63 

    10.4 ไม่ม ี 215 51.68 

 

1.2 ผลการวเิคราะห์ลักษณะตัวแปรท่ีศกึษา 

          ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรตาม 3 ตัวแปร คือ ความรู้ทางดิจิทัล 

(KN) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล (IC) และทักษะทางดิจิทัล (SK) ตัวแปรอิสระ มี 2 กลุ่ม 8 

ตัวแปร กลุ่มแรก เป็นตัวแปรกลุ่มปัจจัยบุคคล มี 5 ตัวแปร คือ 1) การยอมรับการเปล่ียนแปลง 

(AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความพิถีพถิัน (PU) และ 

5) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) กลุ่มที่สอง เป็นตัวแปรกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล มี 3 

ตัวแปร คือ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร (SU) และ 3) 

การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM)  

เพื่อความเข้าใจถึงตัวแปรที่ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จึงได้ทำการวิเคราะห์

ลักษณะของตัวแปรที่ศึกษา โดยวิเคราะห์ด้วยสถิติค่าเฉลี่ย (Mean) (ค่าเฉลี่ยในที่นี้แสดงค่า 

*Standardized score) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) 

และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของแต่ละตัวแปร ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 แสดงผลวเิคราะห์ลักษณะตัวแปรท่ีศกึษา 

แบบวัด M* SD 

Ku
rt

os
is

 

Sk
ew

ne
ss

 

Ra
ng

e  Shapiro–Wilk W test for 

normal data 

W Prob>z 

1. การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) 
.60 .27 2.56 -.52 1.00 .97 .00 

2. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

(AM) 
.69 .27 3.83 -1.28 1.00 .87 .00 

3. การเปิดรับ

ประสบการณ์ (OE) 
.59 .28 2.14 -.52 1.00 .95 .00 

4. ความพิถีพถิัน (PU) .72 .26 4.85 -1.59 1.00 .81 .00 

5. ความรักในการ

แสวงหาความรู้ (KA) 
.54 .32 1.70 -.26 1.00 .95 .00 

6. วัฒนธรรมองค์กร 

(CU) 
.52 .36 1.44 -.13 1.00 .93 .00 

7. การสนับสนุนทาง

สังคมภายในองค์กร (SU) 
.52 .32 1.70 -.15 1.00 .96 .00 

8. การสื่อสารภายในและ

ภายนอกองคก์ร (CM) 
.50 .35 1.43 -.12 1.00 .92 .00 

9. ความรู้ทางด้านดิจทิัล 

(KN) 
.65 .27 3.03 -.98 1.00 .90 .00 

10. คุณลักษณะภายใน

ด้านดิจทิัล (IC) 
.48 .36 1.37 -.06 1.00 .91 .00 

11. ทักษะทางดิจิทัล (SK) .61 .27 2.46 -.48 1.00 .97 .00 

หมายเหตุ *Standardized score หมายถึง ปรับฐานจากคะแนนเต็ม 6 คะแนน เป็นคะแนนเต็ม 1 คะแนน 
 

จากตาราง 8 พบว่า ลักษณะของตัวแปรที่ศึกษาทุกตัวแปรมีค่าเฉลี่ยโดยเรียงลำดับ

จากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ความพิถีพิถัน (PU) (M = .72, S.D. = .26) แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ (AM) (M = .69, S.D. = .27) และความรู้ทางด้านดิจิทัล (KN) (M = .65, S.D. = .27) 

และเมื่อพิจารณาความเบ้ (Skewness) จากตารางพบว่า ข้อมูลมีลักษณะเบ้ซ้าย (หากค่า 

skewness > +1 แสดงว่าเบ้ขวา, skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้ายและ skewness = 0 แสดงว่า

สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ข้อมูลมีลักษณะโด่งน้อยกว่าปกติ และ
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ข้อมูลด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) และความรู้ทางด้านดิจิทัล (KN)         

มีลักษณะโด่งมากกว่าปกติ (หากค่า kurtosis > 3 แสดงว่าโด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 

แสดงว่า โด่งน้อยกว่าปกติและ kurtosis = 0 แสดงว่าโด่งปกติ) แสดงว่าการแจกแจงของข้อมูล

มีลักษณะเข้าใกล้การแจกแจงปกติ (Kline, 2005 อ้างใน กริช แรงสูงเนิน, 2554) 

1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีศกึษา 

การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกรอบแนวคิด ดังนั้นการ

วิเคราะห์เพื่อให้เห็นระดับและทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา จึงจำเป็นต้อง

ตรวจสอบกอ่นเป็นเบือ้งต้นก่อนทำการวิเคราะห์ เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยเป็นลำดับต่อไป

ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ ได้กำหนดออกเป็น กลุ่มตัวแปรจำนวน 3 กลุ่มประกอบด้วย กลุ่ม

ตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความรู้ทางดิจิทัล คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล และทักษะทางดิจิทัล 

และตัวแปรอิสระ 2 กลุ่ม คือ กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคล และกลุ่มตัวแปรปัจจัยภายนอก

บุคคล ดังได้รายงานแล้วในหัวข้อ 2 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในกรอบแนวคิดการวิจัยจาก

จำนวนตัวแปรทั้งหมด 11 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรทุกคู ่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สันระหว่าง .5256-.9546 และตัว

แปรคู่ที่สัมพันธ์กันน้อยสุด คือ ความพิถีพิถัน (PU) และคุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล (IC) 

(R=.5256) และคู่ที่สัมพันธ์กันมากที่สุด คือ วัฒนธรรมองค์กร (CU) และการสื่อสารภายในและ

ภายนอกองค์กร (CM) (R=.9546) โดยตัวแปรสังเกตที่มรีะดับความสัมพันธ์สูงมาก จำนวน 5 คู่ 

ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร (CU) กับการสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) การสื่อสารภายใน

และ ภายนอกองค์กร (CM) และคุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล (IC) การสนับสนุนทางสังคมใน

องค์กร (SU) กับการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) และการสื่อสารภายในและ

ภายนอกองค์กร (CM) กับคุณลักษณะภายในด้านดิจิท ัล (IC) ตัวแปรสังเกตที ่มีระดับ

ความสัมพันธ์สูง จำนวน 10 คู่ ดังนั้น เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

สังเกตทุกคู่ในภาพรวม พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตทุกคู่ส่วนใหญ่มี

ค่าไม่เกิน .80 จำนวน 40 คู ่ จากทั ้งหมด 55 คู ่ แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตมีระดับ

ความสัมพันธ์ไม่สูงมากจึงเหมาะที่จะนำไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ดังตาราง 9 
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2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 

เพื ่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) แบบ Stepwise เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัย จำนวน 1 ข้อ ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยข้อที ่ 1 กลุ ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความ

พิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และ 3) การสื่อสาร

ภายในและภายนอกองค์กร (CM) สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 สำหรับการ

ทดสอบสมมติฐานข้อที ่1 มีตัวแปรที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ประกอบด้วย 1) ความรู้ทางดิจิทัล (KN) 2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล (IC) 

และ 3) ทักษะทางดจิิทัล (SK) 

ตัวแปรอิสระ คือ กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC)            

2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความพิถีพิถัน (PU) และ 5) 

ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร 

(CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร 

(CM) 

 เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความ

พิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และ 3) การสื่อสาร

ภายในและภายนอกองค์กร (CM) สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 อธิบายได้

ดังนี้ 
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1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  (ความรู้ทางดิจิทัล)          

ดว้ยตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็น

ขั้น (Stepwise Multiple Regression) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์(ด้านความรู้ทางดิจทิัล) โดยมีตัว

แปรอธิบายเป็นด้วยตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 8 ตัวแปร พบว่า ตัว

แปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคลจำนวน 5 จาก 8 ตัวแปร ร่วมกันอธิบาย

ปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ (ด้านความรู ้ทางดิจิทัล) ได้ร้อยละ 76.1  (R2 =.761) คือ การยอมรับการ

เปลี ่ยนแปลง (AC):(β=.125) แรงจูงใจใฝ ่ส ัมฤทธิ ์  (AM):(β=.470)  ความพิถ ีพ ิถัน 

(PU):(β=.120) ความรักในการแสวงหาความรู ้ (KA):(β=.336) และวัฒนธรรมองค์กร 

(CU):(β= -.256) ผลวิเคราะห์ดังตาราง 10 

ตาราง 10 แสดงสัมประสิทธิ์การถดถอยการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ความรู้ทาง

ดจิทิัล) ด้วยกลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 

1. (Constant) .042 .020  2.142* .033 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .124 .052 .125 2.385* .018 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .478 .063 .470 7.612*** .000 

4. ความพิถีพถิัน (PU) .127 .052 .120 2.469* .014 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .283 .048 .336 5.896*** .000 

6. วัฒนธรรมองค์กร (CU) -.194 .055 -.256 -3.505*** .001 

7. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร 

(SU) 

.109 .058 .128 1.901 .058 

R2 = .761 

หมายเหตุ: Dependent Variable: KN: ความรู้ทางดิจทิัล  

              * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มีนัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 
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จากผลวิเคราะห์ดังกล่าว อาจสรุปปัจจัยเชิงสาเหตุที่อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของ

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ความรู้ทาง

ดจิิทัล) ได้ดังภาพ 7 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 7 ปัจจัยเชงิสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ความรู้ทางดจิทิัล) 

 

2) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์(คุณลักษณะภายในด้าน

ดจิิทัล) ดว้ยตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็น

ขั้น (Stepwise Multiple Regression) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล) 

โดยมีตัวแปรอธบิายเป็นกลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 8 ตัวแปร พบว่า ตัว

แปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคลจำนวน 6 จาก 8 ตัวแปร ร่วมกันอธิบาย

ปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ (ด้านคุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล) ได้ร้อยละ 90 (R2 =.900) คือ การยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.098) การเปิดรับประสบการณ์ (OE):(β=.092) ความพิถีพิถัน 

(PU):(β= -.156) ความรักในการแสวงหาความรู ้ (KA) :(β=.385) วัฒนธรรมองค์กร 

(CU):(β=.163) และการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM):(β=.425) ผลวิเคราะห์ดัง

ตาราง 11 
 

 

 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.125)  

2. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (AM) :(β=.470) 

3. ความพิถีพถิัน (PU):(β=.120)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.336)  

5. วัฒนธรรมองค์กร (CU):(β= -.256)  

 

ความรูท้างดิจทิัล 

(R2 = .761) 
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ตาราง 11 แสดงสัมประสิทธิ์การถดถอยของการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (คุณลักษณะ

ภายในด้านดจิทิัล) ด้วยกลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 

1. (Constant) .011 .017  .661 .509 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .130 .045 .098 2.868** .004 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) -.092 .054 -.068 -1.716 .087 

4. การเปิดรับประสบการณ์ (OE) .118 .037 .092 3.237** .001 

5. ความพิถีพถิัน (PU) -.221 .047 -.156 -4.655*** .000 

6. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .433 .043 .385 10.044*** .000 

7. วัฒนธรรมองค์กร (CU) .165 .056 .163 2.940** .003 

8. การสื่อสารภายในและภายนอกองคก์ร 

(CM) 

.436 .055 .425 7.924*** .000 

R2 = .900 

หมายเหตุ: Dependent Variable: IC: คุณลักษณะภายในด้านดิจทิัล  

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มีนัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 
 
 

จากผลวิเคราะห์ดังกล่าว อาจสรุปปัจจัยเชิงสาเหตุที่อธิบายสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล)                

ได้ดังภาพ 8 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 8 ปัจจัยเชงิสาเหตขุองสมรรถนะเชงิดจิทิัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (คุณลักษณะภายในด้านดจิทิัล) 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.098)  

2. การเปิดรับประสบการณ ์(OE):(β=.092)  

3. ความพิถีพถิัน (PU):(β= -.156)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.385)  

5. วัฒนธรรมองค์กร (CU):(β=.163)  

6. การสื่อสารภายในและภายนอกองคก์ร (CM):(β=.425) 

คุณลักษณะภายใน 

ดา้นดจิิทัล 

(R2 =.900) 
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3) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์( ทักษะทางดิจิทัล)        

ดว้ยตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็น

ขั ้น (Stepwise Multiple Regression) เพื ่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ดา้นทักษะทางดจิิทัล) โดยมีตัวแปร

อธบิายเป็นตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 8 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรปัจจัย

ภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคลจำนวน 4 จาก 8 ตัวแปร ร่วมกันอธิบายปัจจัยเชิง

สาเหตุของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

(ด้านทักษะทางดิจิท ัล) ได้ร ้อยละ 74.5 (R2 =.745) คือ การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง 

(AC):(β=.281) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.282) วัฒนธรรมองค์กร (CU) :(β= -.158) และ

ความพิถีพถิัน (PU):(β=.469) ผลวิเคราะห์ดังตาราง 12 

 

ตาราง 12 แสดงสัมประสิทธิ์การถดถอยการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิง

ดจิทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ทักษะทางดิจิทัล) 

ด้วยกลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 

1. (Constant) .030 .021    1.425 .155 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .292 .056 .281 5.257*** .000 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .299 .066 .282 4.541*** .000 

4. วัฒนธรรมองค์กร (CU) -.125 .031 -.158 -4.088*** .000 

5. ความพิถีพถิัน (PU) .519 .056 .469 9.322*** .000 

R2 = .745 

หมายเหตุ: Dependent Variable: SK: ด้านทักษะทางดิจทิัล 

             *** มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.001 
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จากผลวิเคราะห์ดังกล่าว อาจสรุปปัจจัยเชิงสาเหตุที่อธิบายสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ทักษะทางดจิิทัล) ได้ดังภาพ 9 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 9 ปัจจัยเชงิสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ทักษะทางดิจทิัล) 
 

 

 

4) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้วยตัวแปรปัจจัยภายใน

บุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็น

ขั ้น (Stepwise Multiple Regression) เพื ่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยมีตัวแปรอธิบายเป็นตัวแปร

ปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 8 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและ

ปัจจัยภายนอกบุคคลจำนวน 4 จาก 8 ตัวแปร ร่วมกันอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ได้ร้อยละ 84.4         

(R2 =.844) คือ การยอมร ับการเปลี ่ยนแปลง (AC):(β=.210) แรงจูงใจใฝ ่ส ัมฤทธ ิ์  

(AM):(β=.283) ความรักในการแสวงหาความร ู ้ (KA):(β=.185) และความพิถีพ ิถัน 

(PU):(β=.326) ผลวิเคราะห์ดังตาราง 13 

 
 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.281)  

2. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (AM):(β=.282)  

3. วัฒนธรรมองค์กร (CU):(β= -.158) 

4. ความพิถีพถิัน (PU):(β=.469) 

ทักษะทางดจิิทัล 

(R2 = .745) 
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ตาราง 13 แสดงสัมประสิทธิ์การถดถอยการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้วยกลุ่มตัวแปร

ปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 

1. (Constant) .049 .015  3.215*** .001 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .199 .039 .210 5.091*** .000 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .275 .048 .283 5.777*** .000 

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .149 .026 .185 5.622*** .000 

5. ความพิถีพถิัน (PU) .330 .040 .326 8.341*** .000 

R2 = .844      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             *** มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.001 

 

จากผลวิเคราะห์ดังกล่าว อาจสรุปปัจจัยเชิงสาเหตุที่อธิบายสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้ดังภาพ 10 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 10 ปัจจัยเชงิสาเหตุสมรรถนะเชงิดิจิทัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
 

 

 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.210)  

2. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (AM):(β=.283)  

3. วัฒนธรรมองค์กร (CU):(β= .185) 

4. ความพิถีพถิัน (PU):(β=.326) 

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์

(R2 = .844) 
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 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้ดังนี้ 

1. กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุ

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (ความรู้ทาง

ดจิิทัล) ได้ร้อยละ 76.10 

2. กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุ

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (คุณลักษณะภายในด้าน

ดจิิทัล) ได้ร้อยละ 90.00 

3. กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุ

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (ทักษะทางดิจิทัล) ได้

ร้อยละ 74.50 

4. กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุ

สมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ได้ร้อยละ 84.40 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ได้ว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายใน

บุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ ได้ร้อยละ 84.40 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการ

วิจัยข้อที่ 1 “กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความพิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักใน

การแสวงหาความรู้ (KA) และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU)       

2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) 

สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40” 

 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะ

เชิงดจิทิัลของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในสว่นนี้ เป็นการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อ 2 คือ 

เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสนิทร์สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจำลอง
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สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อ 2 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

3.1 การวิเคราะห์รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้กำหนดตัวแปรในโมเดล 

ดังนี้ 

3.1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) มีจำนวน 2 กลุ่ม 8 

ตัวแปร ได้แก ่กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล (Internal) จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ ได้แก่ 1) การยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความ

พิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู ้ (KA) กลุ ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

(External) จำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมใน

องค์กร (SU) และ 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM)   

3.1.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) มีจำนวน 1 ตัวแปร    

ที่ประกอบด้วย ความรู้ทางดจิิทัล (KN) คุณลักษณะภายในดา้นดจิิทัล (IC) และทักษะทางดิจิทัล 

(SK) โดยมีโมเดลตั้งต้น ดังภาพ 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 11 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดจิทิัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์(โมเดลตั้งต้น) 
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3.2  ผลการวเิคราะห์รูปแบบและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิง

สาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์

ผลการวิเคราะห์รูปแบบ และตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิง

สาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ปรากฏในเบื้องต้นว่า รูปแบบที่พัฒนาขึ้นเป็นโมเดลตั้งต้น 

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ ผู ้วิจัยจึงกำหนดการตรวจสอบความสอดคล้อง

กลมกลืนของโมเดลที่ได้พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์จะต้องผ่านเกณฑ์อย่างน้อย 5 ประการ

ใน 9 ประการ แสดงผลการตรวจสอบโมเดลความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์          

ดังตาราง 14 
 

ตาราง 14 การตรวจสอบโมเดลความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ลำดับ ค่าสถิติ/ดัชน ี เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิต ิ

ที่ได้ 

ผลการ

ตรวจสอบ 

1 ค่าสถิติไคสแควร์(Chi-square) 

(χ2) 

ค่า p-value ต้องสูงกว่า 0.05 จะ

แสดงว่ารูปแบบมคีวามเหมาะสม 

และสอดคล้องก ับข ้อม ูลเช ิง

ประจักษ์ 

0.000 ไม่ผ่าน 

2 ค่าสถิติไคสแควร์ต่อองศาความ

เป็นอิสระ (χ2/df) 

น้อยกว่า 2 ดีมาก 

น้อยกว่า 5 ยอมรับได้ 

3.70 ผ่าน 

3 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(Goodness of Fit Index: GFI) 

ควรมีค่ามากกว่า 0.90 0.96 ผ่าน 

4 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน

ท ี ่ ป ร ั บ แ ก ้ แ ล ้ ว  ( Adjusted 

Goodness of Fit) (AGFI) 

 

 

ควรมีค่ามากกว่า 0.90 0.91 ผ่าน 
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ลำดับ ค่าสถิติ/ดัชน ี เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิต ิ

ที่ได้ 

ผลการ

ตรวจสอบ 

5 ค ่าด ัชน ีว ัดความสอดคล ้อง

ก ล ม ก ล ื น เ ช ิ ง ส ั ม พ ั ท ธ์  

(Comparative Fit Index: CFI) 

ควรมคี่าที่ 0.90 ขึน้ไป 0.97 ผ่าน 

6 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ย 

ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 

(Root Mean Square Error of 

Approximation) (RMSEA) 

น้อยกว่า 0.05 ดีมาก 

น้อยกว่า 0.05-0.08 ยอมรับได้ 

0.13 ไม่ผ่าน 

7 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลัง

สองของส่วนที่เหลอื (Root Mean 

Square Residual: RMR) 

ค่าน้อยกว่า 0.08 0.06 ผ่าน 

8 ค ่าด ัชน ีว ัดความสอดคล ้อง

กลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Tucker-

Lewis index: TLI) 

ควรมีค่ามากกว่า 0.90 0.92 ผ่าน 

9 ค่าเปรียบเทียบตัวแบบการวิจัย

ว่ามีความกลมกลืนสูงกว่าตัว

แบบอิสระ (Norm fit index: NFI) 

ควรมีค่ามากกว่า 0.95 0.96 ผ่าน 

 

จากตารางที ่ 14 แสดงความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (Model Fit) 

ซึ่งผลการประมาณค่าความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่าโมเดล มีค่าสถิติต่าง ๆ ที่ยอมรับได้ กล่าวคือ มีค่า χ2 /df 

= 3.70, GFI=.96 , AGFI=.91, CFI= .97 , RMR= .06, TLI= .92, NFI = .96  สรุปผลการ

วิเคราะห์รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์รวมทุกปัจจัย  

จากภาพที ่ 12 พบว่า เมื่อพิจารณาดัชนีกลุ ่มที่กำหนดไว้ตามเกณฑ์ของสมการ

โครงสร้างที่กำหนดไว้ตามตาราง 14 พบว่าดัชนีที่ผ่านเกณฑ์จำนวน 7 ประการใน 9 ประการ

ได้แก่ χ2 /df = 3.70, GFI=.96 , AGFI=.91, CFI= .97 , RMR= .06, TLI= .92, NFI = .96      

จึงสรุปได้ว ่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลของบุคลากรใน
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์รวมทุกตัวแปร มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และนำมาวาดผลการ

ประมาณค่าตามแบบจำลองกรอบแนวคิดงานวิจัย ดังภาพ 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหตุ แสดงค่า  Standardized coefficients 

Chi-square =184.79; df.=50; p-value= .00; x2 /df.= 3.70,  

GFI=.96 ; AGFI=.91; ค่า CFI= .97 ; RMSEA=.013 ; 

RMR= .06; TLI= .92; NFI = .96; R2 = .844 

 

ภาพ 12 รูปแบบปัจจัยเชงิสาเหตุสมรรถนะเชิงดจิทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

จากภาพ 12 แสดงรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์        

พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์และมีอิทธิพลสูง คือปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) ความรักในการ

แสวงหาความรู้ (KA) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) ความพิถีพิถัน (PU) และ 4) การเปิดรับ

*** 
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ประสบการณ์ (OE) ดังนั้น จึงควรพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลให้กับบุคลากรโดยเริ่มต้นจากการ

พัฒนากลุ ่มปัจจัยภายในตามลำดับ ซึ ่งจะทำให้สมรรถนะเช ิงดิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์เพิ่มสูงขึน้ด้วย 

4. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อหากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสรมิ 

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 3 

“บุคลากรที่มีคุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่างกัน และสามารถระบุ

กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยสำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัยส่งเสริมของกลุม่ที่ควร

ได้รับการพัฒนาก่อน” ซึ่งเป็นการวิเคราะห์เพื่อหาคำตอบที่สนองการพัฒนาอย่างเร่งด่วน โดย

วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ในส่วนนี้เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัย

สง่เสริมสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และ

ถ้าหากต้องการพัฒนาบุคลากรกลุ่มดังกล่าวจะต้องพัฒนาด้านอะไรบ้าง และอย่างไร กลุ่มที่

ควรได้รับการพัฒนาก่อน คือ กลุ่มบุคลากรที่มีคะแนนสมรรถนะเชิงดิจิทัล น้อยกว่ากลุ่ม

เปรียบเทียบ สว่นปัจจัยสง่เสริม คือ ตัวแปรปัจจัยที่มบีทบาทสำคัญในการอธบิายสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน การวิเคราะห์ข้อมูลจะกระทำเป็น 2 ขั้นตอน โดย

ขั้นตอนแรกจะเป็นการวิเคราะห์หากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ขั้นตอนที่ 2 เป็นการ

วิเคราะห์หาปัจจัยส่งเสริมเฉพาะของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน  

4.1 ผลการวเิคราะห์หากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน 

การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนี้เป็นการเปรียบเทียบสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จำแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ

บุคลากรซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 2) วุฒิการศึกษา 3) พืน้ที่ปฏิบัติงาน 4) อายุ

งาน 5) อายุงานรวม 6) รายได้ 7) ประเภทบุคลากร และ 8) ตำแหน่งทางวิชาการ สถิติที่ใช้

วิเคราะห์ คือ สถิติทดสอบทีแบบสองกลุ่มอสิระ (t-test independent) 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  จำแนกตามอายุงานใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่พบความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรที่ระดับ .05 เมื่อจำแนกตามเพศ  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบนัยสำคัญของความ

แตกต่างสมรรถนะเชิงดิจิทัล ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า 

บุคลากรเพศหญงิ (M=.73) มีสมรรถนะเชิงดิจทิัลสูงกว่าเพศชาย (M=.67) 

 เมื่อจำแนกตามอายุ ซึ่งแบ่งเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่า 39 ปี และกลุ่มบุคลากร

ที่มีอายุมากกว่า 39 ปีขึ ้นไป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบนัยสำคัญของความแตกต่างของ
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สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มเปรียบเทียบ 

พบว่า กลุ่มบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่า 39 ป ีมสีมรรถนะเชิงดิจทิัล (M=.75) สูงกว่าบุคลากรที่มี

อายุมากกว่า 39 ปขีึน้ไป (M=.67) 

 ขณะที่เมื่อจำแนกตามวุฒิการศึกษา ซึ่งแบ่งเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี กลุ่มบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท และกลุ่มบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา

ปริญญาเอก ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากร ที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาโท (M= .64) มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลต่ำกว่าบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา

ปริญญาเอก (M=.76) และปริญญาตรี (M=.74)  

เมื่อจำแนกตามพื้นที่การปฏิบัติงาน ซึ่งแบ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ศาลายา 

พืน้ที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ วิทยาเขตวังไกลกังวล และวิทยาลัยเพาะช่าง ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

พบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร ที่ระดับ .001 เมื่อ

พิจารณาค่าเฉลี ่ยของกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรที่มี ปฏิบัติงานพื ้นที ่บพิตรพิมุข 

จักรวรรดิ มีสมรรถนะเชิงดิจิทัล (M= .59) ต่ำกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในพื้นที่เพาะช่าง           

(M= .61)  พ ื ้นท ี ่ศาลายา (M= .74)  และว ิทยาเขตว ังไกลก ังวล (M= .77)  ตามลำดับ  

 เมื่อจำแนกตามอายุงานรวมทั้งหมด ซึ่งแบ่งเป็นบุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี อายุ

งานระหว่าง 6-10 ปี และอายุงานมากกว่า 10 ปี ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบนัยสำคัญของความ

แตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่ม

เปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรที่มีอายุงาน 6-10 ปีมีสมรรถนะเชิงดิจิทัล (M= .67) ต่ำกว่า

บุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ป ี(M= .69) และอายุงานมากกว่า 10 (M= .74) ตามลำดับ 

เมื่อจำแนกตามรายได้ ซึ่งแบ่งเป็นบุคลากรที่มีรายได้ต่ำกว่า 20,000 บาท20,001-

30,000 บาท 30,001-40,000 บาท และ 40,001 บาทขึ้นไป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบ

นัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ 30,001-40,000 บาท (M= .66)       

มีสมรรถนะเชิงดิจทิัลต่ำกว่าบุคลากรที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท (M= .67) รายได้ต่ำกว่า 

20,000 บาท (M= .76) และรายได้ 40,001 บาทขึ้นไป (M= .77) ตามลำดับ 

เมื่อจำแนกตามประเภทบุคลากร ซึ่งแบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรสายวิชาการ 

(M= .67) มีสมรรถนะเชิงดิจทิัลต่ำกว่าบุคลากรสายสนับสนุน (M= .74)  
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และเมื่อจำแนกตามตำแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีตำแหน่งทางวิชาการ 

(รองศาสตราจารย์และผู้ช่วยศาสตราจารย์) อาจารย์ และบุคลากรที่ไม่มีตำแหน่งทางวิชาการ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร    

ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า อาจารย์ (M= .63) มีสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลต่ำกว่าบุคลากรที่ไม่มีตำแหน่งทางวิชาการ (M= .75) และบุคลากรที่มีตำแหน่งทาง

วิชาการ (M = .82) ตามลำดับ ผลวิเคราะห์ดังตาราง 15 
 

ตาราง 15 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะเชิงดิจ ิทัลของบุคลากรใน

มหาว ิทยาล ัย เทคโนโลย ีราชมงคลร ัตนโกส ินทร์  จำแนกตามล ักษณะทาง

ประชากรศาสตร ์

ตัวแปรจำแนกตามลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 

จำนวน 

(คน) 
M* Sig. 

1. เพศ .03 

  1.1 ชาย 160 .67 

  1.2 หญิง 256 .73 

2. อาย ุ .00 

  2.1 น้อยกว่า 39 ป ี 185 .75 

  2.2 มากกว่า 39 ปีขึน้ไป 231 .67 

3. วุฒิการศึกษา .00 

  3.1 ปริญญาตรี 162 .74 

  3.2 ปริญญาโท 160 .64 

  3.3 ปริญญาเอก 94 .76 

 The Tukey-Kramer TK-test 
ปริญญาตรี - ปริญญาโท 6.98* 

ปริญญาตรี - ปริญญาเอก 1.35 

ปริญญาโท - ปริญญาเอก 7.34* 

4. พื้นท่ีปฏิบัติงาน .00 

   4.1 ศาลายา 204 .74  

   4.2 บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 64 .59  

   4.3 วังไกลกังวล 83 .77  
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ตัวแปรจำแนกตามลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 

จำนวน 

(คน) 
M* Sig. 

   4.4 เพาะช่าง 65 .61  

 The Tukey-Kramer TK-test 
ศาลายา – บพิตรพิมุข  7.36* 

ศาลายา – วังไกลกังวล 1.12 

ศาลายา - เพาะช่าง 5.82* 

บพิตรพิมุข – วังไกลกงัวล 7.22* 

บพิตรพิมุข – เพาะช่าง 1.28 

วังไกลกังวล – เพาะช่าง 5.89* 

5. อายงุานใน RMUTR .06 

    5.1 อายุงานน้อยกว่า 5 ปี 161 .72 

    5.2 อายุงาน 6-10 ปี 114 .68 

    5.3 อายุงานมากกว่า 10 ป ี 141 .71 

6. อายงุานรวมทั้งหมด .00 

    6.1 อายุงานน้อยกว่า 5 ป ี 113 .69 

    6.2 อายุงาน 6-10 ปี 108 .67 

    6.3 อายุงานมากกว่า 10 ป ี 195 .74 

 The Tukey-Kramer TK-test 

น้อยกว่า 5 ปี – 6-10 ป ี 2.27 

น้อยกว่า 5 ปี – มากกว่า 10 ปี 2.64 

6-10 ปี – มากกว่า 10 ป ี 5.15* 

7. รายได ้ .00 

    7.1 ต่ำกว่า 20,000 บาท 87 .76 

    7.2 20,001-30,000 บาท 138 .67 

    7.3 30,001-40,000 บาท 108 .66 

    7.4 40,001 บาทขึ้นไป 83 .77 

 The Tukey-Kramer TK-test 

 ต่ำกว่า 20,000 บาท –  

20,001-30,000 บาท 

 

4.06* 
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ตัวแปรจำแนกตามลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 

จำนวน 

(คน) 
M* Sig. 

 ต่ำกว่า 20,000 บาท –  

30,001-40,000 บาท 
5.65* 

 ต่ำกว่า 20,000 บาท –  

40,001 บาทขึ้นไป 
0.45 

 20,001-30,000 บาท –  

30,001-40,000 บาท 
2.01 

 20,001-30,000 บาท –  

40,001 บาทขึ้นไป 
4.49* 

 30,001-40,000 บาท – 

40,001 บาทขึ้นไป 
6.05* 

8. ประเภทบุคลากร .00 

    8.1 บุคลากรสายวิชาการ 208 .67 

    8.2 บุคลากรสายสนับสนุน 208 .74 

9. ตำแหน่งทางวิชาการ .00 

    9.1 ม ีตำแหน ่ งทางว ิ ช าการ  

(รศ., ผศ.) 
32 .82 

    9.2 อาจารย์ 169 .63 

    9.3 ไม่ม ี 215 .75 

 

 

 

 

 

The Tukey-Kramer TK-test 

มตีำแหน่งทางวชิาการ -อาจารย ์ 7.39* 

มตีำแหน่งทางวชิาการ – 

ไม่มตีำแหน่งทางวชิาการ 
2.33 

อาจารย์  – 

ไม่มตีำแหน่งทางวชิาการ 
9.57* 

หมายเหตุ *Standardized score หมายถึง ปรับฐานจากคะแนนเต็ม 6 คะแนน เป็นคะแนนเต็ม 1 คะแนน 
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ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์จำแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ โดยเปรียบเทียบ

ระหว่างแปดกลุ่ม คือ เมื่อจำแนกตามเพศ ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของความแตกต่าง

ของสมรรถนะเชิงดิจิทัล ที่ระดับนัยสำคัญ .05 พบว่า บุคลากรเพศหญิงมีสมรรถนะเชิงดิจิทัล 

สูงกว่าบุคลากรเพศชาย เมื ่อจำแนกตามอายุ ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของความ

แตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล ที่ระดับนัยสำคัญ .05 พบว่า บุคลากรอายุน้อยกว่า 39 ปีมี

สมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงกว่าบุคลากรที ่มีอายุมากกว่า 39 ปีขึ ้นไป เมื ่อจำแนกตามวุฒิ

การศึกษา ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล ที่ระดับ

นัยสำคัญ .05 พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลต่ำกว่า

บุคลากรวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกและปริญญาตรี เมื่อจำแนกตามพื้นที่ปฏิบัติงาน          

ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล ที่ระดับนัยสำคัญ .05 

พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่บพิตรพมิุข จักรวรรด ิมีสมรรถนะเชิงดิจทิัลต่ำกว่าบุคลากร

ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยเพาะช่าง พื้นที่ศาลายา และวิทยาเขตวังไกลกังวล เมื่อจำแนกตาม

อายุงานรวมทั้งหมด ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล 

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 พบว่า บุคลากรที่มีอายุงานระหว่าง 6-10 ปีมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลต่ำกว่า

บุคลากรที่มีอายุงานในช่วงอื่น ๆ เมื่อจำแนกตามรายได้ ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของ

ความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล ที ่ระดับนัยสำคัญ .05 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ 

30,001-40,000 บาท มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลต่ำกว่าบุคลากรที่มีรายได้ในระดับอื่น ๆ เมื่อ

จำแนกตามประเภทบุคลากร ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะ

เชิงดิจิทัล ที่ระดับนัยสำคัญ .05 พบว่า บุคลากรสายวิชาการมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลต่ำกว่า

บุคลากรสายสนับสนุน และเมื่อจำแนกตามตำแหน่งทางวิชาการ ผลการวิเคราะห์พบ

นัยสำคัญของความแตกต่างของสมรรถนะเชิงดิจิทัล ที่ระดับนัยสำคัญ .05 พบว่า อาจารย์มี

สมรรถนะเชิงดิจิทัลต่ำกว่าบุคลากรที่ไม่มีตำแหน่งทางวิชาการและบุคลากรที่มีตำแหน่งทาง

วิชาการ 
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4.2 ผลการวเิคราะห์หาปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนด้วย

สถิติ Multiple Regression แบบ Stepwise โดยกำหนดตัวแปรตาม เป็นสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ตัวแปรอิสระ คือ กลุ่มปัจจัย

ภายในบุคคลและภายนอกบุคคล การวิเคราะห์ดำเนินการตามกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนา

ก่อนที่ได้พบ ดังนี ้

4.2.1 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจ ิทัลของบุคลากรเพศชายใน

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า บุคลากรเพศชายควร

ได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรเพศหญิง การวิเคราะห์

จึงหาปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์เพศชาย 

  ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพศชาย ด้วยกลุ่ม

ปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์เพศชาย ได้ร้อยละ 88 

(R2=.880) โดยปัจจัยที่อธิบายได้ดี 4 ประการ คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC): (β=.

315) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.308) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.204) และ

วัฒนธรรมองค์กร (CU): (β= -.204) ตามลำดับ โดยที่แต่ละตัวแปรปัจจัยมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับสมรรถนะเชิงดิจทิัล ซึ่งแสดงว่า ถ้าบุคลากรเพศชาย มีลักษณะทั้งสีป่ระการนี้สูงขึ้น

ก็จะมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงขึ้นด้วย หรือกล่าวได้ว่าปัจจัยทั้ง 4 ประการดังกล่าว คือ ปัจจัย

ส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

เพศชาย ผลวิเคราะห์ส่วนนี ้ดังตาราง 16 
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ตาราง 16  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรเพศชายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B Std. Error 

1. (Constant) .033 .021   1.569 .119 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .320 .066 .315 4.840*** .000 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .292 .074 .308 3.927*** .000 

4. การเปิดรับประสบการณ์ (OE) .095 .053 .095 1.796 .075 

5. ความพิถีพถิัน (PU) .130 .070 .134 1.859 .065 

6. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .181 .064 .204 2.815** .006 

7. วัฒนธรรมองค์กร (CU) -.162 .070 -.204 -2.315* .022 

8. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร (SU) .145 .074 .160 1.954 .052 

R2 = .880      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มีนัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 13 ปัจจัยส่งเสรมิที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรเพศชาย 

 

 

 

 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC): (β=.315) 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.308)  

3. ความรักในการแสวงหาความรู้ 

(KA):(β=.204)  

4. วัฒนธรรมองค์กร (CU): (β= -.204) 

สมรรถนะเชงิดิจิทัลของ

บุคลากรเพศชาย  

(R2 =.880) 
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4.2.2 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีอายุมากกว่า 39 ปี (Generation X ขึ้นไป) 

จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า บุคลากรที่มีอายุ

มากกว่า 39 ปีควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรที่มี

อายุน้อยกว่า 39 ปี การวิเคราะห์จึงหาปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์อายุมากกว่า 39 ปี (Generation X ขึน้ไป) 

ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีอายุมากกว่า 39 ปี 

(Generation X ขึ้นไป) ด้วยกลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า 

ปัจจัยดังกล่าวอธิบายสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ที่มีอายุมากกว่า 39 ปี ได้ร้อยละ 86.3 (R2=.863) โดยปัจจัยที่อธิบายได้ดี 4 

ประการ คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.288) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.190) 

ความพิถีพถิัน (PU):(β=.332) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.217) ตามลำดับ โดยที่

แต่ละตัวแปรปัจจัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะเชิงดิจิทัล ซึ่งแสดงว่า ถ้าบุคลากรที่มี

อายุมากกว่า 39 ปี มีลักษณะสี่ประการนี้สูงขึ้นก็จะมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงขึ้นด้วย หรือกล่าว

ได้ว่าปัจจัยทั้ง 4 ประการดังกล่าว คือ ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีอายุมากกว่า 39 ปี ผลวิเคราะห์ส่วนนี้       

ดังตาราง 17 
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ตาราง 17  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ท่ีมีอายุมากกว่า 39 ปี 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B Std. Error 

1. (Constant) .039 .018  2.119* .035 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .278 .055 .288 5.023*** .000 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .181 .060 .190 2.993** .003 

4. ความพิถีพถิัน (PU) .324 .048 .332 6.808*** .000 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .186 .049 .217 3.762*** .000 

6. วัฒนธรรมองค์กร (CU) -.094 .055 -.122 -1.712 .088 

7. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร (SU) .094 .058 .106 1.610 .109 

R2 = .863      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มนีัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 

 

 

 

 

ภาพ 14 ปัจจัยส่งเสรมิที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ป ี
 

 

 

 

 

 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.288) 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.190)  

3. ความพิถีพถินั (PU):(β=.332)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.217) 

สมรรถนะเชงิดิจทิัลของ

บุคลากรที่มีอายมุากกว่า 

39 ปี  

(R2 =.863) 
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4.3.3 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีวุฒิการศึกษาปรญิญาโท 

จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า บุคลากรที่มี วุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาโทควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน เมื่อเปรียบเทียบกับ

บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกและปริญญาตรี การวิเคราะห์จึงหาปัจจัยส่งเสริม

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีวุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาโท 

ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท ด้วยกลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า ปัจจัย

ดังกล่าวอธิบายสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ได้ร้อยละ 91.6 (R2=.916) โดยปัจจัยที่อธิบาย

ได้ดี 4 ประการ คือ การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง (AC):(β=.150) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

(AM):(β=.282) ความพิถีพิถัน (PU):(β=.347) และความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) 

:(β=.171) ตามลำดับ โดยที่แต่ละตัวแปรปัจจัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะเชิงดิจิทัล 

ซึ่งแสดงว่า ถ้าบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมีลักษณะสี่ประการนี้สูงขึน้ก็จะมีการ

สมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงขึ้นด้วย หรือกล่าวได้ว่าปัจจัยทั้ง 4 ประการดังกล่าว คือ ปัจจัยส่งเสริม

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มี วุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาโท ผลวิเคราะห์ส่วนนี ้ดังตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที ่มี วุฒิการศึกษาระดับ

ปรญิญาโท 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 

1. (Constant) .037 .016  2.369* .019 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .153 .062 .150 2.468* .015 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .264 .063 .282 4.208*** .000 

4. ความพิถีพถิัน (PU) .326 .045 .347 7.200*** .000 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .161 .051 .171 3.155** .002 

6. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร 

(SU) 

.089 .051 .093 1.720 .087 

R2 = .916      
 

 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มนีัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 

 

 

 

 

 

ภาพ 15 ปัจจัยส่งเสรมิที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาโท 
 

 

 

 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.150)  

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.282)  

3. ความพิถพีิถัน (PU):(β=.347)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) :(β=.171)  

สมรรถนะเชงิดิจทิัลของ

บุคลากรที่มีวุฒิการศกึษา

ระดับปริญญาโท 

(R2 = .916) 
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4.3.4 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่ปฏิบัตงิานในพ้ืนที่บพติรพิมุข จักรวรรดิ 

จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรไดร้ับการพัฒนาก่อน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน เมื่อเปรียบเทียบ

กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่อ่ืน ๆ การวิเคราะห์จงึหาปัจจัยสง่เสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตรพิมุข 

จักรวรรด ิ

ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่

บพิตรพิมุข จักรวรรดิ ด้วยกลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า 

ปัจจัยดังกล่าวอธิบายสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่บพิตรพิมุข จักรวรรด ิได้ร้อยละ 93.0 (R2=.930) โดยปัจจัยที่

อธบิายได้ดี 2 ประการ คือ ความพิถีพถิัน (PU):(β=.662) และการสื่อสารภายในและภายนอก

องค์กร (CM):(β=.153) ตามลำดับ โดยที่แต่ละตัวแปรปัจจัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

สมรรถนะเชิงดิจทิัล ซึ่งแสดงว่าถ้าบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในพืน้ที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิมีลักษณะ

ส่วนตัวสองประการนี้สูงขึ้นก็จะมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงขึ้นด้วย หรือกล่าวได้ว่าปัจจัยทั้ง 2 

ประการดังกล่าว คือ ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ ผลวิเคราะห์ส่วนนี้ ดังตาราง 

19 
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ตาราง 19 แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตร

พมิุข จักรวรรดิ 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 

1. (Constant) .057 .021  2.696** .009 

2. การเปิดรับประสบการณ์ (OE) .096 .066 .094 1.459 .150 

3. ความพิถีพถิัน (PU) .596 .048 .662 12.419*** .000 

4. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร (SU) .142 .073 .139 1.956 .055 

5. การสื่อสารภายในและภายนอก

องค์กร (CM) 

.140 .059 .153 2.371* .021 

R2 = .930      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

           * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มีนัยสำคัญทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.001 

 

 

 

 

 ภาพ 16 ปัจจัยส่งเสรมิที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ที่ปฏิบัตงิานพ้ืนที่บพติรพิมุข จักรวรรดิ 
 

4.2.5 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีอายุงาน 6-10 ป ี

จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า บุคลากรที่มีอายุงาน 

6-10 ปีควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรที่มีอายุงาน

ในช่วงอื่น ๆ การวิเคราะห์จึงหาปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ที่มีอายุงานระหว่าง 6-10 ป ี

1. ความพิถพีิถัน (PU):(β=.662)  

2. การส่ือสารภายในและภายนอกองคก์ร 

(CM):(β=.153) 

สมรรถนะเชงิดิจทิัลของ

บุคลากรที่ปฏิบัตงิานพื้นที่

บพติรพิมุข จักรวรรดิ 

(R2 = .930) 
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  ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ที่มีอายุงาน 6-10 ปี

ด้วยกลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบาย

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีอายงุาน 

6-10 ปี ได้ร้อยละ 89.3 (R2=.893) โดยปัจจัยที่อธิบายได้ดี 4 ประการ คือ การยอมรับการ

เปลี ่ยนแปลง (AC):(β=.177) แรงจ ูงใจใฝ ่ส ัมฤทธ ิ ์  (AM):(β=.236 ) ความพิถ ีพ ิถัน 

(PU):(β=.390) และความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) :(β=.217) ตามลำดับ โดยที่แต่ละตัว

แปรปัจจัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะเชิงดิจิทัล ซึ่งแสดงว่า ถ้าบุคลากรที่มีอายุงาน 

6-10 ปี มีลักษณะทั้งสี่ประการนี้สูงขึ้นก็จะมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงขึ้นด้วย หรือกล่าวได้ว่า

ปัจจัยทั ้ง 4 ประการดังกล่าว คือ ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีอายุงาน 6-10 ปี ผลวิเคราะห์ส่วนนี้ ดัง

ตาราง 20 
 

ตาราง 20  แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชงิดิจทิัล

ของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีอายงุาน 6-10 ป ี

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B Std. Error 

1. (Constant) .051 .022  2.363* .020 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .165 .073 .177 2.248* .027 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .226 .090 .236 2.502* .014 

4. ความพิถีพถิัน (PU) .363 .064 .390 5.628*** .000 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .187 .053 .217 3.555*** .001 

R2 = .893      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ0.05, ** มีนัยสำคัญทางสถิต ิ0.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิต ิ0.001 
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ภาพ 17 ปัจจัยส่งเสริมที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรที่มีอายุงาน 6-10 ป ี
 

4.2.6 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีรายได้ 30,001-40,000 บาท 

จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ 

30,001 – 40,000 บาท ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลก่อน การวิเคราะห์จึงหาปัจจัย

ส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มี

รายได้ 30,001-40,000 บาท 

  ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีรายได้ 30 ,001-

40,000 บาทด้วยกลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า ปัจจัย

ดังกล่าวอธิบายสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ที่มีรายได้ 30,001-40,000 บาท ได้ร้อยละ 90 (R2=.900) โดยปัจจัยที่อธิบายได้

ดี 5 ประการ คือ การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง (AC) :(β=.195) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

(AM):(β=.225) ความพิถีพิถัน (PU):(β=.287) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.244) 

และการสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) (β=.242)  ตามลำดับ โดยที่แต่ละตัวแปรปัจจัยมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะเชิงดิจิทัล ซึ่งแสดงว่า ถ้าบุคลากรที่มีรายได้ 30 ,001-

40,000 บาท มีลักษณะทั้งหกประการนี้สูงขึน้ก็จะมีสมรรถนะเชิงดิจทิัลสูงขึน้ด้วย หรือกล่าวได้

ว่าปัจจัยทั้ง 5 ประการดังกล่าว คือ ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีรายได้ 30 ,001-40,000 บาท ผลวิเคราะห์

สว่นนี้ ดังตาราง 21 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.177) 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.236)  

3. ความพิถีพถินั (PU):(β=.390)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) 

:(β=.217) 

สมรรถนะเชงิดิจิทัลของ

บุคลากรที่มีอายงุาน 6-10 ป ี 

(R2 =.893) 
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ตาราง 21 แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีรายได้ 30,001-40,000 

บาท 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B Std. Error 

1. (Constant) .039 .021  1.813 .073 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .202 .092 .195 2.183* .031 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .216 .097 .225 2.222* .029 

4. ความพิถีพถิัน (PU) .270 .071 .287 3.793*** .000 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .224 .074 .244 3.011** .003 

6. วัฒนธรรมองค์กร (CU) -.147 .086 -.166 -1.703 .092 

7. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร (SU) .232 .084 .242 2.743** .007 

R2 = .900      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มีนัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 18 ปัจจัยส่งเสริมที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ที่มีรายได้ 30,001-40,000 บาท 
 

 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) :(β=.195)  

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.225)  

3. ความพิถีพถินั (PU):(β=.287)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.244)  

5. การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU): 

(β=.242)   

สมรรถนะเชงิดิจิทัลของ

บุคลากรที่มีรายได้ 30,001-

40,000 บาท  

(R2 =.900) 
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4.3.7 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรสายวิชาการใน

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

จากการวิเคราะห์กลุ ่มที ่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า บุคลากรที่ สาย

วิชาการควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรที่ สาย

สนับสนุน การวิเคราะห์จึงหาปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรสายวิชาการใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์สายวิชาการ ด้วยกลุ่ม

ปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สายวิชาการ ได้ร้อยละ 

87.4 (R2=.874) โดยปัจจัยที ่อธิบายได้ดี 6 ประการ คือ การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง 

(AC):(β=.279) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.178) ความพิถีพิถัน (PU):(β=.323) ความรักใน

การแสวงหาความรู้ (KA):(β=.221) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) :(β=.173) และการ

สื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM):(β=-.172) ตามลำดับ โดยที่แต่ละตัวแปรปัจจัย 5 

ประการจาก 6 ประการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะเชิงดิจิทัล ซึ ่งแสดงว่า ถ้า

บุคลากรสายวิชาการมีลักษณะส่วนตัวสี่ประการและมีการส่งเสริมจากองค์กรหนึ่งประการนี้

สูงขึ้นก็จะมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงขึ้นด้วย หรือกล่าวได้ว่าปัจจัยทั้ง 6 ประการดังกล่าว คือ 

ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจ ิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์สายวิชาการ ผลวิเคราะห์ส่วนนี ้ดังตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชงิดิจทิัลของ

บุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สายวิชาการ 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 

1. (Constant) .051 .018  2.882** .004 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .278 .060 .279 4.635*** .000 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .170 .069 .178 2.467* .014 

4. ความพิถีพถิัน (PU) .305 .053 .323 5.815*** .000 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .196 .056 .221 3.482*** .001 

6. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร 

(SU) 

.157 .068 .173 2.300* .022 

7. การสื่อสารภายในและภายนอก

องค์กร (CM) 

-.143 .066 -.172 -2.180* .030 

R2 = .874      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มนีัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพ 19 ปัจจัยส่งเสรมิที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรสายวิชาการ 
 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC):(β=.279)  

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.178)  

3. ความพิถีพถินั (PU):(β=.323)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.221)  

5. การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) :(β=.173)  

6. การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร 

(CM):(β=-.172)  

สมรรถนะเชงิดิจทิัล

ของบุคลากร 

สายวิชาการ 

(R2 = .874) 
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4.2.8 ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ตำแหน่งอาจารย์ 

จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า อาจารย์ควรได้รับ

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรที่มีตำแหน่งทางวิชาการและ

ไม่มีตำแหน่งทางวิชาการ การวิเคราะห์จึงหาปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของอาจารย์ใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

  ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression แบบ Stepwise เพื่ออธิบายสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ตำแหน่งอาจารย์ด้วย

กลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและภายนอกบุคคล รวม 8 ตัวแปร พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบาย

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ตำแหน่ง

อาจารย์ ได้ร้อยละ 80.5 (R2=.805) โดยปัจจัยที่อธิบายได้ดี 5 ประการ คือ การยอมรับการ

เปลี ่ยนแปลง (AC): (β=.240) แรงจ ูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์  (AM):(β=.236) ความพิถ ีพ ิถัน 

(PU):(β=.282) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA):(β=.163) และการสนับสนุนทางสังคมใน

องค์กร (SU) :(β=.168) ตามลำดับ โดยที่แต่ละตัวแปรปัจจัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

สมรรถนะเชิงดิจทิัล ซึ่งแสดงว่า ถ้าบุคลากรตำแหน่งอาจารย์มีลักษณะทั้งห้าประการนี้สูงขึ้นก็

จะมีสมรรถนะเชิงดิจิทัลสูงขึ้นด้วย หรือกล่าวได้ว่าปัจจัยทั้ง 5 ประการดังกล่าว คือ ปัจจัย

ส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

ตำแหน่งอาจารย์ ผลวิเคราะห์ส่วนนี ้ดังตาราง 23 
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ตาราง 23 แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นของสมรรถนะเชงิดิจทิัลของ

บุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ตำแหน่งอาจารย์ 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

(β) 

t Sig. 

B Std. Error 

1. (Constant) .041 .018   2.343* .020 

2. การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง (AC) .248 .075 .240 3.298** .001 

3. แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) .220 .075 .236 2.937** .004 

4. การเปิดรับประสบกาณ์ (OE) .071 .049 .073 1.463 .145 

5. ความพิถีพถิัน (PU) .258 .066 .282 3.929*** .000 

6. ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) .153 .064 .163 2.393* .018 

7. วัฒนธรรมองค์กร (CU) -.130 .074 -.145 -1.754 .081 

8. การสนับสนุนทางสงัคมในองค์กร (SU) .166 .073 .168 2.266* .025 

R2 = .887      
 

หมายเหตุ: Dependent Variable: CM: สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

             * มนีัยสำคัญทางสถิต ิ.05, ** มีนัยสำคญัทางสถิต ิ.01, และ *** มนีัยสำคัญทางสถิติ .001 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 20 ปัจจัยส่งเสรมิที่อธิบายสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรตำแหน่งอาจารย ์
 

 

 

1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC): (β=.240) 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM):(β=.236)  

3. ความพิถีพถินั (PU):(β=.282)  

4. ความรักในการแสวงหาความรู้ 

(KA):(β=.163)  

5. การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) 

:(β=.168) 

สมรรถนะเชงิดิจิทัลของ

บุคลากรตำแหนง่อาจารย์  

(R2 =.887) 
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สรุปการวเิคราะห์บุคลากรกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสรมิ 

การวิเคราะห์กลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิง

ด ิจ ิท ัลของบ ุคลากรในมหาว ิทยาล ัยเทคโนโลย ีราชมงคลร ัตนโกส ินทร ์  สร ุปได ้ว ่า 

          1. บุคลากรเพศชาย เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน ปัจจัย

สง่เสริมสมรรถนะเชิงดจิิทัลดังกล่าวคือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

(AM) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และวัฒนธรรมองค์กร (CU) ตามลำดับ 

2. บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปีขึ้นไป เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลก่อน ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

(AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหาความรู ้ (KA) 

ตามลำดับ 

3. บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) และความรักในการแสวงหา

ความรู้ (KA) ตามลำดับ 

4. บุคลากรที่มีปฏิบัติงานพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ  เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ ความพิถีพิถัน 

(PU) และการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) ตามลำดับ 

5. บุคลากรที่มีอายุงานรวม 6-10 ปี เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลก่อน ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพถิัน (PU) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) ตามลำดับ 

6. บุคลากรที่มีรายได้ระหว่าง 30,001-40,000 บาท เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลก่อน ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดจิิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหา

ความรู้ (KA) และการสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) ตามลำดับ 

7. บุคลากรสายวิชาการ เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน 

ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพถิัน (PU) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) การสนับสนุนทางสังคม

ในองค์กร (SU) และการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) ตามลำดับ  
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8. บุคลากรตำแหน่งอาจารย์ เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ก่อน ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และการ

สนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) ตามลำดับ 

สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนนี้เพื่อตอบสมมติฐานของการวิจัยข้อ 3 ที่ว่า “บุคลากร

ที่มีคุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่างกัน” ซึ่งในส่วนนี้มีบุคลากรที่เป็น

กลุ ่มที ่ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลก่อน 8 กลุ ่ม คือ 1) บุคลากรเพศชาย                

2) บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี 3) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 4) บุคลากร

ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 5) บุคลากรที่มีอายุงาน 6-10 ปี 6) บุคลากรที่มี

รายได้ 30,001-40,000 บาท 7) บุคลากรสายวิชาการ และ 8) บุคลากรที่มีตำแหน่งอาจารย์ 

และมีปัจจัยสง่เสริมของกลุม่ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ดังที่กล่าวไว้กอ่นหน้านี้ 

 จากผลการวิเคราะหบ์ุคลากรกลุม่ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริมในแต่

ละกลุ่มตัวแปรจำแนกตามกลุ่มลักษณะทางประชากรศาสตร์ เพื่ออธิบายการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  (กลุ่มที่ควรได้รับการ

พัฒนาก่อน) สรุปได้ดังตาราง 24 
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  สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลการดำเนนิการวิจัยในระยะที่ 1 

1. การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นผลของการวิเคราะห์ข้อมูล

เพื่ออธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน ดังนี ้

 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 กล่าวว่า กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความ

พิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และ 3) การสื่อสาร

ภายในและภายนอกองค์กร (CM) สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูล พบว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ได้

ร้อยละ 84.40 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 กล่าวว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (Model Fit) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 

สมมติฐานการวิจัยข้อที ่ 3 กล่าวว่า บุคลากรที ่มีคุณลักษณะพื ้นฐานต่างกัน                    

มีสมรรถนะเชิงดิจิทัลแตกต่างกัน และสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัย

สำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ผลการวิเคราะห์

ข้อมูล พบว่า มีบุคลากรที่เป็นกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน 8 กลุ่ม คือ 

1) บุคลากรเพศชาย 2) บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี 3) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 4) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 5) บุคลากรที่มีอายุงานรวม 

6-10 ปี 6) บ ุคลากรท ี ่ม ีรายได ้ 30,001-40,000 บาท 7) บ ุคลากรสายว ิชาการ และ                 

8) บุคลากรที่มีตำแหน่งอาจารย์ และมีปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ดังที่

กล่าวไว้ก่อนหน้านี้ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อ 3 
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 ในขั้นตอนต่อไป เป็นการขอคำแนะนำหรือข้อเสนอจากผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน ใน

ประเด็น คือ ถ้าจะนำรูปแบบไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะเช ิงดิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์จะต้องปรับปรุง แก้ไข หรือเพิ่มเติมอะไรบ้าง 

โดยรูปแบบที่เสนอไปครอบคลุมบริหารโดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms 

 
 

ภาพ 21 (ร่าง) รูปแบบปัจจัยเชงิสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการดำเนินการในระยะที่ 2 การสร้างและประเมินรูปแบบการ

บรหิารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยในระยะที่ 2 นี้ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ  4 

ที่ว่า เพื่อประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยการทดสอบสมมติฐานข้อ 4 

“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ม ีผลการตรวจสอบ (ประเมิน) ความเป็นไปได้ในการนำไปใช้จริง (จาก

ผู้ทรงคุณวุฒิ) โดยแต่ละด้านคะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 โดยภาพรวมต้องได้ไม่ต่ำกว่า

ร้อยละ 75”  

ปัจจัยภายใน
บุคคล

ปัจจัยภายนอก
บุคคล

สมรรถนะ
เชิงดิจิทัล

คุณลักษณะภายในด้าน
ดิจิทัล

ทักษะทางดิจิทัล

การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

การเปิดรับ
ประสบการณ์

ความพิถีพิถัน

วัฒนธรรมองค์กร

การสนับสนุนทางสังคม
ในองค์กร

การสื่อสารภายในและ
ภายนอกองค์กร

ความรักในการ
แสวงหาความรู้

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ัน

ความรู้ทางดิจิทัล



 

 

 148 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล การดำเนินการวิจัยสว่นนี้ มี 2.ขั้นตอน คือ.1).การพัฒนารูปแบบ

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ และ 2) การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

 

ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนารูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ ข้อมูลที่นำมาวิเคราะห์ ได้จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง(กำหนด

ประเด็นสัมภาษณ์) ความเห็นจากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 10 คน ซึ่งผู้เชี่ยวชาญดังกล่าว ได้มาโดย

การเลือกเจาะจง (Purposive Sampling) ที่ประกอบด้วย ประกอบด้วยผู้บริหารมหาวิทยาลัย 4 

คน บุคลากรสายวิชาการ 3 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 3 คน สำหรับประเด็นสัมภาษณ์ 

คือ ให้ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาว่า หากจะบริหารรูปแบบ ซึ่งเป็นรูปแบบการพัฒนาที่สังเคราะห์ 

จากผลการวิจัยระยะที่ 1 จะมีข้อเสนอและแนวทางอย่างไรบ้าง ในกรอบการบริหารวงจร

คุณภาพของเดมิ่ง (Deming Cycle) คือ Plan-Do-Check-Act และ ปัจจัยหลัก 4 Ms คือ Man-

Money-Material-Method รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ที่ได้จากการวิจัยระยะที่ 1  

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์

          รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสนิทร์ พัฒนามาจากขั้นตอนหลักที่สำคัญ 3 ขั้นตอน ดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1 สร้างหรือพัฒนารูปแบบขึ้นมาก่อนเป็นรูปแบบตามสมมติฐาน โดยศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ขั้นตอนที่ 2 การหาความเที่ยงตรงของรูปแบบ ภายหลังที่ได้พัฒนารูปแบบในขั้นตอน

แรกแลว้จำเป็นที่จะต้องทดสอบความสอดคล้องของโมเดลรูปแบบดังกล่าวข้างต้น เพื่อเป็นการ

ยืนยันว่า รูปแบบที่สร้างขึ้นดังกล่าวนั้นสามารถนำไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรได้จริง โดยการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจำลองสมการโครงสร้างตาม

สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง 
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(Structural Equation Modeling : SEM) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ เพื่อใช้ทดสอบ

สมมติฐานการวิจัยข้อ 3 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

สรุปผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) สามารถอธบิายได้ร้อยละ 84.40 

ขั้นตอนที่ 3 สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญชาญ 10 คน เสนอให้ใช้วิธีการสรรหาและพัฒนา

บุคลากรเพื่อพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ เมื่อได้ข้อมูลจากผู้เชี ่ยวชาญทั้ง 10 คน ผู้วิจัยได้นำข้อมูลจากการสัมภาษณ์

ดังกล่าว มาดำเนินการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ข้อมูลเชิงเนื้อหาที่ได้จากการ

สัมภาษณ์และสอบถามเพิ่มเติม จึงทำการวิเคราะห์ข้อความและสรุป โดยทำเป็นลำดับขัน้ คือ 

ขั้นที่ 1 สรุปข้อเสนอแนะ และแนวทางของผู้เชี่ยวชาญของแต่ละกลุ่ม จำนวน 3 กลุ่ม 

ได้แก่ ผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนเกี่ยวกับการวางแผน (P) กับ 

4M’s การปฏิบัติ (D) กับ 4M’s การติดตามและประเมินผล (C) กับ 4M’s และการยอมรับและ

ปรับปรุง (A) กับ 4M's (แสดงผลภาคผนวก ง) 

ขั้นท่ี 2 สรุปข้อเสนอแนะ และแนวทางของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 กลุ่มแลว้สร้างเป็นรูปแบบ

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 สว่น ดังนี้ 

สว่นที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล ซึ่งดำเนินการโดยผู้บริหาร 

ส่วนที่ 2 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล ซึ่งดำเนินการโดยฝ่าย

สนับสนุน โดยมีผลการวิเคราะห์สังเคราะห์รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดังนี้ 
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1. ขั้นการวางแผน (Plan) จะมีการวางแผนดังต่อไปนี้ 
 

ตาราง 25 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms  

ขั้นการวางแผน (Plan) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดนโยบายใน

การบริหารงานบุคคล 

1.2 มอบหมายงานการ

จัดลำดับช ั ้น สายการ

บ ังค ับบ ัญชาตามสาย

การบังคับบัญชา 

1.3 วางแผนกำล ั งคน 

เพื ่อส่งเสริมสมรรถนะ

เชงิดิจทิัลของบุคลากร 

1.4 กำหนด เป ้ าหมาย

ระดับมหาวิทยาลัย ใน

การเป็นมหาวิทยาลัยเชิง

ดิจิทัล เพื ่อการพัฒนา

คนให ้สอดคล ้องตาม

เป้าหมาย 

1.5 แต ่ งต ั ้ ง ผ ู ้ บ ร ิหาร

เทคโนโลย ีสารสนเทศ

ภ า ค ร ั ฐ  ( Chief 

Information Officer: CIO) 

เพื่อขับเคลื่อนงานด้าน

ดิจทิัล 

 

 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 วางแผนงบประมาณ

เพื ่อส่งเสริม สนับสนุน 

บ ุคลากรในการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

1.2 วางแผนงบประมาณ

ใ น ก า ร จ ั ด ห า ว ั ส ดุ  

คร ุ ภ ัณฑ ์  อ ุ ปกรณ ์ท ี่

ส ่ ง เ ส ร ิ ม ก า ร พ ั ฒ น า

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 วางแผนการจัดหา

วัสดุ ครุภัณฑ์ อุปกรณ์

ที ่ส่งเสริมการพัฒนา

สมรรถนะเชิงด ิจ ิทัล

ตามงบประมาณท ี่

กำหนด 

 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดแนวทาง

การพัฒนาบ ุคลากร

เพื่อให้มีสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลที่สอดคล้องกับ

เ ป ้ า ห ม า ย ร ะ ดั บ

มหาวทิยาลัย 
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การวางแผน 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 ว ิ เคราะห์กำล ั งคน 

งาน ความรู้ บทบาทของ

บุคลากรในปัจจุบัน เพื่อ

เตมิเต็มในส่วนที่ขาด 

2.2 ว ิ เคราะห ์จ ุดอ ่อน

ก ำ ล ั ง ค น  จ ั ด ล ำ ดั บ

ความสำคัญเป็นรายกลุ่ม 

อาทิ ผู้บริหาร บุคลากร 

ฯลฯ 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 กำหนดค่าใช้จ่ายใน

การพัฒนาสมรรถนะเชิง

ด ิจ ิท ัลของบุคลากรใน

รูปแบบต่าง ๆ เช่น การ

อบรมแบบ onsite-online 

2.2 กำหนดค่าใช้จ่ายใน

การจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ 

เครื ่องมือในการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดหา/จ ัดเตรียม 

ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ์  

เ ค ร ื ่ อ ง ม ื อ  ใ นการ

ทำงานของบุคลากร

ตามงบประมาณท ี่

กำหนด 

2.2 จัดทำบัญชีการใช้

งาน/การยืมอุปกรณ์

เพื ่อใช ้ในการทำงาน

ตามงบประมาณท ี่

กำหนด 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 กำหนดวิธ ีการใน

การพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากร

ให้เหมาะสมกับบริบท 

2.2 จ ั ดทำแผนก า ร

พัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ระดับ

มหาวทิยาลัย 

2.3 กำหนดเกณฑ์การ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัล 

2.4 จ ัดทำหล ักส ูตร

การพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัลของบุคลากร 
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2. ขั้นการปฏิบัติ (Do) จะมีการปฏิบัติดังต่อไปนี ้

 

ตาราง 26 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms 

ขั้นการปฏิบัต ิ(Do) 

การปฏิบัติ 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การปฏิบัติ 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติ 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การปฏิบัติ 

เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 แต่งตั้งผู้รับผิดชอบใน

การพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจทิัล 

1.2 มอบน โยบายกา ร

ข ับเคล ื ่อนการพ ัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 จัดสรรงบประมาณ

เพื ่อการขับเคลื ่อนการ

พ ัฒนาสมรรถนะ เช ิ ง

ดิจทิัล 

 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 อน ุม ั ต ิ ให ้ ม ี ก าร

จัดซื้อจัดจ้างตามแผน

ที่กำหนด 

1.2 จ ั ด ส ร ร ว ั ส ดุ

อุปกรณ์ เครื ่องมือที่

ต้องใชแ้ละใชต้ามแผน 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 ใ ห ้ ค ำ ป ร ึ ก ษ า

เ ก ี ่ ย ว ก ั บ ว ิ ธ ี ก า ร

ด ำ เ น ิ น ง า น ใ น ก า ร

พัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1.2 ส น ั บ ส น ุ น ว ั สดุ  

อ ุปกรณ์  เคร ื ่องม ือ

ทางด้านดิจิทัลในการ

ใช้งาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดเจ้าหน้าที่เพื่อดูแล

การปฏิบัติงานของบุคล

กร การใช้เทคโนโลยีใน

การปฏิบัติ 

2.2 แต ่ ง ต ั ้ ง  ประกาศ 

คำสั่ง ให้บุคลากรปฏิบัติ

ตามหน้าที ่ที ่ร ับผิดชอบ

อย่างชัดเจน ดูตามความ

ถนัดและความเหมาะสม 

 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 เบิกจ่ายงบประมาณ

ที่ได้รับการจัดสรรในการ

พ ัฒนาสมรรถนะ เช ิ ง

ดิจทิัล 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดหาและใช้วัสดุ  

อุปกรณ์ เครื่องมือ ให้

เกิดประสิทธิภาพตาม

แผนที่กำหนด 

2.2 ม อ บ ห ม า ย

หน่วยงาน/บุคลากรที่

เกี่ยวกับงานพัสดุ เพื่อ

จ ั ด ท ำ บ ั ญ ช ี คุ ม

ครุภ ัณฑ์ การใช้งาน 

ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ์  

เ ค ร ื่ อ ง ม ื อ  ข อ ง

หน่วยงาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดทำคู ่มือการใช้

งานวัสดุ/ครุภัณฑ์ด้าน

เทคโนโลยีในรูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้บุคลากร

ไดเ้รียนรู้วิธีการใช้งาน 

2.2 เผยแพร่คู ่มือการ

ใช้งานวัสดุ/ครุภ ัณฑ์

ด ้ า น เ ท ค โน โล ย ี ใ น

รูปแบบต่างๆ เพื ่อให้

บ ุคลากรได ้ เร ียนร ู ้ /

พัฒนาตนเอง ในการ

ใช้งาน 
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3. ขั้นการติดตาม/ประเมนิ (Check) จะมีการติดตาม/ประเมนิดังต่อไปนี้ 

 

ตาราง 27 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms  

ขั้นการติดตาม/ประเมิน (Check) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดกรอบการ

ประเม ินสมรรถนะเช ิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดกรอบการ

ป ร ะ เ ม ิ น ก า ร ใ ช้

ง บ ป ร ะ ม า ณ ต า ม

แผนพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดเครื่องมือ/ 

แพลตฟอร ์มในการ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 ก ำ ห น ด ว ิ ธ ี ก า ร

ประเมินสมรรถนะเชิง

ด ิจ ิท ัลของบ ุคลากร 

เช ่ น  การสอบ การ

สังเกต ผลลัพธ์การใช้

งาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 ติดตามการนำความรู้

ที ่ได้รับจากการพัฒนาฯ 

ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใน ก า ร

ปฏิบัติงาน ว่าสามารถ

ทำงานได ้ เป ็นอย ่างดี

หรือไม ่

2.2 จัดทำรายงานผลการ

พ ั ฒ น า ต น เ อ ง ด ้ า น

สมรรถนะ เช ิ ง ด ิ จ ิ ทั ล

รายบุคคลตามแผนการ

พัฒนาของแต่ละคน 

2.3 สร ้างช ิ ้นงานด ้ าน

ดิจิทัล เพื ่อนำมาใช้ลด

ข ั ้ น ต อ น ห ร ื อ เ พ ิ่ ม

ประส ิ ทธ ิ ภาพในการ

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 รายงานผลการใช้

งบประมาณที่เกี ่ยวข้อง

กับการอบรมพัฒนา/การ

จัดซื้อวัสดุ/ครุภัณฑ์ ใน

การสนับสนุนให้บุคลากร

ทำงานด้วยเทคโนโลย ี  

ตามงบประมาณที่ได้รับ

ตามแผน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 รายงานผลการใช้

ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ์  

เ ค ร ื ่ อ ง ม ื อ  ข อ ง

หน่วยงาน 

2.2 ติดตามประเมินผล

การใช้วัสดุอุปกรณ์ ว่า

เ ป ็ น ไ ป ต า ม

วัตถุประสงค์หร ือไม่ 

อย่างไร 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จ ั ด ท ำ ร ะ บ บ /

แพลตฟอร ์ม จ ัดต ั ้ง

ศ ู น ย ์ ก า ร พ ั ฒ น า

สมรรถนะเช ิงด ิจ ิทัล

ของบุคลากร 

2.2 จ ั ดปร ะช ุ มก า ร

ทบทวนก่อนปฏิบัติงาน 

( Before Action 

Review: BAR) และการ

ทบทวนหล ั งทำงาน 

หรือหลังปฏิบัติ หรือ

หล ังก ิจกรรม (After 

Action Review-AAR) 
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การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

ดำเนินงาน โดยกำหนด

เ ก ณ ฑ ์ ก า ร ส ่ ง เ ส ร ิ ม

แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร

สร้างสรรค์ผลงาน 

 

 

4. ขั้นการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) จะมีการยอมรับ/ปรับปรุงดังต่อไปนี้ 

 

ตาราง 28 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms  

ขั้นการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 พิจารณาผลประเมิน

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร 

1.2 ติดตามผลการดำเนิน

โครงการ/กิจกรรมตาม

แผน 

1.3 ทบทวนนโยบายการ

พ ัฒนาสมรรถนะ เช ิ ง

ดิจทิัล 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 พ ิ จ า ร ณ า ผ ล ก า ร

ประเมินงบประมาณที่ใช้ 

เป ็นไปตามแผนหรือไม่  

ถ ้ า เป ็ น ไปตามแผนก็

ดำเนินการต่อไป ถ้าไม่

เป็นตามแผนต้องมีการ

ปรับปรุง หากมีป ัญหา

ต้องแก้ปัญหาทันที 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 พิจารณาผลการ

ติดตาม/ประเมินการ

จ ั ดหาและ ใช ้ ว ั ส ดุ

อุปกรณ์ถ้าได้ผลดีใช้

ต่อไป ถ้าไม่ 

เพียงพอ หรือมปีัญหา 

ฝ่ายบริหารต้องแก้ไข 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 พิจารณาว ิธ ีการ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ด ิจ ิท ัลของบ ุคลากร 

เช ่ น  การสอบ การ

สังเกต ผลลัพธ์การใช้

งาน ฯลฯ หากได้ผลดี

ใช้ต่อไป ถ้า 

มีป ัญหาฝ่ายบร ิหาร

ต้องแก้ไข 
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การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 ประชุมบุคลากรเพื่อ

ก ำ ห น ด แ น วท า ง ก า ร

ปรับปรุงพัฒนาเกี่ยวกับ

สมรรถนะเชิงดิจิทัล และ

ก า ร พ ั ฒ น า ง า น ข อ ง

หน่วยงาน 

2.2 ถ ่ า ยทอดแนวค ิ ด 

ประสบการณ์จากการ

พ ัฒนาสมรรถนะ เช ิ ง

ดิจทิัลในระยะที่กำหนด 

 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 นำผลการประเมินมา

ใช้ในการวางแผนจัดสรร

ง บ ป ร ะ ม า ณ เ พ ื่ อ

สน ับสน ุนการพ ัฒนา

สมรรถนะ เช ิ ง ด ิ จ ิ ทั ล

สำหรับบุคลากร และการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 พิจารณาผลการ

ป ร ะ เ ม ิ น  ก า ร

ตรวจสอบการใช้งาน 

ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ์  

เคร ื ่องม ือ (Material) 

ประจำเดือน 

2.2 พิจารณารายงาน

ส ร ุ ป ผ ล ก า ร ใ ช้

เครื่องมือ การส่งซ่อม 

การใช ้งานท ี ่ ไม ่ตรง

วัตถุประสงค์ เพื ่อให้

เกิดการพัฒนา 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 ป ร ะ ช ุ ม ถ อ ด

บ ท เ ร ี ย น  จ ั ด ท ำ

ข ้อเสนอแนะเพ ื ่อให้

หน่วยงานได้นำไปใช้ใน

ก า ร ว า ง แ ผ น ข อ ง

หน่วยงานต่อไป 

     

      1) หลักการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ใช้หลักการการบูรณาการการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลเข้ากับการปฏิบัติ

ตามบทบาท หน้าที่ของบุคลากร  

2) วัตถุประสงค์ 

 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสนิทร์ มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

(1) เพื่อพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ให้ตรงกับปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

(2)  เพื ่อใช้องค์ความรู้จากรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการกำหนดนโยบายหรือเสนอแนะการ
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ดำเนินการพัฒนา เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์  

(3) องค์ความรู้จากรูปแบบดังกล่าว เป็นพื้นฐานให้มีการวิจัยต่อยอดด้านการพัฒนา

บุคลากรในสาขาวิชาชีพอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่ต้องใช้ทักษะทางดิจิทัลเพื่อพัฒนา

ศักยภาพทักษะในศตวรรษที่ 21 

 3) กระบวนการ 

 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญชาญทั้ง 10 คน เสนอให้ใช้วิธีการพัฒนาบุคลากร

เพื่อพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

ตามปัจจัยที่มีความสำคัญตามลำดับและกลุ่มตัวแปรลักษณะทางประชากรศาสตร์  เมื่อได้

ข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 10 คน ผู้วิจัยได้นำข้อมูลจากการสัมภาษณ์ดังกล่าว มาดำเนินการ

วิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยทำเป็นขั้นตอน คือ สรุปข้อเสนอ แนวทางของ

ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน สรุปข้อเสนอแนวทางของผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละกลุม่ และสรุปข้อเสนอแนวทาง

ของผู้เชี่ยวชาญจากทุกกลุ่ม จากนั้นสร้างเป็นข้อเสนอการบริหารรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 2 ผลการประเมินการบริหารรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

 จากนั้นผู้วิจัยนำผลการวิเคราะห์สังเคราะห์รูปแบบบริหารสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์จากข้อเสนอของผู้เชี่ยวชาญ เสนอ

ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ คุณสมบัติ

เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์สูงในด้านการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัล และเป็นที่ได้รับการ

ยอมรับในวงการศึกษา ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลไม่น้อยกว่า 5 ปี ในการ

วิจัยนี ้เลอืกผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าว จำนวน 5 คนเป็นการเลือกแบบเจาะจง (Purposive) เพื่อเป็น

ผู ้ประเมินรูปแบบเชิงปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยมีเครื่องมือ คือ “แบบประเมินการบริหารรูปแบบ” ซึ่ง

เป็นแบบมาตรประมาณค่า 7 ระดับ ตั้งแต่มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติน้อยที่สุด (1 คะแนน 

จนถึงมีความเป็นไปได้มากที่สุด 7 คะแนน) ข้อมูลการประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒินำมาวิเคราะห์

ต่อไป  

 จากคะแนนประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคน ทำการคำนวณค่าสถิติพื้นฐาน คือ

ความถี่ และร้อยละ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ รายด้าน    

มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 26.50 ถึง 27.50 ค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 75.00 ถึง 77.86 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 

76.25 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 75 พบว่า แนวทางการบริหารฯดังกล่าวผ่าน

เกณฑ์ทั้งโดยรวมและรายดา้น ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 30 
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ตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะห์ประเมินความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจ ิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์
 

แนวทางการบรหิาร (ด้าน) 

ค่าคำนวณ 

คะแนน

รวม 

เฉลี่ย 

(คะแนนเต็ม 7 

คะแนน) 

เฉลี่ย 

ร้อยละ 

เทียบ

เกณฑ ์

ร้อยละ 

 70/75 

1. การวางแผน 107 5.35 76.43 ผ่าน 

2. การปฏิบัติ 106 5.30 75.71 ผ่าน 

3. การติดตาม/ประเมนิ 109 5.45 77.86 ผ่าน 

4. การยอมรับ/ปรับปรุง 110 5.50 75.00 ผ่าน 

เฉลี่ยรวม 108 5.40 76.25 

(เกณฑ์ 75%) 

ผ่าน 

 

ผลวิจัยดังกล่าวนี้ ได้สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อ 4 “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีผลการตรวจสอบ 

(ประเมิน) ความเป็นไปได้ในการนำไปใช้จริง (จากผู้ทรงคุณวุฒิ) โดยแต่ละด้านคะแนนเฉลี่ยไม่

ต่ำกว่าร้อยละ 70 โดยภาพรวมต้องได้ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75” และตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 

3 “เพื่อประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์” 

 จากผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และผู้วิจัยนำมาปรับปรุง

ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี ่ยวชาญ โดยรูปแบบดังกล่าวเป็นรูปแบบที่นำไปใช้ในการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  สรุปได้ดัง

ตาราง 31 
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บทที่ 5  

บทสรุป 

 

 ในบทนี้เป็นการนำเสนอเก่ียวกับสรุปการวิจัย การอภิปรายผลที่ไดพ้บจากการวิจัยและ

ขอ้เสนอแนะที่ไดจ้ากการศึกษาวิจัย เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์” ซึ่งจะได้กล่าวในลำดับต่อไปนี้ 

สรุปผลการวจิัย 

 การวิจัยดำเนินการ 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และ

ระยะที่ 2 เป็นการสร้างและประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ การสรุปการวิจัยจะกล่าวถึงวัตถุประสงค์ของ

การวิจัย วิธีวิจัย การวิเคราะห์ขอ้มูล สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 2) เพื่อตรวจสอบรูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัย

สง่เสริมสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และ

4) เพื่อประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้

พยากรณ์ผลวิจัยด้วยการตั ้งสมมติฐานไว้ 4 ประการ การวิเคราะห์ข้อมูลมุ ่งตรวจสอบ

สมมติฐานทุกข้อ 

 วิธีวิจัยเป็นแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยกลุ่มตัวอย่างคือ 

บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ จำนวน 

416 คน เลือกโดยการสุ ่มแบบหลายขั ้นตอน (Multi stage sampling) เครื ่องมือที ่ใช ้ 

ประกอบด้วย 1) แบบสอบถาม โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับคุณลักษณะพื้นฐานของบุคลากร (ตอบ

ตามความเป็นจริง) สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร (มีคำตอบให้เลือกตอบ 6 ระดับ ตั้งแต่ 

“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย”) และปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

แบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) มีตัวเลือกตอบ 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่
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จริงเลย”  มีหัวข้อของแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 กลุ่ม แยกเป็นแต่ละปัจจัย ได้แก่ กลุ่มปัจจัย

ภายในตัวบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2) แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การ

เปิดรับประสบการณ์ 4) ความพิถีพถิัน  5) ความรักในการแสวงหาความรู้ กลุ่มปัจจัยภายนอก

บุคคล ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร และ 3) การ

สื่อสารภายในและภายนอกองค์กร ผลการหาค่าคุณภาพเบื้องต้นของแบบวัด 11 แบบวัด มี

จำนวนข้อผ่านขั้นตอนสุดท้าย ตั้งแต่ 4 ถึง 9 ข้อ แบบวัดคุณลักษณะภายใน มีจำนวนข้อน้อย

ที่สุด คือ 4 ข้อ แบบวัดที่มีจำนวนที่มากที่สุด จำนวน 9 ข้อ คือ ทักษะทางดิจิทัล คุณภาพราย

ข้อในแบบวัด มีค่าอำนาจจำแนก (r-Item Total Correlation) ตั้งแต่ .204-.792 โดยมีค่า r ต่ำ

กว่า .20 เพียง 2 ข้อ ส่วนข้ออื่น ๆ r ≥ .20 ทั้งสิ้น ค่าความเที่ยงของแบบวัด (α) มีตั้งแต่ .760 

ถึง .900 จำนวนข้อที่คัดเลือกไว้รวม 57 ข้อ 2) แบบสัมภาษณ์สำหรับผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งมีลักษณะ

คำถามปลายเปิด และ 3) แบบประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล โดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเป็นแบบใหต้อบโดยประเมนิค่า 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยระยะที่ 1 เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ การวิเคราะห์ใช้

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้มีทั ้งสถิติพื้นฐานและสถิติอ้างอิง โดยสถิติทดสอบ

สมมติฐาน คือ t-test (One-Way ANOVA) การเปรียบเทียบรายคู่ (Multiple comparison 

procedure) ด้วยวิธีการของทูกี้-เครเมอร์ (Tukey-Kramer method) Multiple Regression 

Analysis (MRA) แบบ Stepwise และแบบจำลองสมการโครงสร้าง Structural Equation 

Modeling (SEM) ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยระยะที่ 2 ผู้วิจัยสร้าง (ร่าง) รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

(PDCAx4M) และให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ (ร่าง) รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

และผู้วิจัยนำมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญจนได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลที่สมบูรณ์ จากนั้นทำการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์จากผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน ซึ่งเป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน และเทียบกับเกณฑ์ (70/75)  

 

 

 

 

 



 

 

  171 

สรุปผลการการวเิคราะห์ข้อมูล และผลการวิจัย 

ผลการการวเิคราะห์ข้อมูล และผลการวิจัยระยะที่ 1 เป็นดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  (วัตถุประสงค์

ข้อที่ 1) 

  การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นผลของการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  เพื่อ

ตรวจสอบสมมติฐานข้อที่ 1 กล่าวว่า กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) 3) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) 4) ความ

พิถีพิถัน (PU) และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร (CU) 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และ 3) การสื่อสาร

ภายในและภายนอกองค์กร (CM) สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูล พบว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบายการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์       

ได้ร้อยละ 84.4 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 

 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจ ิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์(วัตถุประสงค์ข้อที่ 2) 

เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพฒันา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยทดสอบสมมติฐานข้อ 2 “รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์” 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ได้แก่  (χ2 /df = 3.70, GFI=.96 , AGFI=.91, CFI= .97 , RMR= .06, TLI= 0.92, NFI 

= 0.96) และปัจจัยเชิงสาเหตุในกรอบแนวคิดทั้งหมดสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของ
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การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัย

ส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจ ิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์(วัตถุประสงค์ข้อที่ 3) 

 กลุ ่มที ่ควรได้รับการพัฒนาก่อน มีจำนวน 8 กลุ ่ม ได้แก่ 1) บุคลากรเพศชาย            

2) บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี 3) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 4) บุคลากร

ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 5) บุคลากรที่มีอายุงาน 6-10 ปี 6) บุคลากรที่มี

รายได้ 30,001-40,000 บาท 7) บุคลากรสายวิชาการ และ 8) บุคลากรที่มีตำแหน่งอาจารย์ 

โดยพบปัจจัยส่งเสริมของแต่ละกลุ่ม ดังนี้ 

 3.1 กลุ่มบุคลากรเพศชาย เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลก่อน 

โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าวคือ การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง (AC) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และวัฒนธรรมองค์กร (CU) 

ตามลำดับ 

3.2 กลุ่มบุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปีขึ ้นไป เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหา

ความรู้ (KA) ตามลำดับ 

3.3 กลุ่มบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) และความรักใน

การแสวงหาความรู้ (KA) ตามลำดับ 

3.4 กลุ่มบุคลากรที่มปีฏิบัติงานพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรด ิเป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ ความ

พิถพีิถัน (PU) และการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) ตามลำดับ 

3.5 กลุ ่มบุคลากรที ่ม ีอายุงานรวม 6-10 ปี เป็นกลุ ่มที ่สมควรได้รับการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหา

ความรู้ (KA) ตามลำดับ 
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3.6 กลุ่มบุคลากรที่มรีายได้ระหว่าง 30,001-40,000 บาท เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการ

พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการ

แสวงหาความรู้ (KA) และการสนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) ตามลำดับ 

3.7 กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ก่อน โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหาความรู ้ (KA) การ

สนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) และการสื ่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) 

ตามลำดับ  

 3.8 บุคลากรตำแหน่งอาจารย์ เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ก่อน โดยมีปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจิทัลดังกล่าว คือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และการ

สนับสนุนทางสังคมในองค์กร (SU) ตามลำดับ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลและผลการวจิัยตามวัตถุประสงค์ ระยะที่ 2 เป็นดังนี้ 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ของรูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์(วัตถุประสงค์ข้อที่ 4) 

 ผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จากการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ นำคะแนน

การประเมินคำนวณค่าสถิติพื้นฐาน คือ ความถี่และร้อยละ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า 

ผู ้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ รายด้าน มีค่าเฉลี่ย 26.50 ถึง 27.50 ค่าเฉลี่ย

ร้อยละตั้งแต่ 75.00 ถึง 77.86 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 76.25 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้           

ร้อยละ 75 พบว่า แนวทางการบริหารฯ ดังกล่าว ผ่านเกณฑ์ทั้งโดยรวม และรายด้านจึงกล่าว

ได้ว่า “รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย

ข้อ 4 
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อภิปรายผลการวจิัย 

 จากการวิเคราะห์รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 1 “เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” ผลการวิจัยและอภิปราย

ผลเป็นดังนี้ 

ผลการวิจัยข้อที่ 1 กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล อธิบาย

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ความรู้ทางดจิิทัล คุณลักษณะภายในดา้นดจิิทัล และทักษะทางดจิิทัล ได้ร้อยละ 76.1, 90 และ 

84.4 ตามลำดับ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 “กลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัย

ภายนอกบุคคล สามารถร่วมกันอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ ไมน่้อยกว่าร้อยละ 40” จากผลการวิจัยในส่วน

ของปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ สรุปได้ว่าปัจจัยเชิงสาเหตุที่สำคัญคือปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 1) ความพิถีพิถัน 

(PU) 2) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 3) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และ 4) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) เนื่องจากมีความสำคัญต่อการส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากร โดยความพิถีพถิัน (PU) ดำเนินการพัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นคนที่บุคลิกภาพที่

การเตรียมพร้อม ใส่ใจในรายละเอียดเล็กน้อย พิถีพิถันกับสิ่งที่อยู่ตรงงาน หรืองานที่ทำ และ

มักมีการวางแผนล่วงหน้าเสมอ ซึ่งอาจทำการประเมนิโดยใช้แบบทดสอบ (ออนไลน์) และเมื่อมี

ข้อใดที่ได้คะแนนต่ำ ก็นำข้อนั ้นมาเป็นแรงผลักดันในการพัฒนาตนเอง การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (AC) ใช้เครื่องมือวัดทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) เพื่อพัฒนา

บุคลากรโดยแบบสํารวจ (Inventory) เพื่อวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) สามารถ

วิเคราะห์บุคลิกภาพในดา้นต่างๆ  

ซึ่งมีงานวิจัยที่ได้ศึกษาสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของสุรีวัลย์ เงินพูล

ทรัพย์และรัชยา ภักดีจิตต์ (2564, หน้า 72) ได้วิเคราะห์และการสังเคราะห์ หลักการ แนวคิด 

ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรมีสมรรถนะ 12 ด้าน โดยข้อที่ 1-6 

เป็นสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์, 2556, หน้า 10) คือ 1) ความรู้เกี่ยวกับภารกิจของมหาวิทยาลัย 2) 
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การสั ่งสมความเชี ่ยวชาญในงานอาชีพ 3) คุณธรรมและจริยธรรม 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์        

5) จิตบริการ 6) การทำงานเป็นทีม และข้อที่ 7-12 เป็นสมรรถนะตามยุคประเทศไทย 4.0 คือ 

7) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และนวัตกรรม 8) ทักษะชีวิตและอาชีพ 9) ทักษะการใช้เครื่องมือ

ดจิิทัลและการสื่อสาร 10) ทักษะการสื่อสาร ภาษาต่างประเทศ 11) ทักษะการแก้ไขปัญหา และ 

12) แรงจูงใจในการทำงาน และยังสอดคล้องกับกัมพล เกศสาลี และกันยารัตน์ เควียเซ่น 

(2561, หน้า 503-514) ไดท้ำการศึกษาการรู้ดิจทิัลในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเลย โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยสาย

สนับสนุน จำนวน 215 คน เครื ่องมือที ่ใช ้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม 

ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการรู้ดิจิทัลในการปฏิบัติงานโดย ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความปลอดภัยในการทำงานกับสารสนเทศดิจิทัล รองลงมา คือ ด้าน

ความตระหนักในวัฒนธรรมและสังคม ดา้นการสื่อสารกับเพื่อนร่วมงาน ดา้นการวิเคราะห์และ

การประเมินผลสารสนเทศดิจิทัล ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การค้นหาและจัดเก็บ

สารสนเทศดจิิทัล ตามลำดับ 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรู้ดจิิทัลในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐาน รองลงมา คือ ปัจจัยด้าน

นโยบายของมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านบุคลากร และปัจจัยด้านกระบวนการพัฒนา ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ปัจจัยดา้นสิ่งแวดล้อมภายนอก 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 2 “เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์” ผลการวิจัยและอภปิรายผลเป็นดังนี้  

ผลการวิจัยข้อที่ 2 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ได้แก่ ( χ2 /df = 3.70, GFI=.96 , AGFI=.91, CFI= .97 , RMR= .06, TLI= 0.92, NFI = 0.96) 

และปัจจัยเชิงสาเหตุในกรอบแนวคิดทั้งหมดสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ สนับสนุน

สมมติฐานการวิจัยข้อ 2 “รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์” ซึ่ง

ผลจากการวิจัย พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยกลุ่มตัวแปรเชิงสาเหตุในรูปแบบ (Model) คือ ปัจจัยภายในบุคคล และปัจจัย
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ภายนอกบุคคล ทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้ร้อยละ 84.4 ซึ่งผลดังกล่าวนี้สอดคล้อง

กับ มักตา จะปะกิยา ชิดชนก เชิงเชาว์ และเกษตรชัย และหีม (2562, หน้า 53-64) ได้ศึกษา

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะครูสามัญในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  

สังกัดสำนักงานการศึกษาเอกชน อำเภอเมือง จังหวัดปัตตานี ผลการตรวจสอบโมเดลพบว่า 

ดัชนีความสอดคล้อง (Model fit) ของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 22.99 

(p = .520) ที่องศาอิสระ 24 ค่าดัชนีความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .97 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 

เท่ากับ 1.00 ค่ารากของค่าเฉล่ียกำลังสองของเศษเหลอืในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 

.004 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เท่ากับ .000 และ ค่า NFI 

เท่ากับ .99 น้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปร ซึ่งเป็นดัชนีที่บ่งบอกถึงความสอดคล้องระหว่าง

โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผลการทดสอบความสอดคล้องดังกล่าวเป็นเครื่องยืนยนัว่า

ดัชนีทั้งตัวแปรที่สังเกตไดท้ั้ง 11 เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงดา้นสมรรถนะของครู และชย

พล ธงภักดีและจักรพงษ์ พร่องพรมราช (2564, หน้า 70-84) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของครูในศตวรรษที่ 21 สำหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัด

นครราชสีมา พบว่า ค่า Chi-Square=23.87, df=12 และค่า p-value=0.264 กล่าวคือ ค่า χ2

แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิติ อกีทั้งค่าดังนี ้RMSER=0.01 และ RMR=0.01 ซึ่ง

มีค่าเข้าใกล้ 0 ค่าดัชนี GIF=0.98 และ AGIF=0.98 มีค่าเข้าใกล้ 1 และ χ2/df=1.98 ซึ่งมีค่า

น้อยกว่า 3 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เหตุผลอีกประการหนึ่งที่ทำให้โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้รับการยืนยัน ก็อาจเป็น

เพราะว่าทุกตัวแปรในโมเดลได้ผ่านการประมวลเอกสารอย่างกว้างขวาง ทั้งในด้านของการ

นิยาม วิธีการวัด และความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างตัวแปรในโมเดล ทำให้โมเดลดังกล่าวมี

ความเป็นไปได้สูงที่สอดคล้องกับความเป็นจริง (เชิงประจักษ์) 

อีกทั้งยังสอดคล้องกับ ทิศนา แขมมณี (2555) รูปแบบต้องเป็นแนวทางที่นำไปสู่การ

ทำนายผลที่ตามมาซึ่งสามารถพิสูจน์และทดสอบได้เชิงประจักษ์ โครงสร้างของรูปแบบต้อง

ประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ซึ่งสามารถอธิบายปรากฏการณ์หรือเรื่องนั้นๆ ได้ 

รูปแบบต้องสามารถช่วยสร้างจินตนาการ ความคิดรวบยอด และความสัมพันธ์ รวมทั้งช่วย
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ขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู้ รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง

มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยงที่สำคัญ ซึ่งกลุ่มปัจจัยภายในบุคคลและกลุ่มปัจจัยภายนอก

บุคคล มีความสอดคล้องกับงานวิจัยด้านการประเมินสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยใน

สมรรถนะ 12 ด้าน พบว่า สมรรถนะทั้ง 12 ด้าน สามารถเรียงลำดับความสำคัญตามค่าเฉลี่ย 

ดังนี้ 1) ความรู้เกี่ยวกับภารกิจของมหาวิทยาลัย 2) คุณธรรมและจริยธรรม 3) แรงจูงใจในการ

ทำงาน 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 6) จิตบริการ 7) 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และนวัตกรรม 8) การทำงานเป็นทีม 9) ทักษะการแก้ไขปัญหา 10) 

ทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศ 11) ทักษะการใช้เครื่องมือดิจิทัลและการสื่อสาร และ 12) 

ทักษะชีวิตและอาชีพ ตามลำดับ (สุรีวัลย์ เงินพูลทรัพย์และรัชยา ภักดีจิตต์ , 2564, หน้า 68-

78)  

และจากผลสรุปปัจจัยที่พัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ อธบิายได้ว่า กลุ่มปัจจัยภายในที่ส่งเสริการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากร ได้แก่ 1) ความพิถีพิถัน (PU) 2) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 3) 

ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และ 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) เนื่องจากมีความสำคัญ

ต่อการสง่เสริมและพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากร โดยความพิถีพถิัน (PU) ดำเนินการ

พัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นคนที่บุคลิกภาพที่การเตรียมพร้อม ใสใ่จในรายละเอยีดเล็กน้อย พิถีพิถัน

กับสิ่งที่อยู่ตรงงาน หรืองานที่ทำ และมักมีการวางแผนล่วงหน้าเสมอ ซึ่งอาจทำการประเมิน

โดยใช้แบบทดสอบ (ออนไลน์) และเมื่อมีข้อใดที่ได้คะแนนต่ำ ก็นำข้อนั้นมาเป็นแรงผลักดันใน

การพัฒนาตนเอง การยอมร ับการเปลี ่ยนแปลง (AC) ใช ้เคร ื่องม ือว ัดทางจิตว ิทยา 

(Psychometric Assessment) เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยแบบสํารวจ (Inventory) เพื่อวัดบุคลกิภาพ 

5 องค์ประกอบ (Big Five) สามารถวิเคราะห์บุคลกิภาพในด้านต่างๆ  

ที่สำคัญสอดคล้องกับแนวคิดของ International Society for Technology in Education: 

ISTE (2009) ที่ได้กำหนดมาตรฐานชาติด้านทักษะดิจิทัลสำหรับผู้บริหารสถานศึกษา 5 ด้าน 

ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา 2) การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้แบบโลกดิจิทัล 

3) การปฏิบัติที่เป็นเลิศอย่างมืออาชีพ 4) การปรับปรุงอย่างเป็นระบบ 5) การเป็นพลเมืองใน

ยุคดิจิทัล นอกจากนี้องค์ประกอบสมรรถนะดิจิทัลของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยสำคัญที่

จะช่วยให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และ สอดคล้องกับดูบริน (Dubrin, 

2007) กล่าวถึงผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ จะมี 3 องค์ประกอบคือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่

วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ สอดคล้องกับเค บีอะเมรา (Kabyemera, 2014) ได้

กล่าวถึงผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ดิจิตอลจะต้องมี ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์(Formulate) 2) การ
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เผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 4) เป็นแบบอย่างที่

ดี (Role Model) 5) ทำงานเป็นทีม (Teamwork) ซึ่งศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542) สรุปได้

ว่า วัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรในทางลบด้วย ซึ ่งอุปสรรคของ

วัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิผลขององค์กรเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง เมื่อการ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมเป็นไปอย่างรุนแรง วัฒนธรรมองค์กรที่ยึดวิธีการทำงานแบบเดิม

อย่างเหนียวแน่น อาจะทำให้เกิดการชะงักของการปฏิบัติงานได้ ทำให้องค์กรไม่สามารถ

ปรับเปลี่ยนได้ทันเหตุการณ์ และอุปสรรคในการสร้างความหลากหลาย ในการคัดเลือก

บุคลากร ผู้คัดเลือกมักจะมุ่งเน้นที่มีแนวคิดเข้ากับค่านิยมหลักขององค์กรได้ ซึ่งจะช่วยให้

บุคลากรสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับองค์กรได้เป็นอย่างด ีแต่ในขณะเดียวกันผู้บริหารก็ยังมุ่งหวัง

ที่จะเปิดรับสิ่งแปลกใหม่ที่บุคลากรใหม่เหล่านี้จะนำเข้ามาปรับปรุงพัฒนาองค์กรด้วย ดังนั้น 

วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งนอกจากจะบีบคั้นให้บุคลากรใหม่ต้องปรับตัวให้เข้ากับองค์กรเพื่อ

เป็นที่ยอมรับแล้ว จะส่งผลให้คนเหล่านั้นไม่สามารถแสดงแนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาและ

ปรับปรุงองค์กรได้ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 3 “เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และ

ปัจจัยส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจ ิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์” ผลการวิจัยและอภิปรายผลเป็นดังนี้ 

 ผลการวิจัยข้อที ่ 3 กลุ ่มที ่ควรได้ร ับการพัฒนาก่อน มีจำนวน 8 กลุ ่ม ได้แก่              

1) บุคลากรเพศชาย 2) บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี 3) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 4) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 5) บุคลากรที่มีอายุงาน 6-

10 ปี 6) บุคลากรที่มรีายได้ 30,001-40,000 บาท 7) บุคลากรสายวิชาการ และ 8) บุคลากรที่

มีตำแหน่งอาจารย์ และมีปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน จำนวน 4 ปัจจัย

ได้แก่ 1) ความพิถีพิถัน (PU) 2) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 3) ความรักในการแสวงหา

ความรู้ (KA) และ 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) ซึ่งสนับสนุนสมติฐานข้อที่ 3 “บุคลากรที่มี

คุณลักษณะพื้นฐานต่างกัน มีสมรรถนะเชิงดิจทิัลแตกต่างกัน และสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับ

การพัฒนาก่อน และปัจจัยสำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการ

พัฒนาก่อน” ซึ่งกลุ ่มบุคลากรที ่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในงานวิจัยนี ้  ไม่ได้หมายถึงมี

สมรรถนะเชิงดิจิทัลน้อยจนเกิดปัญหาเพียงแต่เป็นกลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มคู่เปรียบเทียบ

เท่านั้น และการที่ได้พบกลุ่มควรได้รับการพัฒนาก่อน ทำให้ผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย คณะ

และวิทยาลัย มีทางเลือกในการตัดสินใจในการพัฒนามากยิ่งขึ้น กล่าวคือ ถ้าหากมีทรัพยากร

มากพอ อาจจะพัฒนาบุคลากรกลุ่มเป้าหมายโดยรวมทั้งหมดได้ แต่ถ้ามีทรัพยากรอันจำกัด 
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หรือต้องการทำเป็นโครงการนำร่อง ก็อาจทำกับกลุ่มบุคลากรที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน 

ได้แก่ บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี และกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งจะดำเนินการได้

รวดเร็วและบริหารจัดการได้สะดวกมากกว่า ผลวิจัยดังกล่าว สามารถอภิปรายได้ 2 ประเด็น 

คือ 

 ประเด็นที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี และกลุ่มบุคลากรสาย

วิชาการ เป็นกลุ่มที่สมควรได้รับการพัฒนาก่อน ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะกลุ่มบุคลากรที่อายุ

มากกว่า 39 ปี (Generation X ขึน้ไป) กลุ่มบุคลากรที่มอีายุมากกว่า 39 ปีขึน้ไป สรรเพชญ ไชย

สิริยะสวัสดิ์ (2557) กล่าวว่า ประกอบด้วยบุคลากร 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 เจเนอเรชั่น บี 

(Baby Boomer Generation) หรือ "Gen-B" ซึ่งเป็นคนสูงอายุในปัจจุบัน (พ.ศ.2489-2507) คน

กลุ่มนี ้เป็นผลผลิตหลังสงครามโลกครั ้งที ่ 2 มีการรับรู ้ถึงความลำบากของพ่อแม่ ความ

แร้นแค้นทางเศรษฐกิจ ภาวะวุ ่นวายต่างๆ ทำให้มีความอดทนสูง สู ้งาน ชอบทำงานและ 

ประสบความสำเร็จด้วยตัวเอง เนื่องจากมปีระชากรจำนวนมากที่เกิดในช่วงเดียวกันทำให้มีการ

แข่งขันสูง นอกจากนี้ คนเจนบียังยึดระบบชนชั้น หมายถึง การทำงาน เนื่องด้วยสมัยก่อน

เทคโนโลยียังไม่ทันสมัยและแพร่หลาย ทำให้องค์ความรู้ตกอยู่กับชนชั้นนำหรือชนชั้นปกครอง 

ฉะนั ้นเขาจึงเชื ่อมั ่น และรับฟังคำสั ่งจากผู ้นำหรือหัวหน้างานที ่มีองค์ความรู ้มากกว่า 

ขณะเดียวกันคนยุคนี้ใช้ชีวิตเรียบง่าย เป็นคนเก็บออมมากกว่าใช้จ่าย กลุ่มที่ 2 เจเนอเรชั่น 

เอ็กซ์ (Generation X) หรือเรียกสั้นๆ ว่า "Gen-X" ซึ่ง เป็นคนวัยทำงานในยุคปัจจุบัน (พ.ศ.

2508-2522) เป็นผลกระทบจากการผลิตประชากรล้นจนต้องคุมกำเนิด ขณะเดียวกัน

เทคโนโลยีเริ่มทันสมัยและแพร่หลายขึ้นและเริ่มมีตัวเลือกมากขึ้น ทำให้คนกลุ่มนี้เริ่มมีความ

อดทนน้อยลง มักจะตั้งคำถามว่าทำไมชีวิตต้องทนในเมื่อมีโอกาสและตัวเลือกมากขึ้น คนเจนนี้

ยังทำงานดว้ยตัวเอง ยึดระบบชนชั้นน้อยลง เก็บออมและใช้เท่าที่มี เลอืกทำงานที่ชอบ รักอิสระ 

และมีความคิดสร้างสรรค์แหวกกรอบ สำหรับบุคลากรเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์เป็นกลุ่มประชากรที่

เติบโตมาด้วยการดูแลตัวเองเป็นส่วนใหญ่ มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง เป็นกลุ่มที่แสวงหา

อำนาจด้วยตัวเอง และเป็นกลุ่มคนที่ต้องการความเป็นอิสระและต้องการการยอมรับ (รัชฎา 

อธิสนธิสุกล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หน้า 13) บุคลากรในกลุ่มนี้ได้รับผลกระทบจาก

รอยต่อระหว่างการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในยุคสมัยนั ้นค่อนข้างมาก ประกอบกับ

บรรยากาศของการขยายตัวอุตสาหกรรมในวงกว้าง ทำให้เกิดการผลิตเครื่องมือเครื่องใช้ที่

อำนวยความสะดวกมากมายเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิต จึงส่งผลให้สภาพแวดล้อมทางสังคม

และเศรษฐกิจมุ่งเน้นไปทางความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualist) และมีความเป็นวัตถุนิยม

สูงขึ้น จึงมักพึ่งพาความรู้ ความสามารถของตนเอง (Self-Reliant) ในการดำเนินชีวิตและ
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ทำงาน บางครั้งเอาตนเองเป็นศูนย์กลางในการคิด การทำงาน (Self-centered) อย่างไรก็ตาม 

กลุ่มบุคลากรเจเนอเรชั่น เอ็กซ์ (Generation X) สามารถปรับตัวได้ดีในสถานการณ์ที่กำลัง

เปลี่ยนแปลง ด้วยสาเหตุเหล่านี้จึงส่งผลให้ประชากรกลุ่มนี้เล็งเห็นความสำคัญของการพัฒนา

ทักษะ ความรู ้ และความสามารถตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ทันยุคทันสมัยและเหมาะสมกับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทำงานได้อย่างดี 

(Glass, 2007; Gursoy et al., 2008 อ้างถึงใน เดชา เดชะวัฒนไพศาล กฤษยา นุ่มพยา จีราภา 

นวลลักษณ์ และชนพัฒน์ ปลื้มบุญ, 2557, หน้า 4-5) สอดคล้องกับนันทนัช สุขแก้ว (2562) ได้

ทําการวิจัยเรื่อง ทักษะครูในยุคดิจิทัลของโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ทักษะด้านสารสนเทศสื่อ และเทคโนโลยีเป็น

อันดับทักษะของครูในยุคดิจิทัลที่ต่ำที่สุด อีกทั้งยังสอดคล้องกับ Krumsvik et.al (2016) Lucas 

et.al (2021) Scherer, Siddiq, & Teo (2015) สรุปว่าครูที่มีอายุน้อยกว่ามีสมรรถนะในการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลได้มากกว่าครูที่มีอายุมาก จากครูที่มีอายุน้อยเป็นครูที่เพิ่งจบการศึกษาใหม่

จากมหาวิทยาลัยและได้มีการพัฒนาสมรรถนะการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ สำหรับการสอนและ

การเรียนรู้ นอกจากนี้ ครูที่อายุน้อยกว่ายังเข้าถึงและเริ่มใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้เร็วกว่าครูที่มี

อายุมากกว่า ซึ่งอาจส่งผลต่อแนวทางและความมั่นใจในการปรับเปลี่ยนการใช้งานดังกล่าวใน

วิชาชีพ (Lucas et.al, 2021) อีกทั้ง ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทักษ์ แก้วสืบ (2560, หน้า 

73) พบว่า ครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมืองพนัสนิคม จังหวัดชลบุรีที่มีอายุต่างกันมี

สมรรถนะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เนื่องจากครูที่มีอายุมาก ๆ มักจะกลัวกับการเปลี่ยนแปลง ไม่ต้องการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการทำงาน หรือเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ต้องการทำงานในรูปแบบเดิม ๆ จากงานวิจัยดังกล่าว 

สรุปได้ว่า อายุที่มากขึ้นส่งผลต่อสมรรถนะดิจทิัลของคร ู

 ในกรณีกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ประสบปัญหาคือบุคลากรไม่ไดร้ับการพัฒนาตนเอง

เท่าที่ควร ทั้งดา้นความรู้ คุณลักษณะและทักษะทางดา้นดจิิทัล ซึ่งเกิดจากปัญหาและอุปสรรค

ในเรื่องของเวลา เนื่องจากภารกิจหลักของบุคลากรสายวิชาการในปัจจุบัน ประกอบไปดว้ยงาน

สอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งได้รับมอบหมายภาระงาน

มาจากผู้บังคับบัญชา จึงทำให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง หรือเข้ารับการพัฒนา ซึ่งการ

ตอบสนองนโยบายและแผนการพัฒนาของมหาวิทยาลัยจะต้องเป็นภารกิจหลักของสถาบัน 

และด้านการสอนถือเป็นหัวใจสำคัญที่ในการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ มหาวิทยาลัยได้ถือว่า

การที่มีบัณฑิตจะมีคุณภาพนั้นต้องขึ้นอยู่กับอาจารย์ที่มีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ 

ความเชี่ยวชาญในศาสตร์ และคุณวุฒิที่เหมาะสมซึ่งจำเป็นจะต้องมีการปรับเปลี่ยน และ
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แสวงหาความรู ้แก่การพัฒนาตนเองอยู ่ตลอดเวลา และสามารถยกระดับมาตรฐานทาง

การศึกษาของสถาบันให้มีชื่อเสียงยิ่งขึ้นเป็นที่ยอมรับในสังคม (ก่องเกียรติ รักษ์ธรรม , 2555) 

สอดคล้องกับบุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2549) ได้ศึกษาปัญหาและความต้องการพัฒนาอาจารย์ 

พบว่าอาจารย์มีปัญหาการพัฒนาอาจารย์เฉลี ่ยอยู ่ในระดับปานกลางทุก ๆ ด้าน และ

เรียงลำดับปัญหาในแต่ละด้านจากมากไปน้อยได้ดังนี้  ด้านการวิจัย ด้านการให้บริการทาง

วิชาการแก่สังคม ด้านการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ด้านการเขียนตำราและบทความทาง

วิชาการ ด้านการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาและด้านการสอน ส่วนความต้องการพัฒนาอาจารย์

เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน และเรียงลำดับความต้องการในแต่ละด้านมาจากน้อยไป

มาก ดังนี้ ด้านการวิจัย ด้านการเขียน ตำราและบทความทางวิชาการ ด้านการให้บริการทาง

วิชาการแก่สังคม ด้านการสอน ด้านการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรมและด้านการเป็นอาจารย์ที่

ปรึกษา ผลสำรวจของสำนักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน (2562) ที่

พบว่าครูผู้สอนมีภาระหนักนอกเหนือจากการสอน ร้อยละ 22.93 และมีภาระการสอนที่มาก

เกินไปร้อยละ 14.33 ขณะที่ผู้เชี่ยวชาญด้านเศรษฐศาสตร์การศึกษา ไกรยส ภัทราวาท (2557) 

กล่าวว่า ครูใช้เวลากับกิจกรรมนอกชั้นเรียนที่ไม่ใช่การสอนมากที่สุด คือ การประเมินของ

หน่วยงานภายนอกเฉล่ีย 43 วัน ทั้งการประเมนิโรงเรียน ประเมนิครู และประเมนินักเรียน และ

ยังสอดคล้องกับฐิติวัจน์ ทองแก้วและวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560, หน้า 78) กล่าวว่า จาก

สถานการณ์ด้านการศึกษาในปัจจุบัน พบว่าบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแห่งได้รับการกำหนดภาระงานทั้งด้านการสอน การวิจัย การบริการ

วิชาการ และการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม ซึ่งภาระงานที่เพิ่มขึ้นนี้อาจส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานหลักที่สำคัญที่สุด คือ งานด้านการสอนและอาจส่งผลต่อคุณภาพของบัณฑิตที่

ลดลงได้ 

 ประเด็นที่ 2 พบตัวแปรปัจจัยส่งเสริมที่สำคัญในกลุ่มบุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี    

ที่ควรได้รับพัฒนาก่อน มีปัจจัยส่งเสริม ได้แก ่การยอมรับการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

(AM) ความพิถีพิถัน (PU) และความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) และบุคลากรสายวิชาการ       

ม ีป ัจจัยส่งเสริม ได้แก่ การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง (AC) แรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์  (AM) 

ความพิถีพิถัน (PU) ความรักในการแสวงหาความรู้ (KA) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร 

(SU) และการสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร (CM) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ถ้าจะพัฒนาบุคลากร

ที่มีอายุมากกว่า 39 ป ีให้มสีมรรถนะเชิงดิจทิัลเพิ่มมากยิ่งขึน้ ควรที่จะต้องพัฒนาปัจจัยภายใน

บุคคล 4 ประการ และถ้าหากจะพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ให้มสีมรรถนะเชิงดิจิทัลเพิ่มมาก

ยิ่งขึน้ ควรที่จะต้องพัฒนาปัจจัยภายในบุคคล 4 ประการ และปัจจัยภายนอกบุคคล 2 ประการ 
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ที่เป็นปัจจัยส่งเสริมดังกล่าว 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 4 “เพื่อประเมินความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ของ

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์” ผลการวิจัยและอภปิรายผลเป็นดังนี้ 

ผลการวิจัยข้อที่ 4 ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ รายด้าน มีค่าเฉลี่ย 26.50 ถึง 

27.50 ค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 75.00 ถึง 77.86 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 77.14 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่

กำหนดไว้ 75% สรุปผลวิจัยส่วนนี้ได้ว่า “รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์”  สนับสนุนสมมติฐานข้อ 4  

“รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ม ีผลการตรวจสอบ (ประเมิน) ความเป็นไปได้ในการนำไปใช้จร ิง (จาก

ผู้ทรงคุณวุฒิ) โดยแต่ละด้านคะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 โดยภาพรวมต้องได้ไม่ต่ำกว่า

ร้อยละ 75 จากคะแนนประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคน ทำการคำนวณค่าสถิติพื้นฐาน คือ

ความถี่ และร้อยละ” ผลวิจัยนีส้อดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาก่อน

หน้าที่ เช่น งานวิจัยของศุภกฤต ดิษฐสุวรรณ (2566, หน้า 194-214) ที่ศึกษารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนรู้ของครูเพื่อยกระดับคุณภาพ

ผู้เรียนโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการสุวรรณภูมิ พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนรู้ของครู เพื่อยกระดับคุณภาพผู้เรียน โรงเรียน

เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการสุวรรณภูมิ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและ 3) หลังจากทดลอง

ใช้รูปแบบแล้ว ในภาพรวม สมรรถนะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนรู้ของครูอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้ เรียน ภาพรวมอยู่

ในระดับยอดเยี่ยม และผลงานวิจัยของชยพล ธงภักดีและจักรพงษ์ พร่องพรมราช (2564, หน้า 

70-84) ไดศ้ึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของครูในศตวรรษที่ 21 สำหรับ

สถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน จังหวัดนครราชสีมา พบว่ารูปแบบการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

ประกอบด้วย การฝึกอบรม การนิเทศแบบคลินิก และการสร้างชุมชนการเรียนรู้เชิงวิชาชีพครู

ในการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของครู โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเมินรูปแบบ พบว่า 

ภาพรวมมีความเหมาะสม และมีความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก  ซึ่งมีค่ามากกว่าเกณฑ์ที่

กำหนดไว้ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ซึ่งจากผลการวิจัยที ่กล่าวมาข้างต้นสามารถอภิปรายได้สองประการสำคัญ  คือ

ประการแรก รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ที่ผ่านการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ ได้พัฒนาจากองค์ความรู้

ทางวิชาการที่น่าเชื่อถือ คือ เป็นผลของการวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้พบปัจจัยเชิงสาเหตุที่สำคัญ

ของสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร ประกอบกับการตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ซึ่งได้พบว่า รูปแบบ

ดังกล่าว มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์(Model Fit) และเสริมดว้ยในการวิจัยระยะที่ 2 

ได้ข้อเสนอแนวทางการบริหารรูปแบบการพัฒนาดังกล่าวจากผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นผู้มีความรู้

ความสามารถและประสบการณ์โดยตรง ทำให้ได้รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ที ่ค่อนข้างชัดเจน

ครบถ้วน ผู้ทรงคุณวุฒิจงึเห็นด้วยและใหก้ารยอมรับด้วยผลการประเมนิค่อนขา้งสูง 

ประการที่สอง ในการวิจัยระยะที่ 2 มี 2 ส่วน คือ 1) รูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ซึ่งการ

บริหารการพัฒนาเป็นบทบาทหน้าที ่ของผู ้บริหารที ่ต้องวางแผนกำหนดนโยบาย  และ             

2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ โดยเสนอการฝึกอบรม โดยแยกตามการบริหารวงจรคุณภาพของ Deming (P-

D-C-A) ทั้งหมด 4 ด้าน ที่ผ่านการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ ได้พัฒนาจากการสัมภาษณ์ 

ข้อความคิดเห็น เสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งได้พบว่า การบริหารรูปแบบดังกล่าว ผ่านเกณฑ์

ทั้งรายด้าน และโดยรวมสูง เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดร้อยละ 70/75 จึงมคีวามเป็นได้ในทาง

ปฏิบัติทำให้มคีวามมั่นใจในการนำไปใช้จริงในระดับที่สูง  
 

ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะ เพื่อการนำไปใช้ประโยชน์และการทำวิจัยต่อไป 

ดังต่อไปนี ้

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

1. จากผลจากการวิจัย พบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ประกอบด้วย กลุ่มปัจจัยภายใน

บุคคล ได้แก่ 1) การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ 3) การเปิดรับ

ประสบการณ์ 4) ความพิถีพิถัน และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู ้ และกลุ่มปัจจัย

ภายนอกบุคคล ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร และ 3) การ

สื่อสารภายในและภายนอกองค์กร ดังนั้น หน่วยงานที่เกี่ยวข้องจึงควรจัดทำแผนการสรรหา 

คัดเลือกบุคลากรตามเกณฑ์เป้าหมายที่กำหนด และผู้บริหารควรกำหนดวัฒนธรรมองค์กรให้

เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมเชิงดิจิทัล และสนับสนุนทรัพยากร วัสดุอุปกรณ์ที่สนับสนุนด้าน
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ดิจิทัลให้กับบุคลากร รวมถึงพัฒนาบุคลากรตามปัจจัยที่มีอิทธิพลเป็นลำดับต้น ๆ ได้แก่        

1) ความพิถีพิถัน (PU) 2) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง (AC) 3) ความรักในการแสวงหาความรู้ 

(KA) 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (AM) และ 5) การเปิดรับประสบการณ์ (OE) ตามลำดับ และ

นอกจากนี้ ควรให้ความสำคัญกับการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร เนื่องจากเป็น

ปัจจัยภายนอกตัวบุคคลที่สำคัญที่สามารถส่งเสริมสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรได้ 

2. บุคลากรที่เป็นกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลก่อน 8 กลุ่ม คือ 1) 

บุคลากรเพศชาย 2) บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 39 ปี 3) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 4) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในพื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 5) บุคลากรที่มีอายุงาน 6-

10 ปี 6) บุคลากรที่มรีายได้ 30,001-40,000 บาท 7) บุคลากรสายวิชาการ และ 8) บุคลากรที่

มีตำแหน่งอาจารย์ และมีปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ดังที่กล่าวไว้ก่อน

หน้านี้ มหาวิทยาลัยควรนำองค์ความรู้และผลจากงานวิจัยไปใช้เป็นสารสนเทศในการกำหนด

เป็นแนวนโยบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจทิัลของบุคลากรได้ 

3. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสนิทร์ สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรนำรูปแบบ

ที ่ได้ไปบูรณาการกับการปฏิบัติงาน โดยควรสนับสนุนโดยกำหนดเป็นนโยบายส่งเสริม

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยฯ แล้วแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติในลักษณะ

โครงการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล ให้ความรู ้แก่ผู ้บริหารและบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยฯ เพื่อให้การ

พัฒนาบุคลากรเกดิประสิทธผิลสูงสุด 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป 

งานวิจัยนี ้ได้ข ้อค้นพบ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ สามารถนำไปประยุกต์ใช้กับงานบุคลากร ใน

ด้านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร โดยควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรควบคู่ไปกับ

การสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งจะทำใหอ้งค์กรประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร สำหรับ

ประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรทำวิจัยในประเด็น ดังนี้ 

1. ควรนำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิท ัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มาทำการวิจัยเชิงทดลอง เพื่อประเมินประสิทธิภาพและ

ประสทิธิผลของรูปแบบดังกล่าว 

2. การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรจะทำให้องค์กรเข้าสู่องค์กรดิจิทัล             

การพัฒนาองค์กรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับยุคสมัยที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และ
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ควรทำเป็นโครงการนำร่อง เพื่อทดลองนำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ อันเป็นการยืนยันสมรรถนะและรูปแบบปัจจัย

เชิงสาเหตุการพัฒนาบุคลากรที่พิสูจน์ข้อเท็จจริงจากงานวิจัย  

3.  ควรมีการวิจัยและพัฒนากิจกรรมตัวปัจจัยที่สำคัญ เช่น ความพิถพีิถัน ความรักใน

การแสวงหาความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง เพื่อนำไปสู่การพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในลำดับ

ต่อไป 
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ภาคผนวก ก เครื่องมอืวิจัย (แบบวัด) สำหรับผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื

(IOC) 

แบบสอบถามการวจิัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

เรียน ท่านผู้เชี่ยวชาญด้วยความเคารพ 

เนื่องด้วยเอกสารที่ใช้ในการประเมิน มี 2 ชุด ได้แก่ ชุดที่ 1 นิยาม และตารางแสดง

ลักษณะข้อความ ชุดที่ 2 ข้อความวัดที่เขียนตามนิยามในแต่ละตัวแปร ขอความกรุณาท่าน

ผู้เชี่ยวชาญไดใ้ช้เอกสารทั้ง 2 ชุดนี้ ประกอบการพิจารณาแบบประเมนินี ้
 

เอกสารชุดที่ 1 นยิาม และตารางแสดงลักษณะข้อความ 

คำชี้แจงสำหรับผู้เชี่ยวชาญผู้ประเมิน 

เอกสารชุดที่ 1 นี้ ประกอบด้วย นิยามของตัวแปร และตารางแสดงลักษณะข้อความ 

(ตัวแปร) รวม 11 ตัวแปร ดังนี้ 

แบบวัดที่ 1 ปัจจัยภายในบุคคล มี 5 องค์ประกอบ คือ 

1. การยอมรับการเปล่ียนแปลง  

นิยาม : หมายถึง การยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรมและทางเทคโนโลยี 

สามารถนําเทคโนโลยีที ่ยอมรับมาใช้งานซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตัวบุคลากร หรือการ

เปล่ียนแปลงต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมทัศนคติและการใช้งานเทคโนโลยีที่ง่ายขึ้น ส่งผลให้

บุคลากร มีประสบการณ์ความรู้และทักษะในการใช้งานเพิ่มเติมมากขึน้ 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

นิยาม : หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะกระทำกิจกรรมหรือภาระรับผิดชอบของตนให้สำเร็จ

ตามเป้าหมาย โดยมีการตั้งเป้าหมาย มีแผนการดำเนินการ หากกระทำตามแผนที่วางไว้ไม่

ประสบความสำเร็จ ไม่ย่อท้อแต่หาทางเลือกใหม่ เมื่อบรรลุตามเป้าหมายมีการให้รางวัลตัวเอง

แม้เพียงเล็กน้อย เพื่อทำภารกิจอ่ืนต่อไป  

3. การเปิดรับประสบการณ์  

นิยาม : หมายถึง การเป็นบุคคลที่ทำสิ่งแปลกใหม่ มีความสามารถในการคิดนอก

กรอบ มีจินตนาการ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ช่างฝัน 2) การมีอารมณ์
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สุนทรียภาพ 3) การเปิดเผยความรู้สึก 4) การปฏิบัติ 5) การมีความคิด และ 6) การยอมรับ

ค่านิยม 

4. ความพิถีพถิัน  

นิยาม : หมายถึง การเป็นบุคคลที่แสดงความละเอยีดลออ ความระมัดระวัง หรือความ

รอบคอบ คนที่พิถีพิถันจะมีประสิทธิภาพและมีระเบียบ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน 

ได้แก่ 1) การมีความสามารถ 2) การมีระเบียบ 3) การมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 4) การมี

ความต้องการสัมฤทธิ์ผล 5) การมีวินัยในตนเอง และ 6) การมีความสุขุมรอบคอบ 

5. ความรักในการแสวงหาความรู้  

นิยาม : คุณลักษณะทางจิตใจที่แสดงถึงความปรารถนา ความอยากรู้อยากเห็น ความ

กระตือรือร้น ความสนใจ ความพอใจที่จะแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ทั้งความรู้ด้านการทำงาน

และสภาพแวดล้อมรอบตัว มีความรู้เท่าทันวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี สามารถนำความรู้ที่ได้ไป

ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนาองค์กรและในการดำเนินชีวิตประจำวันได้ 

ตาราง 32 แสดงลักษณะข้อความ ปัจจัยภายในบุคคล  

ตัวแปร ข้อความ

ทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความ

ทางลบ 

(ข้อที่) 

รวม 

(ข้อ) 

ตัวแปรที่ 1 การยอมรับการเปล่ียนแปลง 1.2, 1.4, 1.5 1.1, 1.3 5 

ตัวแปรที่ 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 2.1, 2.2, 2.3, 

2.5, 2.6 

2.4 6 

ตัวแปรที่ 3 การเปิดรับประสบการณ์   3.1, 3.2, 3.3, 

3.4, 3.5, 3.6 

3.7 7 

ตัวแปรที่ 4 ความพิถีพถิัน 4.1-4.6 - 6 

ตัวแปรที่ 5 ความรักในการแสวงหาความรู้ 5.1-5.4 5.5-5.6 6 

รวม (ข้อ) 24 6 30 
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แบบวัดที่ 2 ปัจจัยภายนอกบุคคล มี 3 องค์ประกอบ คือ 

1. วัฒนธรรมองค์กร  

นิยาม : หมายถึง วิธีการทำงาน การสื่อสาร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

หัวหน้างานกับผู ้ใต้บังคับบัญชา ความเชื ่อ ค่านิยมของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

2. การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร  

นิยาม : หมายถึง ระบบ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยและผู ้บริหารระดับคณะ วิทยาลัย 

ส่งเสริมการให้กำลังใจ การอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะใหม่ทางเทคโนโลยีดิจิทัลและ

การอำนวยความสะดวกในการทำงานในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อทำให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ 

ทำงานตามหน้าที่ได้สำเร็จตามเป้าหมาย  

3. การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร  

นิยาม :  หมายถึง การติดต่อสื่อสารและสร้างความเข้าใจ ร่วมกัน ระหว่าง กลุ่มบุคคล 

ภายในองค์กร และองค์กรกับบุคคลหรือองค์กรภายนอก เพื่อสนับสนุนการดำเนินกิจกรรมของ

องค์กร 

ตาราง 33 แสดงลักษณะข้อความ ปัจจัยภายนอกบุคคล  

ตัวแปร ข้อความ

ทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความ

ทางลบ 

(ข้อที่) 

รวม 

(ข้อ) 

ตัวแปรที่ 1 วัฒนธรรมองค์กร 1.1-1.6 1.7 7 

ตัวแปรที่ 2 การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์กร 2.1, 2.2, 2.5 2.3, 2.4 5 

ตัวแปรที่ 3 การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร 3.1-3.6 - 6 

รวม (ข้อ) 15 3 18 
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แบบวัดที่ 3 สมรรถนะเชงิดิจทิัล มี 3 องค์ประกอบ คือ 

1. ความรู้ทางดจิิทัล  

นิยาม : หมายถึง ความรู้ในการนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ใน

ปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้

เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนา

กระบวนการทำงาน หรอืระบบงานในองค์กรใหม้ีความทันสมัยและมปีระสทิธิภาพ 

2. คุณลักษณะภายในดา้นดจิิทัล  

นิยาม : หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรที่แสดงความเป็นตัวตนในด้านสิ่งที่

เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและสื่อดิจิทัลในการสร้างสิ่งต่างๆ ภายในองค์กร หรือ

บริษัท เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจให้เป็นระบบ

อัตโนมัติและมปีระสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. ทักษะทางดจิิทัล  

นิยาม : หมายถึง ความคลอ่งแคล่วในเรื่องการใช้เครื่องมือทางดิจทิัล เทคโนโลยีดิจิทัล 

ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

 

เอกสารชุดที ่  2 เร ื ่อง ร ูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเช ิงด ิจ ิท ัลของบุคลากรใน

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 

คำชี้แจงสำหรับผู้เชี่ยวชาญผู้ประเมิน 

เอกสารชุดนี้ เป็นเอกสารเพื่อประเมินข้อความตามนิยามของตัวแปรทั้งหมด 11 ตัวแปร 

โดยมีข้อความตามตาราง ขอให้ท่านผู้เชี่ยวชาญโปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อความ ว่ามี

ความเหมาะสม และสอดคล้องตรงตามสาระสำคัญของนิยามปฏิบัติการและตารางวิเคราะห์

แบบสอบถามของแต่ละตัวแปรที่ศึกษาหรือไม่ ถ้าท่านพิจารณาแล้วเห็นว่าสอดคล้องขอให้ใส่

เครื่องหมาย √ ในช่อง +1, ถ้าไม่แน่ใจขอให้ใส่เครื่องหมาย √ ในช่อง 0, ถ้าเห็นว่าไม่สอดคล้อง

ขอให้ใส่เครื่องหมาย √ ในช่อง -1 สำหรับข้อที่เห็นว่าไม่สอดคล้อง หรือไม่แน่ใจถ้ามีข้อแนะนำ

เพื่อการปรับปรุงใหเ้ขียนในช่อง ขอ้เสนอแนะ 
 

 

 



 

 

  204 

ด้านที่ 1 ปัจจัยภายในบุคคล 

ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง     

1.1 ข้าพเจ้าคิดว่าเสียเวลาเปล่าที่จะไปอบรมเทคนิควิธี

ใหม่ ๆ (-) 

    

1.2 ข้าพเจ้าพร้อมที่จะนำเทคโนโลยีดจิิทัลมาใช้ในงานของ

ข้าพเจ้า (+) 

    

1.3 งานที่ทำด้วยวิธีเดิม ๆ ก็ดีอยู่แล้ว ไม่เห็นต้องเปลี่ยน

วิธีการให้ยุ่งยาก (-) 

    

1.4 ข้าพเจ้าปรับการทำงานให้สามารถใช้เครื่องมือใหม่ ๆ 

อย่างต่อเนื่อง (+) 

    

1.5 แม้ไม่มีการสั่งการจากหัวหน้าข้าพเจ้าก็ใช้อุปกรณ์ที่

เป็นเทคโนโลยีดิจทิัล (+) 

    

2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์     

2.1 เมื ่อรับงานใดมา ข้าพเจ้าต้องทำให้สำเร็จอย่างมี

คุณภาพแม้จะยากเพียงใดก็ตาม (+) 

    

2.2 ข้าพเจ้าสามารถแก้ไขปัญหาในการทำงานได้ โดยใช้

เทคโนโลยีดจิิทัล (+) 

    

2.3 ข้าพเจ้าจะกำหนดเป้าหมายการทำงานแต่ละชิ้นงาน

ตามลำดับขั้นของงาน (+) 

    

2.4 แม้ว่าจะมีการกำหนดแผนการทำงานไว้เป็นขั้นตอน 

แต่ขา้พเจ้าก็พร้อมจะยุติ หากพบว่างานนั้นยุ่งยากเกินไป (-) 

    

2.5 ในการทำงานตามหน้าที ่ ข้าพเจ้ามักจะคิดเตรียม

วิธีการอื่นไว้เสมอ เผื่อการทำงานล้มเหลวไม่บรรลุผลตามที่คาด 

(+)  

    

2.6 ข้าพเจ ้าม ีความพอใจเม ื ่อทำงานสำเร ็จหากใช้

เทคโนโลยีดจิิทัล (+) 
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ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

3) การเปดิรับประสบการณ์     

3.1 ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่มีจนิตนาการ (+)     

3.2 ข้าพเจ้ามีความซาบซึ้งในศิลปะ และความสวยงาม 

(+) 

    

3.3 ข้าพเจ้ามองเห็นคุณค่าของอารมณ์ต่างๆ (+)     

3.4 ข้าพเจ้าชอบความหลากหลาย ชอบลองของใหม่ (+)     

3.5 ข้าพเจ้ามีความคิดหลากหลาย (+)     

3.6 ข้าพเจ้าพร้อมรับค่านิยมใหม่ ค้นหาความยุ่งยาก

ซับซ้อน มีทัศนะที่เปิดกว้าง (+) 

    

3.7 หลายครั้งการอยู่กับความเคยชินเดิม ข้าพเจ้าก็มี

ความสุขดี (-) 

    

4) ความพถิีพถิัน     

4.1 ข ้าพเจ ้าร ู ้ส ึกว ่าตนเองม ีความสามารถ และมี

ประสทิธิภาพ (+)  

    

4.2 ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย รัก

สะอาด (+) 

    

4.3 ข้าพเจ้ามีความสำนึกในหน้าที่มีความไว้วางใจได้ (+)     

4.4 ข้าพเจ้ามีความพยายามเพื่อให้ประสบความสำเร็จ 

(+)  

    

4.5 ข้าพเจ้ามุ่งการปฏิบัติให้สำเร็จ (+)     

4.6 ข้าพเจ้ามีการคิดอย่างรอบคอบก่อนที ่จะลงมือ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ (+) 

    

5) ความรักในการแสวงหาความรู ้     

5.1 ข้าพเจ้าเอาใจใส่และหาความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

(+)  

    

5.2 ข้าพเจ้าสนใจเข้าร่วมอบรมดา้นเทคโนโลยีดจิิทัล (+)      

5.3 ข้าพเจ้าศึกษาค้นคว้าหาความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล

เพื่อพัฒนาการทำงานในองค์กร (+) 
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ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

5.4 ข ้าพเจ ้าม ีการบ ันท ึกและเผยแพร ่ความร ู ้ด ้าน

เทคโนโลยีดจิิทัลในองค์กร (+) 

    

5.5 ความรู้ใหม่ ๆ เกี่ยวกับเทคโนโลยีมีมากจนข้าพเจ้า

ตามไมท่ัน (-) 

    

5.6 ความรู ้ทางเทคโนโลยีดิจิทัลซับซ้อนมาก ต้องรอ

คำอธบิายจากผู้รู้ดีกว่า (-) 

    

 

ด้านที่ 2 ปัจจัยภายนอกบุคคล 

ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1) วัฒนธรรมองค์กร     

1.1 องค์กรของข้าพเจ้ามีวัฒนธรรมที่มุ่งผลสำเร็จ (+)     

1.2 องค์กรของข้าพเจ้ามุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม (+)      

1.3 องค์กรของข้าพเจ้ามีการทำงานเป็นทีม (+)     

1.4 องค์กรของข้าพเจ้ามีมาตรฐานจริยธรรมและ

รับผิดชอบต่อสังคม (+) 

    

1.5 องค์กรของข้าพเจ้ามีการจัดการทรัพยากรอย่างเป็น

ธรรม (+) 

    

1.6 ในองค์กรของข้าพเจ้ามักมีการนำความรู้ใหม่มา

แบ่งปันใหท้ราบเสมอ (+) 

    

1.7 เพื่อนร่วมงานสว่นใหญดู่เป็นผู้รู้ต่างคนต่างทำหน้าที่ 

(-) 

    

2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร     

2.1 องค์กรของข้าพเจ้ามีการสนับสนุนค่าตอบแทนและ

สวัสดกิาร (+) 

    

2.2 ผู้บริหารมีนโยบายและแนวคิดชัดเจนที่จะสนับสนุน

ความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชา (+) 
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ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

2.3 ความสำเร็จของข้าพเจ้ามักได้มาจากความมานะ

พยายามของตน (-) 

    

2.4 ข้าพเจ้าไม่แน่ใจว่าการมีความรู้และทักษะในการใช้

อุปกรณ์สมัยใหม่ จะทำให้ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานดีขึ้น 

(-) 

    

2.5 โดยภาพรวมแลว้องค์กรของขา้พเจ้ามีการสนับสนุน

ในทุกๆด้าน อย่างสม่ำเสมอ (+) 

    

3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร     

3.1 ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าให้ความสำคัญในเรื่อง

การติดต่อประสานงานกับฝ่ายต่างๆ (+) 

    

3.2 หน่วยงานของข้าพเจ้าได้รับความร่วมมืออย่างดี

จากหน่วยงานต่างๆที่เกี่ยวข้อง (+) 

    

3.3 ข้าพเจ้าและเพื่อนร่วมงานมีการสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน (+) 

    

3.4 องค์กรของข้าพเจ ้าม ีช ่องทางในการสื ่อสาร

ภายนอกที่เพยีงพอ (+) 

    

3.5 องค์กรของข้าพเจ ้าม ีช ่องทางในการสื ่อสาร

ภายนอกทางดิจทิัลหลายช่องทาง (+) 

    

3.6 องค์กรของข้าพเจ้ามีการติดต่อกับบุคคลภายนอก 

เช่น การสอน การจัดอบรม/ โครงการ (+) 

    

 

ด้านที่ 3 สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1) ความรู้ทางด้านดจิทิัล     

1.1 ข้าพเจ้าสามารถการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง

ง่ายดาย (+) 
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ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1.2 ข้าพเจ้าสามารถเรียนรู้เกี่ยวกับแอปพลิเคชันได้ด้วย

ตัวเอง (+) 

    

1.3 ถ้าข้าพเจ้ามีปัญหาการใช้งานเทคโนโลยีดิจ ิทัล 

ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาไดด้ว้ยตัวเอง (+) 

    

1.4 ข้าพเจ้าควบคุมตัวเองให้ทำงานขณะใช้งานเทคโนโลยี

ดจิิทัลได ้(+) 

    

1.5 ข้าพเจ้ารู้สกึสะดวกเมื่อใช้งานเทคโนโลยีดจิิทัล (+)     

2) คุณลักษณะภายในด้านดจิทิัล     

2.1 ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการสนทนาเก่ียวกับแอปพลิเคชัน

ต่างๆ (+) 

    

2.2 ข้าพเจ้าชอบลองแอปพลเิคชันใหม่ๆ (+)     

2.3 ข้าพเจ้าอยากทำงานในองค์กรรูปแบบดจิิทัลที่ทันสมยั 

(+) 

    

2.4 ข้าพเจ้าอยากทำงานในสภาพแวดล้อมขององค์กรที่

พัฒนาเข้าสู่ดิจทิัล (+) 

    

3) ทักษะทางดจิทิัล     

3.1) การจัดการข้อมูล     

3.1.1 ข้าพเจ้าบันทึกไฟล์ไปที่โฟลเดอร์ที่ต้องการได้ (+)     

3.1.2 ข้าพเจ้าตั้งชื่อไฟล์อย่างเป็นระเบียบ เช่น ตั้งชื่อตาม

หมวดหมู ่วันเดือนปี (+) 

    

3.1.3 ข้าพเจ้าจัดการเก็บไฟล์อย่างเป็นระบบ และมีการ

จัดหมวดหมู่โฟลเดอร์เรียงลำดับย่อย (+) 

    

3.2) การหาข้อมูล      

3.2.1 ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่ต้องการบนอินเตอร์เน็ต

ได้ (+) 

    

3.2.2 ข้าพเจ้าสามารถทำงานเสร็จอย่างมีประสิทธิภาพ

ดว้ยการใช้อนิเตอร์เน็ต (+) 
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ข้อความ ความเห็น ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

3.2.3 ข้าพเจ้าสามารถใช้ข้อมูลทางอินเตอร์เน็ตช่วยต่อ

ยอดไอเดียในการทำงานได้อย่างชัดเจน (+) 

    

3.3) การสื่อสารโดยใช้สื่อดจิทิัล     

3.3.1 ข้าพเจ้าใช้โซเชียลมีเดยีเพื่อการทำงาน (+)     

3.3.2 ข้าพเจ้าใช้โซเชียลมีเดียเพื่อสร้างความสัมพันธ์ในที่

ทำงาน (+) 

    

3.3.3 ข้าพเจ้าใช้โซเชียลมีเดียเพื่อส่งเสริมให้บุคลากร

ภายนอกรับรู้แบรนดข์ององค์กร (+) 
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ตาราง 34 แสดงผลประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อความ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ผล
คะ

แน
นร

วม
 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

ด้านที่ 1 ปัจจัยภายในบุคคล                 

1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง                 

1.1 ข้าพเจ้าคิดว่าเสียเวลาเปล่าที่จะ

ไปอบรมเทคนิควธิใีหม่ ๆ (-) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.2 ข้าพเจ้าพร้อมที่จะนำเทคโนโลยี

ดิจทิัลมาใชใ้นงานของข้าพเจา้ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.3 งานที่ทำด้วยวธิเีดมิ ๆ ก็ดีอยู่แล้ว 

ไม่เห็นต้องเปลี่ยนวิธีการให้ยุ่งยาก 

(-) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.4 ข ้ าพเจ ้ าปร ับการทำงานให้

สามารถใช้เครื ่องมือใหม่ ๆ อย่าง

ต่อเนื่อง (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.5 แม้ไม่มีการสั่งการจากหัวหน้า

ข้าพเจ้าก็ใช้อุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยี

ดิจทิัล (+) 

0 1 1 1 1 4 0.8 ผ่าน 

2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์                 

2.1 เมื่อรับงานใดมา ข้าพเจ้าต้องทำ

ให้สำเร็จอย่างมีคุณภาพแม้จะยาก

เพียงใดก็ตาม (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

2.2 ข้าพเจ้าสามารถแก้ไขปัญหาใน

การทำงานได ้  โดยใช ้ เทคโนโลยี

ดิจทิัล (+) 

0 1 0 1 1 3 0.6 ผ่าน 

2.3 ข้าพเจ้าจะกำหนดเป้าหมายการ

ทำงานแต่ละชิ ้นงานตามลำดับขั ้น

ของงาน (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 
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ข้อความ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ผล
คะ

แน
นร

วม
 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

2.4 แม้ว่าจะมีการกำหนดแผนการ

ทำงานไว้เป็นขั้นตอน แต่ข้าพเจ้าก็

พร ้อมจะย ุต ิ  หากพบว ่างานน ั ้น

ยุ่งยากเกินไป (-) 

1 1 0 1 1 4 0.8 ผ่าน 

2.5 ในการทำงานตามหนา้ที่ ข้าพเจา้

มักจะคิดเตรียมวิธีการอื่นไว้เสมอ 

เผื่อการทำงานล้มเหลวไม่บรรลุผล

ตามที่คาด (+)  

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

2.6 ข้าพเจ้ามีความพอใจเมื่อทำงาน

สำเร็จหากใช้เทคโนโลยีดจิิทัล (+) 
0 1 1 0 1 3 0.6 ผ่าน 

3) การเปดิรับประสบการณ์                 

3.1 ข ้ า พ เ จ ้ า เ ป ็ น บ ุ ค ค ล ท ี ่ มี

จินตนาการ (+) 
1 1 0 1 1 4 0.8 ผ่าน 

3.2 ข้าพเจ้ามีความซาบซึ้งในศิลปะ 

และความสวยงาม (+) 
1 1 0 1 1 4 0.8 ผ่าน 

3.3 ข ้าพเจ ้ามองเห ็นค ุณค ่าของ

อารมณ์ต่างๆ (+) 
1 1 0 0 1 3 0.6 ผ่าน 

3.4 ข้าพเจ้าชอบความหลากหลาย 

ชอบลองของใหม่ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.5 ข้าพเจ้ามีความคิดหลากหลาย 

(+) 
0 1 1 -1 1 2 0.4 ไม่ผ่าน 

3.6 ข้าพเจ้าพร้อมรับค่านิยมใหม่  

ค้นหาความยุ่งยากซับซ้อน มทีัศนะที่

เปิดกวา้ง (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.7 หลายครั้งการอยู่กับความเคย

ชินเดิม ข้าพเจา้ก็มคีวามสุขดี (-) 

  

1 1 0 0 1 3 0.6 ผ่าน 

4) ความพิถีพถิัน                 
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ข้อความ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ผล
คะ

แน
นร

วม
 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

4.1 ข ้ า พ เ จ ้ า ร ู ้ ส ึ ก ว ่ า ต น เ อ งมี

ความสามารถ และมีประสิทธิภาพ 

(+)  

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

4.2 ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่มีความเป็น

ระเบียบเรียบร้อย รักสะอาด (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

4.3 ข้าพเจ้ามีความสำนึกในหน้าที่มี

ความไวว้างใจได้ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

4.4 ข้าพเจ้ามีความพยายามเพื่อให้

ประสบความสำเร็จ (+)  
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

4.5 ข้าพเจ้ามุ่งการปฏิบัติให้สำเร็จ 

(+) 
1 1 0 0 1 3 0.6 ผ่าน 

4.6 ข้าพเจ้ามีการคิดอย่างรอบคอบ

ก่อนที่จะลงมอืปฏิบัติงานต่าง ๆ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

5) ความรักในการแสวงหาความรู้                 

5.1 ข้าพเจ้าเอาใจใส่และหาความรู้

ด้านเทคโนโลยีดจิิทัล (+)  
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

5.2 ข้าพเจ้าสนใจเข้าร่วมอบรมด้าน

เทคโนโลยีดจิิทัล (+)  
1 1 1 -1 1 3 0.6 ผ่าน 

5.3 ข้าพเจ้าศึกษาค้นคว้าหาความรู้

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อพัฒนาการ

ทำงานในองค์กร (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

5.4 ข้าพเจา้มีการบันทึกและเผยแพร่

ความร ู ้ด ้านเทคโนโลย ีด ิจ ิท ัลใน

องค์กร (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

5.5 ความรู้ใหม่ ๆ  เกี่ยวกับเทคโนโลยี

มมีากจนข้าพเจ้าตามไม่ทัน (-) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 
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ข้อความ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ผล
คะ

แน
นร

วม
 

ค่า
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C 

แป
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5.6 ความรู ้ทางเทคโนโลย ีด ิจ ิทัล

ซับซ้อนมาก ต้องรอคำอธิบายจาก

ผูรู้้ดกีว่า (-) 

1 1 0 1 1 4 0.8 ผ่าน 

ด้านที่ 2 ปัจจัยภายนอกบุคคล                 

1) วัฒนธรรมองค์กร                 

1.1 องค์กรของข้าพเจา้มีวัฒนธรรมที่

มุ่งผลสำเร็จ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.2 องค์กรของข้าพเจ้ามุ ่งเน้นการ

สร้างนวัตกรรม (+)  
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.3 องค์กรของข้าพเจ้ามีการทำงาน

เป็นทีม (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.4 องค์กรของข้าพเจ้ามีมาตรฐาน

จริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม 

(+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.5 องค์กรของข้าพเจ้ามีการจัดการ

ทรัพยากรอย่างเป็นธรรม (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.6 ในองค์กรของข้าพเจ้ามักมีการ

นำความรู ้ใหม่มาแบ่งปันให้ทราบ

เสมอ (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.7 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ดูเป็นผู้รู้

ต ่ า ง ค น ต ่ า ง ท ำ ห น ้ า ท ี่   

(-) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

2) การสนับสนุนทางสังคมใน

องค์กร 
          

      

2.1 องค ์ ก ร ขอ งข ้ าพ เ จ ้ า ม ี ก าร

สนับสนุนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

(+) 

1 1 1 -1 1 3 0.6 ผ่าน 
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ข้อความ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

ผล
คะ

แน
นร

วม
 

ค่า
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C 

แป
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2.2 ผู้บริหารมีนโยบายและแนวคิด

ชัดเจนที่จะสนับสนุนความก้าวหน้า

ของผูใ้ต้บังคับบัญชา (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

2.3 ความสำเร็จของข้าพเจา้มักได้มา

จากความมานะพยายามของตน (-) 
1 1 0 1 1 4 0.8 ผ่าน 

2.4 ข้าพเจ้าไม่แน่ใจว่าการมีความรู้

และทักษะในการใช้อุปกรณ์สมัยใหม่ 

จะทำให้ความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งานดีขึ้น (-) 

1 1 0 1 1 4 0.8 ผ่าน 

2.5 โดยภาพรวมแล้วองค์กรของ

ข้าพเจ้ามีการสนับสนุนในทุกๆด้าน 

อย่างสม่ำเสมอ (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3) การสื่อสารภายในและ

ภายนอกองค์กร  
          

      

3.1 ผู ้บ ังคับบัญชาของข้าพเจ้าให้

ความสำค ัญในเร ื ่ องการต ิดต่อ

ประสานงานกับฝ่ายต่างๆ (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.2 หน่วยงานของข ้าพเจ ้าได ้รับ

ความร่วมมืออย่างดีจากหน่วยงาน

ต่างๆที่เกี่ยวข้อง (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.3 ข้าพเจ้าและเพื่อนร่วมงานมีการ

สนับสนุนซึ่งกันและกัน (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.4 องค์กรของข้าพเจ้ามีช่องทางใน

การสื่อสารภายนอกที่เพยีงพอ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.5 องค์กรของข้าพเจ้ามีช่องทางใน

การสื่อสารภายนอกทางดิจิทัลหลาย

ช่องทาง (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 
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ข้อความ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์

คน
ที่ 

1 
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ที่ 
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ที่ 
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ที่ 
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ที่ 
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3.6 องค์กรของข้าพเจ้ามีการติดต่อ

กับบุคคลภายนอก เช ่น การสอน 

การจัดอบรม/ โครงการ (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

ด้านที่ 3 สมรรถนะเชงิดิจิทัล                 

1) ความรู้ทางด้านดิจิทัล                 

1.1 ข ้าพเจ ้าสามารถการใช ้ งาน

เทคโนโลยีดจิิทัลไดอ้ย่างง่ายดาย (+) 
1 1 0 1 1 4 0.8 ผ่าน 

1.2 ข้าพเจ้าสามารถเรียนรู้เกี่ยวกับ

แอปพลิเคชันได้ด้วยตัวเอง (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.3 ถ้าข้าพเจ้ามีปัญหาการใช้งาน

เทคโนโลยีดิจิทัล ข้าพเจ้าสามารถ

แก้ปัญหาได้ด้วยตัวเอง (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

1.4 ข้าพเจ้าควบคุมตัวเองให้ทำงาน

ขณะใชง้านเทคโนโลยีดจิิทัลได ้(+) 
0 1 1 1 1 4 0.8 ผ่าน 

1.5 ข้าพเจ้ารู ้สึกสะดวกเมื่อใช้งาน

เทคโนโลยีดจิิทัล (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล                 

2.1 ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการสนทนา

เกี่ยวกับแอปพลิเคชันต่างๆ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

2.2 ข้าพเจ้าชอบลองแอปพลิเคชัน

ใหม่ๆ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

2.3 ข้าพเจ้าอยากทำงานในองค์กร

รูปแบบดิจิทัลที่ทันสมัย (+) 
0 1 1 1 1 4 0.8 ผ่าน 

2.4 ข ้ า พ เ จ ้ า อ ย า ก ท ำ ง า น ใ น

สภาพแวดล้อมขององค์กรที่พัฒนา

เข้าสู่ดิจทิัล (+) 

  

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3) ทักษะทางดิจิทัล                 
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ข้อความ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิเคราะห ์
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3.1) การจัดการข้อมูล                 

3.1.1 ข ้ าพ เ จ ้ า บ ั นท ึ ก ไฟล ์ ไ ปท ี่

โฟลเดอร์ที่ตอ้งการได ้(+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.1.2 ข้าพเจ้าตั ้งชื ่อไฟล์อย่างเป็น

ระเบียบ เช่น ตั้งชื่อตามหมวดหมู่ วัน

เดอืนปี (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.1.3 ข้าพเจ้าจัดการเก็บไฟล์อย่าง

เป็นระบบ และมีการจัดหมวดหมู่

โฟลเดอร์เรียงลำดับย่อย (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.2) การหาข้อมูล                  

3.2.1 ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่

ต้องการบนอินเตอร์เน็ตได้ (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.2.2 ข้าพเจ้าสามารถทำงานเสร็จ

อย ่างมีประสิทธ ิภาพด้วยการใช้

อินเตอร์เน็ต (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.2.3 ข้าพเจ้าสามารถใช้ข้อมูลทาง

อินเตอร์เน็ตช่วยต่อยอดไอเดียในการ

ทำงานไดอ้ย่างชัดเจน (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.3) การสื่อสารโดยใช้สือ่ดิจิทัล                 

3.3.1 ข้าพเจ้าใช้โซเชียลมีเดียเพื่อ

การทำงาน (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.3.2 ข้าพเจ้าใช้โซเชียลมีเดียเพื่อ

สร้างความสัมพันธ์ในที่ทำงาน (+) 
1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 

3.3.3 ข้าพเจ้าใช้โซเชียลมีเดียเพื่อ

ส่งเสริมให้บุคลากรภายนอกรับรู้แบ

รนด์ขององค์กร (+) 

1 1 1 1 1 5 1 ผ่าน 
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ภาคผนวก ข แบบสอบถามการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของ

บุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 

แบบสอบถามการวจิัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

คำชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ตอนที่ 1 คุณลักษณะพืน้ฐาน 

ตอนที่ 2 ลักษณะการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 3 ปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

3. ขอให้ท่านอา่นข้อความในแบบสอบถามแตล่ะตอน และตอบใหค้รบทุกขอ้ตามความ

เป็นจริง 

ข้อมูลที่ท่านตอบจะไม่มีผลกระทบ หรือเกิดผลเสียต่อท่านแต่ประการใด การตอบ

แบบสอบถามครั้งนี้เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความ

ร่วมมือจากท่านผู้ตอบแบบสอบถามด้วยดี 

 

                                         ขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

                                              นายรพี มว่งนนท์ 
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คำชี้แจง: จงเติมข้อความตรงทีว่่าง ………หรือทำเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความเปน็

จริงเก่ียวกับตัวท่าน 

ตอนท่ี 1 คุณลักษณะพื้นฐาน 

เพศ     1. ชาย    2. หญิง 

อาย ุ 1. น้อยกว่า 25 ป ี 2. 25 - 39 ป ี   3. 40 - 55 ป ี  4. ตั้งแต่ 56 ปี

ขึน้ไป 

วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีท่านได้รับ  

 1. ปวช. 

 2. ปวส. 

 3. ปริญญาตร ี

 4. ปริญญาโท 

 5. ปริญญาเอก 
 

ตอนท่ี 2 ลักษณะการปฏิบัติงาน 

พื้นท่ีปฏิบัติงาน   1. ศาลายา  2. บพติรพิมุข จักรวรรดิ  3. วังไกลกังวล  

 4. เพาะช่าง 

สังกัด  

 1. สำนักงานอธิการบดี 

 2. สำนักงานวิทยาเขตวังไกลกังวล 

 3. สถาบันวิจัยและพัฒนา 

 4. สำนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 5. สำนักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

 6. สำนักงานประกันคุณภาพ 

 7. สำนักบริหารบพติรพิมุข จักรวรรดิ 

 8. คณะบริหารธุรกิจ 
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 9. คณะวศิวกรรมศาสตร ์

 10. คณะสถาปัตยกรรมศาสตรแ์ละการออกแบบ 

 11. คณะศิลปศาสตร ์

 12. คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว 

 13. คณะอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 

 14. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

 15. วทิยาลัยเพาะชา่ง 

 16. วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืนรตันโกสนิทร์ 

 17. วิทยาลัยนวตักรรมการจัดการ 

 18. สถาบันอุตสาหกรรมสร้างสรรคแ์ละนวัตกรรม 

 19. วิทยาลัยผู้ประกอบการสร้างสรรค์นานาชาตริัตนโกสินทร์ 

อายุงานใน RMUTR 

 1. อายุงานน้อยกวา่ 1 ป ี

 2. อายุงาน 1-2 ป ี

 3. อายุงาน 2 ปีขึน้ไป - 5 ป ี

 4. อายุงาน 6-10 ป ี

 5. อายุงานมากกวา่ 10 ป ี

อายุงานท้ังหมด 

 1. อายุงานน้อยกวา่ 1 ป ี

 2.อายุงาน 1-2 ป ี

 3. อายุงาน 3-5 ป ี

 4. อายุงาน 6-10 ป ี

 5. อายุงานมากกวา่ 10 ป ี

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน(รวมเงินเดือน เงินพิเศษค่าประจำตำแหน่งและอื่นๆ) 

 1. ต่ำกว่า 10,000 บาท 

 2. 10,001-20,000 บาท 

 3. 20,001-30,000 บาท 
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 4. 30,001-40,000 บาท 

 5. 40,001-50,000 บาท 

 6. 50,000 บาทขึ้นไป 

ประเภทสายงาน 

 1. ข้าราชการ 

 2. พนักงานมหาวิทยาลัย 

 3. พนักงานราชการ 

 4. ลูกจ้างประจำ 

 5. ลูกจ้างชั่วคราว 

ประเภทบุคลากร    1. บคุลากรสายวชิาการ     2. บคุลากรสายสนับสนุน 

ตำแหน่งทางวิชาการ 1. รองศาสตราจารย์   2. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์  3. อาจารย ์

 4.ไมม่ ี     5.  อื่น ๆ โปรดระบุ................ 

ความรู้พ้ืนฐานทางดจิทิัล 

ระดับความรู้ของท่านในการใช้คอมพวิเตอร์ในชวีติประจำวัน  

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

มากท่ีสุด         มาก      คอ่นขา้งมาก   คอ่นข้างนอ้ย     นอ้ย        นอ้ยที่สุด 

ระดับความรู้ของท่านในการใช้สมาร์ทโฟนในชวีติประจำวัน 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

มากท่ีสุด         มาก      คอ่นขา้งมาก   คอ่นข้างนอ้ย     นอ้ย        นอ้ยที่สุด 

กจิกรรมใดต่อไปน้ีที่ท่านทำเป็นประจำทุกวันด้วยตนเอง 

- รับส่งอีเมล 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

มากท่ีสุด         มาก      คอ่นขา้งมาก   คอ่นข้างนอ้ย     นอ้ย        นอ้ยที่สุด 
 

- ทำงานเอกสาร (Word, Excel, PowerPoint, ...) 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

มากท่ีสุด         มาก      คอ่นขา้งมาก   คอ่นข้างนอ้ย     นอ้ย        นอ้ยที่สุด 
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- การใช้โซเชียลมีเดยี (Facebook, Twitter,...) 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

มากท่ีสุด         มาก      คอ่นขา้งมาก   คอ่นข้างนอ้ย     นอ้ย        นอ้ยที่สุด 

 

ตอนท่ี 3 ปัจจัยเชงิสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

คำชี้แจง: สำหรับการตอบคำถาม ตอนที่ 3 ประกอบด้วยปัจจยั 3 ดา้น แต่ละดา้น

ประกอบด้วยข้อความที่มีระดับการตอบ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถงึ “ไมจ่ริงเลย” 

วธิีตอบคำถามในแตล่ะข้อ 

1. อ่านข้อความแต่ละข้อความใหเ้ข้าใจ 

2. ใหท้่านคิดว่าขอ้ความนั้น ๆ เป็นความจริงสำหรับท่านเพยีงไร แล้วทำเครื่องหมาย √ 

ที่ตรงกับความจริงของท่านเพยีงระดับเดียวจาก “จริงที่สุด” ถงึ “ไม่จริงเลย” 

ด้านที่ 1 ปัจจัยภายในบุคคล 

1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ข้าพเจ้าคิดว่าเสียเวลาเปล่าที่จะไปอบรมเทคนิควธิีใหม่ ๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.2 ข้าพเจ้าพร้อมที่จะนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชใ้นงานของข้าพเจ้า 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.3 งานที่ทำด้วยวธิีเดิม ๆ ก็ดอียู่แล้ว ไม่เห็นต้องเปลี่ยนวิธกีารให้ยุ่งยาก 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.4 ข้าพเจ้าปรับวธิีการทำงานให้สามารถใช้เครื่องมือใหม่ ๆ ได้อย่างต่อเน่ือง 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.5 ข้าพเจ้าใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีดจิทิัลโดยที่หัวหน้างานไม่ได้บังคับให้ใช้ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
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2) แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

2.1 เมื่อรับงานใดมา ข้าพเจ้าต้องทำให้สำเร็จอย่างมีคุณภาพแมจ้ะยากเพยีงใดก็

ตาม 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.2 ข้าพเจ้าสามารถค้นหาเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยแก้ปัญหา 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.3 ข้าพเจ้าจะกำหนดเป้าหมายการทำงานแต่ละชิ้นงานตามลำดับขั้นของงาน 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.4 แม้ว่าจะมีการกำหนดแผนการทำงานไว้เป็นขั้นตอน แต่ข้าพเจ้าก็พร้อมจะ

ยุติ หากพบว่างานนั้นยุ่งยากเกินไป  

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.5 ในการทำงานขา้พเจ้ามักจะคิดเตรยีมวธิีการอื่นไว้ เพื่อรองรับหากล้มเหลว 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.6 ข้าพเจ้าพอใจที่ทำงานสำเร็จได้โดยใช้เทคโนโลยีดจิิทัล 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3) การเปดิรับประสบการณ์ 

3.1 ข้าพเจ้าชอบจินตนาการในเร่ืองต่างๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.2 ข้าพเจ้าซาบซึ้งในศลิปะ และความสวยงาม ด้านต่างๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

 



 

 

  223 

3.3 ข้าพเจ้าเห็นด้วยที่ บุคคลควรแสดงอารมณ์ความรู้สึก ของตนเองให้ผู้อื่น

รับรู้ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.4 ข้าพเจ้าชอบทดลองทำงานท่ีแปลกใหม่ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.5 ข้าพเจ้ามีทัศนคตเิปิดกว้าง ยอมรับเขา้ใจในค่านยิมใหม่ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.6 ข้าพเจ้ารู้สึกมีความสุขและเคยชิน กับการทำงานและใช้ชีวิตแบบเดมิๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

 

 4) ความพถิีพถิัน 

4.1 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการทำกิจกรรมต่างๆได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

4.2 ข้าพเจ้ามักจัดการสิ่งต่างๆรอบตัว และการทำงาน ให้เป็นระเบียบเรียบร้อย 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

4.3 ข้าพเจ้าจะต้องทำงานที่ได้รับมอบหมายหรอืงานในหน้าที่ของตนเองให้เสร็จ 

        ตามกำหนดเวลา 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

4.4 ข้าพเจ้ามีความพยายามพัฒนาตนเอง/งาน เพ่ือให้ประสบความสำเร็จ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
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4.5 ข้าพเจ้ามุง่การปฏิบัติให้สำเร็จ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

4.6 ข้าพเจ้ามีการคิดอย่างรอบคอบก่อนท่ีจะลงมือปฏิบัติงานตา่ง ๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

5) ความรักในการแสวงหาความรู ้

5.1 ข้าพเจ้าเอาใจใสแ่ละหาความรู้ด้านเทคโนโลยีดจิทิัลอย่างสม่ำเสมอ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

5.2 ข้าพเจ้าสนใจเข้าร่วมอบรมด้านเทคโนโลยีดจิทิัล 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

5.3 ข้าพเจ้าศึกษาค้นคว้าหาความรู้ด้านเทคโนโลยีดจิทิัลเพ่ือพัฒนาการทำงาน

ในองค์กร 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

5.4 ข้าพเจ้ามีการบันทกึและเผยแพร่ความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในองค์กร 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

5.5 ความรู้ใหม่ ๆ เกีย่วกับเทคโนโลยีมีมากจนข้าพเจ้าตามไม่ทัน 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

5.6 ความรู้ทางเทคโนโลยีดิจิทัลซับซ้อนมาก ต้องรอคำอธิบายจากผู้รู้จะ

สามารถเข้าใจได้ดกีว่า 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
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ด้านที่ 2 ปัจจัยภายนอกบุคคล 

1) วัฒนธรรมองค์กร 

1.1 องค์กรของข้าพเจา้มุ่งผลสำเร็จของงาน 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.2 องค์กรของข้าพเจ้ามุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.3 องค์กรของขา้พเจ้ามีการทำงานเป็นทมี 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.4 องค์กรของขา้พเจ้ามีมาตรฐานจรยิธรรมและรับผดิชอบต่อสังคม 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.5 องค์กรของขา้พเจ้ามีการจัดการทรัพยากรอย่างเป็นธรรม 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.6 องค์กรของขา้พเจ้ามักมีการนำความรูใ้หม่มาแบ่งปันให้ทราบเสมอ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.7 เพ่ือนร่วมงานส่วนใหญ่ดูเป็นผู้รู้ ต่างคนต่างทำหน้าที่ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

 

2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร 

2.1  องค์กรของขา้พเจ้ามีการสนับสนุนค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
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2.2 ผู้บริหารมีนโยบายและการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ใต้บงัคับบัญชาอย่าง

ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.3 ความสำเร็จของข้าพเจ้ามักได้มาจากความมานะพยายามของตนเอง 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.4 ข้าพเจ้าไม่แน่ใจว่าการมีความรู้และทักษะในการใช้อุปกรณ์สมัยใหม ่จะทำ

ให้ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานดีขึ้น 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.5 โดยภาพรวมแล้วองค์กรของขา้พเจ้ามกีารสนับสนุนในทุกๆด้าน อย่าง

สม่ำเสมอ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
 

 3) การสื่อสารภายในและภายนอกองค์กร 

3.1 ผู้บังคับบัญชาของข้าพเจ้าให้ความสำคัญในเรื่องการติดต่อประสานงานกับ

ฝ่ายต่างๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.2 หน่วยงานของขา้พเจ้าได้รับความร่วมมืออยา่งดจีากหน่วยงานต่างๆท่ี

เกี่ยวข้อง 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.3 ข้าพเจ้าและเพื่อนร่วมงานมีการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
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3.4 องค์กรของข้าพเจ้ามีช่องทางในการสือ่สารภายนอกที่เพียงพอ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.5 องค์กรของข้าพเจ้ามีช่องทางในการสือ่สารภายนอกทางดจิทิัลหลาp  

               ชอ่งทาง 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.6 องค์กรของข้าพเจ้ามีการติดต่อกับบุคคลภายนอก เช่น การสอน การจัด

อบรม/ โครงการ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
 

ด้านที่ 3 สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

1) ความรู้ทางด้านดจิทิัล 

1.1 ข้าพเจ้าสามารถใช้งานเทคโนโลยีดจิทิัลได้อย่างงา่ยดาย 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.2 ข้าพเจ้าสามารถเรียนรู้เกี่ยวกับแอปพลิเคชันต่าง ๆ ได้ด้วยตัวเอง 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.3 ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตัวเองหากเกดิปัญหาการใช้งานเทคโนโลยี

ดจิทิัล 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

1.4 ข้าพเจ้าควบคุมตวัเองให้ทำงานขณะใช้งานเทคโนโลยีดจิทิัลได้ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
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1.5 ข้าพเจ้ารู้สึกสะดวกมากขึ้นเมื่อใช้งานเทคโนโลยีดจิิทัล 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2) คุณลักษณะภายในด้านดจิทิัล 

2.1  ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการสนทนาเกี่ยวกับการใช้งานแอปพลิเคชันต่างๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.2 ข้าพเจ้าชอบลองแอปพลิเคชันใหม่ๆ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.3 ข้าพเจ้าชอบทำงานในองค์กรรูปแบบดจิทิัลที่ทันสมัย 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

2.4 ข้าพเจ้าชอบทำงานในสภาพแวดล้อมขององค์กรที่พัฒนาเข้าสู่ดิจิทัล 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3) ทักษะทางดจิทิัล 

3.1) การจัดการข้อมูล 

3.1.1 ข้าพเจ้าบันทกึไฟล์ไปท่ีโฟลเดอร์ที่ต้องการได้ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.1.2 ข้าพเจ้าตั้งชื่อไฟล์อย่างเป็นระเบยีบ เช่น ตั้งชื่อตามหมวดหมู่ วันเดอืน

ป ี

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.1.3 ข้าพเจ้าจัดการเก็บไฟล์อย่างเป็นระบบ และมีการจัดหมวดหมู่

โฟลเดอร์เรยีงลำดับย่อย 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จรงิ       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
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3.2) การหาข้อมูล  

3.2.1 ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่ต้องการบนอินเตอร์เน็ตได้ 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.2.2 ข้าพเจ้าสามารถทำงานเสร็จอย่างมปีระสิทธิภาพด้วยการใช้

อินเตอร์เน็ต 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.2.3 ข้าพเจ้าสามารถใช้ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ตช่วยต่อยอดไอเดยีในการ

ทำงานได้อย่างชัดเจน  

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

 

3.3) การสื่อสารโดยใช้สื่อดจิทิัล 

3.3.1 ข้าพเจ้าใชส้ื่อสงัคมออนไลน์เพ่ือการทำงาน 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.3.2 ข้าพเจ้าใชส้ื่อสงัคมออนไลน์เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 

3.3.3 ข้าพเจ้าใช้สื่อสังคมออนไลน์เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรภายนอก

รับรู้แบรนด์ขององค์กร 

--------   --------   --------   --------   --------   -------- 

จริงที่สุด         จริง       คอ่นขา้งจรงิ  คอ่นข้างไม่จริง    ไม่จรงิ      ไม่จริงเลย 
 

***ขอบคุณทุกท่านตอบคำถามจนครบทุกข้อ*** 

รพี ม่วงนนท์ 

ผู้วจิัย 
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ภาคผนวก ค แบบสมัภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

 “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” 

 

ชื่อ-สกุล ผู้ใหส้ัมภาษณ์..................................................ตำแหน่ง......................................... 

ผู้สัมภาษณ์ นายรพี มว่งนนท์ วัน/เดือน/ป ีที่สัมภาษณ์............................................…………… 

 

คำชี้แจง: ขอให้ท่านพิจารณา “รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” ที่ได้สังเคราะห์จากผลการวิจัย (ที่จะเสนอ

ต่อไป) แล้วให้ข้อเสนอแนะว่า เพื่อการพัฒนารูปแบบดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จควร

ดำเนินการอย่างไร โดยให้คำอธิบายในการตอบคำถามแต่ละข้อของกิจกรรมการบริหารแต่ละ

ดา้น 

 
 

ภาพ 22 (ร่าง) รูปแบบปัจจัยเชงิสาเหตุสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

 

ปัจจัยภายใน
บุคคล

ปัจจัยภายนอก
บุคคล

สมรรถนะ
เชิงดิจิทัล

คุณลักษณะภายในด้าน
ดิจิทัล

ทักษะทางดิจิทัล

การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

การเปิดรับ
ประสบการณ์

ความพิถีพิถัน

วัฒนธรรมองค์กร

การสนับสนุนทางสังคม
ในองค์กร

การสื่อสารภายในและ
ภายนอกองค์กร

ความรักในการ
แสวงหาความรู้

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ัน

ความรู้ทางดิจิทัล
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หมายเหต ุ

ประเด็นคำถามในการสัมภาษณ์ จะยึดการบริหารจัดการทรัพยากร 4 Ms ตามขั้นตอน

วงจรควบคุมคุณภาพของเดมิ่ง (Deming cycle) คือ P-D-C-A หากท่านต้องการทำความเข้าใจ

เป็นเบือ้งต้นเก่ียวกับ 4 Ms และ P-D-C-A สามารถดูคำอธบิายได้ในภาคผนวก 

คำถาม หากจะมีการดำเนินการในมหาวิทยาลัยฯ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์) 

เพื่อการบริหารรูปแบบดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จ ควรดำเนินการอย่างไรบ้างในประเด็นต่อไปนี้ 

(คำว่ารูปแบบอาจเขา้ใจง่ายว่าเป็นชุดกิจกรรมหรือโครงการก็ได)้ 
 

1. ด้านการวางแผน (Plan: P) เพือ่การบริหารรูปแบบดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จท่านเห็นว่าควร

มีการวางแผนเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรตอ่ไปน้ีอย่างไร 

 1.1 การวางแผนเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man) ทา่นมีแนวทางวางแผนอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  

1.2 การวางแผนเกี่ยวกบัเงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) ทา่นจะวางแผนอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

1.3 การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ (Material) ทา่นมีแนวทางวางแผน

อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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1.4 การวางแผนเกี่ยวกบั วิธีการ (Method) ทา่นมีแนวทางวางแผนอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ด้านการปฏิบัติ (Do: D) เพื่อการบรหิารรูปแบบดังกล่าว ให้ประสบความสำเร็จ ทา่นเห็นว่าควรมี

การปฏิบัต ิเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

2.1 การปฏิบัติเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man) ทา่นมีแนวทางการปฏิบัตอิย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  

2.2 การปฏิบัติเกี่ยวกบัเงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) ทา่นมแีนวทางการปฏิบัติ

อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

2.3 การปฏิบัติเกี่ยวกบัวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ (Material) ทา่นมีแนวทางการปฏิบัติ

อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2.4 การปฏิบัติเกี่ยวกบั วิธีการ (Method) ทา่นมีแนวทางการปฏิบัตอิย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ด้านการตรวจสอบ/ประเมิน (Check: C): เพื่อการบริหารรูปแบบดังกล่าว ให้ประสบความสำเร็จ 

ทา่นเห็นว่าควรมีการตรวจสอบ/ประเมินผล เกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรตอ่ไปน้ีอย่างไร 

3.1 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี ่ยวกับคน/บุคลากร (Man) ท่านมีแนวทางการ

ตรวจสอบ/ประเมินอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  

3.2 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับเงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) ท่านมี

แนวทางการตรวจสอบ/ประเมิน อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

3.3 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ (Material) ท่านมีแนว

ทางการตรวจสอบ/ประเมินอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3.4 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับ วิธีการ (Method) ทา่นมีแนวทางการตรวจสอบ/

ประเมินอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4. ด้านการยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไข (Act: A) เพื่อการบริหารรูปแบบดังกล่าวให้ประสบ

ความสำเร็จ ท่านเห็นว่าควรมีการยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้ว เกี่ยวกับการ

ใช้ทรัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

4.1 การยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับคน/บุคลากร  

(Man) ทา่นมีแนวทางการยอมรับหรือปรับปรุง แก้ไขอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  

4.2 การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข สิ ่งที ่ได ้ดำเนินการไปแล้วเกี ่ยวกับเงิน , 

งบประมาณ/ ค่าใช้จ่าย (Money) ทา่นมีแนวทางการยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4.3 การยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ วัสดุ อุปกรณ์  

เครื่องมือ (Material) ทา่นมีแนวทางการยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

4.4 การยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ วิธีการทำงาน  

(Method) ทา่นมีแนวทางการยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

ขอขอบคุณที่กรุณาให้ความเห็นอันเป็นประโยชน์แก่งานวจิัยนี้ 
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ภาคผนวก 

ข้อมูลประกอบการสัมภาษณ์ผู ้เชี ่ยวชาญ “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์” 

การบริหารรูปแบบฯ ยึดแนววงจรคุณภาพเดมิ่ง หรือวงจรซูฮารต์ (Shewhart Cycle: P-D-

C-A) เน้นการจัดการทรัพยากรทางการบริหาร 4 ประการ (4Ms) คอื บุคลากร การเงิน/ งบประมาณ 

วัสดุ/อุปกรณ์ และวธิกีารทำงาน 

P-D-C-A: คอื วงจรเดมิ่ง (Deming Cycle) 

วงจรเดมิ่ง (Deming Cycle) เป็นวงจรควบคุมคุณภาพในการบริหารจัดการขององค์การ 

วงจรเดมิ่งประกอบด้วยกิจกรรม 4 ประการ คอื P-D-C-A ซึ่งมีสาระสำคัญ ดังนี้ 

การวางแผน (Plan: P) คือ การกำหนดล่วงหน้าว่าจะมีการทำอะไรบ้าง ใครทำอย่างไร 

เมื่อไร 

การปฏิบัติ (Do: D) คือ การดำเนินการตามแผนที่วางไว้ ตามขั้นตอนอย่างเป็นระบบ

ตอ่เนื่อง 

การตรวจสอบ/ประเมนิ (Check: C) คอื การตรวจสอบหรอืประเมินขณะที่มีกาดำเนินการ 

แต่ละข้ันตอน (ใคร ประเมินอะไร อย่างไร) 

การยอมรับหรือการปรับปรุงแก้ไข (Act: A) คือ การยอมรับในการปฏิบัติที่ได้ผลดี อาจ

นำไปใช้ไดใ้นครั้งต่อไป การให้มีการปรับปรุงแก้ไขในสว่นท่ีเป็นปัญหา 

4Ms คือ ทรัพยากรหรือปัจจัยหลัก 4 ประการ ของการทำงานในองค์การทรัพยากรหรือ

ปัจจัยหลัก 4 ประการ ของการทำงานในองค์การ ตัวย่อ 4Ms ประกอบด้วย 

คน/บุคลากร (Man) คอื คน บุคลากร ผู้บรหิาร ผู้ทำงาน เจ้าหน้าท่ี 

เงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) คือ เงิน งบประมาณ ค่าใช้จ่าย ที่ใช้สำหรับการ

ทำงาน 

วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ (Material) คือ วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือที่ใช้เพื่อการดำเนิน

กิจกรรม 

วธิีการ (Method) คอื วิธีการที่ใช้ในการทำงาน (แต่ละงานย่อย แตล่ะขั้นตอน) 
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ภาคผนวก ง สรุปการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ (รวม 3 กลุ่ม) 

สรุปการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ (รวม 3 กลุม่) 

ตาราง 35 แสดงสรุปการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ (รวม 3 กลุม่) 

กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการวางแผน (Plan: P) 

1. การวางแผนเกี่ยวกับ คน/บุคลากร (Man) 

   1 . 1  ว า ง แ ผ น ก า ร

พัฒนาบุคลากรให้เริ่ม

ร ู ้จ ักการยอมร ับการ

เปล ี ่ยนแปลง การใช้

ระบบดิจทิัล 

  1 . 2  ว า ง แ ผ น ก า ร

สำรวจองค์ความรู้จาก

บุคลากรภายใน 

   1.3 วิเคราะห์จุดอ่อน

กำล ั ง คน  จ ั ดลำดั บ

ความสำค ัญเป ็นราย

กล ุ ่ม อาท ิ ผ ู ้บร ิหาร 

บุคลากร ฯลฯ 

   1 . 4  พ ั ฒ น า ผ ู ้ น ำ

อ ง ค ์ ก ร ใ ห ้ ม ี ค ว า ม

ยืดหยุ่น เกิดการพัฒนา

ที่รวดเร็ว 

   1.5 วางแผนการดำรง

ต ำ แ ห น ่ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร

หน ่วยงาน เน ื ่องจาก

ก า ร เ ป ล ี ่ ย น แ ป ล ง

ผูบ้ริหารทำใหข้าดความ

ต่อเนื่องในการพัฒนา 

   1.6 แต่งตั ้งผู ้บริหาร

เทคโนโลยีสารสนเทศ

ภ า ค ร ั ฐ  ( C h i e f 

    1.1 การสร้างความรู้

ค ว า ม เ ข ้ า ใ จ ใ ห ้ กั บ

บ ุ ค ล า ก ร เ ก ี ่ ย ว กั บ

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

     1.2 กำหนดให ้ทุก

ห น ่ ว ย ง า น พ ั ฒ น า

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร 

   1 . 3  ต ั ้ ง เป ้ าหมาย

ภาพรวมท ี ่ ส ามารถ

ส ื ่อสารในองค ์กร ได้

อย่างเป็นหนึ่งเดียว 

   1.4 วิเคราะห์กำลงัคน 

ทักษะปัจจุบันที่มี 

   1 .5  ว ิ เคราะห ์ ง าน 

ความร ู ้  บทบาทของ

บุคลากรในปัจจุบัน 

   1.6 สรรหา/ คัดเลือก 

สิ ่งที ่ย ังขาด นำมาเติม

เต็ม 

   1 . 7  พ ั ฒ น า แ ล ะ

ฝ ึ ก อ บ ร ม ใ น ด ้ า น

สมรรถนะเชิงดิจิทัลที่

เกี่ยวข้อง 

   1.1 ตั้งเป้าหมายระดับ

มหาว ิทยาล ัย ในการ

เป ็นมหาวิทยาลัยเช ิง

ดิจิทัล เพื่อการพัฒนา

คนให้สอดคล้อง 

   1 .2  สร ้ า งค ่ าน ิ ยม 

ว ัฒนธรรมองค ์กรให้

สอดคล้องกับเป้าหมาย

ของมหาวทิยาลัย 

   1 . 3  ว า ง แ ผ น แ ล ะ

กำหนดวิธ ีการการรับ

บ ุคคลเข ้าปฏ ิบ ัต ิงาน 

ต ั ้งแต ่ก ่อนร ับคนเข ้า

ท ำ ง า น  แ ล ะ ข ณ ะ

ปฏ ิบ ัต ิงานในองค ์กร 

หรือจนกระทั่งพ้นสภาพ

การเป็นพนักงาน 

   1 .4 กำหนดจำนวน

บุคลากรให้สอดคล้อง

ก ับระยะเวลาในการ

ทำงาน ความสามารถ 

ความถนัดและทักษะที่มี

ในตัวบุคคล 

    

    

1. ตั ้งเป ้าหมายระดับ

มหาวิทยาลัย ในการ

เป ็นมหาวิทยาลัยเช ิง

ดิจิทัล เพื่อการพัฒนา

คนให้สอดคล้อง 

2. แต ่งต ั ้ งผ ู ้ บร ิหาร

เทคโนโลยีสารสนเทศ

ภ า ค ร ั ฐ  ( C h i e f 

In format ion Officer: 

CIO) เพื่อขับเคลื่อนงาน

ด้านดิจทิัล 

3. วางแผนและกำหนด

ว ิ ธ ี ก า ร ก า ร ส ร ร ห า

บุคลากรตามเกณฑ์เข้า

ปฏิบัติงาน 

4. วางแผนการพัฒนา 

สร ้างการร ับร ู ้ ให ้กับ

บุคลากร 

5. วิเคราะห์กำลังคน 

เพ ื ่ อ ร วบรวมท ั กษะ

ป ัจจ ุบ ันท ี ่ม ี  รวมถ ึง

รวบรวมองค ์ความร ู้

ปัจจุบันที่บุคลากรมี 

6 .  จ ั ด ล ำ ดั บ

ความสำค ัญของการ

พัฒนากำลัง จัดลำดับ
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการวางแผน (Plan: P) 

1. การวางแผนเกี่ยวกับ คน/บุคลากร (Man) 

In format ion Officer: 

CIO) เพื่อขับเคลื่อนงาน

ด้านดิจทิัล 

   1.7 กำหนดให้มีการ

ป ร ะ เ ม ิ น ส ม ร ร ถ น ะ

บ ุคลากรด ้านด ิจ ิทัล

ประจำปี 

   1.8 ออกแบบกลไก

ร ะ บ บ ก า ร ส ร ร ห า 

คัดเลือกบุคลากรตาม

ป ัจจ ั ยภาย ในบ ุคคล 

(ตามแผนภาพ) 

   1.9 กำหนดสมรรถนะ

เช ิ งด ิจ ิท ัลไว ้ ในแผน

ย ุทธศาสตร ์  แผนกล

ยุทธ์ของมหาวทิยาลัย 

   1 . 10  วางแผนการ

ขับเคลื่อนสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร โดย

ดำเนินการแบบมีส่วน

ร่วม 

    

   1.8 ทดสอบว่าสิ ่งที่

พ ัฒนาสามารถนำมา

ประยุกต์ใช้ได้จริง 

   1.9 สร้างแรงจูงใจใน

การพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัล 

  1.10 จัดทำแผนการ

พ ัฒนาสมรรถนะช ิ ง

ดิจทิัลใหก้ับบุคลากร 

   1.11 พัฒนาบุคลากร

โดยการอบรมออนไลน์ 

เก ิดความครอบคลุม

และทั่วถึงมากขึ้น  

   1.12 ควรลดในเรื ่อง

การบรรยาย อบรม ควร

เปล ี่ยนเป ็นการระดม

สมอง พูดคุยปรึกษา ลง

มอืปฏิบัติจริง 

   1 . 1 3  ก ำ ห น ด

ความสามารถที่จำเป็น

ขององค์กรดิจทิัล 

   1.14 ประเม ินความ

เข้าใจด้านดิจิทัลโดยใช้

เครื่องมอืในการประเมิน 

ผ ล ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ค ื อ

บ ุ ค ล า ก ร แ ต ่ ล ะ ค น

ต้องการการพัฒนาไม่

เหมอืนกัน 

   1.15 จัดทำแผนการ

พัฒนารายบุคคล 

ความสำค ัญเป ็นราย

กลุ่ม  

7. จัดทำแผนการพัฒนา

สมรรถนะเช ิ งด ิจ ิทัล

บุคลากรรายบุคคลหรือ

รายกลุ่ม 

7.กำหนดเกณฑ ์การ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัล 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการวางแผน (Plan: P) 

1. การวางแผนเกี่ยวกับ คน/บุคลากร (Man) 

   1 . 1 6  ด ำ เ น ิ น ก า ร 

Coaching ให้คำปรึกษา 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการวางแผน (Plan: P) 

2. การวางแผนเกี่ยวกับเงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) 

   2.1 นำข้อมูลที่ได้จาก

การสำรวจ  ต ิ ดตาม 

วเิคราะห ์จากแต่ละภาค

ส ่ ว น ม า เ ข ้ า ส ู่

ก ร ะ บ ว น ก า ร จ ั ด ท ำ

แ ผ น ง า น แ ล ะ

งบประมาณ 

   2 . 2  ว า ง แ ผ น ก า ร

พัฒนา ขับเคลื่อนระบบ 

E R P  ใ น ก า ร บ ร ิ ห า ร

งบประมาณและการ

ต ิ ด ต า ม แ ผ น ก า ร

ด ำ เ น ิ น ง า น ข อ ง

มหาวทิยาลัย 

   2 . 3  จ ั ด ต ั ้ ง

งบประมาณในการสร้าง

หอ้ง Wall room 

   2.4 วางแผนเกี่ยวข้อง

ก ั บ ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ ์  

เคร ื ่องม ือต ่างๆอย่าง

ร ะ ม ั ด ร ะ ว ั ง แ ล ะ มี

ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ กั บ

ก ฎ ห ม า ย  ร ะ เ บ ี ย บ 

ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง 

   2 . 5  ว า ง แ ผ น

งบประมาณการพัฒนา

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 

เป็นดิจิทัล หรือเรียกว่า 

‘ระบบนิเวศดิจิทัล’ และ

สามารถใช้ด ิจ ิท ัลเป็น

   2 . 1  เ ต ร ี ย ม

งบประมาณเพื่อจัดซื ้อ

วัสดุ/ครุภัณฑ์ ในการ

สนับสนุนให้บ ุคลากร

ทำงานด้วยเทคโนโลยี 

   2.2 กำหนดแผนงาน

การใช้งบประมาณระยะ

ยาว 

   2.3 การใช้ระบบที่มี

ค ว า ม จ ำ เ ป ็ น และมี

ประโยชน์ในการทำงาน 

ท ำ ใ ห ้ เ ก ิ ด ก า ร ล ด

งบประมาณในส่วนนั้น 

ๆ ลง 

   2 . 4  ว า ง แ ผ น

ง บ ป ร ะ ม า ณ ใ น ก า ร

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิง

ด ิจ ิท ัลตามเป ้าหมาย

หรือแผนที่กำหนด 

   2 . 5  จ ั ด ล ำ ดั บ

ความสำคัญของการใช้

งบประมาณ 

   2 . 6  ว า ง แ ผ น

ง บ ป ร ะ ม า ณ ท ี ่ เ ป็ น

ค่าใช้จ่ายต่อเนื่อง เช่น 

โปรแกรมการฝึกอบรม 

การอัพเดทซอฟต์แวร์ 

ฯลฯ 

    2.7 ระบุรูปแบบการ

ฝ ึกอบรม (ออนไลน ์ / 

   2.1 ควรมีการกำหนด

ทั ้งเป้าหมายระยะสั ้น

และระยะยาว 

   2 .2 การว ิ เคราะห์

ทางด้านเศรษฐกิจและ

สภาพการทางส ังคม 

ร ว ม ท ั ้ ง ส า ม า ร ถ

ประยุกต์ใช้เครื ่องมือ

ต่างๆ มาบริหารการเงิน 

(Financial Management 

Tools) 

1 .  จ ั ด ท ำ เ ป ้ า ห ม า ย

งบประมาณด ้านการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิง

ดิจทิัลระยะสั้นและระยะ

ยาว รวมถึงงบประมาณ

ต่อเนื่อง 

2. จัดสรรเพื ่อจ ัดซ ื ้อ

วัสดุ/คร ุภ ัณฑ์ ในการ

สนับสนุนให้บ ุคลากร

ทำงานด้วยเทคโนโลยี 

3. วางแผนงบประมาณ

ก า ร พ ั ฒ น า

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 

เป็นดิจิทัล หรือเรียกว่า 

‘ระบบนิเวศดิจิทัล’ และ

สามารถใช้ด ิจ ิท ัลเป็น

เคร ื ่องม ือในการเพ ิ่ม

ประสิทธิภาพและการ

ทำงาน 

4. วางแผนวิธีการการ

ได ้มาซ ึ ่ งงบประมาณ

ร ว ม ถ ึ ง ก า ร ร ะ บุ

แ ห ล ่ ง ท ี ่ ม า ข อ ง

งบประมาณ 

5. วางแผนการใช้ระบบ

ที ่มีความจำเป็นและมี

ประโยชน์ในการทำงาน 

ท ำ ใ ห ้ เ ก ิ ด ก า ร ล ด

งบประมาณในส่วนนั้น ๆ 

ลง 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

เคร ื ่องม ือในการเพ ิ่ม

ประสิทธิภาพและการ

ทำงาน 

   2 . 6  ก ำ ห น ด

งบประมาณที่ต้องใช้ทั้ง

โครงการ แหล ่งท ี่ มา 

และวิธีการไดม้า 

โ ป ร แ ก ร ม )  ท ี ่ ล ด

ค ่ า ใ ช ้ จ ่ า ย  แ ล ะ มี

ประสิทธิภาพ 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการวางแผน (Plan: P) 

3. การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ (Material) 

   3 . 1  ส ำ ร ว จ ค ว า ม

ต้องการในการใช้ระบบ

ด ิ จ ิ ท ั ล  ท ร ั พ ย า ก ร 

อุปกรณข์องบุคลากร 

   3.2 กำหนดเป้าหมาย

การใช ้ว ัสด ุ  อ ุปกรณ์

เครื่องมีที่จำเป็นต่อการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิง

ดิจทิัล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   3.1 จัดหา/จัดเตรียม 

วัสดุ อุปกรณ ์เครื่องมือ 

ใ น ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง

บุคลากร 

   3.2 จัดทำบัญชีการ

ใช้งาน/การยืมอุปกรณ์

เพื่อใช้ในการทำงาน 

   3.3 มีการสนับสนุน

เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

เคร ื ่องมือ เช ่น ขยาย

ช่อง WIFI License Zoom  

   3.4 เตรียมทรัพยากร

และเครื่องมือที่จำเป็น

ในการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัล เช่น Laptop, 

Tablet 

   3 . 5  จ ั ด ล ำ ดั บ

ค ว า ม ส ำ ค ั ญ ข อ ง

ทรัพยากรที่จะนำมาใช้ 

ประเมินคุณค่าการใช้

งาน 

 

   3 . 1  ม ีการกำหนด

คุณลักษณะเฉพาะของ

พัสดุที่จะทำการจัดซื้อ

จัดจ้างให้องค์กร และ

ต้องคำนึงถึง คุณภาพ 

เ ท ค น ิ ค  แ ล ะ

วัตถุประสงค์ของการ

ซือ้วัสด ุ

   3 . 2  ก ำ ห น ด

ค ุ ณ ล ั ก ษ ณ ะ เฉพาะ 

ร ูปแบบและรายการ

ละเอียดที่ชัดเป็นกลาง 

และสอดคล้องกับความ

ต้องการใช้งาน เป็นไป

ตามนโยบาย รวมถ ึง

ค ว า ม ก ร ะ บ ว น ก า ร

โ ป ร ่ ง ใ ส  เ ป ิ ด เ ผ ย 

สามารถตรวจสอบได้ 

และเป็นธรรม 

   3.3 จัดทำแผนการ

บ ำ ร ุ ง ร ั ก ษ า ว ั ส ดุ  

อุปกรณ ์

   3.4 พัฒนาส ื ่อการ

เรียนรู้ด้านดิจิทัล และ

จัดเก็บในระบบอนนไลน์ 

เพื่อใหบุ้คลากรสามารถ

ทบทวนได้ตลอดเวลา 

1. สำรวจความต้องการ

ในการใช ้ระบบดิจ ิทัล 

ทรัพยากร อุปกรณ์ของ

บุคลากร 

2. กำหนดเป้าหมายการ

ใช้วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมี

ที ่จำเป็นต่อการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

3. กำหนดคุณลักษณะ

เฉพาะของพัสดุที่จะทำ

การจัดซือ้จัดจ้าง 

4 .  จ ัดหา /จ ัด เตร ี ยม 

สนับสนุน วัสดุ อุปกรณ์ 

เครื่องมือ ในการทำงาน

ของบุคลากร 

5. วางแผนพัฒนาสื่อ

การเรียนรู ้ด ้านดิจ ิทัล 

เพื่อพัฒนาองค์ความรู้

ให ้ก ับบ ุคลากรอย ่าง

ต่อเนื่อง 

 

 



 

 

  243 

กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการวางแผน (Plan: P) 

4. วางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (Method) 

  4.1 กำหนดสมรรถนะ

เช ิงด ิจ ิท ัลในเช ิง the 

future job 

  4.2 กำกับดูแลใชก้ลไก 

Digital Maturity Model 

(DMM) ประกอบด้วย 3 

มติิ 3 ระดับ 360 องศา 

  4.3 จ ัดทำแผนการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิ ง

ดิจทิัลของบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   4.1 จัดทำคู่มือการใช้

งานวัสดุ/ครุภัณฑ์ด้าน

เทคโนโลย ี ในร ูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้

เรียนรู้วิธีการใช้งาน 

   4.2 จัดทำหลักสูตร

การพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

   4.3 การประชุมผ่าน

ระบบออนไลน ์

   4 . 4  ร ะ บุ

กล ุ ่ ม เป ้ าหมายหร ือ

เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลให้

ชัดเจน 

   4.5 จ ัดทำแผนการ

ฝกึอบรมอย่างต่อเนื่อง 

   4 . 6  ด ำ เ น ิ น ก า ร

ฝึกอบรมในร ูปแบบที่

ห ล า ก ห ล า ย  เ ช ่ น 

workshop 

   4.7 วัดความก้าวหน้า

ก า ร พ ั ฒ น า อ ย ่ า ง

ต่อเนื่องและสม่ำเสมอ 

    

   4.1 จัดทำปฏิทินการ

ดำเน ินการพ ัฒนาให้

เหมาะสมกับระยะเวลา 

   4 . 2  ก ำ ห น ด

วัตถุประสงค์ให้ชัดเจน 

เพื ่อจะทำให้พนักงาน

องค์กรทราบถึงแนวทาง

ที่ต้องทำและใช้สำหรับ

การปฏบิัติงาน 

   4 . 3  ส ่ ง เ ส ร ิ ม ใ ห้

บ ุ ค ล า ก ร ม ี ก า ร น ำ

เคร ื ่องม ือเทคโนโลยี

ด ิ จ ิ ท ั ลมา ใ ช ้ ใ นก าร

ทำงาน 

   4.4 ให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการเสนอความ

คิดเห็นด้านการพัฒนา

หลักสูตรดิจทิัล 

   4.5 ระบุรูปแบบการ

อบรมให้เหมาะสมต่อ

การพัฒนา 

 

1. วางแผนการจัดทำ

ประกาศ ระเบียบ คำสั่ง

ในเรื่องแรงจูงใจในการ

พัฒนาสมรรถนะเช ิง

ดิจทิัล 

2. กำหนดสมรรถนะเชงิ

ดิจิทัลในเชิง the future 

job 

3. จัดทำหลักสูตรการ

พัฒนาสมรรถนะเช ิง

ดิจิทัลของบุคลากรโดย

ให้บุคลากรทุกระดับมี

ส่วนร่วม 

4. กำหนดปฏิท ินการ

ด ำ เ น ิ น ง า น ใ น ก า ร

พัฒนาบุคลากรแต่ละ

ระยะให้ชัดเจน 

5. กำหนดรูปแบบการ

อบรมให้เหมาะสมกับ

การพัฒนาบุคลากรแต่

ละหลักสูตร 

6. จัดทำคู ่ม ือการใช้

งานวัสดุ/ครุภัณฑ์ด้าน

เทคโนโลย ีในร ูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้บุคลากร

ไดเ้รียนรู้วิธีการใช้งาน 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการปฏิบัต ิ(Do: D) 

1. การปฏิบัติเกี่ยวกับ คน/บุคลากร (Man) 

   1.1 บทบาทสำคัญที่

จ ะ น ำ พ า ก า ร

เปลี่ยนแปลง คือการมี

ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร น ำ ก า ร

เปลี่ยนแปลง 

   1 . 2  ก ำ ห น ด  H R 

s t r a t e g y  ผ น วก กั บ 

Educational Technology  

   1.3 พัฒนาบุคลากร

ให้เก่งในด้านดิจิทัล มี

ความเชี ่ยวชาญในด้าน

ฮ า ร ์ ด แ ว ร ์  แ ล ะ

ซอฟตแ์วร์ 

   1.4 กำหนดนโยบาย

การพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัล 

   1 .5 มอบหมาย จัด

แ ต ่ ง ต ั ้ ง ค ำ ส ั ่ ง  ใ ห้

บ ุคลากรปฏ ิบ ัต ิตาม

หน้าที่ที่รับผิดชอบอย่าง

ชัดเจน ดูตามความถนัด

และความเหมาะสม 

    

    

 

 

 

 

 

 

   1.1 จัดเจ้าหน้าที่เพื่อ

ดูแลการปฏิบัติงานของ    

บ ุ ค ล า ก ร  ก า ร ใ ช้

เทคโนโลยีในการปฏิบัติ 

   1.2 ติดตามการปฏิบัติ

หน ้าท ี ่ /สมรรถนะเช ิง

ดิจิทัลของบุคลากรใน

หนว่ยงาน 

   1 . 3  ด ำ เ น ิ น ก า ร

ฝึกอบรมในภาคปฏิบัติ 

การจำลองสถานการณ์ 

การแสดงบทบาทสมมติ 

   1.4 สนับสนุนความ

ต้องการรายบุคคล 

   1 .5  การ เสนอและ

ถ่ายทอดประสบการณ์

ร่วมกัน 

   1 . 6  ส ่ ง เ ส ร ิ ม

วัฒนธรรมการเรียนรู้ 

   1.7 ควรสนับสนุนและ 

ส่งเสร ิมให้อาจารย ์มี

ความรู้และบูรณาการใช้

เทคโนโลยีในการจัดการ

เรียนการสอน 

   1 .1 ม ีการค ัดเล ือก

พ น ั ก ง า น  โ ด ย ก า ร

กำหนดทิศทางในการ

บร ิหารงานบ ุคคลให้

สอดคล้องกับนโนบาย

ขององค์กร 

   1.2 คัดสรรพนักงานที่ 

มีความรู้ความสามารถ

ในการเข้ารับหนา้ที่ 

   1 . 3  ส ่ ง เ ส ร ิ ม ใ ห้

พนักงานได้ร ับการยก

ย ่ อ ง ใ ห ้ พ น ั ก ง า น

ประพฤติอย่างซื่อสัตย์

สุจริต และมุ่งมันในการ

พ ัฒนาพน ักงานให ้มี

ความรู้ความสามารถใน

การปฏบิัติภารกิจตา่งๆ 

   1.4 พัฒนาหลักสูตร

การอบรมที่สนับสนุนให้

บ ุคลากรม ีสมรรถนะ

ด้านดิจทิัล 

1. คัดเล ือกพนักงาน 

โดยการกำหนดทิศทาง

ใ น ก า ร บ ร ิ ห า ร ง า น

บ ุคคลให ้สอดคล ้อง

กับนโนบายขององค์กร 

2.กำหนดนโยบายการ

พัฒนาสมรรถนะเช ิง

ด ิ จ ิ ท ั ล  กำหนด  HR 

s t r a t e g y  ผนวกกั บ 

Educational Technology 

3 .  ม อ บ ห ม า ย  จั ด

แต่งตั้ง 

คำส ั ่ ง  ใ ห ้ บ ุ คลากร

ปฏิบัต ิ

ตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ

อย ่างช ัด เจน ด ูตาม

ความถน ัดและความ

เหมาะสม 

4. ส่งเสริมให้พนักงาน

ได้ร ับการยกย่องเมื่อ

พัฒนาตามหลักสูตรที่

กำหหนดสำเร็จ 

5. ฝกึอบรมในหลักสูตร

ที่ร่วมกันพัฒนา 

6. ติดตาม ประเมินการ

ปฏิบัติหน้าที่/สมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในหนว่ยงาน 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการปฏิบัต ิ(Do: D) 

2. การปฏิบัติเกี่ยวกับเงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) 

   2.1 ปฏิบัติตามแผน

ควบคู ่ ไปก ับกระบวน

ทัศน์การพัฒนาคน 

   2.2 มีกลไกที ่ทำให้

เก ิ ดการปฏ ิบ ั ต ิ ต าม 

Action Plan 

   2 .3  การสน ับสนุน

ส ิ ่ ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน 

   2.4 กำหนดนโยบาย

ด ้านงบประมาณการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิ ง

ด ิ จ ิ ท ั ล ไ ว ้ ใ น แ ผ น

งบประมาณประจำปี 

   2 . 5  ก า ร ใ ช้

งบประมาณตามแผนที่

กำหนด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   2.1 ดำเนินการจัดซื้อ/

ง บ ป ร ะ ม า ณ ก า ร ใ ช้

เทคโนโลยีในการปฏิบัติ

ของหนว่ยงาน 

   2 . 2  ม ี ก า ร ใ ช้

ง บ ป ร ะ ม า ณ อ ย ่ า ง

ครอบคลุม สิ่งที ่อบรม

สามารถนำไปใช้ได้จริง 

   2 . 3  ก ำ ห น ด

ง บ ป ร ะ ม า ณ ใ น ก า ร

ลงทุนระยะยาว 

   2.4 ประเม ินความ

ค ุ ้ ม ค ่ า ข อ ง ก า ร จั ด

กิจกรรม/โครงการ 

   2 . 5  ต ร ว จ ส อ บ / 

ติดตามการใช้จ่ายในแต่

ละกิจกรรม/โครงการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   2.1 กำหนดให้มีการ

ปฏ ิบ ัต ิ ง านเก ี ่ ย วกับ

การเง ินอย ่างม ีความ

เหมาะสม 

   2 . 2  ก า ร เ ข ี ย น

โครงการที ่ครอบคลุม

การดำเนินการ และเกิด

ความคุม้ค่า 

   2.3 มรีะเบียบ วธิีการ

การเบิกจ่ายที ่โปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 

    

1. กำหนดนโยบายด้าน

งบประมาณการพัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลไว้

ใ น แ ผ น ง บ ป ร ะ ม า ณ

ประจำปี 

2. มีกลไกที ่ทำให้เกิด

การปฏิบัติตาม Action 

Plan 

3. การเขียนโครงการที่

ค ร อ บ ค ล ุ ม ก า ร

ดำเน ินการ และเก ิด

ความคุม้ค่า 

4. มรีะเบียบ วธิกีารการ

เบ ิ ก จ ่ า ยท ี ่ โ ป ร ่ ง ใ ส 

ตรวจสอบได้ 

5. ดำเนินการจัดซ ื ้อ/

ง บ ป ร ะ ม า ณ ก า ร ใ ช้

เทคโนโลยีในการปฏิบัติ

ของหนว่ยงาน 

6 .  ใ ช ้ จ ่ า ยตามแผน 

ตรวจสอบ/ ติดตามการ

ใ ช ้ จ ่ า ย ใ น แ ต ่ ล ะ

กิจกรรม/โครงการ 
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     กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการปฏิบัต ิ(Do: D) 

3. การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ (Material) 

   3 .1 ม ีการส ่ง เสร ิม 

สน ับสน ุน Hardware 

S o f t w a r e  ใ ห ้ กั บ

บ ุคลากร จนเก ิดเป็น

ความภักดีตอ่องค์กร 

   3.2 ให้การเข้าถึงสื่อที่

จ ำ เป ็ น  ให ้บ ุ คลากร

เข้าถึงสื่อ อุปกรณ์ และ

เคร ื ่ อ ง ม ื อท ี ่ จ ำ เป็ น

สำหรับการเรียนรู ้และ

ฝึกฝนทักษะดิจิทัล ซึ่ง

อาจเกี่ยวข้องกับการให้

ส ิ ท ธ ิ ์ เ ข ้ า ถ ึ ง

สภาพแวดล ้ อมการ

ฝ ึ ก อ บ ร ม 

ห้องปฏิบัติการเสมือน 

ห ร ื อ โ ป ร แ ก ร ม ย ื ม

อุปกรณ์ 

   3 . 3  จ ั ด ล ำ ดั บ

ความสำคัญของการซื้อ

ต า ม เ ป ้ า ห ม า ย แ ล ะ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

   3.4 สำรวจตัวเลือกที่

ค ุ ้ ม ค ่ า ส ำหร ั บว ั สดุ  

อุปกรณ์ และเครื่องมือ 

เช่น อุปกรณ์ซ่อมแซม

ใหม ่หร ื อซอฟต ์แวร์

โอเพ่นซอร์ส ที่สามารถ

ช่วยลดค่าใชจ้่าย 

   3 . 1  ม อ บ ห ม า ย

หน่วยงาน/บุคลากรที่

เกี ่ยวกับงานพัสดุ เพื่อ

จัดทำบัญชีคุมครุภัณฑ์ 

ก า ร ใ ช ้ ง า น  ว ั ส ดุ  

อุปกรณ์ เครื่องมือ ของ

หนว่ยงาน 

   3.2 วัดประสิทธิภาพ

ของวัสดุ อุปกรณ์ และ

เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ้ในการ

พัฒนาความสามารถ

ด้านดิจทิัลของบุคลากร 

   3 . 1  จ ั ด ส ร ร ว ั ส ดุ  

อุปกรณ์ เครื่องมือ ให้

พ น ั ก ง า น ส า ม า ร ถ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม

กำล ั งความสามารถ 

อย ่ า ง เป ็ นธรรมและ

เหมาะสม 

   3.2 จัดทำ checklist 

รายการวัสดุ อุปกรณ์ที่ 

ม ี  แ ล ะ ท ี ่ ข า ด  เ พ ื่ อ

ด ำ เ น ิ น ก า ร ข อ

งบประมาณสั่งซือ้เพิ่ม 

   3.3 ระบุวัสดุ อุปกรณ ์

และเครื่องมือที่จำเป็น

ส ำ ห ร ั บ ก า ร พ ั ฒ น า

ค วา ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ดิจทิัลของบุคลากร 

1. จัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ 

เครื ่องมือ ให้พนักงาน

สามารถปฏิบัติงานได้

อ ย ่ า ง เ ต ็ ม ก ำ ลั ง

ความสามารถ อย ่าง

เป็นธรรมและเหมาะสม 

2.มอบหมายหน่วยงาน/

บุคลากรที่เกี่ยวกับงาน

พัสดุ เพื่อจัดทำบัญชีคุม

คร ุภ ัณฑ ์  การใช ้งาน 

วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ 

ของหนว่ยงาน 

3 .  จ ัดทำ  check l i s t 

รายการวัสดุ อุปกรณ์ที่ 

ม ี  แ ล ะ ท ี ่ ข า ด  เ พ ื่ อ

ด ำ เ น ิ น ก า ร ข อ

งบประมาณสั่งซือ้เพิ่ม 

4. วัดประสิทธิภาพของ

ว ั สด ุ  อ ุ ปกรณ ์  และ

เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ้ในการ

พัฒนาความสามารถ

ด้านดิจทิัลของบุคลากร 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการปฏิบัต ิ(Do: D) 

4. การปฏิบัตเิกี่ยวกับวธิกีาร (Method) 

   4 .1  ฟ ื ้นฟ ูการตอบ

ก ล ั บ ค ำ ถ า ม จ า ก

ช่องทางและเครื่องมือที่

ม ี

   4.2 จัดตั ้งห้อง Wall 

Room ในการพบท่าน

อธิการบดีโดยไม่ผ ่าน

เลขานุการ 

   4.3 จัดทำระบบการ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลสำหรับบุคลากร  

   4 . 4  จ ั ด ท ำ ร ะ บ บ 

Certificate การคัดเลือก

อาจารย์มหาวิทยาลัย 

โดยกำหนดเป็น License 

A, B, C 

   4 . 5  ม ี ร ะ บ บ ก า ร

เสร ิมแรงท ี ่ด ีท ั ้ งด ้าน

ร่างกายและจิตใจ เกิด

เป็นพลังกรใฝ่รู้ ใฝ่เรียน 

เกิดความก้าวหน้าทาง

วชิาการ 

   4 . 6  ด ำ เ น ิ น ก า ร

ขับเคลื่อนโดยใช้โมเดล 

S D L C  ( S o f t w a r e 

Development Lifecycle) 

  4.7 การนำเทคโนโลยี

มาใช้ในการบริหารเชิง

ระบบที่มคีุณภาพ 

   4.1 เผยแพร่คู่มือการ

ใช้งานวัสดุ/ครุภัณฑ์ด้าน

เทคโนโลย ี ในร ูปแบบ

ต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรได้

เรียนรู้/พัฒนาตนเอง ใน

การใช้งาน 

   4 . 2  ป ร ะ เ ม ิ น

ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ผ ล ข อ ง

โปรแกรมการฝึกอบรม

โ ด ย ก า ร ว ั ด ก า ร

เ ป ล ี ่ ย น แ ป ล ง

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ดิจทิัลของบุคลากร 

   4 . 3  ด ำ เ น ิ น ก า ร

ประเมินความต้องการ

เพื่อระบุทักษะดิจิทัลที่

จำเป็นสำหรับบุคลากร

ในการปฏิบ ัต ิงานตาม

บทบาทของตนอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   4.1 ส่งเสริมให้เก ิด

ความร ักสมัครสมาน

สามัคคี สร้างความรัก 

ความผูกพัน ต่อเพื่อนที่

ร ่วมงานกันทั ้งในฝ่าย

เดียวกันและคนละฝ่าย 

ให้เก ิดเป็นน้ำหนึ ่งใจ

เ ด ี ย ว ก ั น แ ล ะ เ ป็ น

ทิศทางเดยีวกัน 

   4.2 จัดทำระเบียบ 

ข ั ้ นตอนการพ ัฒนา

สมรรถนะเชิงดิจิทัลให้

เ ป ็ น ม า ต ร ฐ า น  ทุ ก

หน ่ ว ย ง านสามารถ

นำไปปฏิบัติร่วมกันได้ 

   4 . 3  อ อ ก แ บ บ

โปรแกรมการฝึกอบรม

ท ี ่ เน ้นช ่องว ่ างด ้ าน

ทักษะดิจทิัล 

1 .  จ ั ด ท ำ ร ะ บ บ 

Certificate การคัดเลือก

อาจารย์มหาวิทยาลัย 

โดยกำหนดเป็น License 

A, B, C 

2 .  จ ั ดทำร ะบบการ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลสำหรับบุคลากร 

3. ดำเนินการขับเคลื่อน

โดยใช ้ โม เดล  SDLC 

(Software Development 

Lifecycle) และ CIO 

4. จัดทำและเผยแพร่

ค ู ่ม ือการใช ้งานว ัสดุ /

ครุภัณฑ์ด้านเทคโนโลยี

ในรูปแบบต่างๆ เพื่อให้

บ ุ คลากรได ้ เ ร ี ยนร ู ้ /

พัฒนาตนเอง ในการใช้

งาน 

5 .  การ ใช ้ ง านระบบ

เทคโนโลยีในการทำงาน

ประจำวัน เพื ่อให้เห็น

ปร ะ โยชน ์  เ ม ื ่ อ เ ห็ น

ประโยชน์จะมกีารใช้งาน

จริงจัง 

6 .  จ ั ด ท ำ ร ะ เ บ ี ย บ 

ประกาศที่เกี่ยวข้องกับ

การใช้เทคโนโลยี เช่น 

การประช ุมออนไลน ์  

ฯลฯ 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการปฏิบัต ิ(Do: D) 

4. การปฏิบัตเิกี่ยวกับวธิกีาร (Method) 

   4.8 สร้างบรรยากาศ

ที ่ให้ท ุกคนมีส ่วนร ่วม 

ร่วมรัก ร่วมผูกพัน สร้าง

บรรยากาศที ่ด ีในการ

ทำงาน 

   4.9 การสื่อสารหลาย

ท า ง โ ด ย ก า ร น ำ

เทคโนโลย ีเข ้ามาช่วย 

เกิด feedback ที่ทำให้

เกิดการพัฒนา 

   4.10 จัดทำระเบียบ 

ประกาศที่เกี ่ยวข้องกับ

การใช้เทคโนโลยี เช่น 

การประช ุมออนไลน ์  

ฯลฯ 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check: C) 

1. การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับ คน/บุคลากร (Man) 

   1.1 เปรียบเทียบการ

ดำเนินงานตามสัญญา

จ้างก่อนและหลังการ

พัฒนา 

   1.2 กำหนดเป้าหมาย

และการประเม ินเป็น

ระยะที่ 1-2 โดยการจะ

เข้าสู่ระยะที่กำหนดต้อง

มีชิ ้นงานจากข้อตกลง

ของระยะนั้น ๆ 

   1 . 3  ด ำ เ น ิ น ก า ร

ประเมินโดยการมีส่วน

ร ่วม ช ุมชนแห ่งการ

เรียนรู ้ ชุมชนแห่งการ

สร้างนวัตกรรม  

  1.4 ประเมินผลแบบ

ใหม่ โดยการสะท้อน

ตนเอง สะท้อนเพื ่อให้

เกิดการพัฒนา 

   1.5 กำหนดระดับการ

พ ัฒนาบ ุคลากรเป็น

ระยะ กำหนดตัวชี้วัดแต่

ละระยะ 

 

 

 

   1 .1  ต ิดตามการนำ

ความรู้ที่ได้รับจากการ

อ บ ร ม / ช ี ้ แ จ ง  ข อ ง

บ ุ ค ล า ก ร ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน ว่าสามารถ

ทำงานได ้เป ็นอย ่างดี

หรือไม ่

   1 .2 ม ีการประเม ิน

ความรู ้ ความสามารถ

ทางคอมพวิเตอร์  

    1.3 มีการจัดตั้งศูนย์

ป ร ะ เ ม ิ น ค ว า ม ร ู้

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง

บ ุ คลากร  เพ ื ่ อ อ อ ก

ใบรับรอง 

   1.4 สร้างเกณฑ์การ

ประเมินที่สอดคล้องกับ

กรอบความสามารถ

และวัตถุประสงค์การ

ฝกึอบรม 

   1 .1  การส ื ่อสารให้

บ ุ คล ากรทราบ แน ว

ทางการตรวจสอบหรือ

ประเมนิผล เพื่อเกิดการ

ยอมรับร่วมกัน และเป็น

มาตรฐานเดยีวกัน 

   1.2 จัดทำรายงานผล

การพัฒนาตนเองด้าน

สมรรถนะเช ิ งด ิจ ิทัล

รายบุคคลตามแผนการ

พัฒนาของแต่ละคน 

   1.3 สร้างชิ้นงานด้าน

ดิจิทัล เพื่อนำมาใช้ลด

ข ั ้ น ต อ น ห ร ื อ เ พ ิ่ ม

ประส ิทธ ิภาพในการ

ดำเนินงาน 

 

1 .  ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร

พัฒนาโดยเปรียบเทียบ

การดำ เน ิ น ง านตาม

ส ัญญาจ ้างก ่อนและ

หลังการพัฒนา 

2. กำหนดเป้าหมายและ

การประเมินเป็นระยะที่ 

1-2 โดยการจะเข ้าส ู่

ระยะท ี ่กำหนดต้องมี

ชิ้นงานจากข้อตกลงของ

ระยะนั้น ๆ 

3. ม ีการจ ัดต ั ้ งศ ูนย์

ป ร ะ เ ม ิ น ค ว า ม ร ู้

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง

บ ุ คลากร  เพ ื ่ อ อ อ ก

ใบรับรองให้กับบุคลากร 

4. ติดตามการนำความรู้

ที ่ได้ร ับจากการอบรม/

ชี ้แจง ของบุคลากรใน

การปฏ ิ บ ั ต ิ ง าน  ว ่ า

สามารถทำงานได้เป็น

อย่างดีหรือไม่ 

5. จัดทำรายงานผลการ

พ ั ฒ น า ต น เ อ ง ด ้ า น

สมรรถนะเช ิ งด ิจ ิทั ล

รายบุคคลตามแผนการ

พัฒนาของแต่ละคน 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check: C) 

2. การตรวจสอบ/ ประเมินผลเกี่ยวกับเงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) 

   2.1 การรายงานผล

การเบิกจ่ายในที่ประชุม

ผูบ้ริหารประจำเดือน 

   2.2 การส่งข้อมูลการ

เ บ ิ ก จ ่ า ย เ ก ี ่ ย ว กั บ

เทคโนโลยีดิจิทัลให้กับ

ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ร ั บ ท ร า บ

ประจำเดือน โดยจัดทำ

เป็นกราฟ เพื ่อง่ายต่อ

การตัดสินใจ 

   2.3 ดำเนินการตาม

กฎ ระเบียบการเบิกจ่าย

หร ือการตั ้งราคาการ

จ ั ด ซ ื ้ อ จ ั ด จ ้ า ง ค ว ร

สอดคล ้ อ งก ั บ ราคา

กลาง 

    2.4 มเีอกสารใบเสร็จ 

หน ั งส ือการเบ ิกจ ่าย

แสดง เมื ่อเกิดคำถาม 

ท ั ้งในร ูปแบบเอกสาร

ห ร ื อ ร ู ป แ บ บ

อิเล็กทรอนิกส์ 

   2.5 สรุปค่าใช้จ่ายใน

การดำเน ินก ิจกรรม/

โครงการ รายงานต่อ

ผูบ้ริหารทุกครั้ง 

 

 

 

 

   2.1 รายงานผลการใช้

งบประมาณที่เกี่ยวข้อง

ก ับการอบรมพัฒนา/

การจัดซื้อวัสดุ/ครุภัณฑ์ 

ใ นการสน ั บสน ุ น ให้

บ ุคลากรทำงานด ้วย

เทคโนโลยี 

   2.2 สร้างเกณฑ์การ

ประเมินที่สอดคล้องกับ

กรอบความสามารถ

และวัตถุประสงค์การ

ฝกึอบรม 

   2.3 ปรับงบประมาณ

ตามความจำเป ็นตาม

การ เปล ี ่ ยนแปลงใน

โปรแกรมหรือค่าใช้จ่าย

ที่คาดไมถ่ึง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   2.1 มีการจัดสรรเงิน

งบประมาณในการปรับ

ค ุ ณ ว ุ ฒ ิ  ป ร ั บ ฐ า น

เงินเดอืน และหรือเลื่อน

ตำแหนง่ให้พนักงานเกิด

แรงจ ูงในท ี ่จะพ ัฒนา

ตนเองที่สูงขึน้ 

1 .  รายงานผลการใช้

งบประมาณที่เกี่ยวข้อง

ก ับการอบรมพัฒนา/

การจัดซือ้วัสดุ/ครุภัณฑ์ 

ในการสน ั บสน ุ น ให้

บ ุคลากรทำงานด ้วย

เทคโนโลยี 

2. สรุปค่าใช้จ่ายในการ

ด ำ เ น ิ น ก ิ จ ก ร ร ม /

โครงการ รายงานต่อ

ผูบ้ริหารทุกครั้ง 

3. ปรับงบประมาณตาม

ความจำเป ็นตามการ

เ ป ล ี ่ ย น แ ป ล ง ใ น

โปรแกรมหรือค่าใช้จ่าย

ที่คาดไมถ่ึง 
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     กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check: C) 

3. การตรวจสอบ/ ประเมินผลเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ (Material) 

   3.1 จัดทำคู ่ม ือการ

ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  ก า ร

ตรวจสอบ  และการ

ควบคุมวัสดุครุภัณฑ์ 

   3 . 2  ป ร ะ เ ม ิ น

ทรัพยากรที ่ม ีอย ู ่ เพ ื่อ

พิจารณาว่าสามารถใช้

สนับสนุนโปรแกรมการ

ฝกึอบรมได้หรือไม่ 

  3.3 ตรวจสอบการใช้

ง า น อ ุ ป ก ร ณ ์ แ ล ะ

เครื่องมือเพื่อให้แน่ใจว่า

มีการใช้อย่างถูกต้อง

และมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   3.1 รายงานผลการใช้

วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ 

ของหนว่ยงาน 

   3.2 ซื้อหรืออัพเกรด

ทร ัพยากรตามความ

จำเป็นเพื ่อให้แน่ใจว่า

ตรงตามข้อกำหนดของ

โปรแกรมการฝกึอบรม 

   3.3 ให ้การเข ้ าถ ึ ง

ทรัพยากรที ่จำเป็นแก่

บ ุคลากรที ่ เข ้าร ่วมใน

โปรแกรมการฝกึอบรม 

   3.1 จัดทำ Checklist 

การตรวจสอบการใช้

ง าน  ว ั สด ุ  อุ ปกรณ ์  

เคร ื ่องมือ (Materia l) 

ประจำเดือน 

   3.2 จัดทำแบบฟอร์ม

การขอยืมวัสดุ อุปกรณ์ 

เครื่องมอื 

   3.3 จ ัดทำรายงาน

สรุปผลการใช้เครื่องมือ 

การส่งซ่อม การใช้งาน

ที ่ไม่ตรงวัตถุประสงค์ 

เพื่อใหเ้กิดการพัฒนา 

1 .  จ ั ด ท ำ ค ู ่ ม ื อ ก า ร

ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  ก า ร

ตรวจสอบ และการ

ควบคุมวัสดุครุภัณฑ์ 

2. จัดทำ Checklist การ

ตรวจสอบการใช ้งาน 

วัสดุ อุปกรณ ์เครื่องมือ 

(Material) ประจำเดือน 

3 .  ซ ื ้ อหร ืออ ัพเกรด

ทร ัพยากรตามความ

จำเป็นเพื ่อให้แน่ใจว่า

ตรงตามข้อกำหนดของ

โปรแกรมการฝกึอบรม 

4 .  จ ั ด ท ำ ร า ย ง า น

สรุปผลการใช้เครื่องมือ 

การส่งซ่อม การใช้งาน

ที ่ไม่ตรงวัตถุประสงค์ 

เพื่อใหเ้กิดการพัฒนา 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check: C) 

4. การตรวจสอบ/ ประเมินผลเกี่ยวกับวธิีการ (Method) 

   4.1 กำหนดกรอบ

ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ท ี่

เ ก ี ่ ย ว ข ้ อ ง ก ั บ ก า ร

ดำเนินงานด้านพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

   4.2 พัฒนาเครื่องมอื

ใ น ก า ร ต ร ว จ ส อ บ 

ประเมนิผล 

   4 . 3  การต ิ ดตาม

เป้าหมายและกลยุทธ์

ที่กำหนดในแต่ละปี 

   4 . 4  ก า ร ท บทวน

ก ่ อ น ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น 

( B e f o r e  A c t i o n 

Review: BAR) 

   4.5 การทบทวนหลัง

ทำงาน หรือหลังปฏิบัติ 

หร ื อหล ั งก ิ จก ร ร ม 

(After Action Review-

AAR) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   4 .1  ประช ุมทบทวน

ก ร ะ บ ว น ก า ร พ ั ฒ น า

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร 

   4.2 ประเมินหลักสูตร

ก า ร ฝ ึ ก อ บ ร ม เ พ ื่ อ

พิจารณาว่าเป็นไปตาม

ว ัตถ ุประสงค ์ท ี ่ต ั ้ ง ไว้

หรือไม่ 

   4 . 1  เล ื อกว ิ ธ ี ก าร

ฝกึอบรมที่เหมาะสมกับ

ความสามารถเฉพาะที่

จะพัฒนา 

   4.2 กำหนดเกณฑ์

การประเมินหลักสูตร

การอบรม 

   4.3 ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร

ประจำปี 

1 .  กำหนดกรอบการ

ประเมินที ่เกี ่ยวข้องกับ

ก ารดำ เน ิ น ง านด ้ า น

พ ัฒนาสมรรถนะ เช ิ ง

ดิจทิัล 

2. พัฒนาเครื ่องมือใน

ก า ร ต ร ว จ ส อ บ 

ประเมนิผล 

3 .  ป ร ะ ช ุ ม ท บ ท ว น

ก ร ะ บ ว น ก า ร พ ั ฒ น า

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร 

4. ประเมินหลักสูตรการ

ฝกึอบรมเพื่อพจิารณาว่า

เป็นไปตามวัตถุประสงค์

ที่ตั้งไว้หรือไม่ 

5. จัดประชุมการทบทวน

ก่อนปฏิบัติงาน (Before 

Action Review: BAR) 

และการทบทวนหลั ง

ทำงาน หรือหลังปฏิบัติ 

หรือหลังกิจกรรม (After 

Action Review-AAR) 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการยอมรับ หรือปรบัปรุงแก้ไข (Act: A) 

1. การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man) 

   1.1 ทดสอบการใช้งาน

ระบบ โดยการบังคับให้

ใช ้  เม ื ่อผ ู ้ ใช ้มองเห็น

ประโยชน์จะทำให้เกิด

ค ว า ม อ ย า ก ใ ช ้ โ ด ย

อัตโนมัต ิ

   1.2 การรับฟังเสียง

ของบุคลากรหรือผู ้ท ี่

เ ก ี ่ ย วข ้ อง  เพ ื ่ อการ

พัฒนา 

   1 . 3  ต ิ ดตามความ

คืบหน้าของบุคลากรใน

ก า ร พ ั ฒ น า

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ดิจทิัล 

   1.4 การผลักดันให้ใช้

โปรแกรม ระบบดิจิทัล

ในการปฏิบัติหน้าที ่ใน

ประจำวัน 

   1.5 ส่งเสร ิมให้เก ิด

ความร ่ วมม ือ ในการ

ปฏิบัติงานร่วมกัน 

    

 

 

 

 

 

 

 

   1.1 ประชุมบุคลากร

เพื่อกำหนดแนวทางการ

ปรับปรุงพัฒนาเกี่ยวกับ

สมรรถนะเช ิ งด ิจ ิทัล 

และการพัฒนางานของ

หนว่ยงาน 

   1 . 2  ต ร ว จ ส อ บ

โปรแกรมการฝึกอบรม

เพื่อดูว่ามีประสิทธิภาพ

ใ น ก า ร พ ั ฒ น า

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ดิจ ิท ัลท ี ่ต ้องการของ

บุคลากรหรือไม่ 

   1 . 3  สร ุ ป แนวทา ง

ปฏ ิบ ั ต ิ ใ นการแก ้ ไ ข

ป ัญหา  เช ่ น  ดำ เน ิน

โครงการและพัฒนาใน

ครั้งต่อไป 

   1.1 วิเคราะห์ความ

คิดเห็นจากบุคลากรที่

เข ้าร ่วมหลักสูตรการ

ฝึกอบรมเพื่อระบุส่วนที่

ต้องปรับปรุง 

   1.2 แก้ไขสิ่งที่จำเป็น

ใ น โ ป ร แ ก ร ม ก า ร

ฝ ึ ก อ บ ร ม ต า ม

ข ้อ เสนอแนะและผล

การประเมนิ 

   1 . 3  ท บ ท ว น

กระบวนการสรรหา 

คัดเลือกบุคลากรเข้า

ท ำ ง า น ใ ห ้ ต ร ง ต า ม

เกณฑ์ 

    

1. ทดสอบการใช ้งาน

ระบบ โดยการบังคับให้

ใช ้  เม ื ่อผ ู ้ ใช ้มองเห็น

ประโยชน์จะทำให้เกิด

ค ว า ม อ ย า ก ใ ช ้ โ ด ย

อัตโนมัต ิ

2. ติดตามความคืบหน้า

ของบ ุคลากร ในการ

พัฒนาความสามารถ

ด้านดิจทิัล 

3. สรุปแนวทางปฏิบัติ 

ในการแก้ไขปัญหา เช่น 

ดำเน ินโครงการและ

พ ัฒนาในคร ั ้ งต ่อ ไป 

รวมถึงวิเคราะห์ความ

คิดเห็นจากบุคลากรที่

เข ้าร ่วมหลักสูตรการ

ฝึกอบรมเพื่อระบุส่วนที่

ต้องปรับปรุง 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการยอมรับ หรือปรบัปรุงแก้ไข (Act: A) 

2. การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับเงิน, งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

   2 . 1  ท บ ท ว น

งบประมาณที ่ใช ้ไปใน

ก า ร พ ั ฒ น า

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ดิจทิัล 

   2.2 วิเคราะห์ความ

คุ้มค่าของโปรแกรมเพื่อ

ด ู ว ่ า เ ป ็ น ก า ร ใ ช้

ท ร ั พ ย า ก ร อ ย ่ า ง มี

ประสิทธิภาพหรือไม่ 

   2 . 3  ต ร ว จ ส อ บ

ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับ

โปรแกรมอย่างต่อเนื่อง 

   2.4 แต่งตั ้งบุคลากร

ต ร ว จ ส อ บ แ ล ะ ก า ร

เบิกจ่ายแต่ละครั ้งให้

เห็นความคุม้ค่า 

  

   2.1 นำผลการประเมนิ

มาใช ้ ในการวางแผน

จัดสรรงบประมาณเพื่อ

สน ับสน ุนการพ ัฒนา

สมรรถนะเช ิ งด ิจ ิทัล

สำหรับบุคลากร และ

การปฏ ิบ ั ต ิ ง านของ

หนว่ยงาน 

   2 . 2  ร า ย ง า น ก า ร

เบ ิกจ ่ายให ้ผ ู ้บร ิหาร

ร ับทราบทุกครั ้ง เพื่อ

ป้องกัน การทุจริตและ

ก า ร เ บ ิ ก จ ่ า ย เ ก ิ น

งบประมาณที่ตั้งไว้ 

   2.3 ใช้ระบบ ERP ใน

การควบค ุมและด ูแล

การเบิกจ่าย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   2.1 ทบทวนการเสนอ

ของบประมาณประจำปี 

   2.2 ทบทวนการใช้

จ ่ายงบประมาณตาม

แผนท ี ่ ต ั ้ ง ไ ว ้ ว ่ า เก ิ ด

ปร ะส ิ ท ธ ิ ผล ในการ

พัฒนาหรือไม่ 

    

1. ทบทวนงบประมาณที่

ใ ช ้ ไ ป ใ น ก า ร พ ั ฒ น า

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ดิจทิัล 

2 .  แต ่ งต ั ้ งบ ุ คลากร

ต ร ว จ ส อ บ แ ล ะ ก า ร

เบิกจ่ายแต่ละครั ้งให้

เห็นความคุม้ค่า 

 3. นำผลการประเมิน

มาใช ้ ในการวางแผน

จัดสรรงบประมาณเพื่อ

สน ับสน ุนการพ ัฒนา

สมรรถนะเช ิ งด ิจ ิทัล

สำหรับบุคลากร และ

การปฏ ิบ ั ต ิ ง านของ

หนว่ยงาน 

4. รายงานการเบิกจ่าย

ให้ผู้บริหารรับทราบทุก

ครั ้ง เพื ่อป้องกัน การ

ทุจริตและการเบิกจ่าย

เกินงบประมาณที่ตัง้ไว้ 
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     กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการยอมรับ หรือปรบัปรุงแก้ไข (Act: A) 

3. การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ 

(Material) 

   3.1 วิเคราะห์ความ

คิดเห็นจากบุคลากรที่ใช้

ว ั สด ุ  อ ุ ปกรณ ์  และ

เครื่องมือเพื่อระบุส่วนที่

ต้องปรับปรุง 

   3.2 วิเคราะห์วิธีการ 

ระ เบ ียบ ประกาศท ี่

เกี่ยวกับการใช้งานวัสดุ 

อุปกรณ ์เครื่องมอื 

   3 . 3  ท บ ท วน ว ั สดุ  

อุปกรณ์ และเครื่องมือ

ท ี ่ ใ ช ้ ใ น ก า ร พ ั ฒ น า

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ด ิ จ ิ ท ั ล เ พ ื ่ อ ด ู ว ่ า มี

ประส ิทธ ิภาพในการ

บรรลุผลลัพธ์ที่ตั ้งใจไว้

หรือไม ่

   3.4 ให้การสนับสนุน

วัสดุอุปกรณ์หรือการ

ฝึกอบรมเพิ ่มเติมตาม

ความจำเป็น 

 

 

 

 

 

 

 

 

   3.1 นำผลประเมินมา

จัดหา/จัดเตรียม วัสดุ 

อุปกรณ์ เครื ่องมือ ใน

การทำงานของบุคลากร 

   3 .2  ต ิดตามความ

คืบหน้าของบุคลากรใน

ขณะที ่ใช้วัสดุอุปกรณ์

แ ล ะ เ ค ร ื ่ อ ง ม ื อ เ พ ื่ อ

พ ัฒนาความสามารถ

ด้านดิจทิัล 

    

   3 . 1  การจ ั ดทำระ

บ ฐ า น ข ้ อ ม ู ล ว ั ส ดุ  

อ ุปกรณ ์  เคร ื ่ องม ือ 

รวมถ ึงว ัตถ ุประสงค์

การใช ้งานและสถาน

ที่ตั้ง 

   3 . 2  จ ั ด ห า ว ั ส ดุ

อุปกรณ์ให้เพียงพอและ

ตรงกับความตอ้งการใน

การพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัล 

 

1. จัดทำระบฐานข้อมูล

วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ 

รวมถึงวัตถุประสงคก์าร

ใช้งานและสถานที่ตั้ง 

2 .  ว ิ เ ค ร า ะ ห ์ ค ว า ม

คิดเห็นจากบุคลากรที่ใช้

ว ั สด ุ  อ ุ ปกรณ ์  และ

เครื่องมือเพื่อระบุส่วนที่

ต้องปรับปรุง 

3. ให้การสนับสนุนวัสดุ

อ ุ ป ก ร ณ ์ ห ร ื อ ก า ร

ฝึกอบรมเพิ ่มเติมตาม

ความจำเป็น 

4. ติดตามความคืบหน้า

ของบุคลากรในขณะที่

ใช ้ ว ัสด ุอ ุปกรณ ์และ

เคร ื ่องม ือเพื ่อพัฒนา

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด ้ า น

ดิจทิัล 
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กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากร 

สายวิชาการ 

กลุ่มบุคลากร 

สายสนับสนุน 

สรุป 

ด้านการยอมรับ หรือปรบัปรุงแก้ไข (Act: A) 

4. การยอมรับ หรอืปรับปรุงแก้ไข สิ่งที่ได้ดำเนนิการไปแล้วเกี่ยวกับวธิีการ (Method) 

   4.1 ทบทวนนโยบาย

การพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัล กำหนด HR 

s t r a t e g y  ผนวกกั บ 

Educational Technology 

   4.2 ฟื ้นฟ ูการตอบ

ก ล ั บ ค ำ ถ า ม จ า ก

ช่องทางและเครื่องมือที่

มี เช่น Line, Facebook 

ฯลฯ 

   4.3 ประเมินผลลัพธ์

ท ี ่ ได ้จากการพ ัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัลของ

บ ุ ค ล า ก ร ท ั ้ ง ด ้ า น

พฤต ิกรรม หร ือการ

สนับสนุนจากองค์กร 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   4 . 1  ป ร ะ ช ุ ม ถ อ ด

บ ท เ ร ี ย น  จ ั ด ท ำ

ข ้อ เสนอแนะเพ ื ่ อ ให้

หน่วยงานได้นำไปใช้ใน

ก า ร ว า ง แ ผ น ข อ ง

หนว่ยงานต่อไป 

   4 .2 ทบทวนการใช้

งานระบบดิจิทัลในการ

ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ว ่ า มี

ประสิทธิภาพเพียงพอ

หรือไม ่

  4.3 ประเม ินผลการ

ปฏ ิบ ั ต ิ ง านตามแผน

ยุทธศาสตร์และแผนกล

ยุทธ์ 

   4.1 พัฒนาหลักสูตร

การฝึกอบรมสมรรถนะ

เชงิดิจทิัล 

   4.2 ถ่ายทอดแนวคิด 

ประสบการณ์จากการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิ ง

ดิจทิัลในระยะที่กำหนด 

   4.3 ประเมนิผลการใช้

ง า น ร ะ บ บ ป ร ะ เ ม ิ น

สมรรถนะเชงิดิจิทัลหรือ

ศ ู น ย ์ ก า ร พ ั ฒ น า

สมรรถนะ 

1. ทบทวนนโยบายการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิ ง

ดิจทิัล 

2. ประชุมถอดบทเรียน 

จ ั ด ท ำ ข ้ อ เ ส น อ แ น ะ

เพ ื ่ อ ให ้หน ่ วยงานได้

นำไปใช้ในการวางแผน

ของหนว่ยงานต่อไป 

3 .  ถ ่ ายทอดแนวค ิด 

ประสบการณ์จากการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิ ง

ดิจิทัลในระยะที่กำหนด 

4 .  ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร

ปฏ ิบ ั ต ิ ง านตามแผน

ยุทธศาสตร์และแผนกล

ยุทธ์ 
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ภาคผนวก จ ข้อเสนอแนวทางการประเมินรูปแบบ 

 

คำชี้แจงสำหรับผู้ทรงคุณวุฒิผู้ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ข้าพเจ้า นายรพี ม่วงนนท์ นิสิตหลักสูตรปริญญาเอก สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

วิทยาลัยจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา ทำวิทยานิพนธ์ เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” ได้ศึกษาและวิเคราะห์

ข้อมูลซึ่งมีผลสองส่วน  

ส่วนที่หนึ่ง เป็นองค์ความรู้ทางวิชาการได้ “รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” ซึ ่งภาพและ

คำอธบิายดังเอกสาร 1 

ส่วนที่สอง เป็น “แนวทางการบริหารการการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์” ดังเอกสาร 2 

สิ่งที่ข้าพเจ้า ขอความอนุเคราะห์จากท่านผู้ทรงคุณวุฒิ คือ ขอให้ท่านพิจารณา

“แนวทางการพัฒนาฯ” ตามเอกสาร 2 โดยให้ความสำคัญเฉพาะแนวทางดำเนินการด้านการ

บรหิาร (ไม่ต้องนำผลที่เป็นทางวิชาการ ตามเอกสาร 1 มาพิจารณา) เสมือนว่าเป็นการบริหาร

โครงการหนึ่งที่อาจจัดในมหาวิทยาลัยฯ แล้วประเมินแนวทางการพัฒนาฯ ดังกล่าว โดยใช้ 

“แบบประเมนิฯ” ที่ส่งมาด้วย (เอกสาร 3) 

ข้าพเจ้าขอขอบพระคุณท่านผู้ทรงคุณวุฒิอยา่งยิ่ง ในความอนุเคราะห์ครั้งนี้ 

 
 

    รพี ม่วงนนท ์

           (นายรพี มว่งนนท์) 
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 จากการวิจัยทำให้เกิดองค์ความรู้ ซึ่งเป็น (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดจิิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดังภาพ 

 
ภาพแสดง (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 

จากภาพ แสดงถึง (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่าปัจจัยภายในบุคคล ส่งผลชัดเจนมากต่อ

การพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล โดยสมรรถนะเชิงดิจิทัลที่กล่าวถึงในงานวิจัยนี้ ได้แก่ ความรู้

ทางดิจิทัล คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล และทักษะทางดิจิทัล อีกทั้ง ปัจจัยภายในบุคคลยังมี

ความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก ซึ่งหมายถึงในการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากร

จะต้องมีการพัฒนาปัจจัยภายในองค์กรเป็นลำดับแรก สามารถอธบิายโดยสังเขปดังนี ้ 

ปัจจัยภายใน มี 5 องค์ประกอบ คือ 1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลง เป็นการยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรมและทางเทคโนโลยี สามารถนําเทคโนโลยีที่ยอมรับมาใช้งานซึ่ง

ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตัวบุคลากร หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องกับพฤติกรรม

ทัศนคติและการใช้งานเทคโนโลยีที่ง่ายขึ้น ส่งผลให้บุคลากร มีประสบการณ์ความรู้และทักษะ

ในการใช้งานเพิ่มเติมมากขึน้ 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นสิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้บุคลากรกระทำ

พฤติกรรมเป็นสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือเพื่อทำให้บุคลากรกระทำพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายของ

ปัจจัยภายใน
บุคคล

ปัจจัยภายนอก
บุคคล

สมรรถนะ
เชิงดิจิทัล

คุณลักษณะภายในด้าน
ดิจิทัล

ทักษะทางดิจิทัล

การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

การเปิดรับ
ประสบการณ์

ความพิถีพิถัน

วัฒนธรรมองค์กร

การสนับสนุนทางสังคม
ในองค์กร

การสื่อสารภายในและ
ภายนอกองค์กร

ความรักในการ
แสวงหาความรู้

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ัน

ความรู้ทางดิจิทัล

เอกสาร 1 
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แต่ละคน และเป็นสิ่งที ่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นให้คงอยู่ ในงานวิจัยนี้ หมายถึง 

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในตำแหน่ง

หน้าที่การงาน และสวัสดิการและประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับของบุคลากรในมหาวิทยาลัย เป็นต้น 

3) การเปิดรับประสบการณ์ คือ การเป็นบุคคลที่ทำสิ่งแปลกใหม่ มีความสามารถในการคิด

นอกกรอบ มีจินตนาการ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ช่างฝัน 2) การมี

อารมณ์สุนทรียภาพ 3) การเปิดเผยความรู้สึก 4) การปฏิบัติ 5) การมีความคิด และ 6) การ

ยอมรับค่านิยม  4) ความพิถีพิถัน หมายถึง การเป็นบุคคลที่แสดงความละเอียดลออ ความ

ระมัดระวัง หรือความรอบคอบ คนที่พิถีพิถันจะมีประสิทธิภาพและมีระเบียบ ซึ่งประกอบด้วย

ลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) การมีความสามารถ 2) การมีระเบียบ 3) การมีความรับผิดชอบ

ต่อหน้าที่ 4) การมีความต้องการสัมฤทธิ์ผล 5) การมีวินัยในตนเอง และ 6) การมีความสุขุม

รอบคอบ และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้ หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจที่แสดงถึง

ความปรารถนา ความอยากรู ้อยากเห็น ความกระตือรือร้น ความสนใจ ความพอใจที่จะ

แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ทั้งความรู้ด้านการทำงานและสภาพแวดล้อมรอบตัว มีความรู้เท่า

ทันวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี สามารถนำความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนา

องค์กรและในการดำเนินชีวิตประจำวันได้ โดยวัดได้จากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) 

องค์ประกอบดา้นความรู้สึก 2) องค์ประกอบดา้นความรู้ความเข้าใจ และ 3) องค์ประกอบด้าน

การปฏิบัติ 

ซึ่งปัจจัยภายในบุคคล ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล ได้แก่ 1) ความรู้ทาง

ดิจิทัล คือ ความสามารถของบุคลากรที่เกิดจากการเรียนรู้ การนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และ

เทคโนโลยีดจิิทัลที่มอียู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงาน

ร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความทันสมัยและมี

ประสิทธิภาพ 2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล คือ ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรที่แสดง

ความเป็นตัวตนในด้านสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและสื่อดิจิทัลในการสร้างสิ่ง

ต่างๆ ภายในองค์กร หรือบริษัท เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการทำงาน และปรับปรุงกระบวนการ

ทางธุรกิจใหเ้ป็นระบบอัตโนมัติและมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ และ 3) ทักษะด้านทางดิจิทัล คือ 

ทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ 

โทรศัพท์ แท็บเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการ

สื่อสาร การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการทำงาน หรือ

ระบบงานในองค์กรใหม้ีความทันสมัยและมปีระสทิธิภาพ 
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แนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms 

ตาราง 36 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms  

ขั้นการวางแผน (Plan) 

การวางแผน 

เกีย่วกับคน/

บุคลากร 

(Man) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวธิีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดนโยบายใน

การบริหารงานบุคคล 

1.2 มอบหมายงานการ

จัดลำดับชั ้น สายการ

บังคับบัญชาตามสาย

การบังคับบัญชา 

1.3 วางแผนกำลังคน 

เพื่อส่งเสริมสมรรถนะ

เชงิดิจทิัลของบุคลากร 

1.4 กำหนดเป้าหมาย

ระดับมหาวิทยาลัย ใน

การเป็นมหาวิทยาลัย

เช ิ งด ิจ ิท ัล  เพ ื ่ อการ

พัฒนาคนให้สอดคล้อง

ตามเป้าหมาย 

1 .5 แต ่งต ั ้ งผ ู ้บร ิหาร

เทคโนโลยีสารสนเทศ

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 วางแผนงบประมาณ

เพื ่อส่งเสร ิม สนับสนุน 

บ ุคลากรในการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

1.2 วางแผนงบประมาณ

ใ น ก า ร จ ั ด ห า ว ั ส ดุ  

คร ุ ภ ัณฑ ์  อ ุ ปกรณ ์ท ี่

ส ่ ง เ ส ร ิ ม ก า ร พ ั ฒ น า

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 วางแผนการจัดหา

วัสดุ ครุภัณฑ์ อุปกรณ์

ที ่ส ่งเสริมการพัฒนา

สมรรถนะเช ิงด ิจ ิทัล

ตามงบประมาณท ี่

กำหนด 

 

1. ฝ่ายบริหาร 

1 .1 กำหนดแนวทาง

การพัฒนาบ ุคลากร

เพื่อให้มีสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลที่สอดคล้องกับ

เ ป ้ า ห ม า ย ร ะ ดั บ

มหาวทิยาลัย 

 

เอกสาร 2 
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การวางแผน 

เกีย่วกับคน/

บุคลากร 

(Man) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวธิีการ 

(Method) 

ภ า ค ร ั ฐ  ( C h i e f 

In fo rmat ion  Officer: 

CIO) เพื่อขับเคลื่อนงาน

ด้านดิจทิัล 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 วิเคราะห์กำลังคน 

งาน ความรู้ บทบาทของ

บุคลากรในปัจจุบัน เพื่อ

เตมิเต็มในส่วนที่ขาด 

2.2 วิเคราะห์จ ุดอ่อน

ก ำ ล ั ง ค น  จ ั ด ล ำ ดั บ

ความสำค ัญเป ็นราย

กล ุ ่ม อาท ิ  ผ ู ้บร ิหาร 

บุคลากร ฯลฯ 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 กำหนดค่าใช้จ่ายใน

การพัฒนาสมรรถนะเชิง

ด ิจ ิท ัลของบ ุคลากรใน

รูปแบบต่าง ๆ เช่น การ

อบรมแบบ onsite-online 

2.2 กำหนดค่าใช้จ่ายใน

การจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ 

เครื ่องมือในการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดหา/จัดเตรียม 

ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ ์  

เ ค ร ื ่ อ ง ม ื อ  ใ น ก า ร

ทำงานของบ ุคลากร

ตามงบประมาณท ี่

กำหนด 

2.2 จัดทำบัญชีการใช้

งาน/การยืมอุปกรณ์

เพ ื ่อใช ้ในการทำงาน

ตามงบประมาณท ี่

กำหนด 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 กำหนดวิธีการใน

การพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดิจิทัลของบุคลากร

ให้เหมาะสมกับบริบท 

2.2  จ ัดทำแผนการ

พัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ระดับ

มหาวทิยาลัย 

2.3 กำหนดเกณฑ์การ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัล 

2.4 จ ัดทำหล ักส ูตร

การพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัลของบุคลากร 
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ตาราง 37 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms  

ขั้นการปฏิบัต ิ(Do) 

การปฏิบัต ิ

เกี่ยวกับคน/

บุคลากร 

(Man) 

การปฏิบัต ิ

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

การปฏิบัติ 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การปฏิบัต ิ

เกี่ยวกับวธิีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ

ในการพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัล 

1.2 มอบนโยบายการ

ขับเคลื ่อนการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

1. ฝ่ายบริหาร 

1 . 1  จ ั ด ส ร ร

งบประมาณเพื ่อการ

ขับเคลื่อนการพัฒนา

สมรรถนะเชงิดิจทิัล 

 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 อนุมัติให้มีการจัดซื ้อ

จัดจ้างตามแผนที่กำหนด 

1.2 จัดสรรวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมือที่ต้องใช้และใช้

ตามแผน 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 ให้คำปรึกษาเกี่ยวกับ

วิธีการดำเนินงานในการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิ ง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1 . 2  ส น ั บ ส น ุ น ว ั ส ดุ  

อ ุ ปกรณ ์  เคร ื ่ อ งม ือ

ทางด้านดิจิทัลในการใช้

งาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดเจ้าหน้าที ่เพื่อ

ดูแลการปฏิบัติงานของ

บ ุ ค ล ก ร  ก า ร ใ ช้

เทคโนโลยีในการปฏิบัติ 

2.2 แต่งตั ้ง ประกาศ 

คำส ั ่ ง  ให ้ บ ุ คลากร

ปฏ ิบ ัต ิตามหน ้าท ี ่ท ี่

รับผิดชอบอย่างชัดเจน 

ด ูตามความถนัดและ

ความเหมาะสม 

 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2 . 1  เ บ ิ ก จ ่ า ย

งบประมาณที ่ ได ้รับ

การจ ัดสรร ในการ

พัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจทิัล 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดหาและใช้วัสดุ  

อุปกรณ์ เครื่องมือ ให้เกิด

ประสิทธิภาพตามแผนที่

กำหนด 

2.2 มอบหมายหน่วยงาน/

บุคลากรที ่เก ี ่ยวกับงาน

พัสดุ เพื่อจัดทำบัญชีคุม

ครุภัณฑ์ การใช้งาน วัสดุ 

อุปกรณ์ เครื ่องมือ ของ

หนว่ยงาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 จัดทำคู ่ม ือการใช้

งานวัสดุ/ครุภัณฑ์ด้าน

เทคโนโลย ี ในร ูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้

เรียนรู้วิธีการใช้งาน 

2.2 เผยแพร่คู่มือการใช้

งานวัสดุ/ครุภัณฑ์ด้าน

เทคโนโลย ี ในร ูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้

เรียนรู้/พัฒนาตนเอง ใน

การใช้งาน 
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ตาราง 38 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms 

ขั้นการติดตาม/ประเมิน (Check) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การติดตาม/

ประเมิน 

เกี่ยวกับ วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การติดตาม/ประเมิน 

เกี่ยวกับวธิีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1 . 1  กำหนดกรอบการ

ประเม ินสมรรถนะเช ิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1. ฝ่ายบริหาร 

1 . 1  กำหนดกรอบการ

ประเมินการใช้งบประมาณ

ตามแผนพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัลของบุคลากร 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดเครื่องมือ/ 

แพลตฟอร ์มในการ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 กำหนดวิธีการประเมิน

สมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากร เช ่น การสอบ 

การสังเกต ผลลัพธ์การใช้

งาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 ติดตามการนำความรู้

ที ่ได้ร ับจากการพัฒนาฯ 

ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น ก า ร

ปฏิบ ัต ิงาน ว ่าสามารถ

ทำงานได ้ เป ็ นอย ่ างดี

หรือไม ่

2.2 จัดทำรายงานผลการ

พ ั ฒ น า ต น เ อ ง ด ้ า น

ส ม ร ร ถ น ะ เ ช ิ ง ด ิ จ ิ ทั ล

รายบุคคลตามแผนการ

พัฒนาของแต่ละคน 

2.3 สร ้างช ิ ้นงานด ้าน

ดิจ ิท ัล เพ ื ่อนำมาใช้ลด

ข ั ้ น ต อ น ห ร ื อ เ พ ิ่ ม

ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ใน ก า ร

ดำเนินงาน  

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2 . 1  รายงานผลการใช้

งบประมาณที่เกี่ยวข้องกับ

การอบรมพ ัฒนา /การ

จัดซือ้วัสดุ/ครุภัณฑ์ ในการ

สน ั บสน ุ น ให ้ บ ุ คลากร

ทำงานด้วยเทคโนโลยี ตาม

งบประมาณที ่ได ้ร ับตาม

แผน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 รายงานผลการใช้

ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ ์  

เ ค ร ื ่ อ ง ม ื อ  ข อ ง

หนว่ยงาน 

2.2 ติดตามประเมินผล

การใช้วัสดุอุปกรณ์ ว่า

เ ป ็ น ไ ป ต า ม

วัตถุประสงค์หรือไม ่ 

อย่างไร 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2 . 1  จ ั ด ท ำ ร ะ บ บ /

แพลตฟอร์ม จัดตั ้งศูนย์

การพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

2.2 จัดประชุมการทบทวน

ก่อนปฏิบัติงาน (Before 

Action Review: BAR) และ

การทบทวนหลังทำงาน 

หรือหลังปฏิบัติ หรือหลัง

ก ิจกรรม (After Action 

Review-AAR) 
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ตาราง 39 แสดงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหาร (Plan-Do-Check-Act)×4Ms  

ขั้นการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) 

การยอมรับ/

ปรับปรุง เกี่ยวกับ

คน/บุคลากร 

(Man) 

การยอมรับ/ปรับปรุง 

เกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การยอมรับ/

ปรับปรุง เกี่ยวกับ 

วัสดุ  

อุปกรณ์ 

เครื่องมือ 

(Material) 

การยอมรับ/

ปรับปรุง เกีย่วกับ

วธิีการ 

(Method) 

1. ฝ่ายบริหาร 

1 . 1  พ ิ จ า ร ณ า ผ ล

ประเมินสมรรถนะเชิง

ดิจทิัลของบุคลากร 

1 .2  ต ิดตามผลการ

ด ำ เ น ิ น โ ค ร ง ก า ร /

กิจกรรมตามแผน 

1.3 ทบทวนนโยบาย

การพัฒนาสมรรถนะ

เชงิดิจทิัล 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 พิจารณาผลการประเมิน

งบประมาณที่ใช้ เป็นไปตาม

แผนหรือไม่ ถ้าเป็นไปตาม

แผนก็ดำเนินการต่อไป ถ้าไม่

เ ป ็ นตามแผนต ้ อ งม ี การ

ปรับปรุง หากมีปัญหาต้อง

แก้ปัญหาทันที 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 พิจารณาผลการ

ติดตาม/ประเมินการ

จ ัดหาและใช ้ ว ัสดุ

อุปกรณ์ถ้าได้ผลดีใช้

ต่อไป ถ้าไม่ 

เ พ ี ย ง พ อ  ห ร ื อ มี

ปัญหา 

ฝา่ยบริหารต้องแก้ไข 

1. ฝ่ายบริหาร 

1.1 พิจารณาวิธ ีการ

ประเมินสมรรถนะเชิง

ด ิจ ิท ัลของบ ุคลากร 

เช ่ น  การสอบ การ

สังเกต ผลลัพธ์การใช้

งาน ฯลฯ หากได้ผลดี

ใช้ตอ่ไป ถ้า 

มีป ัญหาฝ่ายบร ิหาร

ต้องแก้ไข 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 ประชุมบุคลากร

เ พ ื ่ อ ก ำ ห น ด แ น ว

ท า ง ก า ร ป ร ั บ ป รุ ง

พ ั ฒ น า เ ก ี ่ ย ว กั บ

สมรรถนะเช ิงด ิจ ิทัล 

และการพ ัฒนางาน

ของหนว่ยงาน 

2.2 ถ่ายทอดแนวคิด 

ประสบการณ์จากการ

พัฒนาสมรรถนะเชิง

ด ิ จ ิ ท ั ล ใ น ร ะ ย ะ ท ี่

กำหนด 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 นำผลการประเมินมาใช้

ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น จ ั ด ส ร ร

งบประมาณเพื ่อสนับสนุน

การพ ัฒนาสมรรถนะเช ิง

ดิจิทัลสำหรับบุคลากร และ

การปฏิบัติงานของหนว่ยงาน 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2.1 พิจารณาผลการ

ป ร ะ เ ม ิ น  ก า ร

ตรวจสอบการใช้งาน 

ว ั ส ด ุ  อ ุ ป ก ร ณ ์  

เครื่องมือ (Material) 

ประจำเดือน 

2.2 พจิารณารายงาน

ส ร ุ ป ผ ล ก า ร ใ ช้

เคร ื ่องม ือ การส ่ง

ซ่อม การใช้งานที่ไม่

ตรงว ัตถ ุประสงค ์  

เพื่อใหเ้กิดการพัฒนา 

2. ฝ่ายสนับสนุน 

2 . 1  ป ร ะ ช ุ ม ถ อ ด

บ ท เ ร ี ย น  จ ั ด ท ำ

ข ้อเสนอแนะเพ ื ่อให้

หน่วยงานได้นำไปใช้ใน

ก า ร ว า ง แ ผ น ข อ ง

หนว่ยงานต่อไป 
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(ร่าง) แบบประเมิน “รูปแบบการพัฒนา” 
 

คำชี้แจง: ขอให้ท่านผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณา “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” แล้วประเมินความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติของการบริหาร (ดำเนินการ) ดังกล่าวซึ่งมีทั้งหมด 4 ดา้น แต่ละดา้นเกี่ยวกับ 4 ประเด็น 

รวม 16 ประเด็น (P-D-C-A×4Ms) ระดับการประเมนิมีตั้งแต่ “เป็นไปไดน้้อยที่สุด” ถึง “เป็นไป

ได้มากที่สุด” เป็น 1 ถึง 7 คะแนนดว้ยการทำเครื่องหมาย √ ตรงกับคะแนนที่ท่านประเมนิ 
 

ตัวอย่าง สมมติท่านประเมนิข้อ 0.1 ดังนี้ 

แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทาง 

ปฏิบัต ิ

(คะแนน 1=น้อยที่สุด 

ถึง 7=มากที่สดุ) 

ความเห็น 

เพ่ิมเติม 

1 2 3 4 5 6 7 

1. การXXXXX 

  0 .1  การXXXXX เก ี ่ยวก ับบ ุคลากร ข ้อเสนอ/                    

แนวทางการXXXXXเก ี ่ยวกับบุคลากร เพื ่อการ

พ ัฒนาสมรรถนะเช ิ งด ิจ ิท ัลของบ ุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มี

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

    √    

 

จากการประเมินแสดงว่า ท่านให้คะแนนประเด็น 0.1 “ข้อเสนอ/แนวทางการXXXXX

เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสนิทร์” เป็น 5 คะแนน จากคะแนนเต็ม 7 

ต่อจากนี้ ขอความกรุณาท่านพิจารณาและประเมินข้อเสนอ/แนวทางทั้งหมดในทุก

ดา้นทุกประเด็น (เกณฑ์ผ่านแต่ละด้านและโดยรวม คือ ร้อยละ 75) 

 

 

เอกสาร 3 
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แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทาง 

ปฏิบัต ิ

(คะแนน 1=น้อยที่สุด 

ถึง 7=มากที่สุด) 

ความเห็น 

เพ่ิมเติม 

1 2 3 4 5 6 7 

1. การวางแผน (Plan) 

1.1 การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร  

ข้อเสนอ/ แนวทางการวางแผน เก ี ่ยวกับ

บุคลากร เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ มีความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติ 

        

1.2 การวางแผนเกี่ยวกับการเงนิ 

ข้อเสนอ/ แนวทางการวางแผน เก ี ่ยวกับ

การเงิน เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ มีความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติ 

        

1.3 การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์  

ข้อเสนอ/ แนวทางการวางแผน เก ี ่ยวกับ

เก ี ่ยวก ับว ัสดุ  อ ุปกรณ ์  เพ ื ่อการพ ัฒนา

สมรรถนะ เ ช ิ ง ด ิ จ ิ ท ั ล ของบ ุ คลากร ใ น

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

1.4 การวางแผนเกี่ยวกับวธิกีารทำงาน 

ขอ้เสนอ/ แนวทางการวางแผน เกี่ยวกับวธิกีาร

ทำงานเพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

คะแนนรวม         
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แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทาง 

ปฏิบัต ิ

(คะแนน 1=น้อยที่สุด 

ถึง 7=มากที่สุด) 

ความเห็น 

เพ่ิมเติม 

1 2 3 4 5 6 7 

2. การปฏิบัต ิ(Do) 

2.1  การปฏิบัตเิกี่ยวกับบุคลากร  

ข้อเสนอ/ แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร 

เพ ื ่อการพ ัฒนาสมรรถนะเช ิงด ิจ ิท ัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

2.2 การปฏิบัตเิกี่ยวกับการเงนิ 

ข้อเสนอ/ แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการเงิน 

เพ ื ่อการพ ัฒนาสมรรถนะเช ิงด ิจ ิท ัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

2.3  การปฏิบัตเิกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์  

ข้อเสนอ/ แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับเกี่ยวกับ

วัสดุ อุปกรณ์ เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์  ม ีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ 

        

2.4  การปฏิบัติเกี่ยวกับวธิกีารทำงาน 

ข้อเสนอ/ แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับวิธีการ

ทำงานเพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

คะแนนรวม         
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แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทาง 

ปฏิบัติ 

(คะแนน 1=น้อยที่สุด 

ถึง 7=มากที่สุด) 

ความเห็น 

เพิ่มเติม 

1 2 3 4 5 6 7 

3. การติดตาม/ประเมิน (Check) 

3.1  การติดตาม/ประเมินเกี่ยวกับบุคลากร  

ข ้อเสนอ/ แนวทางการต ิดตาม /ประเม ิน

เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์  ม ีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ 

        

3.2  การติดตาม/ประเมินเกี่ยวกับการเงนิ 

ข ้อเสนอ/ แนวทางการต ิดตาม /ประเม ิน

เกี่ยวกับการเงิน เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์  ม ีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ 

        

3.3  การติดตาม/ประเมินเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์  

ข ้อเสนอ/ แนวทางการต ิดตาม /ประเม ิน

เกี่ยวกับเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เพื่อการพัฒนา

สมรรถนะ เ ช ิ ง ด ิ จ ิ ท ั ล ของบ ุ คลากร ใ น

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

3.4  การติดตาม/ประเมินเกี่ยวกับวธิกีารทำงาน 

ข ้อเสนอ/ แนวทางการต ิดตาม /ประเม ิน

เก ี ่ ยวก ับว ิธ ีการทำงานเพ ื ่ อการพ ัฒนา

สมรรถนะ เ ช ิ ง ด ิ จ ิ ท ั ล ของบ ุ คลากร ใ น

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

คะแนนรวม         
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แนวทางการบริหาร 

ความเป็นไปได้ในทาง 

ปฏิบัติ 

(คะแนน 1=นอ้ยที่สุด 

ถึง 7=มากท่ีสุด) 

ความเห็น 

เพิ่มเติม 

1 2 3 4 5 6 7 

4. การยอมรับ ปรับปรุง (Act) 

4.1  การยอมรับ ปรับปรุงเกี่ยวกับบุคลากร 

ข ้อเสนอ/ แนวทางการยอมร ับ  ปร ับปรุง

เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติ 

        

4.2  การยอมรับ ปรับปรุงเกี่ยวกับการเงนิ 

ข ้อเสนอ/ แนวทางการยอมร ับ  ปร ับปรุง

เกี่ยวกับการเงิน เพื่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

ดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์  ม ีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ 

        

4.3  การยอมรับ ปรับปรุงเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์  

ข ้อเสนอ/ แนวทางการยอมร ับ  ปร ับปรุง

เกี่ยวกับเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เพื่อการพัฒนา

สมรรถนะ เ ช ิ ง ด ิ จ ิ ท ั ล ของบ ุ คลากร ใ น

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

4.4  การยอมรับ ปรับปรุงเกี่ยวกับวธิกีารทำงาน 

ข ้อเสนอ/ แนวทางการยอมร ับ  ปร ับปรุง

เก ี ่ ยวก ับว ิธ ีการทำงานเพ ื ่ อการพ ัฒนา

สมรรถนะ เ ช ิ ง ด ิ จ ิ ท ั ล ของบ ุ คลากร ใ น

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ ท ค โ น โ ล ย ี ร า ช ม ง ค ล

รัตนโกสินทร ์มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 

        

คะแนนรวม         

ขอบพระคุณท่านผูท้รงคณุวุฒิผู้ประเมิน นายรพี ม่วงนนท์ ผูว้ิจัย 
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ภาคผนวก 

คำสำคัญที่ต้องให้ความหมายเพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการวิจัยนี้ ไดแ้ก่ 

           1. บุคลากร หมายถึง บ ุคลากรสายว ิชาการ และบุคลากรสายสนับสน ุนใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ทั้ง 4 พื้นที่ ประกอบด้วย 1) พื้นที่ศาลายา 2) 

วิทยาเขตวังไกลกังวล 3) พื้นที่บพิตรพิมุข จักวรรดิ และ 4) พื้นที่เพาะช่าง 

2. สมรรถนะเชิงดิจทิัล หมายถึง ความสามารถทั้งดา้นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ

ของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศประกอบการปฏิบัติงาน การติดต่อ สื่อสาร การ

เรียนรู ้ สามารถวัดได้โดยใช้แบบประเมินที ่พ ัฒนาจากแนวคิดองค์ประกอบสมรรถนะ

ประกอบด้วย 1) ความรู้ทางดิจิทัล 2) คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล และ 3) ทักษะทางดิจิทัล 

โดยมีนิยามดังนี้ 

2.1  ความรู้ทางดิจิทัล หมายถึง ความสามารถของบุคลากรที่เกิดจากการเรียนรู้ 

การนำเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ 

แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการสื่อสาร 

การปฏิบัติงาน และการทำงานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงานใน

องค์กรใหม้ีความทันสมัยและมปีระสทิธิภาพ 

2.2 คุณลักษณะภายในด้านดิจิทัล หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรที่

แสดงความเป็นตัวตนในดา้นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีดจิิทัลและสื่อดิจิทัลในการสร้าง

สิ ่งต่างๆ ภายในองค์กร หรือบริษัท เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และปรับปรุง

กระบวนการทางธุรกิจใหเ้ป็นระบบอัตโนมัติและมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.3 ทักษะทางดิจิทัล หมายถึง ความคล่องแคล่วในเรื่องการใช้เครื่องมือทาง

ดจิิทัล เทคโนโลยีดิจทิัล ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

3. ปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัล หมายถึง ตัวแปรต่าง ๆ ที่มี

ส่วนในการอธิบายการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ ประกอบไปด้วย กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล และกลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล 

ดังนี้  

3.1  กลุ่มปัจจัยภายในบุคคล หมายถึง ปัจจัยภายในตัวบุคลากรที่สามารถ

กำหนดปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในแต่ละบุคคล ประกอบด้วย 1) การ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การเปิดรับประสบการณ์ 4) ความพิถีพิถัน 
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และ 5) ความรักในการแสวงหาความรู้  

3.2 กลุ่มปัจจัยภายนอกบุคคล หมายถึง  ปัจจัยภายนอกของบุคลากรที่

สามารถกำหนดปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของบุคลากรในแต่ละองค์กรหรือสังคม 

ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมองค์กร 2) การสนับสนุนทางสังคมในองค์กร และ 3) การสื่อสาร

ภายในและภายนอกองค์กร   

4. ร ูปแบบการพัฒนาสมรรถนะเช ิงด ิจ ิท ัล หมายถึง โคร งสร ้างท ี ่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบไดร้ับการพัฒนาขึน้ เพื่อที่จะพัฒนาสมรรถนะเชิงดิจิทัลของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้หลักการ PDCA x 4Ms 
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ภาคผนวก ฉ รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ  

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นฤมล สิรวงศ์ (เชี่ยวชาญด้านการบริหารทางเทคโนโลยี

การศึกษา) 

ตำแหน่ง รองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กุลกนิษฐ์ ทองเงา (เชี่ยวชาญด้ายเทคโนโลยีเทคนิคศึกษา) 

ตำแหน่ง อาจารย์ประจำสาขาเทคโนโลยีการโทรทัศน์และวิทยุกระจายเสียง 

คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พรเทพ เมืองแมน (เชีย่วชาญด้านเทคโนโลยีและสื่อการศึกษา) 

ตำแหน่ง  อาจารย์สาขาหลักสูตรและการสอน คณะศึกษาศาสตร์  

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

4. ดร.เอกชัย แซ่จึง (เชี ่ยวชาญการออกแบบและพัฒนาระบบสารสนเทศด้วยระบบ

สำเร็จรูป การออกแบบและติดตั ้งระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์  และการบริหาร

โครงการระบบสารสนเทศ) 

ตำแหน่ง อาจารย์ประจาสาขาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสาร 

คณะวิทยาศาสตร์และศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

5. ดร.กาญจนา ตระกูลวรกุล (เชี่ยวชาญด้านการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์) 

ตำแหน่ง อาจารย ์

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ให้ข้อเสนอและแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะเชงิดิจทิัลของบุคลากร 

ผู้บรหิาร 4 คน  

1. ศาสตราจารย์ ดร. ปรชัญนันท์ นิลสุข 

ตำแหน่ง หัวหน้าศูนย์วิจัยเทคโนโลยีทางอาชีวศึกษา สำนักวิจัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล 

ตำแหน่ง คณบดีคณะศกึษาศาสตร ์

มหาวิทยาลัยบรูพา 
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3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม 

ตำแหน่ง คณบดีคณะศกึษาศาสตร ์

มหาวิทยาลัยราชธาน ี

4. อาจารย์ณัฏฐ ์ตั้งปรีชาพาณิชย ์

ตำแหน่ง รองอธกิารบดี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

บุคลากรสายวิชาการ 3 คน  

1. ดร.ธัญนันท์ วรเศรษฐพงษ์  

ตำแหน่ง ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาและบริการวิชาการสู่สังคม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

2. ดร.นำพล ม่วงอวยพร 

ตำแหน่ง อาจารย์ประจำวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภูมิภควัธจ์ ภูมพงศค์ชศร 

ตำแหน่ง อาจารย์ประจำวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

บุคลากรสายสนับสนนุ 3 คน  

1. ดร.ชัชชติภชั เดชจิรมณี  

ตำแหน่ง หัวหน้าสว่นงานพัสดุและอาคาร วิทยาลัยนวตักรรมการจัดการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

2. นายกุลพัทธ์ กุลชาติดลิก 

ตำแหน่ง นักวชิาการศกึษา สำนักงานประกนัคุณภาพ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

3. นางสาวนภาพร สูนาสวน 

ตำแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน กองนโยบายและแผน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ (เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์สูงในด้านการพัฒนาสมรรถนะ

เชิงดจิทิัล และเป็นท่ีได้รับการยอมรับในวงการศกึษา) 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุกัญญา แช่มช้อย  

ตำแหน่ง ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา และ

หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.จิณณวัตร ปะโคทัง 

ตำแหน่ง ผู้รับผิดชอบหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

และหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สาโรจน์ เผา่วงศากุล 

ตำแหน่ง ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 

4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กอบกูล จันทรโคลกิา 

ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการฝ่ายวิชาการและวิจัยนวัตกรรม  

วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 

5. ดร.รักชนกชรินร์ พูลสุวรรณนธี 

ตำแหน่ง คณบดคีณะอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์ 
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