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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบ พัฒนารูปแบบ และจัดทําคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ดําเนินการทําวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบและการประชุม

สนทนากลุม กลุมเปาหมาย คือ กลุมผูเช่ียวชาญในบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล จํานวน 22 คน กลุมผูเช่ียวชาญและผูทรงคุณวุฒิ  

2 กลุม ไดแก 1) กลุมผูทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุมสําหรับการประเมินรูปแบบ จํานวน 14 คน และ 2) กลุมผูเช่ียวชาญ 

ในการประเมินคูมือ จํานวน 5 คน โดยในการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ใชวิธีวิเคราะหเชิงเน้ือหา การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติโดยใช

คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล ผลการวิจัยพบวา การพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการ

แขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ประกอบดวย 4 มิติ 12 องคประกอบหลัก ดังน้ี 1) มิติดานความรู (K) มี 3 องคประกอบหลัก 

ไดแก K1) เทคโนโลยีดิจิทัลและเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ K2) การบริหารองคกรดิจิทัล และ K3) การบริหารเชิงกลยุทธ 2) มิติดาน

ทักษะ (S) มี 3 องคประกอบหลัก ไดแก S1) การตัดสินใจเชิงกลยุทธ S2) ภาวะผูนํา และ S3) การประยุกตใช 3) มิติดานคุณลักษณะ 

(A) มี 3 องคประกอบหลัก ไดแก A1) ความยืดหยุนในการปรับตัว A2) คุณธรรม จริยธรรม และมนุษยสัมพันธ และ A3) ความคิดเชิง

นวัตกรรม และ 4) มิติดานการบริหารจัดการ มี 3 องคประกอบหลัก ไดแก M1) การจัดการทรัพยากร M2) การวางแผนเชิงกลยุทธ 

และ M3) การบริหารและการสื่อสารองคกรเชิงดิจิทัล โดยผลการประเมินรูปแบบจากการประชุมสนทนากลุม ผูทรงคุณวุฒิท้ัง 14 คน 

มีความเห็นวา รูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ มีความเหมาะสม 

และการจัดทําคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

ประกอบดวย 4 แนวทางการพัฒนา โดยผลการประเมินคูมือไดรับการลงมติเห็นชอบเปนเอกฉันทจากผูเช่ียวชาญท้ัง 5 คน เห็นวามี

ความเหมาะสมและสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลได 

 

คําสําคัญ:  ยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ  ธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล  ศักยภาพผูบริหาร  การพัฒนารูปแบบ  แนวทางการพัฒนาศักยภาพ 
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Abstract 

The objectives of this research were to study the essential components, develop a potential model, and 

establish a development manual for the potential of digital industry executives to enhance competitiveness in the 

Artificial Intelligence (AI) era. This study employed the real-time Delphi technique 3 round and focus group 

discussions as the primary research methodologies. The target groups included 22 experts in digital business 

management, alongside two specialized panels: 1) a group of 14 experts for the focus group evaluation of the 

model, and 2) a group of 5 experts for the manual assessment. Qualitative data were analyzed using content 

analysis, while quantitative data were processed using median and interquartile range (IQR) statistics. The research 

findings revealed that the developed potential model for digital industry executives consists of 4 dimensions and 

12 core components. Dimension 1: Knowledge (K) includes 3 components: K1) Digital and AI Technology, K2) Digital 

Organization Management, and K3) Strategic Management. Dimension 2: Skill (S) includes 3 components: S1) 

Strategic Decision-Making, S2) Leadership, and S3) Application. Dimension 3: Attribute (A) includes 3 components: 

A1) Adaptability and Resilience, A2) Ethics, Morality, and Human Relations, and A3) Innovative Thinking. Dimension 

4: Management (M) includes 3 components: M1) Resource Management, M2) Strategic Planning, and M3) Digital 

Organizational Management and Communication. The results of the model evaluation by the 14 experts indicated 

that the model is highly appropriate. Furthermore, the development manual, which consists of 4 development 

guidelines, received unanimous approval from the 5 evaluating experts, confirming its suitability and practical 

applicability for the professional development of digital industry executives. 

 

Keywords: Artificial intelligence era, Digital business industry, Executive competency, Model development, 

Potential development guidelines 
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บทนํา 

ในปจจุบันเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีดิจิทัล การสื่อสาร 

และการคมนาคม สงผลใหเกิดการเช่ือมโยงของเศรษฐกิจโลก การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร สินคา และวัฒนธรรมระหวางประเทศ

อยางกวางขวาง เทคโนโลยีสมัยใหมโดยเฉพาะปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence: AI) ไดเขามามีบทบาทสําคัญในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพการผลิต การวิเคราะหขอมูลขนาดใหญ และการพัฒนานวัตกรรมทางธุรกิจ สงผลใหองคกรท่ัวโลกตองปรับตัวเพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถในการแขงขันในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล (Chatchaiyakit, 2021; Thoopbucha et al., 2023) สําหรับประเทศไทย รัฐบาล

ไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560–2579) เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา

อุตสาหกรรมของประเทศใหสามารถแขงขันในเศรษฐกิจโลก โดยมีวิสัยทัศน “มุงสูอุตสาหกรรมท่ีขับเคลื่อนดวยปญญาและเช่ือมโยงกับ

เศรษฐกิจโลก” และมีเปาหมายเพ่ือยกระดับประเทศไทยใหเปนประเทศรายไดสูงภายในป พ.ศ. 2579 ภายใตยุทธศาสตรดังกลาวได

กําหนดอุตสาหกรรมเปาหมาย 10 อุตสาหกรรม ซึ่งประกอบดวย 5 อุตสาหกรรมเดิมท่ีมีศักยภาพ (first s-curve) และ 5 อุตสาหกรรม

อนาคต (new s-curve) โดยหน่ึงในอุตสาหกรรมอนาคตท่ีสําคัญคือ อุตสาหกรรมดิจิทัล ซึ่งมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ

ฐานนวัตกรรมของประเทศ (Ministry of Industry, 2016; Office of Industrial Economics, 2017) 

อุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทยประกอบดวย 5 กลุมอุตสาหกรรม ไดแก ฮารดแวรและอุปกรณอัจฉริยะ ซอฟตแวร บริการ

ดิจิทัล ดิจิทัลคอนเทนต และโทรคมนาคม ซึ่งมีแนวโนมเติบโตอยางตอเน่ืองจากการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัล การเช่ือมตอ

อุปกรณอัจฉริยะ และการประยุกตใชเทคโนโลยีปญญาประดิษฐในภาคธุรกิจ อยางไรก็ตาม อุตสาหกรรมดิจิทัลมีการแขงขันสูงจาก

บริษัทขามชาติและประเทศท่ีมีความกาวหนาทางเทคโนโลยี เชน สหรัฐอเมริกา ญี่ปุน เกาหลีใต และสหภาพยุโรป รวมท้ังการขยายตัว

ของบริษัทเทคโนโลยีจากประเทศจีน สงผลใหผูประกอบการไทยจําเปนตองเรงพัฒนาเทคโนโลยี นวัตกรรม และรูปแบบการดําเนิน

ธุรกิจเ พ่ือสรางความได เปรียบในการแขงขัน (Chulalongkorn University Intellectual Property Institute, 2017 ; Digital 

Economy Promotion Agency, 2024) ท้ังน้ี ขอมูลดัชนีความเช่ือมั่นของอุตสาหกรรมดิจิทัลในไตรมาสท่ี 4 ป พ.ศ. 2568 พบวา 

กลุมอุตสาหกรรมท่ีมีระดับดัชนีสูงกวาระดับความเช่ือมั่น 50 ไดแก อุตสาหกรรมซอฟตแวรท่ีระดับ 53.3 อุตสาหกรรมโทรคมนาคมท่ี

ระดับ 52.9 และอุตสาหกรรมบริการดิจิทัลท่ีระดับ 50.2 ขณะท่ีอุตสาหกรรมดิจิทัลคอนเทนตมีระดับดัชนี 49.0 และอุตสาหกรรม

ฮารดแวรและอุปกรณอัจฉริยะมีระดับดัชนีเพียง 37.9 ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความแตกตางของศักยภาพและความทาทายในการดําเนิน

ธุรกิจของแตละกลุมอุตสาหกรรม โดยเฉพาะในกลุมฮารดแวรท่ีไดรับผลกระทบจากตนทุนวัตถุดิบและการขาดแคลนเซมิคอนดักเตอร

ในตลาดโลกท่ีเพ่ิมข้ึนตามความตองการของเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ขณะเดียวกันผูประกอบการยังเผชิญปญหาการขาดแคลน

บุคลากรดิจิทัลท่ีมทัีกษะเฉพาะทาง ทําใหตนทุนแรงงานสูงข้ึน ประกอบกับการแขงขันท่ีรุนแรงจากผูประกอบการรายใหญและบรษัิท

เทคโนโลยีจากตางประเทศ สงผลใหธุรกิจโดยเฉพาะขนาดกลางและขนาดเล็ก มีความเสี่ยงตอการสูญเสียสวนแบงตลาดในระยะยาว 

(Digital Economy Promotion Agency, 2025) ในบริบทของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว เทคโนโลยีปญญาประดิษฐไดกลายเปน

เครื่องมือสําคัญท่ีชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงาน และสนับสนุนการตัดสินใจเชิงกลยุทธขององคกร อยางไรก็ตาม การนํา

เทคโนโลยีปญญาประดิษฐมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดไมไดข้ึนอยูเพียงกับเทคโนโลยีเทาน้ัน แตยังข้ึนอยูกับศักยภาพของผูบริหาร

องคกรในการกําหนดวิสัยทัศน วางกลยุทธ และบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมดิจิทัลท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (Matchacharn, 2021; Muksombat et al., 2022) 

อยางไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา แมจะมีการศึกษาดานเทคโนโลยีดิจิทัลและปญญาประดิษฐในภาคธุรกิจเพ่ิมข้ึน

อยางตอเน่ือง แตยังขาดการศึกษาท่ีมุงเนนรูปแบบศักยภาพของผูบริหารธุรกิจในอุตสาหกรรมดิจิทัลท่ีเหมาะสมตอการแขงขันในยุค

เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ โดยเฉพาะในบริบทของประเทศไทย ดังน้ัน การพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารท่ีสามารถผสานความรูดาน

เทคโนโลยี นวัตกรรม และการบริหารจัดการองคกร จึงเปนประเด็นสําคัญท่ีควรไดรับการศึกษา จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความ

สนใจศึกษาการพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ โดยศึกษา

ปจจัยและองคประกอบท่ีสงผลตอศักยภาพของผูบริหาร เพ่ือนําไปพัฒนาเปนแนวทางในการเสริมสรางศักยภาพผูบริหารและสนับสนุน

การพัฒนาองคกรธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลใหสามารถแขงขันและเติบโตไดอยางยั่งยืนในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 
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วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาองคประกอบของศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

2. เพ่ือพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

3. เพ่ือจัดทําคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ไดมี

การรวบรวมแนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวิจัยตาง ๆ เพ่ือใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพ 

ศักยภาพ คือ สิ่งท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมของคนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยจะตองมีการพัฒนาดานการฝกอบรม 

การศึกษา การพัฒนาจนเกิดทักษะ ความรู หรือทัศนคติเปนสําคัญ เพ่ือใหความสามารถท่ีแฝงอยูในตัวบุคคลไดแสดงออกมาเปนผลงาน

ท่ีมีคุณคาขององคกร (Kaewsasri, 2023) ในขณะท่ี สมรรถนะ คือ คุณลักษณะพ้ืนฐานภายในของบุคคลท่ีสะทอนผานพฤติกรรมใน

การทํางาน โดยเกิดจากการบูรณาการของความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ แรงจูงใจ และลักษณะเฉพาะตน ซึ่งคุณลักษณะ

เหลาน้ีมีความสัมพันธโดยตรงตอผลการปฏิบัติงาน และสามารถอธิบายหรือทํานายความสามารถในการสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ

หรือโดดเดนเหนือมาตรฐานของตําแหนงงานได (McClelland, 1973; Office of the Civil Service Commission, 2024; Spencer 

and Spencer, 1993) ดังน้ัน ศักยภาพและสมรรถนะเปนแนวคิดท่ีเช่ือมโยงกัน โดยท่ีศักยภาพน้ันเปนความสามารถท่ีแฝงอยูภายใน

บุคคลซึ่งตองพัฒนาใหเกิดข้ึน สวนสมรรถนะคือการแสดงออกของศักยภาพน้ันในรูปพฤติกรรมการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของ

ผลงาน 

 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

การบริหาร คือ กระบวนการทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชทรัพยากรอยางเปนระบบ ผูบริหารมี

บทบาทในการวางแผน จัดองคการ บริหารบุคลากร อํานวยการ และควบคุมงาน พรอมใชท้ังศาสตรและศิลปในการจูงใจและประสาน

ความรวมมือ เ พ่ือขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุเปาหมายอยางเหมาะสมกับสถานการณ (Drucker, 2005; Pantavee, 2023; 

Sergiovanni, 1992; Simon, 1957) 

Fayol (1916/1949) เสนอหลักการบริหารท่ีเรียกวา “POCCC” ประกอบดวย 5 หนาท่ีสําคัญ ไดแก 1) การวางแผน (planning) 

คือ การกําหนดแนวทางและเปาหมายการดําเนินงานลวงหนาอยางเปนระบบ 2) การจัดองคกร (organizing) คือ การกําหนดโครงสราง 

หนาท่ี และการจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสม 3) การสั่งการ (commanding) คือ การช้ีนํา กํากับ และสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงานตามเปาหมาย 4) การประสานงาน (coordinating) คือ การเช่ือมโยงการทํางานของทุกสวนใหสอดคลองและเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน และ 5) การควบคุม (controlling) คือ การติดตาม ตรวจสอบ และปรับปรุงการดําเนินงานใหเปนไปตามแผน หลักการ

ท้ัง 5 ประการน้ีชวยใหองคกรดําเนินงานไดอยางเปนระบบ ลดความซ้ําซอนเพ่ิมประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร และสนับสนุนการ

บรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิผลจึงถือเปนพ้ืนฐานสําคัญของการบริหารจัดการสมัยใหม 

 

3. แนวคิดเกี่ยวกับอุตสาหกรรมดิจิทัล 

อุตสาหกรรมดิจิทัล (digital industry) เปนการนําผลผลิตจากภาคอิเล็กทรอนิกสมาใชเปนฮารดแวร ซอฟตแวร เน็ตเวิรก  

คอนเทนต และการบริการอิเล็กทรอนิกสในดานการพาณิชย และการดําเนินธุรกิจ โดยผลการวิเคราะหศักยภาพของอุตสาหกรรม

ดิจิทัล พบวา มีโอกาสจากการเติบโตของการปรับปรุงโครงสรางพ้ืนฐานทางดิจทัิล การเช่ือมตออุปกรณตาง ๆ การใชปญญาประดิษฐ

ในการทดแทนแรงงานมนุษย มาตรฐานดานความปลอดภัยของขอมูล บานและเมืองอัจฉริยะ โดยอุตสาหกรรมดิจิทัลในประเทศไทย

แบงเปน 5 อุตสาหกรรมยอย ประกอบดวย 1) กลุมอุตสาหกรรมฮารดแวรและอุปกรณอัจฉริยะ (hardware and smart device)  
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2) กลุมอุตสาหกรรมซอฟตแวร (software) 3) กลุมอุตสาหกรรมบริการดานดิจิทัล (digital service) 4) กลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลคอน

เทนต (digital content) และ 5) กลุมอุตสาหกรรมโทรคมนาคม (telecommunication) ซึ่งอุตสาหกรรมดิจิทัลในปจจุบันมีการ

แขงขันในตลาดสูง คูแขงทางการคาท่ีเพ่ิมข้ึนสงผลใหผูประกอบการตองเรงปรับตัวดวยการประยุกตใชการวิจัยเทคโนโลยีและ

นวัตกรรม เพ่ือการพัฒนาสินคาและบริการใหมีความโดดเดน แตกตาง หรือมีตนทุนต่ํากวาคูแขง อยางไรก็ตามผูประกอบการขนาด

ใหญท่ีมีทรัพยากรพรอมสําหรับการลงทุน ยังคงมีความไดเปรียบเมื่อเทียบกับคูแขงขนาดเล็ก ซึ่งสงผลกระทบตอสวนแบงตลาดของ

ผูประกอบการขนาดเล็ก ทําใหสวนแบงลดลงหรือตองกลายเปนสวนหน่ึงของผูประกอบการขนาดใหญ (Digital Economy 

Promotion Agency, 2025) 

 

4. แนวคิดเกี่ยวกับยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 
ยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ หมายถึง ชวงเวลาท่ีเทคโนโลยีคอมพิวเตอรไดรับการพัฒนาใหสามารถประมวลผลขอมูล วิเคราะห 

และตัดสินใจในลักษณะท่ีคลายคลึงกับกระบวนการคิดของมนุษย เทคโนโลยีดังกลาวมักถูกนําไปประยุกตใชในรูปแบบของระบบ

ซอฟตแวรหรือแอปพลิเคชันตาง ๆ ซึ่งมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนการดําเนินงานของมนุษยใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว และมี

ความถูกตองแมนยํามากยิ่งข้ึน อยางไรก็ตาม เทคโนโลยีปญญาประดิษฐในชวงเริ่มตนของการพัฒนายังคงตองอาศัยกระบวนการเรียนรู

จากขอมูลจํานวนมาก รวมถึงการปรับปรุงระบบอยางตอเน่ืองเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ดวยเหตุน้ี นักวิทยาศาสตร  

นักคณิตศาสตร และผูเช่ียวชาญดานเทคโนโลยีจึงยังคงดําเนินการศึกษา วิจัย และพัฒนาระบบปญญาประดิษฐอยางตอเน่ือง เพ่ือ

ยกระดับศักยภาพของเทคโนโลยีใหสามารถสนับสนุนการทํางานของมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความใกลเคียงกับ

ความสามารถของมนุษยมากยิ่งข้ึนในอนาคต (Chatchaiyakit, 2021; Thoopbucha et al., 2023) 

 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
Deb Biswas and Sengupta (2026) ศึกษาการปรับแนวคิดภาวะผูนําในยุคปญญาประดิษฐ ซึ่งสงผลใหรูปแบบผูนําแบบดั้งเดิม 

ไมเพียงพอตอบริบทการทํางานสมัยใหม การศึกษามุงวิเคราะหสมรรถนะ พฤติกรรม และอัตลักษณของผูนําท่ีจําเปนตอการทํางาน

รวมกับเทคโนโลยีปญญาประดิษฐอยางมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยเสนอ 3 องคประกอบสําคัญ ไดแก ภาวะผูนําเชิงคาดการณและ

จริยธรรม การปรับโครงสรางระบบสังคมและเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงอัตลักษณของผูนํา ซึ่งผูนําตองมีบทบาทเชิงรุกในการ

จัดการประเด็นจริยธรรมจากการใชเทคโนโลยปีญญาประดษิฐ และปรับกระบวนการทํางานใหสมดุลระหวางเทคโนโลยีกับคุณคามนุษย 

พรอมท้ังเปลี่ยนรูปแบบภาวะผูนําจากการควบคุมแบบรวมศูนยไปสูการกระจายอํานาจและการมีสวนรวมเพ่ือสงเสริมนวัตกรรมและ

การปรับตัวรวมกันในองคกร สะทอนถึงความจําเปนของภาวะผูนํารูปแบบใหมในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐอยางยั่งยืน 

Thanyamonroj and Deelers (2024) ศึกษาความสามารถในการเปลี่ยนผานทางดิจิทัลขององคกรนวัตกรรมในประเทศไทย ผาน

มุมมองของพนักงาน โดยใชวิจัยเชิงปริมาณจากกลุมตวัอยาง 384 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานคุณลักษณะองคกรนวัตกรรมท่ีสงผล

อยางมีนัยสําคัญ ไดแก การวางแผน การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร การดําเนินงาน การปรับตัว การใชเทคโนโลยี และวัฒนธรรม

องคกรรวมถึงการสรางนวัตกรรม ความโปรงใส และระบบการประเมินผลท่ีมีมาตรฐานนอกจากน้ี ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุและอายุ

งาน สงผลตอมุมมองตอความสามารถในการเปลี่ยนผานทางดิจิทัลแตกตางกันขณะเดียวกัน ลักษณะขององคกร เชน ประเภทธุรกิจ 

อุตสาหกรรม และขนาดองคกรก็มีผลตอความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญ สะทอนวาการเปลี่ยนผานทางดิจิทัลข้ึนอยูท้ังปจจัยระดับองคกร

และระดับบุคคลรวมกัน 

Phakamach et al. (2023) ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนผานองคกรสูดิจิทัลอยางยั่งยืน  

ผลการศึกษาช้ีใหเห็นวาภาวะผูนําดิจิทัลเปนสมรรถนะสําคัญท่ีชวยใหองคกรสามารถปรับตัวและแขงขันไดในสภาพแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว โดยผูนําตองมีความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยีและสงเสริมนวัตกรรมควบคูกับการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง องคประกอบสําคัญของภาวะผูนําดิจิทัล ไดแก ความคลองตัวขององคกร การมีสวนรวมของบุคลากร การพัฒนาทักษะ

ผูนํา และการสนับสนุนจากเทคโนโลยี รวมถึงการปรับวัฒนธรรมองคกรและการลงทุนท่ีเหมาะสมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนผาน ท้ังน้ี การ
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พัฒนาผูนําดิจิทัลตองดําเนินการอยางเปนระบบ ควบคูกับการพัฒนาบุคลากรท่ีมีทักษะดิจิทัล เพ่ือผลักดันองคกรสูความสําเร็จและ

ความยั่งยืนในระยะยาว 

 

6. กรอบวิธีการวิจัย 

 

 
 

รูปที่ 1: กรอบวิธีการวิจยั 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1.1 กลุมผูเช่ียวชาญในการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) 

โดยการคัดเลือกแบบเจาะจง ซึ่งมีเกณฑการพิจารณาคัดเลือกผูเ ช่ียวชาญและผูมีประสบการณ ไดแก ผูบริหารและ

ผูประกอบการในอุตสาหกรรมดิจิทัล และนักวิชาการดานการบริหารและเทคโนโลยีดิจิทัล ตองมีประสบการณในดานท่ีเก่ียวของไมนอย

กวา 5 ป จํานวนท้ังสิ้น 22 คน ดังน้ี 

1.1.1 ผูบริหารในอุตสาหกรรมดิจิทัล จํานวน 12 คน 

1.1.2 ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล จํานวน 6 คน 

1.1.3 นักวิชาการดานการบริหารและเทคโนโลยีดิจิทัล จํานวน 4 คน 

1.2 กลุมผูทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุม (Focus Group Discussion) 

เพ่ือพิจารณาและใหความเห็นชอบรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยี

ปญญาประดิษฐ เปนการเลือกแบบเจาะจง ซึ่งมีเกณฑการพิจารณาคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ไดแก ผูบริหารและผูประกอบการใน

อุตสาหกรรมดิจิทัล และนักวิชาการดานการบริหารและเทคโนโลยีดิจิทัล ตองมีประสบการณในดานท่ีเก่ียวของไมนอยกวา 5 ป จํานวน

ท้ังสิ้น 14 คน ดังน้ี 

1.2.1 ผูบริหารและผูประกอบการในอุตสาหกรรมดิจิทัล จํานวน 5 คน 

1.2.2 นักวิชาการดานการบริหารและเทคโนโลยีดิจิทัล จํานวน 9 คน 

ปจจัยภายใน 

- คุณภาพพนักงาน 

- คุณภาพผูบริหาร 

- อื่น ๆ 

ปจจัยภายนอก 

- เศรษฐกิจ 

- คูแขงขันทางธุรกจิ 

- ความตองการของลูกคา  

- เทคโนโลย ี 

- นโยบายการสงเสริมภาครัฐ 

- อื่น ๆ 

ทฤษฎี 

- แนวคิดเร่ือง สมรรถนะ (KSA) ของ 

McClelland (1973) 

- แนวคิดเร่ือง การบริหารจัดการ ของ 

Fayol (1916/1949) 

 

กระบวนการศึกษาวิจัย  

- ขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ 

- วิเคราะหดวยเทคนิควิจยัเดลฟาย 3 รอบ 

- การประชุมสนทนากลุมโดยผูทรงคุณวุฒิ 

องคประกอบศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพื่อการแขงขัน 

ในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

รูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพื่อการแขงขัน 

ในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

คูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

ผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพื่อการ

แขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 
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1.3 กลุมผูเช่ียวชาญในการประเมินคูมือ 

เพ่ือพิจารณาประเมินคูมือแนวทางศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

ประกอบดวยผูมีความรูและประสบการณเก่ียวกับการจัดทําคูมือ จํานวน 5 คน 

 

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

2.1 เครื่องมือการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย (The Real-Time Delphi Technique) 

2.1.1 เทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 1 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณปลายเปด (open-ended questions) แบบก่ึง

โครงสราง (semi-structured) ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ ใชวิธีการพิจารณาจากความครอบคลุมของเน้ือหา โดย

อาจารยท่ีปรึกษาเปนผูตรวจสอบแบบสัมภาษณ และเก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ และวิเคราะหขอมูลใชวิธีวิเคราะหเชิง

เน้ือหา (content analysis) 

2.1.2 เทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก (1) แบบสอบถามปลายปด (questionnaire) 

สําหรับเดลฟายรอบท่ี 2 (2) แบบสอบถามปลายปด สําหรับเดลฟายรอบท่ี 3 และ (3) แบบตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  

2.2 เครื่องมือท่ีใชในการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุค

เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

เปนแบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบสําหรับการประชุมสนทนากลุม โดยเชิญผูทรงคุณวุฒิดานตาง ๆ ท่ีมีความ

เช่ียวชาญ และเก่ียวของกับธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล มารวมพิจารณารูปแบบเพ่ือใหคําแนะนําและขอเสนอแนะ รวมท้ังลงมติเห็นชอบ

ในการขอรับฉันทามติตอรางรูปแบบ เพ่ือนําไปสูการจัดทํารูปแบบ และคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรม

ดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐตอไป 

2.3 เครื่องมือท่ีใชในการประเมินความเหมาะสมของคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการ

แขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

ซึ่งแบบประเมินชุดน้ีเปนการสอบถามความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.1 ข้ันตอนท่ี 1 การวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 

3.1.1 เทคนิคเดลฟายรอบท่ี 1 การสัมภาษณเชิงลึก มีวิธีการดาํเนินการ ดังน้ี 

1) การสรางขอคําถามสัมภาษณ เพ่ือเปนแนวทางในการสัมภาษณเชิงลึก โดยผูวิจัยศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด ทฤษฎี 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยทําการตรวจสอบความครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการวิจัย กอนนําไปใชเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก 

2) การคัดเลือกผูท่ีมีความเช่ียวชาญในธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล โดยมีประสบการณไมนอยกวา 5 ป ดวยวิธีการเจาะจง 

กลุมผูเช่ียวชาญ ไดแก ผูบริหารและผูประกอบการในอุตสาหกรรมดิจิทัล และนักวิชาการดานการบริหารและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือทํา

การสัมภาษณเชิงลึก จํานวน 22 คน 

3) การเก็บรวบรวมขอมูลจากการสมัภาษณเชิงลึกผูเช่ียวชาญ โดยผูวิจัยติดตอประสานงานและดําเนินการเก็บขอมูลดวย

ตนเอง และการถอดขอความการสัมภาษณเชิงลึก วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเชิงลึกดวยวิธีการวิเคราะหเชิงเน้ือหา  

4) การสรางแบบสอบถาม โดยนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะห เชิงเน้ือหาจากการสัมภาษณเชิงลึกในเทคนิค 

เดลฟายรอบท่ี 1 มาผสมผสานกับขอมูลท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม มาทําการสรางเครื่องมือวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตรา

สวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ของ Likert (1932) นําขอคําถามในแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมาทําการจัดกลุมองคประกอบ 

5) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) กอนนําไปเก็บขอมูลในเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 2 โดย

ประเมินความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคของการวิจัยจากการประเมินของผูเช่ียวชาญ 5 คน โดยแบงการประเมินเปน 
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3 ระดับ คือ +1 (สอดคลอง) 0 (ไมแนใจ) และ -1 (ไมสอดคลอง) แลวนําผลการประเมินแตละขอของผูเช่ียวชาญมาหาคาเฉลี่ย คาดัชนี

ความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ขอท่ีมีคาดัชนีความสอดคลอง เทากับหรือมากกวา 0.5 ถือวา 

ขอคําถามน้ันมีความสอดคลอง สามารถนําไปใชตามวัตถุประสงคได ซึ่งผลการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญ พบวา คาดัชนีความสอดคลอง

ของขอคําถามอยูระหวาง 0.8–1 นําไปเก็บขอมูลในเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 2 

3.1.2 เทคนิคเดลฟายรอบท่ี 2 การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม มีวิธีดําเนินการ ดังน้ี 

1) นําแบบสอบถามท่ีจัดทําข้ึนไปเก็บรวบรวมขอมูลจากผูเช่ียวชาญซึ่งเปนกลุมผูใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึกในเดลฟาย

รอบท่ี 1 จํานวน 22 คน 

2) รวบรวมขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติ มัธยฐาน (Median: Mdn) คาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile 

Range: IQR) แสดงตําแหนงคามัธยฐานรวม และตําแหนงระดับความสําคัญในแบบสอบถามของผูเช่ียวชาญแตละคนท่ีตอบ

แบบสอบถามในเดลฟายรอบท่ี 2 

3.1.3 เทคนิคเดลฟายรอบท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามผูเช่ียวชาญซ้ํา มีวิธีดําเนินการ ดังน้ี 

1) นําแบบสอบถามชุดคําถามเดิม ท่ีแสดงตําแหนงคามัธยฐานในภาพรวมของกลุมผูเช่ียวชาญในภาพรวม และคาตําแหนง

ระดับความสําคัญในแบบสอบถามของผูเช่ียวชาญแตละคนท่ีตอบไวในแบบสอบถามในเดลฟายรอบท่ี 2 โดยนํากลับไปใหผูเช่ียวชาญ

กลุมเดิมพิจารณาใหคําตอบอีกครั้ง เพ่ือยืนยันคําตอบเดิมหรืออาจเปลี่ยนแปลงคําตอบ 

2) นําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบท่ี 3 มาทําการวิเคราะหดวยสถิติคามัธยฐาน กําหนดเกณฑในการ

เลือกขอรายการท่ีมีคา 3.50 ข้ึนไป และคาพิสัยระหวางควอไทล กําหนดเกณฑในการเลือกขอรายการท่ีระดับคาความสอดคลองไมเกิน 

1.50 ซึ่งมีเกณฑการวิเคราะหดังตารางท่ี 1 และ 2 

 

ตารางที่ 1: เกณฑในการแปลความหมายของระดับคะแนนคามธัยฐาน (Kanjanawasee, 2013) 

คามัธยฐาน ความหมาย 
4.50 ขึ้นไป ขอความนั้นกลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวามีความสําคัญ ในระดับมากที่สุด 

3.50–4.49 ขอความนั้นกลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวามีความสําคัญ ในระดับมาก 

2.50–3.49 ขอความนั้นกลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวามีความสําคัญ ในระดับปานกลาง 

1.50–2.49 ขอความนั้นกลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวามีความสําคัญ ในระดับนอย 

นอยกวา 1.50 ขอความนั้นกลุมผูเชี่ยวชาญเห็นวามีความสําคัญ ในระดับนอยที่สุด 

 

ตารางที่ 2: เกณฑในการแปลความหมายของคาพิสัยระหวางควอไทล (Hsu & Sandford, 2007) 

คาพิสัยระหวางควอไทล เกณฑการพิจารณา 
≤ 1.50 ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญมีความสอดคลองกัน 

> 1.50 ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญไมมีความสอดคลองกัน 

 

3.2 ข้ันตอนท่ี 2 การจัดประชุมสนทนากลุม 

เก็บรวบรวมขอเสนอแนะและการลงมติเห็นชอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 14 คน ใหการพิจารณารางรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ และโครงรางคูมือรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรม

ดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

3.3 ข้ันตอนท่ี 3 การพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

นําผลขอเสนอแนะและลงมติเห็นชอบรางรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยี

ปญญาประดิษฐ มาปรับปรุงตามขอเสนอของผูทรงคุณวุฒิโดยพิจารณารวมกับคณะท่ีปรึกษา เพ่ือจัดทํารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 
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3.4 ข้ันตอนท่ี 4 การจัดทําคูมือและประเมินผลคูมือ 

เมื่อไดรูปแบบในข้ันตอนท่ี 3 แลวนํามาจัดทําคูมือรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุค

เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ และนําคูมือรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยี

ปญญาประดิษฐฉบับสมบูรณใหผูเช่ียวชาญจํานวน 5 คน ประเมินความเหมาะสมในการนําไปประยุกตใชในการพัฒนาศักยภาพ 

ผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐตอไป 

 

ผลการวิจัย 

1. ผลการศึกษาองคประกอบรูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเทคนิคเดลฟายรอบท่ี 1 การสัมภาษณเชิงลึก 

จากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญเก่ียวกับองคประกอบของศักยภาพของผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุค

เทคโนโลยีปญญาประดิษฐ พบวา ประกอบดวย 4 มิติ ดังน้ี 1) มิติดานความรู 2) มิติดานทักษะ 3) มิติดานคุณลักษณะ และ 4) มิติดาน

การบริหารจัดการ 

1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเทคนิคเดลฟายรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหรายการศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ พบวา มีขอ

รายการศักยภาพท่ีมีคามัธยฐาน 3.50 ข้ึนไป และคาพิสัยระหวางควอไทลท่ีระดับคาความสอดคลองไมเกิน 1.50 ประกอบดวย 35 

องคประกอบยอย ดังตารางท่ี 3 

 

ตารางที่ 3: องคประกอบยอยรายการศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพื่อการแขงขันในยุคเทคโนโลยปีญญาประดิษฐ 

องคประกอบยอยรายการศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขัน 

ในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

ผลการวิจัยเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 ผลการวิจัยเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 

คามัธยฐาน 

(Median) 

คาพิสัยระหวางควอไทล 

(IQR) 

คามัธยฐาน 

(Median) 

คาพิสัยระหวางควอไทล 

(IQR) 

1. จริยธรรมและธรรมาภิบาล 5.00 0.80 5.00 0.80 

2. หลักการและการเลือกใช 4.00 1.00 4.00 1.00 

3. ความปลอดภยัทางไซเบอร 4.00 1.00 4.00 1.00 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษยดิจิทัล 4.50 1.00 5.00 1.00 

5. การบริหารงบประมาณดิจิทัล 5.00 1.00 5.00 1.00 

6. การวิเคราะหขอมูล 5.00 1.00 5.00 1.00 

7. การบริหารการเปล่ียนแปลง 5.00 1.00 5.00 1.00 

8. การบริหารความเส่ียง 5.00 1.00 5.00 1.00 

9. การวิเคราะหขอมูลเพื่อการตัดสินใจ 5.00 1.00 5.00 0.00 

10. การกําหนดและปรับกลยุทธ 5.00 0.80 5.00 0.80 

11. การประเมินแนวโนมเทคโนโลยีและธุรกิจ 5.00 1.00 5.00 1.00 

12. การเปนผูนําและบริหารทีมงาน 5.00 1.00 5.00 1.00 

13. การสรางวัฒนธรรมการเรียนรูดานดิจิทัล 5.00 1.00 5.00 1.00 

14. การสรางเครือขายความรวมมือ 5.00 1.00 5.00 1.00 

15. การติดตามแนวโนม 5.00 1.00 5.00 1.00 

  

144

Journal of Business Administration and Languages (JBAL)
Vol.14  No.2  May - August 2026



ตารางที่ 3: องคประกอบยอยรายการศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพื่อการแขงขันในยุคเทคโนโลยปีญญาประดิษฐ (ตอ) 

องคประกอบยอยรายการศักยภาพผูบริหารธุรกิจ

อุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขัน 

ในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

ผลการวิจัยเทคนิคเดลฟายรอบที่ 2 ผลการวิจัยเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 

คามัธยฐาน 

(Median) 

คาพิสัยระหวางควอไทล 

(IQR) 

คามัธยฐาน 

(Median) 

คาพิสัยระหวางควอไทล 

(IQR) 

16. การสงเสริมการใชเทคโนโลยีใหมในองคกร 4.50 1.00 4.50 1.00 

17. การพัฒนางานในองคกร 4.00 0.00 4.00 0.00 

18. ทัศนคติเชิงบวกตอการเปล่ียนแปลง 5.00 0.00 5.00 0.00 

19. กรอบความคิดเติบโต 5.00 0.00 5.00 0.00 

20. ทัศนคติตอการเรียนรูตลอดชีวิต 5.00 0.00 5.00 0.00 

21. ความซ่ือสัตยและธรรมาภิบาล 5.00 0.00 5.00 0.00 

22. บุคลิกภาพเชิงภาวะผูนํา 5.00 1.00 5.00 1.00 

23. การเปดรับความหลากหลาย 5.00 1.00 5.00 1.00 

24. ทัศนคติตอการสรางนวัตกรรมในองคกร 4.50 0.80 5.00 0.00 

25. ความยืดหยุนในการทํางาน 5.00 1.00 5.00 1.00 

26. การสรางสรรคแนวคิดดานนวัตกรรม 4.00 0.80 4.00 0.80 

27. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานดิจทิัล 5.00 1.00 5.00 1.00 

28. การบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 5.00 1.00 5.00 1.00 

29. การใชระบบสารสนเทศและดิจิทัล 4.00 1.00 5.00 1.00 

30. การกําหนดกลยุทธดิจิทัล 5.00 1.00 5.00 1.00 

31. การเปล่ียนผานดิจิทัล 4.00 1.00 4.00 1.00 

32. การสรางแบรนดดิจิทัล 4.00 1.00 4.00 1.00 

33. การส่ือสารภายในองคกร 5.00 1.00 5.00 1.00 

34. การบริหารกระบวนการทํางาน 5.00 1.00 5.00 1.00 

35. การสงเสริมนวัตกรรมบุคลากร 4.00 1.00 5.00 1.00 

 

2. ผลการพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจทัิลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

จากรายการศักยภาพท้ัง 35 ขอจากตารางท่ี 3 ผูวิจัยไดนํามาจัดกลุมองคประกอบโดยแบงเปน 4 มิติ 12 องคประกอบหลัก และ 

35 องคประกอบยอย ซึ่งการเรียงองคประกอบจะเรียงตามหลักทฤษฎีสมรรถนะ (KSA) ของ McClelland (1973) โดยเรียงจากดาน

ความรู (knowledge) ดานทักษะ (skill) ดานคุณลักษณะ (attribute) และทฤษฎีการบริหารจัดการ (management) ของ Fayol 

(1916/1949) ดังรูปท่ี 2 
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รูปที่ 2: รูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพื่อการแขงขันในยคุเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

 

3. ผลการจัดทําคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

คูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ประกอบดวย  

2 สวน คือ สวนท่ี 1 บทนําของคูมือ และสวนท่ี 2 คือ แนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันใน

ยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ประกอบดวย 4 แนวทาง โดยนําสาระสําคัญของมิติ องคประกอบหลัก และองคประกอบยอย มาเปน

กรอบแนวทางในการจัดทําคูมือ ซึ่งประกอบดวย 4 มิติ 12 องคประกอบหลัก 35 องคประกอบยอย ดังรูปท่ี 1 โดยผูวิจัยนํามาเปน 

แนวทางการเรียนรูสําหรับผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล ไดแก 1) แนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล 

มิติดานความรู ประกอบดวย เทคโนโลยีดิจิทัลและเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ การบริหารองคกรดิจิทัล และการบริหารเชิงกลยุทธ  

2) แนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลมิติดานทักษะ ประกอบดวย การตัดสินใจเชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา และ

การประยุกตใชเทคโนโลยี 3) แนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลมิติดานคุณลักษณะ ประกอบดวย ความ

ยืดหยุนในการปรับตัว คุณธรรม จริยธรรม และมนุษยสัมพันธ และความคิดเชิงนวัตกรรม และ 4) แนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

ผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลมิติดานการบริหารจัดการ ประกอบดวย การจัดการทรัพยากร การวางแผนเชิงกลยุทธ และการ

บริหารและการสื่อสารองคกรเชิงดิจิทัล 
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โดยผลการประเมินคูมือแนวทางการพัฒนาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยี

ปญญาประดิษฐ ไดรับการลงมติเห็นชอบอยางเปนเอกฉันทจากผูเช่ียวชาญท้ัง 5 คน เห็นวามีความเหมาะสมและสามารถนําไป

ประยุกตใชในการพัฒนาผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลได 

 

อภิปรายและสรุปผล 

ผลการวิจัยจากการสรางและพัฒนารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยี

ปญญาประดิษฐ ซึ่งผานกระบวนการประชุมสนทนากลุมและการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ พบวา รูปแบบท่ีไดมี

โครงสรางชัดเจนและสามารถนําไปใชไดจริง โดยประกอบดวย 4 มิติ 12 องคประกอบหลัก และ 35 องคประกอบยอย สะทอนใหเห็น

วาศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดจิิทัลจาํเปนตองอาศัยการพัฒนาสมรรถนะท้ังมิติดานความรู มิติดานทักษะ มิติดานคุณลักษณะ

และมิติดานการบริหารจัดการ โดย 1) มิติดานความรู ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลควรมีความรูดานเทคโนโลยี

ดิจิทัลและปญญาประดิษฐ การบริหารองคกรดิจิทัล และการบริหารเชิงกลยุทธ เพ่ือใหสามารถขับเคลื่อนองคกรและปรับตัวตอ

สภาพแวดลอมทางธุรกิจท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Davenport and Ronanki 

(2018) ท่ีระบุวา ความสําเร็จของการนําเทคโนโลยีปญญาประดิษฐมาใชในธุรกิจข้ึนอยูกับความสามารถของผูบริหารในการเลือกใช

เครื่องมือใหเหมาะสมกับลักษณะงานมากกวาความซับซอนของเทคโนโลยี นอกจากน้ี Tambe et al. (2019) ยังช้ีใหเห็นวาผูบริหาร

จําเปนตองมีความรูดานวิทยาการขอมูล (data science) เพ่ือนํามาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ 

ขณะเดียวกัน Deb Biswas and Sengupta (2026) ระบุวา ในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ ผูนําตองมีบทบาทสําคัญในการกํากับ

ดูแลการใชเทคโนโลยีใหสอดคลองกับหลักจริยธรรมและคุณคาของมนุษย 2) มิติดานทักษะ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารควรมีทักษะ 

ในการใชขอมูลเพ่ือกําหนดกลยุทธ การนําทีมและสรางวัฒนธรรมการเรียนรู ตลอดจนการประยุกตใชเทคโนโลยีใหมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ

การแขงขันขององคกรในยุคดิจิทัล ซึ่งสอดคลองกับ Thanyamonroj and Deelers (2024) ท่ีพบวา การนําเทคโนโลยีมาใชเปนหน่ึง

ในปจจัยสําคัญขององคกรนวัตกรรมท่ีสงผลตอความสามารถในการเปลี่ยนผานสูดิจิทัลขององคกรในประเทศไทย นอกจากน้ี 

Panthong (2020) ยังกลาววา ภาวะผูนําท่ีมีความเขาใจในการนําเทคโนโลยีมาใชในองคกรอยางแทจริงเปนปจจัยสําคัญตอการพัฒนา

องคกรสูยุคใหม ขณะท่ี Deb Biswas and Sengupta (2026) ระบุวา ผูนําในยุคปญญาประดิษฐควรปรับรูปแบบภาวะผูนําจากการ

ควบคุมแบบรวมศูนยไปสูการกระจายอํานาจและการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือสงเสริมการสรางนวัตกรรมภายในองคกร 3) มิติดาน

คุณลักษณะ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลควรมีทัศนคติท่ีเปดรับการเปลี่ยนแปลง มีกรอบความคิดเติบโต 

(growth mindset) ยึดมั่นในจริยธรรม และมีความคิดสรางสรรค เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนนวัตกรรมและการพัฒนาองคกรอยาง

ยั่งยืน ซึ่งสอดคลองกับ Supawong and Rattanachuwong (2022) ท่ีกลาววา ผูบริหารควรมีคุณลักษณะดานการเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง มีทัศนคติเชิงบวก และยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติหนาท่ี เชนเดียวกับ Putthamwong (2020) ท่ีพบวา 

ผูบริหารในยุคดิจิทัลควรมีความซื่อสัตยและยึดมั่นในจริยธรรม ขณะท่ี Jantee (2024) ช้ีใหเห็นวาความยืดหยุนในการปรับตัว 

(resilience) เปนคุณลักษณะท่ีชวยใหผูบริหารสามารถรับมือกับความทาทายและความเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมการทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ และ 4) มิติดานการบริหารจัดการ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารควรมีความสามารถในการจัดสรรทรัพยากร การ

กําหนดและขับเคลื่อนกลยุทธดิจิทัล รวมถึงการสื่อสารและบริหารกระบวนการทํางานเพ่ือสงเสริมการสรางนวัตกรรมของบุคลากรใน

องคกร ท้ังน้ีผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิยืนยันวารูปแบบศักยภาพท่ีพัฒนาข้ึนมีความเหมาะสมตอการนําไปใชในการพัฒนา

ผูบริหารในอุตสาหกรรมดิจิทัล ซึ่งสอดคลองกับ Phakamach et al. (2023) ท่ีระบุวา การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน การกําหนดกลยุทธท่ี

เหมาะสม และการบริหารจัดการขอมูลและทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินธุรกิจในยุค

เศรษฐกิจดิจิทัล นอกจากน้ี Thanyamonroj and Deelers (2024) ยังช้ีวาการบริหารองคกรท่ีมีประสิทธิภาพควรครอบคลุมการ

วางแผน การพัฒนาบุคลากร และการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการพัฒนาองคกรเพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนผานสูดิจิทัล 

กลาวโดยสรุป ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวารูปแบบศักยภาพผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลเพ่ือการแขงขันในยุคเทคโนโลยี

ปญญาประดิษฐเปนกรอบแนวคิดท่ีมีความครอบคลุมและเปนระบบ โดยบูรณาการสมรรถนะใน 4 มิติ ไดแก ความรู ทักษะ 
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คุณลักษณะ และการบริหารจัดการ ซึ่งสะทอนถึงความจําเปนของผูบริหารในการพัฒนาองคความรูเชิงเทคโนโลยีและกลยุทธ ควบคูกับ

ทักษะการนําองคกรในสภาพแวดลอมดิจิทัล คุณลักษณะเชิงจริยธรรมและนวัตกรรม ตลอดจนความสามารถในการบริหารทรัพยากร

และขับเคลื่อนการเปลี่ยนผานสูดิจิทัลอยางเปนระบบ ผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิยืนยันวารูปแบบท่ีพัฒนาข้ึนมีความเหมาะสม

และสามารถนําไปประยุกตใชเปนกรอบในการพัฒนาผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลได ซึ่งจะชวยเสริมสรางขีดความสามารถในการ

แขงขันและการเติบโตอยางยั่งยืนขององคกรในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย 

1. ขอเสนอแนะในการนําไปใชประโยชน 

1.1 ผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลควรปรับบทบาทเปนผูนําเชิงกลยุทธท่ีบูรณาการเทคโนโลยี จริยธรรม และการใชขอมูลใน

การตัดสินใจ ควบคูกับการสงเสริมนวัตกรรม ความรวมมือ และการสื่อสารแบรนดดิจิทัล เพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอยาง

มีประสิทธิภาพ 

1.2 หนวยงาน หรือภาครัฐท่ีเก่ียวของ ควรบูรณาการความรวมมือเพ่ือสรางระบบนิเวศการแขงขันท่ีเขมแข็ง โดยพัฒนาทักษะ

สําคัญ ใชมาตรการจูงใจทางเศรษฐกิจ สงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตและภาวะผูนํายุคใหม พรอมสนับสนุนการทดลองเทคโนโลยีและ

ความโปรงใส เพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน 

 

2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในคร้ังตอไป 

2.1 ควรขยายผลสูการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) เพ่ือยืนยันความสอดคลองเชิง

ประจักษขององคประกอบในกลุมตัวอยางท่ีหลากหลายและมีขนาดใหญข้ึน 

2.2 ควรศึกษาเชิงลึกในประเด็นเฉพาะ เชน ธรรมาภิบาลปญญาประดิษฐ จริยธรรมดิจิทัล และความปลอดภัยไซเบอร เพ่ือเสริม

ความสมบูรณของรูปแบบในมิติท่ีมีความสําคัญเพ่ิมข้ึน 

2.3 ควรพัฒนางานวิจัยเชิงทดลองหรือก่ึงทดลอง เพ่ือนํารูปแบบศักยภาพไปใชจริงในองคกร และประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึน เชน 

ประสิทธิภาพการบริหาร นวัตกรรม หรือความสามารถในการแขงขัน 

 

ขอจํากัดการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีใชวิธีการจัดกลุมองคประกอบตามกรอบแนวคิดทฤษฎีสมรรถนะของ McClelland เพ่ือใหไดรูปแบบท่ีเปนระบบ

ตามทฤษฎี อยางไรก็ตามสําหรับการวิจัยในอนาคต ควรมีการวิเคราะหปจจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) มาปรับ

ใชกับกลุมตัวอยางท่ีกวางข้ึน เพ่ือสํารวจความสัมพันธเชิงประจักษของตัวแปรยอยท้ัง 35 องคประกอบ ซึ่งอาจทําใหพบการจัดกลุม

องคประกอบใหม ๆ ท่ีสะทอนพฤติกรรมจริงของผูบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลในยุคเทคโนโลยีปญญาประดิษฐ 
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