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บทคัดยอ 
 งานวิจัยเชิงปริมาณน้ีสํารวจปจจัยสวนบุคคลและภายในองคกรท่ีมีผลตอความพรอมในการปรับตัวสูองคกรดิจิทัลของพนักงาน
อูซอมเรือในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี กลุมตัวอยาง 345 คน ถูกเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามท่ีครอบคลุม
ประชากรศาสตร การรับรูปจจัยภายใน และระดับความพรอมดิจิทัล การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา และสถิติอนุมาน อาทิ การ
ทดสอบที (T-test) และการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA หรือ F-test) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม รวมถึงการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือหาอิทธิพลของปจจัยตางๆ ผลพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานชายวัย 
41-50 ป ระดับปฏิบัติการ มีประสบการณทํางานมากกวา 5 ป พนักงานมีการรับรูปจจัยภายในองคกรสูง โดยเฉพาะภาวะผูนําและการ
สื่อสาร แตการรับรูวัฒนธรรมองคกร ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต และการมีสวนรวมของพนักงานยังอยูในระดับปานกลาง ซึ่ง
เปนโอกาสในการพัฒนา ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัลโดยรวมอยูในระดับสูง โดยเฉพาะความรวมมือและความเต็มใจปรับตัว 
ความเช่ือมั่นในความเปลี่ยนแปลง ความชัดเจนของเปาหมาย และความเพียงพอของทรัพยากรก็อยูในระดับนาพอใจ การวิเคราะหปจจยั
สวนบุคคลดวย T-test และ F-test พบวาเพศไมมีผลตอความพรอมโดยรวม ยกเวนความเพียงพอของทรัพยากรท่ีเพศหญิงรับรูมากกวา 
สวนอายุไมมีผล แตตําแหนงงานกลับสัมพันธอยางชัดเจน โดยพนักงานท่ัวไปพรอมกวาหัวหนางานในทุกมิติ และพนักงานท่ีมี
ประสบการณนอยกวาสามปมีความพรอมโดยรวมสูงกวากลุมอ่ืน การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แสดงใหเห็นวาปจจัยภายในองคกร
โดยรวมสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพรอมไดสงู แตมีเพียง "ประสบการณในการเปลี่ยนแปลงในอดีต" เทาน้ันท่ีมีอิทธิพลเชิง
บวกอยางมีนัยสําคัญ สวนภาวะผูนํา การสื่อสารภายในองคกร วัฒนธรรมองคกร และการมีสวนรวมของพนักงานยังไมพบอิทธิพลท่ีมี
นัยสําคัญทางสถิติในงานวิจัยน้ี 
คําสําคัญ : ความพรอมในการเปลีย่นแปลง อุตสาหกรรมอูซอมเรือ องคกรดิจิทัล ประสบการณในการเปลี่ยนแปลงในอดีต 

Abstract  
 This quantitative research explores the personal and organizational factors influencing the readiness of 
employees in the shipbuilding industry in Laem Chabang Industrial Estate, Chonburi Province, to transition into a 
digital organization. Data was collected from 345 employees using a questionnaire designed to cover demographic 
information, perception of internal organizational factors related to change, and their level of digital transformation 
readiness. Data analysis employed descriptive statistics, inferential statistics such as T-tests and Analysis of Variance 
(ANOVA or F-tests) for group comparisons, and Multiple Regression analysis to determine the influence of various 
factors. The findings indicate that the majority of the sample consisted of male employees, aged 41-50, working at 
the operational level with over 5 years of experience. Employees reported a high perception of internal 
organizational factors influencing digital transformation, particularly in leadership and internal communication. 
However, perception regarding organizational culture, past change experiences, and employee participation 
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remained at a moderate level, indicating areas for potential improvement. Overall, employees demonstrated a 
high level of readiness for digital transformation, especially concerning cooperation with others and willingness to 
adapt. Confidence in change, clarity of goals, and resource adequacy were also perceived as high. T-tests and F-
tests on individual factors revealed no significant difference in overall readiness based on gender, except for 
resource adequacy, where females perceived it more significantly than males. Age had no significant impact on 
readiness. However, job position showed a clear correlation, with general employees exhibiting higher readiness 
across all dimensions compared to supervisors. Interestingly, employees with less than three years of experience 
showed higher overall readiness than those with longer tenures. Multiple Regression analysis indicated that all 
studied internal organizational factors collectively explained a high variance in digital transformation readiness. 
However, only "past change experience" demonstrated a significant positive influence, while leadership, internal 
communication, organizational culture, and employee participation did not show a statistically significant influence 
in this study. 

Keywords: Change Readiness, Digital Transformation, Ship Repair Industry, Past Change Experience 

บทนํา 
 อุตสาหกรรมอูซอมเรือในประเทศไทยกําลังเผชิญความทาทายในการเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล เน่ืองจากปญหาการจัดการ
ขอมูลแบบเอกสาร ความลาชาในการสื่อสาร และการขาดเครื่องมือวิเคราะหเชิงกลยุทธ (Ng et al., 2021; Lee & Kim, 2020) การนํา
เทคโนโลยีดิจิทัล อาทิ ERP, IoT, AI, และ AR/VR จึงจําเปนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลดตนทุน และเสริมสรางขีดความสามารถในการ
แขงขันระยะยาว (Lim & Kim, 2023; Wang et al., 2022) 

 ในบริบทของประเทศไทย การวิจัยความพรอมดิจิทัลในอุตสาหกรรมเฉพาะทางยังมีจํากัด แมการศึกษาอ่ืนจะเนนความสําคัญ
ของการเตรียมพรอมบุคลากรและโครงสรางองคกร (สุวรีย, 2565; ศิริมาและคณะ, 2564) การวิจัยเชิงปริมาณน้ีจึงมุงศึกษา ความพรอม
ขององคกรตอการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล ในอูซอมเรือ โดยวิเคราะหปจจัยดานภาวะผูนํา การสื่อสาร วัฒนธรรมองคกร การมีสวนรวมของ
พนักงาน และประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต 

 การศึกษาบูรณาการกรอบแนวคิดสําคัญ ไดแก ADKAR Model ของ Hiatt (2006) ท่ีเนนการเปลี่ยนแปลงรายบุคคล, ทฤษฎี 
3 ข้ันของ Kurt Lewin (1947) เพ่ือเขาใจพลวัตการเปลี่ยนแปลงองคกร, โมเดล 8 ข้ันของ John Kotter (1996) ในการนํากระบวนการ
เปลี่ยนแปลง, และ ทฤษฎี Organizational Readiness ของ Weiner (2009) ท่ีเนนแรงจูงใจรวมและความเช่ือมั่นในขีดความสามารถ
ขององคกร การบูรณาการแนวคิดเหลาน้ีจะชวยวางกลยุทธการเปลี่ยนผานสูดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

วัตถุประสงค 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพรอมขององคกรในอุตสาหกรรมอูซอมเรือตอการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบ

ดิจิทัลในหลายมิติ โดยมุงเนนการวิเคราะหระดับความพรอมขององคกรในภาพรวม รวมถึงการสาํรวจบทบาทของภาวะผูนําท่ีสงผลตอ
การเปลี่ยนแปลงดังกลาว นอกจากน้ียังศึกษาการสื่อสารภายในองคกร วัฒนธรรมองคกร และการมีสวนรวมของบุคลากร ซึ่งเปน
องคประกอบสําคัญท่ีสนับสนุนหรือขัดขวางความพรอมในการปรับตัว  

ขณะเดียวกันยังวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยภายในเหลาน้ีกับระดับความพรอมขององคกร รวมท้ังพิจารณาผลของ
ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต ซึ่งอาจมีอิทธิพลตอความเช่ือมั่นและทัศนคติของบุคลากรในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต ขอมูลท้ังหมดจะถูกใชเพ่ือเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมในการสงเสริมความพรอมขององคกรใหสามารถเปลี่ยนผานไปสูระบบดิจิทัล
ไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน ดังน้ันทางผูวิจัยจึงไดออกแบบโมเดลของกรอบแนวความคิดจากหลักการท่ีสําคัญของแตละทฤษฎีท่ีได
ศึกษาโดยสามารถกําหนด กรอบแนวความคิดวิจัยไดดังภาพดานลางตอไปน้ี 
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 ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยใหองคกรมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง
ไปสูองคกรแบบดิจิทัล 

 ตัวแปรตาม 
ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 

องคกรไปสูองคกรดิจิทัล 
ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ

3. ตําแหนงงาน 
4. ระยะเวลาการทํางาน 

 ความพรอมในการเปลี่ยนแปลง 
องคกรไปสูองคกรดิจิทัล 

(Transform into a Digital Organization) 

1) ความชัดเจนของเปาหมาย 

2) ความเชื่อม่ันในการเปลี่ยนแปลง 

3) ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว 

4) ความเพียงพอของทรัพยากร 

5) ความรวมมือกับผูอ่ืน 
(Weiner, B. J., 2009) 

 

 
 

  
ปจจัยภายในองคกร 

1- ดานภาวะผูนําของผูบริหาร 
(Leadership) 

2-ดานการสื่อสารภายในองคกร 
(Internal Communication)) 

3-ดานวัฒนธรรมองคกร 
(Organization Culture) 

4-ดานการมีสวนรวมของพนักงาน 
(Employee Participation) 

5-ดานประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต 
(Past Change Experience) 

 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวความคิดงานวิจัย  

 
วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจยัน้ีคือพนักงานในอุตสาหกรรมอูซอมเรือในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จํานวน 345 
คน ซึ่งไดจากการคํานวณดวยสตูรของ Yamane (1967) จากประชากรท้ังหมด 2,500 คน โดยกําหนดระดับความเช่ือมั่นท่ี 95% หรือ
คาระดบันัยสําคัญ 0.05 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย: 
 การวิจัยน้ีใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือเก็บขอมูล โดยแบงออกเปน 3 ตอน รวม 35 ขอ ไดแก: 

ตอนท่ี 1: ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน (4 ขอ) 
ตอนท่ี 2: ปจจัยท่ีสงผลตอความพรอมขององคกรในการเปลี่ยนผานสูดิจิทัล (25 ขอ) ครอบคลุม 5 ดาน ไดแก ภาวะผูนํา การ
สื่อสาร วัฒนธรรมองคกร การมีสวนรวม และประสบการณการเปลี่ยนแปลง 
ตอนท่ี 3: ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงขององคกร (6 ขอ) 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 3 เปนแบบมาตราสวนลิเคิรท 5 ระดับ โดยใชการวัดแบบอัตราภาคช้ัน (Interval Scale) รายการ
คําถามในแบบสอบถามจัดทําข้ึนโดยอิงจากแนวคิดทฤษฎี ADKAR (Hiatt, 2006), โมเดลการเปลี่ยนแปลง 3 ข้ันของ Kurt Lewin, 
โมเดล 8 ข้ันของ John Kotter และทฤษฎี Organizational Readiness ของ Weiner (2009) 

การตรวจสอบความเท่ียงตรงและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ : 
การวิจัยน้ีไดทําการทดสอบเครือ่งมือโดยการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาผานการประเมนิของผูเช่ียวชาญ 3 ทาน โดยใชดัชนี

ความสอดคลอง (IOC) พบวาคาดัชนีอยูระหวาง 0.90-1.00 ซึ่งเปนคาท่ีเหมาะสม จากน้ันทําการวิเคราะหคาความเช่ือมั่น (Reliability) 
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ดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) >0.70 เพ่ือทดสอบวาเครื่องมือมีความนาเช่ือถือในระดับดี นอกจากน้ี ได
ทําการทดสอบเบ้ืองตนกับกลุมตัวอยางนํารองจํานวน 30 คน และพบวาขอคําถามมีความชัดเจน สามารถใชในการเก็บขอมูลจริงได 

 

ตารางท่ี 1 
การตรวจสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมั่นของเครื่องมือ 
 

Cronbach's Alpha 
ปจจัยภายในองคกร 

Cronbach's Alpha 
ความพรอมในการเปลีย่นแปลงองคกร 

1. ดานภาวะผูนํา                                              0.930 1. ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงองคกร                  0.899 
2. ดานการสื่อสารภายในองคกร                            0.931  
3. ดานวัฒนธรรมองคกร                                     0.915  
4. ดานการมีสวนรวม                                         0.933  
5. ดานประสบการณการเปลี่ยนแปลในอดีต              0.863  

 
จากตารางท่ี 1 การวิเคราะหคาความเช่ือมั่น (Reliability) ดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) >0.70 

การวิเคราะหขอมูล: 
ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะหระดับความพรอมและปจจัยท่ีเก่ียวของ และใช

สถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหความสัมพันธ (Pearson Correlation), การทดสอบคาเฉลี่ย (t-test), การวิเคราะหความแปรปรวน 
(One-way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือตรวจสอบสมมติฐานของการวิจยั 

 
ผลการวิจัย 
ตารางท่ี 2 

การวิเคราะหปจจยัสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

หัวขอ กลุม จํานวน (คน) รอยละ (%) ขอมูลสรุป 

เพศ ชาย  
หญิง 

229  
116 

66.4  
33.6 

เพศชายมากท่ีสดุ (66.4%) 

อาย ุ 18–40 ป  
41–50 ป  
51 ปข้ึนไป 

106  
161  
78 

27.2  
46.7  
22.6 

กลุมอายุ 41–50 ป มากท่ีสุด (46.7%) 

ตําแหนงงาน หัวหนางาน  
พนักงานท่ัวไป 

102  
243 

29.6  
70.4 

พนักงานท่ัวไปมากท่ีสุด (70.4%) 

ระยะเวลาทํางาน ต่ํากวา 3 ป  
3–5 ป  

มากกวา 5 ป 

107  
46  
192 

31.0  
13.3  
55.7 

สวนใหญอยูมากกวา 5 ป (55.7%) 

 
จากตารางท่ี 2 กลุมตัวอยางสวนใหญในการศึกษาน้ีเปน เพศชาย อายุ 41–50 ป ทํางานในตําแหนง พนักงานท่ัวไป และมี 

ประสบการณทํางานมากกวา 5 ป ซึ่งสะทอนถึงโครงสรางแรงงานของอุตสาหกรรมอูซอมเรือในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง วามี
ลักษณะเปนแรงงานชายท่ีมีประสบการณและอยูในชวงวัยกลางคนเปนหลัก 
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ตารางท่ี 3 
แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ระดบัการรบัรูถึง ปจจัยภายในองคกรท่ีสงผลตอการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล 
 

ขอ ปจจัยภายในองคกร 
N = 345 การแปล

ความหมาย 
ลําดับท่ี 

𝑋𝑋� SD. 

1 ดานภาวะผูนําของผูบรหิาร 3.77 .66 มาก 1 
2 ดานการสื่อสารภายในองคกร 3.55 .71 มาก 2 
3 ดานวัฒนธรรมองคกร 3.39 .67 ปานกลาง 3 
4 ดานการมสีวนรวมของพนักงาน 3.32 .79 ปานกลาง 5 
5 ดานประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต 3.38 .61 ปานกลาง 4 
 ภาพรวม 3.67 .57 มาก  

 
จากตารางท่ี 3 พบวา องคกรมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงโดยรวมในระดับสงู โดยมี ภาวะผูนําของผูบริหาร เปนจุดแข็ง

สูงสุดและ การสื่อสารภายในองคกร เปนจุดแข็งรองลงมา อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมองคกร ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีสวนรวมของพนักงาน ยังอยูในระดับปานกลางและเปนจุดท่ีควรปรับปรุงเรงดวน การวิจัยจึงเนนย้ําความจําเปน
ในการสรางแรงจูงใจและสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมอยางจริงจัง เพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 
ตารางท่ี 4 
แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ภาพรวมของระดับความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล 
 

ขอ 
ความพรอมในการเปลีย่นแปลงองคกร 

ไปสูองคกรแบบดิจิทัล 
N = 345 การแปล

ความหมาย 
ลําดับท่ี  

𝑋𝑋� SD. 

1 ดานความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย 3.57 .66 มาก 4 
2 ดานความเช่ือมั่นในการเปลีย่นแปลง 3.74 .76 มาก 3 
3 ดานความเต็มใจท่ีจะปรับตัว 3.77 .61 มาก 2 
4 ดานความเพียงพอของทรัพยากร 3.51 .67 มาก 5 
5 ดานความรวมมือกับผูอ่ืน 3.80 .65 มาก 1 
 รวม 3.68 .67 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4 พบวา พนักงานมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัลโดยรวมในระดับสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ดาน ความรวมมือกับผูอ่ืน ซึ่งเปนความพรอมสูงสุด ตามมาดวย ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว และ ความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง 
นอกจากน้ี ความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย และ ความเพียงพอของทรัพยากร ก็ยังอยูในระดับท่ีแสดงถึงความพรอมท่ีดีเยี่ยมเชนกัน 
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ตารางท่ี 5 
แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล จําแนกตามเพศ (T-Test) 
 

ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบ
ดิจิทัล 

เพศชาย 
N=229 

เพศหญิง 
N=116 t p 

𝑿𝑿� SD. 𝑿𝑿� SD. 

1. ดานความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย 3.6 .589 3.52 .797 .969 .334 
2. ดานความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง 3.76 .708 3.71 .875 .518 .605 
3. ดานความเตม็ใจท่ีจะปรับตัว 3.75 .619 3.81 .603 -.910 .364 
4. ดานความเพียงพอของทรัพยากร 3.40 .672 3.72 .640 -4.27 .000* 
5. ดานความรวมมือกับผูอ่ืน 3.85 .652 3.71 .646 1.95 .052 

ภาพรวม 3.67 .522 3.69 .655 -.319 .750 
* Sig. < 0.05 (*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) 
จากตารางท่ี 5 การวิเคราะหความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัลโดยรวม ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ

ระหวางพนักงานเพศชายและเพศหญิง ในสวนของความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย ความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง ความเต็มใจท่ีจะ
ปรับตัว และความรวมมือกับผูอ่ืนก็ไมตางกันอยางมีนัยสําคัญ แตพบวา เพศหญิงรับรูถึงความเพียงพอของทรัพยากรมากกวาเพศชาย
อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนขอแตกตางท่ีเดนชัดเพียงดานเดียว 

 
ตารางท่ี 6 
แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล จําแนกตามอายุ ดวย (One-way 
ANOVA) 
 

ความพรอมในการเปลีย่นแปลงไปสูองคกรแบบ
ดิจิทัล 

18-40ป 
N=106 

41-50ป 
N=161 

51ปขึ้นไป 
N=78 

𝑿𝑿� SD. 𝑿𝑿� SD. 𝑿𝑿� SD. 

1. ดานความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย 3.55 .500 3.59 .607 3.56 .934 
2. ดานความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง 3.75 .778 3.81 .760 3.56 .749 
3. ดานความเตม็ใจท่ีจะปรับตัว 3.89 .574 3.73 .447 3.69 .887 
4. ดานความเพียงพอของทรัพยากร 3.57 .498 3.51 .634 3.44 .934 
5. ดานความรวมมือกับผูอ่ืน 3.89 .747 3.73 .447 3.85 .839 

ภาพรวม 3.72 .466 3.67 .498 3.62 .794 
 
จากตารางท่ี 6 การวิเคราะหความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัล โดยจําแนกตามกลุมอายุ พบวา ไมวาพนักงาน

จะอยูในชวงอายุใด ไมวาจะเปนวัยเริ่มตนทํางาน วัยกลางคน หรือใกลเกษียณ ตางก็มีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง
ใกลเคียงกันในทุกมิติ ไมวาจะเปนเรื่องความชัดเจนของเปาหมาย ความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว ความ
เพียงพอของทรัพยากร หรือความรวมมือกับผูอ่ืน โดยภาพรวมแลว ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญของความพรอมระหวางกลุม
อายุตางๆ 
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ตารางท่ี 7 
การวิเคราะหความแปรปรวน เพ่ือเปรียบเทียบความพรอมของการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล จําแนกตามชวงอายุ 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig.(p) 

1. ดานความชัดเจนเกี่ยวกับ
เปาหมาย 

ระหวางกลุม .122 2 .061 .137 .872 
ภายในกลุม 152.38 342 .446   

รวม 152.51 344    

2. ดานความเชื่อมั่นในการ
เปล่ียนแปลง 

ระหวางกลุม 3.31 2 1.65 2.84 .060 
ภายในกลุม 199.21 342 .582   

รวม 202.52 344    

3. ดานความเต็มใจที่จะ
ปรับตัว 

ระหวางกลุม 2.21 2 1.10 2.98 .052 
ภายในกลุม 127.23 342 .372   

รวม 129.44     

4. ดานความเพียงพอของ
ทรัพยากร 

ระหวางกลุม .761 2 .381 .827 .438 
ภายในกลุม 157.45 342 .460   

รวม 158.21 344    

5. ดานความรวมมือกับผูอื่น 
ระหวางกลุม 1.82 2 .913 2.15 .117. 
ภายในกลุม 144.77 342 .423   

รวม 146.59 344    

6. รวมทุกดานของปจจัย
ภายใน 

ระหวางกลุม .530 2 .265 .814 .444 
ภายในกลุม 111.23 342 .325   

รวม 111.76 344    

* Sig. < 0.05 (*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) 
 
จากตารางท่ี 7 การวิเคราะหความแปรปรวนของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัล จําแนกตามชวงอายุ พบวา 

ไมวาจะเปนความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย ความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว ความเพียงพอของทรัพยากร หรือ
ความรวมมือกับผูอ่ืน รวมถึงความพรอมโดยรวมของปจจัยภายในองคกรท้ังหมด ก็ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง
พนักงานในแตละกลุมอายุ ซึ่งหมายความวาอายุไมไดเปนปจจัยท่ีทําใหความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของพนักงานแตกตางกันอยาง
ชัดเจน 

 
ตารางท่ี 8 
แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล จําแนกตามตําแหนงงาน (T-Test) 
 

ความพรอมในการเปลีย่นแปลงไปสูองคกรแบบ
ดิจิทัล 

หัวหนางาน 
N=102 

พนักงานท่ัวไป 
N=243 t p 

𝑋𝑋� SD. 𝑋𝑋� SD. 
1. ดานความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย 3.25 .64 3.70 .63 -5.99 .000* 
2. ดานความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง 3.49 .50 3.84 .83 -4.84 .000* 
3. ดานความเตม็ใจท่ีจะปรับตัว 3.48 .50 3.89 .61 -5.91 .000* 
4. ดานความเพียงพอของทรัพยากร 3.33 .66 3.58 .67 -3.17 .002* 
5. ดานความรวมมือกับผูอ่ืน 3.57 .65 3.90 .62 -4.36 .000* 

ภาพรวม 3.42 .51 3.78 .55 -5.56 .000* 
* Sig. < 0.05 (*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) 
 

 จากตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะหความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัลตามตําแหนงงาน พบวา พนักงานท่ัวไปมี
ความพรอมสูงกวาหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญในทุกมิติของความพรอม ไมวาจะเปนดานความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย ความเช่ือมั่นใน
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การเปลี่ยนแปลง ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว ความเพียงพอของทรัพยากร หรือความรวมมือกับผูอ่ืน และเมื่อพิจารณาภาพรวม ก็ยังคงพบ
ความแตกตางท่ีชัดเจนในลักษณะเดียวกัน 
 
ตารางท่ี 9 
แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
ดวย (One-way ANOVA) 
 

ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล 
ตํ่ากวา 3ป 
N=107 

3-5ป 
N=46 

5ปขึ้นไป 
N=192 

𝑋𝑋� SD. 𝑋𝑋� SD. 𝑋𝑋� SD. 

1. ดานความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมาย 3.66 .672 3.52 .505 3.53 .693 
2. ดานความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง 3.91 .734 3.48 .505 3.71 .828 
3. ดานความเตม็ใจท่ีจะปรับตัว 4.00 .476 3.52 .505 3.70 .665 
4. ดานความเพียงพอของทรัพยากร 3.67 .670 3.52 .505 3.42 .704 
5. ดานความรวมมือกับผูอ่ืน 3.89 .572 3.78 .841 3.76 .643 

ภาพรวม 3.82 .532 3.56 .464 3.62 .598 
  
 จากตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะหความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัลตามระยะเวลาการทํางาน พบวา พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาทํางานนอยมีความพรอมโดยรวมสูงกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาทํางานนานกวา โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานความชัดเจนเก่ียวกับ
เปาหมาย ความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว และความเพียงพอของทรัพยากร พนักงานกลุมน้ีแสดงความพรอมท่ี
โดดเดนกวาอยางเห็นไดชัด ในขณะท่ีดานความรวมมือกับผูอ่ืนน้ันมีความพรอมใกลเคียงกันทุกกลุม 
 
ตารางท่ี 10 
การวิเคราะหความแปรปรวน เพ่ือเปรียบเทียบความพรอมของการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล จําแนกตามระยะเวลาในการ
ทํางาน 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig.(p) 

1. ดานความชัดเจน
เก่ียวกับเปาหมาย 

ระหวางกลุม 1.33 2 .666 1.50 .223 
ภายในกลุม 151.17 342 .442   

รวม 152.51 344    

2. ดานความเช่ือมั่นใน
การเปลีย่นแปลง 

ระหวางกลุม 6.31 2 3.156 5.50 .004* 
ภายในกลุม 196.21 342 .574   

รวม 202.52 344    

3. ดานความเตม็ใจท่ีจะ
ปรับตัว 

ระหวางกลุม 9.49 2 4.74 13.53 .000* 
ภายในกลุม 119.95 342 .351   

รวม 129.44 344    

4. ดานความเพียงพอของ
ทรัพยากร 

ระหวางกลุม 4.51 2 2.25 5.02 .007* 
ภายในกลุม 153.69 342 .449   

รวม 158.21 344    
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ตารางท่ี 10 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig.(p) 

5. ดานความรวมมือกับ
ผูอ่ืน 

ระหวางกลุม 1.13 2 .569 1.33 .264 
ภายในกลุม 145.45 342 .425   

รวม 146.59 344    

6. รวมทุกดานของปจจัย
ภายใน 

ระหวางกลุม 3.51 2 1.75 5.55 .004* 
ภายในกลุม 108.25 342 .317   

รวม 111.76 344    
           * Sig. < 0.05 (*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) 
 

จากตารางท่ี 10 การวิเคราะหความแปรปรวนของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัลตามระยะเวลาการทํางาน 

พบวา ความพรอมโดยรวมขององคกรมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางกลุมพนักงานท่ีมีระยะเวลาทํางานตางกัน โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในดาน ความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว และความเพียงพอของทรัพยากร ซึ่งบงช้ีวาระยะเวลาการ

ทํางานมีผลตอการรับรูและความพรอมในมิติเหลาน้ีอยางชัดเจน อยางไรก็ตาม ในดานความชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายและความรวมมือ

กับผูอ่ืนน้ัน ไมพบความแตกตางท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ตารางท่ี 11 
การทดสอบสมมติฐาน โดยใชการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยภายใน ตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลง ไดแก ภาวะผูนํา การ
สื่อสารภายใน วัฒนธรรมองคกร การมีสวนรวมของพนักงาน และประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต  

 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
Sig. 
(p) 

จากการถดถอย 61.467 5 12.293 82.853 .000* 
จากแหลงอ่ืนๆ 50.300 339 1.48   

รวม 111.76 344    
คาสัมประสิทธ์ิความสมัพันธพหุคณู (Multiple Correlation, R) = .74 
คาสัมประสิทธ์ิดานประสิทธิภาพ (Coefficient of determination, R2 ) = .55 
* Sig. < 0.05 (*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) 
 
จากตารางท่ี 11 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยภายในองคกรตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลงพบวา ปจจัยภายใน

ท่ีศึกษารวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพรอมในการเปลีย่นแปลงไปสูองคกรดิจิทัลไดในระดับสูง แสดงใหเห็นวาภาวะ
ผูนํา การสื่อสารภายใน วัฒนธรรมองคกร การมสีวนรวมของพนักงาน และประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคญักับความพรอมดังกลาว 
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ตารางท่ี 12 
การวิเคราะหความสัมพันธและอิทธิพลของปจจัยภาย ท้ัง 5 ดาน ไดแก ภาวะผูนํา การสื่อสารภายใน วัฒนธรรมองคกร การมีสวนรวม
ของพนักงาน และประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต ท่ีมีอิทธิพลตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล 
 

ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัล (B) (β) t Sig. 

คาคงท่ี 1.203  9.073 .000 

1. ดานภาวะผูนําของผูบริหาร .001 .002 .024 .981 
2. ดานการสื่อสารภายในองคกร .129 .169 1.872 .062 

3. ดานวัฒนธรรมองคกร  .116 .136 1.729 .085 
4. ดานการมสีวนรวมของพนักงาน   -.045 -.063 -1.138 .256 

5.  ดานประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต .523 .567 10.510 .000* 
 * Sig. < 0.05 (*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05)  
 

จากตารางท่ี 12 การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยภายในองคกรตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัลพบวา ประสบการณ
การเปลี่ยนแปลงในอดีตเปนปจจัยเดียวท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญตอความพรอมดังกลาว ในขณะท่ีปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก ภาวะ
ผูนําของผูบริหาร การสื่อสารภายในองคกร วัฒนธรรมองคกร และการมีสวนรวมของพนักงาน กลับไมพบวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติในงานวิจัยน้ี สรางสมการการถดถอยสามารถสรางออกมาเปนสมการได ดังน้ี  

𝑥̅𝑥 ปจจยัภายในองคกร   =  a1 + b1 x1 + b2 x2 + b3 x3 + b4 x4 + b5 x5 ………...(1) 

      แทนคาใน (1)  𝑥̅𝑥 ปจจัยภายในองคกร   =  1.203  + 0.523( x5 ) 

ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงไปสูองคกรแบบดิจิทัล จากปจจัยภายใน  = 1.203 +0.523 (ดานประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต) 
จากสมการ (1) สมการน้ีแสดงใหเห็นวา "ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต" เปนปจจัยสําคัญท่ีสุดท่ีสงผลตอ "ความพรอมในการ
เปลี่ยนแปลงไปสูองคกรดิจิทัล" ยิ่งองคกรมีประสบการณท่ีดีกับการเปลี่ยนแปลงในอดีตมากเทาใด ความพรอมในการปรับตัวเขาสูยุค
ดิจิทัลก็จะยิ่งสูงข้ึนเทาน้ัน โดยมีคาพ้ืนฐานเริ่มตนของความพรอมอยูระดับหน่ึง และประสบการณในอดีตน้ีจะชวยเสริมใหความพรอมน้ัน
เพ่ิมข้ึนอยางชัดเจน 

สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจยัภายในองคกรท่ีสงผลตอความพรอมของพนักงานในอุตสาหกรรม
อูซอมเรือในการปรับตัวสูการเปนองคกรดิจิทัล ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณถูกนํามาใชโดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานจากอูซอมเรือ
จํานวน 345 คน เครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมลูคือแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา การทดสอบที (T-
test) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression) 

ผลการศึกษาท่ีสําคัญมีดังน้ี: 
1. ความพรอมโดยรวม: องคกรมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูองคกรดิจิทัลในระดับสูง (คาเฉลี่ยรวม 3.68 จาก 5) 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานความรวมมือกับผูอ่ืน (คาเฉลี่ย 3.80) และความเต็มใจท่ีจะปรับตัว (คาเฉลี่ย 3.77) อยางไรก็ตาม 
วัฒนธรรมองคกร ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต และการมีสวนรวมของพนักงานยังคงมีการรับรูในระดับปานกลางและ
เปนจุดท่ีตองพัฒนา 

2. ปจจัยสวนบุคคล: 
เพศ: ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญของความพรอมโดยรวมระหวางเพศชายและเพศหญิง ยกเวนในมิติของความ                              
เพียงพอของทรัพยากรท่ีเพศหญิงรับรูมากกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
อายุ: ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติระหวางกลุมอายุตาง ๆ 
ตําแหนงงาน: พนักงานท่ัวไปมีความพรอมสูงกวาหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญในทุกมิติของความพรอมในการ
เปลี่ยนแปลง 
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ระยะเวลาการทํางาน: พนักงานท่ีมีระยะเวลาการทํางานนอยกวาสามปมีความพรอมโดยรวมสูงกวาพนักงานท่ีมี
ประสบการณมากกวาอยางมีนัยสําคัญ โดยเฉพาะในดานความเช่ือมั่นในการเปลี่ยนแปลง ความเต็มใจท่ีจะปรับตัว และ
ความเพียงพอของทรัพยากร 

3. อิทธิพลของปจจัยภายในองคกร: 
ปจจัยภายในองคกรท่ีศึกษา ไดแก ภาวะผูนํา การสื่อสารภายใน วัฒนธรรมองคกร การมีสวนรวมของพนักงาน และ
ประสบการณการเปลีย่นแปลงในอดีต สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพรอมในการเปลี่ยนแปลงสูองคกรดิจิทัล
ไดในระดับสูง (รอยละ 55) 

อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัย พบวา "ประสบการณในการเปลี่ยนแปลงในอดีต" เทาน้ันท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลง สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร การสื่อสารภายในองคกร วัฒนธรรม
องคกร และการมีสวนรวมของพนักงาน ยังไมพบอิทธิพลท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติในงานวิจัยน้ี 

 
การอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยน้ีช้ีใหเห็นอยางชัดเจนวาอุตสาหกรรมอูซอมเรือในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังมีความพรอมในระดับสูงสําหรับ
การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล โดยมีมิติความรวมมือกับผูอ่ืนและความเต็มใจท่ีจะปรับตัวอยูในระดับโดดเดน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ท่ีวาความพรอมของบุคลากรเปนรากฐานสําคัญของการเปลี่ยนแปลงองคกร (Weiner, 2009) อยางไรก็ตาม การรับรูดานวัฒนธรรม
องคกร ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต และการมีสวนรวมของพนักงานยังคงอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเปนสัญญาณวายังคงมี
ชองวางท่ีตองไดรับการพัฒนาเพ่ือสงเสริมการเปลี่ยนผานสูดิจิทัลอยางเต็มศักยภาพ 
 ประเด็นท่ีนาสนใจจากการวิจัยคือ "ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต" เปนปจจัยภายในองคกรเพียงอยางเดียวท่ีสง
อิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผลลัพธน้ีเนนย้ําความสําคัญของการเรียนรูจากประสบการณท่ีผาน
มา และการสราง "ความเชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลง" (Change Efficacy) ของบุคลากร (Bandura, 1997) หากพนักงานเคยมี
ประสบการณเชิงบวกจากการปรับเปลี่ยนระบบหรือกระบวนการในอดีต พวกเขายอมมีความมั่นใจและเต็มใจท่ีจะเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงครั้งใหม เชน การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชมากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีพบวาประสบการณการเรียนรูและ
ความสามารถในการปรับตัวเปนหัวใจสําคัญในยุคดิจิทัล (สุวรีย จริยะวิจิตร, 2565) 
 แมวา "ภาวะผูนําของผูบริหาร" จะถูกพนักงานรับรูวาเปนจุดแข็งในภาพรวม แตผลการวิเคราะหทางสถิติกลับไมพบอิทธิพล
อยางมีนัยสําคัญตอความพรอมในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแตกตางจากทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลงหลายทฤษฎีท่ีเนนบทบาทสําคัญ
ของผูนําในการขับเคลื่อนและสรางแรงจูงใจ (Kotter, 1996; ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2563) ผลลัพธน้ีอาจสะทอนวาการมผีูนําท่ี "แข็งแกรง
ในภาพลักษณ" เพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอ หากการนําน้ันไมไดแปลไปสูการสรางประสบการณการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกโดยตรง
ใหกับพนักงาน หรือไมไดนําไปสูการเสริมสรางปจจัยอ่ืนๆ ท่ีสําคัญกวาในบริบทเฉพาะของอุตสาหกรรมอูซอมเรือ ซึ่งอาจตองการการนํา
ท่ีเนนการปฏบัิติและการสนับสนุนท่ีเปนรูปธรรมมากกวา (Armenakis & Harris, 2002) 
 นอกจากน้ี การท่ี "วัฒนธรรมองคกร" และ "การมีสวนรวมของพนักงาน" ยังไมแสดงอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
ยังอยูในระดับปานกลาง ช้ีใหเห็นวาองคกรยังขาดรากฐานวัฒนธรรมท่ีสงเสริมการเปดกวางตอสิ่งใหม ๆ และการสรางสรรค ตลอดจน
กลไกท่ีสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง ซึ่งปจจัยเหลาน้ีเปนหัวใจสําคัญในการสราง "ความ
ปรารถนา" (Desire) และ "การเสริมแรง" (Reinforcement) ตามโมเดล ADKAR (Hiatt, 2006; สุธิดา จินดารัตน, 2565) หากพนักงาน
ไมไดรูสึกเปนสวนหน่ึงของกระบวนการเปลี่ยนแปลง หรือวัฒนธรรมองคกรไมไดสนับสนุนการทดลองและเรียนรู แรงตานทานก็อาจ
เกิดข้ึนได ทําใหประสบการณตรงกลายเปนตัวกําหนดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพียงปจจัยเดียวท่ีโดดเดน 
 สุดทาย แม "การสื่อสารภายในองคกร" จะอยูในระดับคอนขางดีและมีอิทธิพลรองลงมาจากประสบการณ แตก็ยังไมเพียง
พอท่ีจะสรางความพรอมอยางชัดเจน การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพควรจะชวยสราง "การรับรู " (Awareness) และ "ความรู" 
(Knowledge) ท่ีจําเปนตอการเปลี่ยนแปลง (Holt et al., 2010) หากการสื่อสารไมสามารถเช่ือมโยงกับการสรางประสบการณเชิงบวก 
หรือไมไดทําใหพนักงานเห็นภาพรวมและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงไดอยางชัดเจน ก็อาจทําใหบทบาทของมันลดลง 
 โดยสรุป การอภิปรายผลน้ีเนนย้ําวา แมอุตสาหกรรมอูซอมเรือจะมีความพรอมพ้ืนฐานท่ีดี แตการเปลี่ยนผานสูดิจิทัลอยาง
ยั่งยืนจําเปนตองมุงเนนการสรางและใชประโยชนจากประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีตอยางจริงจัง ควบคูไปกับการเสริมสราง
วัฒนธรรมองคกรท่ีเปดกวางและสงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานอยางลึกซึ้ง แทนท่ีจะพ่ึงพาบทบาทผูนําเพียงอยางเดียว เพ่ือให
บุคลากรทุกคนสามารถปรับตัวและขับเคลื่อนองคกรเขาสูยุคดิจิทัลไดอยางแทจริงและมีประสิทธิภาพ 



การประชุมวิชาการระดับชาติดานวิทยบริการ เทคโนโลยีสารสนเทศและสหสาขาวิชา ครั้งที่ 1 พ.ศ. 2568 
The 1st National Conference on Academic Resource, Information Technology and Multidisciplinary 2025 

346 
 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยท่ีช้ีวา "ประสบการณการเปลี่ยนแปลงในอดีต" เปนปจจัยสําคญัท่ีสดุในการขับเคลื่อนความพรอมสูองคกร

ดิจิทัลในอุตสาหกรรมอูซอมเรือน้ี จึงนําไปสูขอเสนอแนะเชิงนโยบาย เชิงปฏิบัติ และเชิงกลยุทธ เพ่ือใหองคกรสามารถเสริมสรางความ

พรอมไดอยางเปนรูปธรรมและยั่งยืน 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
องคกรควรใหความสําคัญกับการสรางระบบการเรียนรูเพ่ือรวบรวมและถอดบทเรียนจากการเปลี่ยนแปลงท่ีผานมา ท้ังท่ี

สําเร็จและลมเหลว เพ่ือใหกลายเปนองคความรูภายใน นอกจากน้ี ควรมีการประเมินความพรอมกอนเริ่มโครงการเปลี่ยนแปลงเชิง
ดิจิทัลทุกครั้ง โดยอาศัยกรอบแนวคิดเชน ADKAR และ Weiner เพ่ือวิเคราะหปจจัยตาง ๆ อยางรอบดาน ท่ีสําคัญคือ ควรผลักดัน
ใหการสงเสริมวัฒนธรรมท่ีเปดรับการเปลี่ยนแปลงเปนยุทธศาสตรหลักขององคกร เพ่ือสรางรากฐานท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและความ
ยืดหยุน 

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
เพ่ือเสริมสรางประสบการณและลดแรงตาน ควรจัดกิจกรรม Workshop จําลองสถานการณการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให

พนักงานไดฝกฝนการปรับตัวและสรางความมัน่ใจ ควบคูไปกับการยกระดับคุณภาพของการมีสวนรวมของพนักงาน โดยใหพวกเขามี
สิทธ์ิเสนอแนวทางและรวมตัดสินใจในแผนงานดิจิทัลอยางแทจริง การสราง "Change Agent" หรือผูนําการเปลี่ยนแปลงจากทุก
ระดับช้ันภายในองคกร เพ่ือเปนตัวแทนในการสื่อสารและแกไขความตานทานในพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน จะชวยใหกระบวนการราบรื่นข้ึน 
และควรนําระบบการสื่อสารแบบ Feedback Loop มาใช เพ่ือใหพนักงานสามารถสะทอนปญหาและเสนอแนวคิดไดอยางตอเน่ือง 
พรอมรับการตอบกลับท่ีสรางความเช่ือมั่น 

ขอเสนอแนะเชิงกลยุทธจากผลวิจัย 
1. เสริมสราง "ทุนประสบการณ" เปนพลังของการเปลี่ยนแปลง: องคกรควรรวบรวม "บทเรียนจากการเปลี่ยนแปลงท่ีผานมา" ท้ัง

สําเร็จและลมเหลว จัดทําเปนคลังความรู และใช "รุนพ่ีเปลี่ยนแปลง" เปนพ่ีเลี้ยงในการถายทอดประสบการณ รวมถึงจัดทํา 
Workshop เพ่ือสะทอนสิ่งท่ีเรียนรูจากอุปสรรคและความสําเร็จ 

2. วางรากฐาน "วัฒนธรรมท่ีเปดรับการเปลี่ยนแปลง": ควรปรับคานิยมองคกรใหเนนการเรียนรูและความยืดหยุน กําหนด
เปาหมายใหทุกหนวยงานทดลองกระบวนการทํางานแบบใหม และสงเสริมกิจกรรม "นวัตกรรมจากหนางาน" ท่ีเปดโอกาสให
พนักงานเสนอแนวทาง 

3. เปลี่ยน "การมีสวนรวม" จากเชิงสัญลักษณสูเชิงกลยุทธ: เชิญตัวแทนพนักงานเขารวมคณะทํางานวางแผนการเปลี่ยนแปลง จดั 
"เวทีรับฟงความเห็น" ท่ีแสดงใหเห็นการนําขอเสนอแนะไปใชจริง และปรับบทบาทหัวหนางานใหเปนผูชวยอํานวยความ
สะดวก (facilitator) แทนการสัง่การ 

4. ยกระดับภาวะผูนําจาก "ภาพลักษณ" สู "ความนาเช่ือถือ": ผูบริหารควรไดรับการฝกอบรม Change Management เชิงลึก 
และตั้งเปาหมายให "ทําใหเห็นเปนตัวอยาง" (lead by example) โดยใชระบบใหมเปนคนแรก และประเมินภาวะผูนําจาก
ผลลัพธของการเปลี่ยนแปลงจริง 

5. พัฒนาระบบการสื่อสารใหเปนเครื่องมือขับเคลื่อนความพรอม: ใชชองทางสื่อสารท่ีหลากหลาย สื่อสารแบบสองทางเพ่ือรับ 
Feedback และสรางความรูสึกเปนเจาของ และจัดทํา "ปฏิทินการสื่อสารการเปลี่ยนแปลง" เพ่ือใหพนักงานเขาใจข้ันตอนและ
ผลกระทบ 
ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาวิจัยในอนาคต 
สําหรับการวิจัยในอนาคต ควรพิจารณาศึกษาตัวแปรแทรกแซงและสงเสริมอ่ืน ๆ เชน Self-efficacy ความไววางใจในองคกร 

และความตานทานตอการเปลี่ยนแปลง เพ่ือทําความเขาใจความพรอมไดครอบคลุมยิ่งข้ึน การวิจัยเชิงคุณภาพแบบเจาะลึกดวยการ
สัมภาษณหรือกลุมสนทนาจะชวยคนหาสาเหตุท่ีการมีสวนรวมของพนักงานไมมีผลทางสถิติ และควรมีการเปรียบเทียบกับกลุม
อุตสาหกรรมอ่ืน เพ่ือตรวจสอบวาโมเดลความพรอมน้ีเปนลักษณะเฉพาะของอูเรือหรือไม นอกจากน้ี การพัฒนาโมเดลการประเมินความ
พรอมเชิงเฉพาะกิจท่ีผสมผสานระหวาง ADKAR–Weiner กับขอมูลเฉพาะของอุตสาหกรรมอูซอมเรือ (เชน ลักษณะงานหนัก ความเสี่ยง
สูง ความผูกพันกับระบบงานเกา) จะชวยใหการประเมินแมนยํายิ่งข้ึน 

ขอเสนอแนะเหลาน้ีจะชวยใหอุตสาหกรรมอูซอมเรือสามารถสรางความพรอมสูดิจิทัลไดอยางเปนรูปธรรมและยั่งยืน 
เตรียมพรอมสําหรับการปฏิวัติอุตสาหกรรมในยุคถัดไป 
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