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บทคัดย่อ* 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นำดิจิทัลและวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลที่มีต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และวิเคราะห์ผลกระทบทางอ้อมของภาวะผู้นำดิจิทัลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน ผ่านวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน ด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ   
และการว ิจ ัยเช ิ งค ุณภาพ โดยเก ็บรวบรวมข ้อม ูลด ้วยแบบสอบถามจากผ ู ้ประกอบการ SMEs                               
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 400 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ และใช้โมเดลสมการ
โครงสร้างในการวิเคราะห์ข้อมูล ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก         
จากผู ้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 15 คน ประกอบไปด้วย ผู ้บริหาร ผู ้จัดการ พนักงานของธุรกิจ SMEs            
ในภาคการค้า ภาคการผลิต และภาคบริการ และนักวิชาการด้านการจัดองค์การและทรัพยากรมนุษย์       
โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง และใช้การวิเคราะห์เนื้อหา  

ผลการว ิจ ัยพบว ่า  ภาวะผ ู ้นำด ิจ ิท ัลม ีผลทางตรงต ่อท ั ้งต ัวแปรว ัฒนธรรมองค ์การด ิจ ิทัล                     
และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน วัฒนธรรมองค์การดิจ ิท ัลมีผลทางตรงต่อความคิดสร้างสรรค์              
ของพนักงาน และภาวะผู้นำดิจิทัลมีผลทางอ้อมต่อตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานผ่านตัวแปรส่งผ่าน
คือ วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล หากองค์การมีภาวะผู้นำดิจิทัลเพิ่มขึ้นจะมีวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลที่เพิ่มขึ้น      

 
* วันที่รับบทความ : 14 ธันวาคม 2567; วันแก้ไขบทความ 22 ธันวาคม 2567; วนัตอบรับบทความ : 23 ธันวาคม 2567 
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ซึ่งส่งผลต่อการมีความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่เพิ่มขึ้น จากข้อค้นพบนี้องค์การควรสร้างภาวะผู้นำดิจทิัล
ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลเพื่อส่งเสริมพนักงานในองค์การให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในระดับที่
สูงขึ้น 

 
คำสำคัญ: ภาวะผู้นำดิจิทัล; วฒันธรรมองค์การดิจิทัล; ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 

Abstract 
  This study aims to analyze the influence of the digital leadership and digital 

organizational culture on employee creativity, and to investigate the indirect effect of digital 

leadership on employee creativity through digital organizational culture.  Mixed methods have 

been employed in this quantitative research and the qualitative research.  The study model was 

empirically tested using questionnaire survey of 400 SMEs in Bangkok metropolitan region 
were selected through stratifies random sampling.  Statistics was employed for data analysis in 

terms of path analysis to find out causal relationship using structural equation modeling 

technique. In the qualitative research, data were collected from 19 key informants consisting of 

executives, managers, employees, and organization and human resources management analysts 

with using the technique of in-depth interview and purposive sampling. Data were analyzed by 

content analysis. 
  The findings have revealed a significant connection of the digital leadership and digital 

organizational culture with the employee creativity.  Second, the digital organizational culture 

mediates between the digital leadership and employee creativity.  Therefore, digital leadership 

was important for enhancing digital organizational culture and employee creativity.                         
The findings of the research can be a guideline for the organization to consider the integration 

of digital leadership and digital organizational culture in order to leverage the employee 

creativity in the organizations. 
 

Keywords: Digital Leadership;  Digital Organizational Culture;  Employee Creativity  
 

บทนำ         

 ในอดีตที่ผ่านมาผลของกระแสโลกยุคโลกาภิวัตน์ทำให้เกิดการปฏิวัติเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื ่อสาร ส่งผลทำให้ธุรกิจนั ้นเปลี ่ยนไปด้วยอัตราเร่งที ่เร ็วมากเช่นกัน (Buchanan, Kelley, & Hatch,       
2016 : Online) อุตสาหกรรม 4.0 ได้เปลี่ยนกระบวนทัศน์ กลยุทธ์ กระบวนทำงาน และรูปแบบเดิมของธุรกิจ 
การเปลี่ยนแปลงนี้ส่งผลต่อความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับ
องค์การในยุคดิจิทัล (Mergel, Edelmann, & Haug, 2019 : Online; Wesseling, Bidmon, &Bohnsack, 

2020 : Online; Zhu, Zhang, Xie, & Cao, 2022 : Online) การสนับสนุนการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและ
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นวัตกรรมดิจิทัล เพื ่อช่วยยกระดับศักยภาพความสามารถ พัฒนาคุณภาพชีวิต และปรับตัวให้เท่าทัน          
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ส่งผลทำให้ประเทศสามารถขับเคลื่อนด้วยคุณค่าใหม่ต่อไปได้อย่างยั่งยืนอีกด้วย 
(สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล, 2566 : ออนไลน์)  
  ภาวะผู้นำดิจิทัล เป็นสิ่งสำคัญในการบริหารธุรกิจในการอยู่รอดในยุคดิจิทัลใหม่ เนื่องจากธุรกิจ        
ในปัจจุบันต้องปรับกลยุทธ์องค์การให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การเปลี่ยนแปลงทำให้ผู ้นำ         
ในปัจจุบันต้องใช้บูรณาการและใช้สิ่งใหม่ ที่มีความคล่องแคล่ว และเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา รวมทั้งใช้การสื่อสาร
และการจัดองค์การด้วยวิธีการใหม่ๆ รวมทั้งวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลที่ทันสมัยต่อสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (El Sawy, Kræmmergaard, Amsinck, & Vinther, 2016 : 141; Kane, Anh, 

Phillips, & Garth, 2019; Shin, Mollah, & Choi, 2023 : 34) อีกทั ้งผู ้นำองค์การในปัจจุบันมีความ      
ท้าทายอย่างมากต่อการสร้างสมดุลให้แก่พนักงาน เช่น การให้ความสำคัญกับการจูงใจพนักงาน การส่งเสริม
ทักษะที่เกี ่ยวกับการสร้างสรรค์ อีกทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อความคิดสร้างสรรค์ เพื่อคิดค้นวิธี
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อความได้เปรียบทางการแข่งขันที่เหนือกว่าคู่แข่งขององค์การ 
(George & Zhou, 2002 : 687-697; Shaubroeck, Hannah, Avolio, Kozlowski, Lord, Trevino, & 

Peng, 2012 : 1053) 
 การทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่าภาวะผู้นำดิจิทัลส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล (Shin et al., 
2023 : Online) โดยงานวิจัยของ Zhu et al. (2022 : Online) พบว่า ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน การศึกษาของ Wang, Lin, and Sheng (2022 : Online) พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างผู้นำดิจิทัลและนวัตกรรมแบบสำรวจ และการศึกษาของ 
Mbayong and Placide (2021 : 49) ที่พบความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การและความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน ซึ่งยังขาดแคลนการศึกษาในการบูรณาการทั้งสามตัวแปรนี้เข้าไว้ด้วยกัน 
 ดังนั้น การศึกษานี้จึงพยายามเติมเต็มช่องว่างโดยการบูรณาการโมเดลในตัวแปรดังกล่าวข้างต้น 
เพื่อให้ครอบคลุมการบริหารจัดการภายในองค์การที่เกี ่ยวกับภาวะผู้นำดิจิทัล วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล       
และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และตรวจสอบในธุรกิจที่มีเทคโนโลยีนวัตกรรมดิจิทัลในประเทศไทย     
โดยธุรกิจ SMEs เป็นธุรกิจที่เติบโตอย่างต่อเนื่อง และมีมุมมองที่สะท้อนองค์การที่สนับสนุนการใช้เทคโนโลยี
นวัตกรรมดิจิทัล สอดคล้องกับ สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล (2566 : ออนไลน์) และ รุ่งทิวา ภิรมย์ อรพิน 
สันติธีรากลุ และเขมกร ไชยประสิทธิ์ (2565: 2) ที่ชี้ว่าการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัลทำให้พฤติกรรมของ
ผู้บริโภคเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อภาคธุรกิจโดยตรง  
  หากผู้ประกอบการ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: SMEs) 
สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลที ่มีมาตรฐานได้ เพื ่อการยกระดับสินค้าและบริการ        
สร้างโอกาสในการดำเนินธุรกิจในการแข่งขันรูปแบบใหม่ ซึ่งการวิจัยนี้จะช่วยส่งเสริมให้ผู้ประกอบการธุรกิจ 
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SMEs โดยเฉพาะธุรกิจที่มุ่งเน้นความเป็นองค์การดิจิทัลนำผลวิจัยไปบริหารจัดการองค์การและเพิ่มคุณค่า
ให้กับบุคลากรในองค์การ สามารถทำให้พนักงาน สร้างความคิดสร้างสรรค์ เพื่อคิดค้นวิธีแก้ปัญหาได้อย่าง
สร้างสรรค์ ตอบสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างดี และเติมเต็มช่องว่างของการวิจัย รวมทั้งการพัฒนาและ
ขยายองค์ความรู้ทางดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การนำไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ของธุรกิจ     
ในประเทศไทยต่อไป และให้มีการศึกษาค้นคว้ามากยิ่งขึ้นด้วย เนื่องจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม    
ในไม่สามารถปรับธุรกิจให้เข้ากับบริบทของสถานการณ์ในปัจจุบันได้ทันถ่วงที โดยมีสาเหตุมาจาก
ประสบการณ์ในการทำธุรกิจ และการไม่ทราบปัจจัยแห่งความสำเร็จในการปรับธุรกิจเพื่อนำไปสู่ความเป็น
ดิจิทัลได้ (รุ่งทิวา ภิรมย์ อรพิน สันติธีรากลุ และเขมกร ไชยประสิทธิ์, 2565: 2) 
    ดังนั ้นการจัดองค์การเพื ่อนำไปสู ่ความเป็นดิจิทัลจึงต้องมาจากผู ้นำที ่มองเห็นโอกาสจากการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัล การให้ความสำคัญกับปัญหาในที่ทำงาน ผู้นำต้องเห็นความสำคัญในเรื่อง
วัฒนธรรมดิจิทัล เพื่อสร้างทีมงาน สร้างบรรยากาศในการเปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่าง เหมาะสมและทันสมัย
กับสถานการณ์ในโลกยุคปัจจุบัน การมุ่งเน้นกลยุทธ์และวิธีการดำเนินงานใหม่ๆ เพื่อกระตุ้นไอเดียและ
ความคิดสร้างสรรค์ เทคโนโลยี กระบวนการในการดำเนินงาน นำไปสู่สินค้าและบริการใหม่ เพ่ือเป็นประโยชน์
ต่อประสิทธิภาพองค์การต่อไป 
 จากปรากฎการณ์ดังกล่าวข้างต้น ผู ้ว ิจ ัยจึงสนใจศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู ้นำดิจิทัล            
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน: วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล ในบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่าน การศึกษาครั้ง
นี้ผู้วิจัยทำการศึกษาในบริบทของธุรกิจ SMEs ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัย
จะเป็นแนวทางในการจัดการธุรกิจ SMEs ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของการดำเนินธุรกิจใน
ปัจจุบัน เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยต่อไปในอนาคต และเป็นแนวทางการบริหารจัดการเพื่อให้ผู ้นำดิจิทัล
สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การได้ สร้างวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล และพัฒนาทักษะความคิด
สร้างสรรค์ เพื ่อคิดค้นวิธ ีในการรับมือกับปัญหาขององค์การอย่างสร้างสรรค์ เพื ่อประสิทธิภาพและ
ความสามารถทางการแข่งขันอย่างของธุรกิจอย่างยั่งยืน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นำดิจิทัล วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล ที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน  
  2. เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบทางอ้อมของภาวะผู้นำดิจิทัลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ผ่าน
วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methodology) โดยการวิเคราะห์ข้อมูล
เช ิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิเคราะห์ข้อมูลเช ิงคุณภาพ (Qualitative Research)        
โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  ขั้นตอนที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้ประกอบการ SMEs      

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ภาคการค้า ภาคการผลิต และภาคบริการ จำนวน 841,624 บริษัท 
(สำนักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม , 2566 : ออนไลน์) โดยเก็บข้อมูลระว่างวันที่ 1-31 
ตุลาคม 2566 การกำหนดกลุ ่มตัวอย่างที ่ เหมาะสมกับการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร ้าง                
โดยใช้การกำหนดกลุ ่มตัวอย่างของ Hair, Black, Babin and Anderson (2010 : 637) ซึ ่งกำหนดเป็น      
10-20 เท่าของตัวแปรสังเกต ผู้วิจัยกำหนดตัวอย่างโดยคำนวณจาก 20 เท่าของตัวแปรสังเกต ซึ่งในการศึกษา
นี้กำหนดตัวแปรสังเกตได้ 12 ตัวแปร จากนั้นนำจำนวนตัวแปรสังเกต คูณด้วย 20 ได้ขนาดตัวอย่าง 240 คน 
จึงจะทำให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความสอดคล้องและกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ อย่างไรก็ตามการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ที ่ต้องอาศัย    
กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ ผู้วิจัยดำเนินการเพิ่มตัวอย่างเป็น 400 คน โดยได้รับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์
กลับคืนมา จำนวน 400 ชุด คำนวณอัตราการตอบกลับ (Response Rate) คิดเป็นร้อยละ 100.00               
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยการแบ่งภาคธุรกิจ SMEs เป็นหน่วย
ในการสุ่ม และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย  (Simple Random Sampling) โดยคำนวณสัดส่วนตัวอย่าง 
(Sampling proportion) จากผู้ประกอบการ SMEs แต่ละภาคธุรกิจ แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 1  
 

ตารางท่ี 1 จำนวนตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ภาคธุรกิจ ประชากร จำนวนตัวอย่าง 

1. ภาคบริการ  415,312 197 
2. ภาคการค้า  322,858 154 
3. ภาคการผลิต  103,454 49 

รวม 841,624 400 
ที่มา: สำนักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2566 : ออนไลน์) 
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  ขั ้นตอนที่ 2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

Interview) จากผู ้ให ้ข ้อมูลสำคัญ (Key Informant) จำนวน 15 คน การคัดเล ือกผู ้ให ้ข ้อมูลสำคัญ           
โดยพิจารณาเกณฑ์จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ประกอบไปด้วย ผู้บริหาร ผู้จัดการ พนักงานของธุรกิจ SMEs            
ในภาคการค้า ภาคการผลิต และภาคบริการ และนักวิชาการด้านการจัดองค์การและทรัพยากรมนุษย์         
ใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
  เครื่องมือและการตรวจสอบเครื่องมือ 
 ขั ้นตอนที ่ 1 ผ ู ้ว ิจ ัยใช ้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื ่องม ือในการรวบรวมข ้อมูล             
โดยแบบสอบถามนี้ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาตามกรอบแนวคิดของการวิจัยที่กำหนดขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ภาวะผู้นำดิจิทัล ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การ
ดิจิทัล และส่วนที่ 4 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง โดยใช้มาตราวัดแบบประมาณค่า (Likert’s Scale) มีตัวเลือก          
5 ระดับ มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 คน 
มีค่าระหว่าง 0.67-1.00 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) มีความ
เหมาะสมในการใช้วัดตัวแปร (Rovinelli, & Hambleton, 1977 : 49-60) และนำแบบสอบถามไปทดสอบ
กับตัวอย่างที่มีคุณลักษณะคล้ายกับตัวอย่างจริง จำนวน 30 บริษัท ซึ่งได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient: α) ของทุกตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.70 (Hair et al., 2010) และขั้นตอน    
ที่ 2 ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล  
  การวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อทดสอบหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย     
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในการวิเคราะห์โมเดล
การวัด และใช้โมเดลสมการโครงสร้างในการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรทั้งที่เป็นอิทธิพลทางตรง
และอิทธิพลทางอ้อม ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่กำหนดไว้ ขั้ นตอนที่ 2 ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อยืนยันและสนับสนุนปัจจัยสาเหตุที่มีความเกี่ยวข้องกับ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ โดยวิเคราะห์ตามกรอบประเด็นคำถามในการ
สัมภาษณ์ และสังเคราะห์ในภาพรวม  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  การทบทวนวรรณกรรม 

ภาวะผู้นำดิจิทัล (Digital Leadership) 

ภาวะผู้นำดิจิทัล หมายถึง การบูรณาการความสามารถของผู้นำการเปลี่ยนแปลง และความสามารถ
ของผู้นำเกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล โดยผู้นำดิจิทัลสามารถกำหนดโอกาสต่อการส่งเสริมผลการดำเนินงานของ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Mihardjo, Sasmoko, Alamsyah, & Elidjen, 2019 : 

1060; De Waal, Van Outvorst, & Ravesteyn, 2016 : 53) ภาวะผู ้นำดิจ ิท ัลประกอบไปด้วย 5 มิติ      
โดย Zhu (2015) และ Wang et al. (2022 : Online) อธิบายว่า ทฤษฎีภาวะผู้นำดิจิทัล ประกอบไปด้วย
คุณลักษณะดังนี้ (1) การคิดและการค้นหา (Thinking and inquisition) หมายถึง ผู้นำดิจิทัลที่มีความรู้ 
ความสามารถ และความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง ผู้นำที่สามารถสะท้อนภาพองค์การในมิติต่างๆ ได้ และเป็นผู้นำ      
ที ่สำรวจปัญหาในองค์การอยู ่เสมอ (2) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง บทบาทของผู ้นำใน
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ที่สามารถกำหนดแนวคิดสำหรับธุรกิจในอนาคต     
ที่สามารถทำให้เป็นจริง และสามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ (3) วิสัยทัศน์สากลและความร่วมมือ (Global 

Vision and Collaboration) หมายถึง ผู้นำดิจิทัลที่สามารถกำหนดทิศทาง สร้างการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ
ดิจิทัล และผู้นำที่มีความสามารถในการสร้างเครือข่าย (4) ความใฝ่รู้ (Curiosity) หมายถึง ผู้นำดิจิทัลที่มี
ความสามารถในการเรียนรู ้ และประยุกต์ใช้ความรู ้ทางดิจิทัล (5) ความรู ้เชิงลึก (Deep Knowledge) 
หมายถึง ผู้นำในทางความคิด ผู้นำดิจิทัลต้องมีความรู้ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันอย่างลึกซึ้ง        
เช่น ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และการวิจัย เป็นต้น  
  วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล (Digital Organizational Culture)  
 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การมีส่วนร่วมที่เกิดจากค่านิยม ความเชื่อ ความคิด แบบแผนการปฏิบัติ 
การสื่อสาร และแบบแผนพฤติกรรมที่คนกลุ่มหนึ่งใช้ร่วมกัน และพื้นฐานของแนวคิดวัฒนธรรมจึงมีลักษณะ
พื้นฐานของการแบ่งปันผ่านกระบวนการเรียนรู้ของการจัดการทรัพยากรอย่างเป็นระบบ (Awadh, & Saad, 

2013 : 168) วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 4 มิติ (Denison, 1990, Denison, & Mishra, 1995 : 

204) คือ (1) การมีส่วนร่วม (2) ความเป็นเอกภาพ (3) มุ่งเน้นการปรับตัว และ (4) พันธกิจองค์การ วัฒนธรรม
องค์การดิจิท ัล (Digital Organizational Culture) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที ่สนับสนุนและเอ้ือ          
ต่อการเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยีภายในองค์การ ความสัมพันธ์ของการจูงใจระหว่างคน 
เทคโนโลยี และสื ่อดิจิทัล การมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม ผู ้คน และการทำงาน วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลนี้            
ให้ความสำคัญกับการปรับเปลี่ยนองค์การและทักษะของความยั่งยืน มีบรรยากาศการสร้างสรรค์นวัตกรรม       
ที่ส่งเสริมการผิดพลาดได้ มุ่งเน้นทักษะใหม่ทางด้านดิจิทัล ความยืดหยุ่นในการทำงาน เน้นข้อมูลในกรอบ
ความคิดที่จัดลำดับความสำคัญของกระบวนการดิจิทัลภายในองค์การ วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลนำไปสู่         
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การสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ ส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์สินค้าและบริการใหม่ได้ (Duerr, 2018 : 5126; El 

Sawy et al., 2016 : 144; ภานุรุจ คงศิริวัฒนา ชมสุภัค ครุฑกะ นวลละออ แสงสุข และวรนุช แหยมแสง, 
2563 : 2172; Levin, & Mamlok, 2021 : 7) 

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Employee Creativity)  

  ความคิดสร้างสรรค์ได้รับความสำคัญมากขึ้นในปัจจุบัน และเป็นปัจจัยสำคัญของความสามารถทาง
นวัตกรรม โดยเนื่องจากสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้นทำให้องค์การต้องให้ความสำคัญกับ
ความคิดใหม่ๆ ที่ช่วยแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ ความคิดสร้างสรรค์เหล่านี้จะกลายเป็นความลับและสมบัติอันมีค่า
ขององค์การ (Amabile, Barsade, Mueller, & Staw, 2005 : 367; Baqal, & Surarchith, 2018 : 90; 

Johnson, 2015 : 9) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Employee Creativity) หมายถึง การพัฒนา
แนวความคิดใหม่ของพนักงานมีคุณค่าต่อองค์การ โดยความคิดสร้างสรรค์มีพื้นฐานมาจากความศักยภาพของ
คิดสร้างสรรค์ของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมขององค์การความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน แบ่งออกได้เป็น      
3 มิติ (Amabile, 1998: 77) ได้แก่ (1) ความเชี่ยวชาญ (2) ทักษะความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ (3) แรงจูงใจ  
 การกำหนดสมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  
  Lu, Zhang and Jia (2019 : 507) กล่าวว่า ผู้นำเป็นแหล่งข้อมูลของพนักงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา
จะมีพฤติกรรมแบบใดขึ้นอยู่กับรูปแบบของผู้นำ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลในปัจจุบันนี้ทำให้ผู้นำ
สามารถเข้าถึงพนักงานได้ง ่ายและมากขึ ้น ผ ู ้นำดิจ ิท ัลมีการนำการสื ่อสารด้วยรูปแบบวิธ ีการใหม่                 
โดยการสื่อสารด้วยวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์การแบบดิจิทัลไปยังพนักงาน โดยพนักงานจะสามารถ
สร้างสถานกาณ์และวิสัยทัศน์ ประมวลความรู้ภายในแต่ละบุคคล บอกเล่าความคิด และนำไปปฏิบัติท่ามกลาง
กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบันได้เป็นอย่างดี โดยสามารถเอาชนะอุปสรรคการต่อต้านสิ่งใหม่ภายใน
จิตใจของพนักงานแต่ละคนที ่มีอยู ่ได้ (Schiuma, Schettini, Santarsiero, & Carlucci, 2022 : 1273)    
โดย Zhu et al. (2022 : Online) พบว่า ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน ผู้วิจัยจึงได้กำหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้  

สมมติฐานที่ 1 (H1) ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  
 

  2. ภาวะผู้นำดิจิทัลและวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล  
  De Araujo, Priadana, Paramarta and Sunarsi (2021 : 45) กล่าวว่า การเปลี ่ยนแปลงทาง
ดิจิทัลในปัจจุบันทำให้องค์การต้องปรับแนวการจัดการเพื ่อส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล            
และความยั่งยืนขององค์การ บทบาทของผู้นำส่งผลต่อการคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีด ิจ ิท ัลในการสร้างโอกาสทางธุรกิจต่อองค์การและลูกค้า ผ ู ้นำมีบทบาทต่อการวางแผน               
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การสร้างสรรค์หรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางธุรกิจขององค์การให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น 
(Erhan, Uzunbacak, & Aydin, 2022 : 1524) ภาวะผู้นำดิจิทัลในองค์การมีความเป็นไดนามิกและเป็น
ศูนย์กลางในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล และการบูรณาการวัฒนธรรมและความสามารถทาง
เทคโนโลยีดิจิทัลจะนำไปสู่การสร้างสรรค์คุณค่าให้กับองค์การ (Mihardjo, & Rukmana, 2018 : Online; 

Oberer, & Erkollar, 2018 : 408) โดย Shin et al. (2023 : Online) พบว่า ภาวะผู ้นำดิจ ิท ัลส่งผล
ทางบวกต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล นอกจากนั ้นงานวิจั ยของ Wang et al. (2022 : Online) พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีบทบาทเป็นตัวแปรเชื่อมโยงระหว่างผู้นำดิจิทัลและนวัตกรรมแบบสำรวจ จึงนำไปสู่      
การกำหนดสมมติฐานที่ 2 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 (H2) ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล 
 

3. วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  
  Buchanan et al. (2016 : Online) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมีบทบาทสำคัญต่อการใช้เทคโนโลยี
ขององค์การ ทั้งเรื่องประสิทธิภาพในงาน และการบรรลุเป้าหมายร่วมกันของทีมงาน นักวิชาการในปัจจุบัน
สนใจเป็นอย่างมากในเรื่องวัฒนธรรมองค์การ รวมทั้งความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน โดยได้รับการวิเคราะห์
ในบริบทของกลไกในการสร้างแรงบันดาลใจ (Amabile, 1997; Liu, Jiang, Shalley, Keem, & Zhou,  

2016 : Online) จากการศึกษาของ Makumbe, W. (2022 : 523) พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสำคัญ
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ผลลัพธ์นี้เองทำให้องค์การต้องมีการให้การสนับสนุนนโยบายที่เหมาะสม
ในการส่งเสริมให้พนักงานมีวัฒนธรรมองค์การนำไปสู่ความสร้างสรรค์ของพนักงานให้เกิดขึ้นในองค์การ 
Mbayong and Placide (2021 : 49) พบ ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน และ Medah and Hendarman (2023 : 18) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลมีความอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 สมมติฐานที่ 3 (H3) วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 

 4. บทบาทของวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลในการเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 วัฒนธรรมองค์การ เป็นพื้นฐานของความมั่นคงขององค์การ ยากต่อการเปลี่ยนแปลงในวงกว้างได้      
แต่สามารถพัฒนาด้วยแนวทางของดิจิทัลได้ โดยองค์การต้องทำให้พนักงานตระหนักถึงความสำคัญของ       
การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวในบริบทที่เกี ่ยวกับดิจิทัล (Costanza, Blacksmith, Coats, Severt, & 

DeCostanza, 2016 : 361-363) วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลมุ่งเน้นองค์การมีโครงสร้างองค์การแบบแนวราบ
และเกิดการกระจายอำนาจการตัดสินใจเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์และการสร้างสินค้าและบริการทางดจิิทัล 
Nylén and Holmström, (2015 : 58) โดยผู้นำถือเป็นแหล่งข้อมูลสำคัญของพนักงาน เกี่ยวกับพฤติกรรม
ต่างๆ ของพนักงาน (Lu et al., 2019 : 508) โดย Shin et al. (2023  : Online) ได้ศ ึกษาถึงอิทธิพลของ         
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ภาวะผู้นำดิจิทัล และวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล พบว่า ภาวะผู้นำดิจิทัลส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล       
อีกทั ้งการศึกษาของ Mbayong and Placide (2021 : 49) พบความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การและ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
  สมมติฐานที่ 4 (H4) ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
โดยมีวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถนำมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย
ครั้งนี้ แสดงดังภาพท่ี 1  

 
 

แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ผลการวิจัย 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 400 คน ส่วนใหญ่
ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็น เพศหญิง (ร้อยละ 55.80) อายุ 30-40 ปี  (ร้อยละ 39.50) การศึกษา ส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดับปริญญาโท (ร้อยละ 68.50) อายุงาน มากกว่า 20 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 27.75) อยู่ในตำแหน่ง
เจ้าของธุรกิจ (ร้อยละ 42.80) ทุนดำเนินงาน ต่ำกว่า 5 ,000,000 บาท (ร้อยละ 49.00) จำนวนพนักงาน      
น้อยกว่า 50 คน (ร้อยละ 49.75) ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการดำเนินงาน มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป (ร้อยละ 32.5) 
รายได้จากการขายสินค้า/บริการ ต่ำกว่า 5 ,000,000-20,000,000 บาท (ร้อยละ 42.25) และส่วนใหญ่       
เป็นภาคธุรกิจบริการ (ร้อยละ 49.25)  
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 การวิเคราะห์โมเดลการวัด  
 จากการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแต่ละตัว พบว่า ภายหลังการปรับโมเดล โมเดลที่พัฒนาขึ้น
มีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (normed chi-square: 

2
/df) มีค่าเท่ากับ 2.552 สอดคล้องกับ Schumacker and Lomax (2010) ที่กำหนดให้ค่าต่ำกว่า 3.00     

ดัชนีว ัดความเป็นปกติ (Normed Fit Index: NFI) มีค่าเท่ากับ 0.932 และดัชนีว ัดความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.941 เป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair, et al. (2010) 

ที่ระบุว่าดัชนีทั้งสองควรมีค่าตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไป ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: 

GFI) มีค่าเท่ากับ 0.908 สอดคล้องกับ Kelloway (2015) ที่กำหนดค่าตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไป ค่ารากของค่าเฉลี่ย
กำลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR)                     

มีค่าเท่ากับ 0.031 สอดคล้องกับ Schumacker and Lomax (2010) ที่ระบุค่าที่เหมาะสมต่ำกว่า 0.05 และ 
ค่ารากกำลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Squared Error of Approximation: 

RMSEA) เท่ากับ 0.037 เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด โดย Kelloway (2015) ที่กำหนดให้ดัชนีดังกล่าวมีค่า
ต่ำกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า โมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  จากตารางท ี ่  2 พบว ่าโมเดลการว ัดต ัวแฝงแต ่ละต ัวม ีค ่าน ้ำหน ักองค ์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardized Factor Loading: SFL) ทุกตัวมีค่าเกิน 0.5 (Nunnally, & Bernstein, 1994) ค่าเฉลี่ย
ความแปรปรวนเฉลี ่ยที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) มีค่าเกินกว่า 0.5 (Fornell, & 

Larcker, 1981) ค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบรวม (Composite Reliability: CR) มีค่าเกินกว่า 0.7 
(Nunnally, & Bernstein, 1994) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ของตัวแปรทุกตัวมีค่ามากกว่า 
0.7 (Hair et al., 2010)  
 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงและค่าความเชื่อม่ัน 

ตัวแปร Standardized  

Factor Loading  AVE CR 
Cronbach’s 

Alpha 

ภาวะผู้นำดิจิทัล (DL)     
DL1 การคิดและค้นหา  0.708 

0.573 0.751 0.947 
DL2 ความคิดสร้างสรรค์  0.887 
DL3 วิสัยทัศน์สากลและความร่วมมือ  0.810 
DL4 ความใฝ่เรียนรู้  0.840 
DL5 ความรู้เชิงลึก 0.895 
วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล (DOC)     
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DOC1 การมีส่วนร่วม 0.820 

0.546 0.764 0.923 
DOC2 ความเป็นเอกภาพ 0.852 
DOC3 มุ่งเน้นการปรับตัว 0.808 
DOC4 พันธกิจองค์การ 0.790 
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (EC)     
EC1 ความเชี่ยวชาญ 0.800 

0.589 0.749 0.902 EC2 ทักษะความคิดสร้างสรรค์ 0.866 
EC3 แรงจูงใจ 0.862 

 
ตารางท่ี 3 ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Matrix)  

ตัวแปร ภาวะผู้นำดิจิทัล 
วัฒนธรรมองค์การ

ดิจิทัล 
ความคิดสร้างสรรค์

ของพนักงาน 

ภาวะผู้นำดิจิทัล 1.000   

วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล 0.791           1.000  
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 0.647 0.740 1.000 

   

การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Matrix) จากตารางที่ 3 พบว่า ความสัมพันธ์ของคู่ที่มี
ค่าสูงสุด คือ ภาวะผู้นำดิจิทัล และวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล มีค่าเท่ากับ 0.791 และความสัมพันธ์ของตัวแปรคู่
ที ่มีค่าต่ำสุด คือ ภาวะผู ้นำดิจิทัล และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน มีค่าเท่ากับ 0.647 โดยระดับ
ความสัมพันธ์ของทกุคู่มีค่าไม่เกิน 0.800 (Strevens, 2009)  
 

 การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง 
 จากการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้นำดิจิทัล และวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลที่มีผลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน แสดงดังภาพที่ 2 พบว่าภายหลังการปรับโมเดล โมเดลที่พัฒนาขึ้นมี         

ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 2 = 107.19, df = 42, p-value = 0.061, 2/df = 

2.552, NFI = 0.932, CFI = 0.941, GFI =0.908, SRMR = 0.031, RMSEA = 0.037  
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ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้นำดิจิทัล และวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล 

ที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 

ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เส้นทางอิทธิพล  t-value ทิศทาง ผลการทดสอบ 

H1 DL -----> EC 0.145   2.271* (+) ยอมรับ 
H2 DL -----> DOC 0.857 15.712*** (+) ยอมรับ 
H3 DOC -----> EC 0.989 7.740*** (+) ยอมรับ 
H4 DL --> DOC --> EC 0.848 7.410*** (+) ยอมรับ 

หมายเหตุ: ***p<0.001, *p<0.01, *p<0.05 

 

  ผลจากการตรวจสอบสมมติฐาน พบว่า สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู ้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อ      
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอย่างมีนัยทางสถิติที ่ระดับ 0 .05 (ß1 = 0.145, t = 2.271, p < 0.05) 
สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 (ß2 = 0.857, t = 15.172, p < 0.001) สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (ß3 = 0.989, t = 7.740, p < 0.001) 
สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน โดยมีวัฒนธรรม
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องค์การดิจิทัลทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (ß4 = 0.848,    t = 7.410,  

p < 0.001)  
  สรุปผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นำดิจิทัล และวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล ที่มีผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน พบว่า ภาวะผู้นำดิจิทัล (DL) อธิบายความแปรปรวนของวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล 
(DOC) ได้ร้อยละ 78.20 (R2 = 0.782) และภาวะผู้นำดิจิทัล (DL) และวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล (DOC) 
ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  (EC) ได้ร้อยละ 79.80 (R2 = 0.798)      
ดังตารางที่ 5  
 

ตารางท่ี 5 อิทธิพลทางตรง ค่าอิทธิพลทางอ้อม และค่าอิทธิพลรวม 
 ตัวแปรตาม 

ตัวแปรสาเหตุ วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล 
(DOC) 

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
(EC) 

 DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผู้นำดิจิทัล (DL) 0.857 - 0.857 0.145 0.848 0.993 
วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล (DOC) - - - 0.989  0.989 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R2)  0.782   0.798  

 

หมายเหตุ: Direct Effect (DE) = อิทธิพลทางตรง  Indirect Effect (IE) = อิทธิพลทางอ้อม       
     Total Effect (TE) = อิทธิพลรวม   
 
 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ผู้วิจัยนำปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ จากการวิจัยเชิงปริมาณมาศึกษาเชิงคุณภาพ    
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง เพื่อยืนยันและสนับสนุน
ผลการวิจัยที่ได้จากเชิงปริมาณ  
 ผลลัพธ์ที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลสำคัญสามารถสรุปได้ดังนี้ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญที่
เป็นผู้ประกอบการ SMEs ให้ความเห็นว่า เทคโนโลยีดิจิทัลมีความสำคัญทางธุรกิจเป็นอย่างมาก ผู้นำปัจจุบัน
ต้องปรับตัวให้ได้อย่างทันถ่วงที เพื่อรักษาระดับความสามารถขององค์การและความสามารถทางการแข่งขัน
ของธุรกิจให้เกิดขึ้นอย่างยั่งยืน ดังตัวอย่างคำพูดของผู้ให้ข้อมูลสำคัญ เช่น “บทบาทของผู้ นำในปัจจุบัน         
มีจำเป็นเป็นอย่างมากในการพัฒนาตนเองและองค์การให้มีความคล่องตัวในทางเทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะ
การ Reskill - Upskill ส่งผลทำให้องค์การปรับตัวได้รวดเร็ว รวมทั้งต้องมีความยืดหยุ่นต่อทุกสถานการณ์      
จะส่งผลให้ธุรกิจสามารถอยู่รอดได้ในระยะยาว” ในขณะที่ผู้ให้ข้อมูลหลักบางส่วนกล่าวว่า “ผู้นำรุ่นใหม่หรือ
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ผู้นำที่สามารถปรับตัวได้ไว เรียนรู้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ กล้าลงทุนในเทคโนโลยี จะส่งผลให้
องค์การแห่งนั ้นเป็นผู ้นำในด้านเทคโนโลยีมีความได้เปรียบคู ่แข่งอื ่นๆ อีกทั ้งยังสร้างวัฒนธรรมมิติ               
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดขึ้นในองค์การด้วย องค์การที่มีผู ้นำที่มองเห็นโอกาส มีวัฒนธรรมเทคโนโลยี          
ที่แข็งแกร่ง ผลักดันให้พนักงานเกิดไอเดียและความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน
โดยรวมในองค์การต่อไป” นอกจากนี ้ย ังพบว่า มีปัจจัยความสามารถอื ่นๆ ที ่ส ่งผลต่อความสามารถ             
ทางความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ 2. การรับรู ้การสนับสนุนขององค์การ 3. ความผูกพันต่องาน 4. การมุ ่งเน้นการเร ียนรู้                  
5. การมีส่วนร่วมในกระบวนการของความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับคำพูดของผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ที่กล่าวว่า 
“การเป็นผู ้ประกอบการธุรกิจ SMEs ในปัจจุบัน ต้องหมั ่นศึกษาหาองค์ความรู ้ใหม่ๆ ที ่อยู ่รอบตัวเรา        
การทำธุรกิจในปัจจุบันต้องเน้นการมีส่วนร่วมทั้งจากลูกค้า พนักงาน และคู่แข่ง และความคิดสร้างสรรค์        
ในองค์การก็อาศัยมุมมองของพนักงานทุกคนในองค์การ องค์การจะต้องสร้างกระบวนการความคิดสร้างสรรค์
ผ่านการมีส่วนร่วม การให้การสนับสนุนสิ่งอำนวยความสะดวกกับพนักงาน รวมทั้งระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การที่มีประสิทธิภาพก็จะทำให้พนักงานมีส่วนร่วมในความคิดสร้างสรรค์ เกิดความผูกพันต่องาน 
ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานและองค์การต่อไป” 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
ผู้วิจัยสามารถอภิปรายประเด็นจากผลการวิจัยเพื่อให้สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
1) ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานซึ่งยอมรับสมมติฐานที่  1 

หมายความว่า การที่องค์การมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำดิจิทัลที่ดี  จะส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน   
ในองค์การที่มากขึ้นด้วย แสดงว่า ผู้นำให้องค์การถือเป็นแหล่งทรัพยากรข้อมูลของพนักงาน ผู้ใต้บังคับบญัชา
จะมีพฤติกรรมแบบใดขึ้นอยู่กับรูปแบบของผู้นำ (Lu et al., 2019 :507) แสดงว่าให้เห็นอีกว่า ผู้นำมีบทบาท
สำคัญกับมิติต่างๆ เช่น ผู้นำต้องมีกรอบความคิดเชิงนวัตกรรม แสวงหาการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื ่อง        
และความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านดิจิทัล อีกทั้งผู้นำต้องสามารถบูรณาการการเปลี่ยนแปลง
และความสามารถของผู้นำทางเทคโนโลยีดิจิทัล โดยความสามารถของผู้นำดิจิทัลนั้นจะสามารถกำหนดโอกาส
ในการสร้างมูลค่าให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  (Mihardjo et al., 2019 : 1060;          

De Waal et al., 2016 : 53) โดยผู้นำต้องให้ความสำคัญกับองค์ความรู้เชิงลึก ความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ 
มุมมองวิสัยแบบความเป็นสากล การแสวงหาความรู้ ความใฝ่ในการเรียนรู้ โดยสอดคล้องกับ Zhu et al. 

(2022 : Online) พบว่า ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน      
อย่างมีนัยทางสถิติท่ีระดับ 0.001  
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  2) ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 2 หมายความ
ว่า องค์การที่มีผู้บริหารที่มีความเป็นดิจิทัลในระดับที่สูงจะส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลที่เพิ่มสูงขึ้นด้วย  
เนื่องจาก ภาวะผู้นำดิจิทัลในองค์การถือเป็นศูนย์กลางการขับเคลื่อนไปสู่ความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
ดิจิทัล และวัฒนธรรมในความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัลจะนำไปสู่การสร้างสรรค์คุณค่าให้กับองค์การ  
(Mihardjo, & Rukmana, 2018 : Online; Oberer, & Erkollar, 2018 : 408) สอดคล้องกับ Shin et al. 

(2023 : Online) ที่ได้พบว่า ภาวะผู้นำดิจิทัลส่งผลทางบวกต่อวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล และ De Araujo et 

al. (2021 : 45) สนับสนุนว่าการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลในปัจจุบันเป็นสิ่งที ่องค์การต้องให้ความสำคัญ       
เป็นอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงนี้องค์การต้องใช้การบริหารองค์การด้วยวัฒนธรรมแบบดิจิทัล  เพื่อการนำไปสู่
องค์การที่ยั่งยืนต่อไป 
  3) วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานซึ ่งยอมรับ
สมมติฐานที ่3 หมายความว่า การที่องค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่ดี ทำให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ที่มาก
ขึ้น เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การมีความเชื่อมโยงต่อการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการทำงานช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
และช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้ (Buchanan et al., 2016 : Online) จากการศึกษาของ Makumbe (2022 : 

523) พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสำคัญต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ผลลัพธ์นี้เองทำให้องค์การ
ต้องมีการให้การสนับสนุนนโยบายที ่เหมาะสมให้กับพนักงานเพื ่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ  นำไปสู่            
ความสร้างสรรค์ท่ีมาจากพนักงานขององค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ Mbayong and Placide (2021 : 

49) ที่พบความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  
  4) ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานโดยมีวัฒนธรรม
องค์การดิจิทัลทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านซึ่งยอมรับสมมติฐานที่  4 หมายความว่า การที่องค์การมีภาวะผู้นำ
ดิจิทัลที่ดีจะส่งผลให้องค์การมีวัฒนธรรมดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพ นำมาสู่ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน      
ในระดับที ่สูงขึ ้น จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลและความคิดสร้างสรรค์         
ของพนักงาน พบว่า วัฒนธรรมองค์การดิจิทัลมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน สอดคล้องกับ
คำอธิบายของทฤษฎีองค์ประกอบที่มีรากฐานมาจากแนวความคิดสร้างสรรค์ตามพ้ืนฐานจากความรู้ส่วนบุคคล 
โดยการนำความคิดสร้างสรรค์ที่สร้างใหม่นี้ไปปรับใช้ภายใต้สภาพแวดล้อมในการทำงานขององค์การที่มี
อ ิทธ ิพลต ่อการแสดงศ ักยภาพด ้านความค ิดสร ้ างสรรค ์ของพน ักงาน  (Amabile, 1995  :  423;                   
เมทินี วงศ์ธราวัฒน์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ , 2565 : 728) สอดคล้องกับการศึกษาของภาวะผู้นำ และ
วัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรที ่สำคัญที ่ส ่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  (Fatimah, & 

Martdianty, 2020 : Online; Karamipour, Mehraban, & Jahani, 2015 : 40; Khan, Bashir, Abrar, 

& Saqib, 2017 : 217; Shin et al., 2023 : Online) ซึ ่งข้อค้นพบดังกล่าวถือเป็นข้อค้นพบที่น่าสนใจ
ประการหนึ่งของการศึกษาครั้งนี้ เพราะจากการทบทวนวรรณกรรม ภาวะผู้นำดิจิทัลมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก
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ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานผ่านวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลที่มีอยู่ พบว่ามีเพียงการศึกษาที่แยกการเสนอ
ประเด็นทางภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์การ และความคิดสร้างสรรค์ ยังไม่พบว่ามีการศึกษาที่นำมิติเกี่ยวกับ
ประเด็นทางดิจิทัลเข้าไปศึกษาร่วมกับภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์การ และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน หรือ
บูรณาการในภาพรวมกรอบแนวความคิดที่ผู้วิจัยได้ศึกษาในครั้งนี้ สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่พบว่า 
ผู้นำที่มีความคล่องตัว เรียนรู้เทคโนโลยีได้ไว้ มีรอบรู้ทางด้านดิจิทัล ผู้นำก็จะเป็นแรงผลักดันต่อการส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์ทางด้านดิจิทัลให้กับองค์การ และยังส่งผลต่อการมุ ่งเน้นในกระบวนการเร ียนรู ้และ         
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน อีกท้ังความคิดสร้างสรรค์นี้จะนำไปสู่แนวการสร้างสรรค์ในการนำเสนอสินค้า
และการบริการที่มีนวัตกรรมคุณค่าใหม่ต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะ  
  1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 จากผลการวิจัยนี้ผู้บริหารในองค์การควรส่งเสริมปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
โดยคำนึงถึงประเด็นต่อไปนี้ 
    1.1 ภาวะผู้นำดิจิทัล ในการศึกษานี้ภาวะผู้นำดิจิทัลส่งผลกระทบทางตรงต่อความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน อีกทั้งยังส่งผลผ่านตัวแปรวัฒนธรรมองค์การดิจิทัลด้วย โดยผู้บริหารในปัจจุบันจำเป็นอย่างยิ่ง   
ที่ต้องมุ่งเน้นเกี่ยวกับความเป็นดิจิทัลในตัวของผู้นำ ผู้บริหารองค์การต้องมีการสำรวจปัญหาเพื่อสะท้อนภาพ
องค์การในมิติต่างๆ อยู่เสมอ ผู้นำระดับสูงต้องมีความคิดสร้างสรรค์ มีกรอบความคิดเชิงนวัตกรรมที่มองเห็น
ภาพอนาคต สามารถสร้างให้เป็นจริงได้ในเชิงธุรกิจ ผู ้นำระดับสูงต้องมีว ิส ัยทัศน์ที ่ม ีมุมมองสากล                  
มีความสามารถในการสร้างเครือข่ายทั้งในประเทศและทั่วโลกอย่างแข็งแกร่ง ผู้นำระดับสูงต้องมีความกระหาย
ต่อการเรียนรู้ ประยุกต์ใช้ความรู้ทางดิจิทัลอย่างเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ผู้นำระดับสูงต้องใช้
ความสามารถผ่านการตั้งสมมติฐาน และสังเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกจากข้อมูลขององค์การเพ่ือประโยชน์ต่อไป 
    1.2 วัฒนธรรมองค์การดิจิทัล ผลวิจัยนี้แสดงข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างยิ่งว่าวัฒนธรรมองค์การดิจิทัล
มีผลกระทบทางตรงต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ผู้บริหารองค์การควรให้ความสำคัญกับการสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน โดยการส่งเสริมให้เกิดกระบวนการที่มีส่วนร่วมของพนักงาน สร้างบรรยากาศ
ที่เอื้อต่อการการสร้างสรรค์นวัตกรรมสามารถเรียนรู้ความผิดพลาดได้ องค์การต้องมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีดิจิทัลด้วยวัฒนธรรมองค์การ โดยต้องคำนึงถึงข้อเสนอแนะเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์และบริการดิจิทัลที่มา
จากทีมงานด้วย 
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 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
 งานวิจัยในอนาคตสามารถนำกรอบแนวคิดนี้ไปศึกษากับธุรกิจในบริบทอื่นๆ โดยการหามิติใหม่ๆ    
หรือเพ่ิม ตัวแปรเชิงสาเหตุ เช่น การมุ่งเน้นการตลาด ความสามารถทางดิจิทัล ความเป็นผู้ประกอบการดิจิทัล 
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หรือตัวแปรผลลัพธ์  เช่น ผลการดำเนินงานขององค์การ นวัตกรรม
โมเดลธุรกิจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือขยายองค์ความรู้และต่อยอดผลการวิจัยต่อไป 
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