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บทคัดยอ (Abstract)  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโมเดลและตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนากลยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทาง
ธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทย ตัวแปรการวิจัยประกอบดวย 6 องคประกอบหลัก 
20 องคประกอบยอย ไดแก 1) การจัดการคนเกง 2) การจัดการนวัตกรรมองคกรเพื่อสืบทอด
ตำแหนงทางธุรกิจ 3) ความคิดสรางสรรค 4) ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง 5) ความผูกพันตอองคกร 
และ 6) กรอบความคิดเติบโต กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ กลุมตัวอยางประกอบดวยผูบริหาร
และบุคลากรในหนวยงานภาครัฐหรือภาคเอกชนในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัล บุคลากรฝายทรัพยากร
มนุษย บุคลากรฝายแผนและนโยบาย นักวิชาการ  และผูมีสวนเก่ียวของในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัล 
จำนวน 400 คน (Hair, Black, Babin และ Anderson, 2010) โดยทำการสุมตัวอยางแบบหลาย
ข้ันตอน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชใน
การวิเคราะหขอมูล ไดแก  คาความถ่ี คารอยละ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสหพันธของเพียรสัน การ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันและโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา 
โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางของปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนา  กลยุทธเพื่อขับเคล่ือนผูสืบทอด
ตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทยท่ีสรางข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ โดยตรวจสอบจาก คาไค-สแควร (χ2) มีคา 118.69 ท่ีองศาอิสระ df = 74  มีนัยสำคัญ

ทางสถิติที ่ระดับ p-value = 0.191 คาไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) = 1.603 คาดัชนีวัดความ
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สอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (CFI) = 1.00 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.99 คาดัชนี
ว ัดระด ับความกลมกลืนที ่ปรับแกแลว (AGFI) = 0.98 และค ารากที ่สองของคาเฉลี ่ยความ
คลาดเคล่ือนกำลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000  
คำสำคัญ (Keywords): ผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจ; อุตสาหกรรมดิจิทัล  
 
Abstract   

This research aims to develop a model and verify the coherence of the causal 
relationship model of factors affecting for strategic development to drive business 
employee successor in digital industry of Thailand. The research variables consisting 
of 6 latent variables 20 sub-variables: 1)  Talent Management 2)  Innovation 
Management for Business Succession3)  Creative Thinking 4) Transformational 
Leadership 5) Organizational Commitment and 6) Growth Mindset. The sample group 
consisted of executives and personnel in government or private sectors in the digital 
industry, Human Resources Personnel Planning and Policy personnel, academics, and 
people involved in the digital industry for 400 people (Hair, Black, Babin and Anderson, 
2010) by doing Multi-Stage sampling. The statistics were frequency, percentage, mean 
and standard deviation and use inferential statistics, namely Confirmatory Factors 
Analysis: CFA and and Structural Equation Modeling: SEM has been used. Research 
results show that the causal relationship model of factors affecting for strategic 
development to drive business employee successor in digital industry of Thailand 

generated is consistent with the empirical data by checking from χ2 = 118.69 df = 74 

P-value =  0.191 Relative Chi-square (χ2/df) = 1.603 CFI = 1.00 GFI= 0.99 AGFI = 0.98 
and RMSEA = 0.000  
Keywords: Business Employee Successor; Digital Industry 
 
บทนำ (Introduction) 

ในยุคปจจุบันที่ธุรกิจตางๆ มีการแขงขันกันอยางรุนแรง การดำเนินธุรกิจใหประสบ
ความสำเร็จและมีความไดเปรียบทางการแขงขันยอมเปนความทาทายของผูประกอบการดวยการ
พัฒนาธุรกิจใหมๆ หรือการขยายธุรกิจดวยการตอยอดสินคาหรือบริการท่ีทำอยูท่ีจะตอบสนองตอ
ความตองการของลูกคาเพิ่มสูงมากข้ึน ซ่ึงอาจจะอยูในรูปแบบของการพัฒนารูปลักษณผลิตภัณฑ 
การสรางผลิตภัณฑใหมๆ ดวยการนำเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาพัฒนาหรือสรางสรรคสินคาไปสูการ
พัฒนาและตอยอดใหกับธุรกิจที่เรียกวา มูลคาเพิ่มสินคาหรือบริการ (คู มือการพัฒนามลูคาเพิ่ม, 
2560) ผู ประกอบการหรือเจาของธุรกิจ ควรใชกลยุทธในการพัฒนาผลิตภัณฑ กลยุทธการสราง
มูลคาเพิ่มใหกับตราสินคา และกลยุทธการสรางความแตกตาง เพื่อเปนแนวทางสรางความไดเปรียบ
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ทางการแขงขันใหสูงกวาคูแขงขันรายอ่ืน (ภาพิมล ธนรุงเจริญกิจและคณะ, 2560)  ผูประกอบการ  
ถือเปนแรงผลักดันสำคัญที่ทำใหเกิดการระดมทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองคกรในการที่จะ
ประกอบธุรกิจ (Hatten, 2009) โดยเฉพาะในกลุมอุตสาหกรรมด ิจิท ัลที ่มีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา ผูประกอบการจะเปนผูนำในการเปล่ียนแปลงดานเศรษฐกิจโดยใชสมรรถนะของตนเองและ
เครือขายเพื่อสรางสังคมความเปนผูประกอบการในการจัดการธุรกิจใหเจริญเติบโตพรอมท้ังประยุกตใช
กลยุทธใหเหมาะสมกับธุรกิจ (Baum & Locke, 2004, 587-598; Beaver &Jennings, 2005) เพื่อ
สรางกลไกในการขับเคลื่อนธุรกิจใหบรรลุเปาหมาย (บุญฑวรรณ วิงวอน, 2556) ผานความเปน
ผูประกอบการองคกร ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานทางออมผานการแสวงหาโอกาสและการใช
นวัตกรรม ผลปฏิบัติงานดังกลาวสามารถวัดไดในรูปของสินทรัพยท่ีเพิ่มข้ึนโดยตองอาศัยประสบการณ
ความเช่ียวชาญชำนาญการและเครือขาย (Dale, 1996) เนื่องจากทุนทางปญญาหรือองคความรูท่ีมีอยู
ในตนเองโดยท่ีแตละองคการตางมีบุคลากรท่ีมีทุนทางปญญาท่ีจะสามารถนำพาใหศักยภาพและนำไป
สรางมูลคาเพิ่มได (Youndt & Snell, 2004) ผูประกอบการไทยควรตองศึกษาขอมูลของตนเองและ
ประเทศตางๆใหรอบดาน อีกทั้งการเปนพันธมิตรทางธุรกิจถือเปนสิ่งที ่สำคัญในการสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน (วสุธิดา นักเกษม และประสพชัย พสุนนท, 2561)  

การวางแผนบริหารคนเกงที ่จะมาสืบทอดตำแหนงสำคัญในองคกร ปจจัยสำคัญที่จะ
พิจารณาประกอบดวยการสรรหาและคัดเลือกคนเกง การเรียนรูและพัฒนา การธำรงรักษา และการ
จายคาตอบแทนและการใหรางวัล การท่ีองคกรมีบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม มีความคิดสรางสรรค 
โดยมีความคลองแคลวในการคิด ความคิดยืดหยุนในการคิด และมีความคิดริเริ ่มในการคิดหาส่ิง
แปลกใหมและเปนคำตอบท่ีไมซ้ำกับผูอ่ืนสามารถนำพาบุคลากรกาวผานไดภายใตสภาพแวดลอมท่ี
มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาโดยเฉพาะในอุตสาหกรรม  ดิจิลทัลแบบในยุคปจจุบัน สำหรับ
งานวิจัยที่ผานมาสวนใหญมักจะศึกษาการมุงเนนความเปนผูประกอบการหรือทายาทผูสืบทอด
กิจการ แตปจจุบันนักวิชาการไดขยายขอบเขตการศึกษาไปยังกลยุทธภายในองคการเพิ่มมากข้ึน 
มุงเนนบุคลากรที่เปนพนักงานในองคกร ถือเปนปจจัยที่มีบทบาทสำคัญในการพัฒนานวัตกรรม
อย า งต อเน ื ่ อ ง  รวมถ ึ งส  งผลโดยตร งต  อผลการดำ เน ินงานขององค  การท ี ่ เ พ ิ ่ ม ข้ึ น 
(Hult,Hurley&Knight, 2004; Micheels, 2010; Engin & Omur, 2012; Suliyanto & Rahab, 
2012) ซึ ่งสอดคลองกับทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร เปนทฤษฎีที่มุ งเนนปจจัยภายในของ
องคกรนั่นคือ ทรัพยากรภายในองคการและความสามารถขององคกรเปนพื้นฐานหลักในการ
ดำเนินงาน มีความสำคัญอยางยิ ่งในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั ่งยืน (บารนี่ 
Barney, 1991)รวมถึงเปนปจจัยสำคัญท่ีสงผลโดยตรงตอผลการดำเนินงานขององคการท่ีเพิ่มข้ึน 
(Hult,Hurley&Knight, 2004; Micheels, 2010; Engin & Omur, 2012; Suliyanto & Rahab, 
2012) ซึ ่งสอดคลองกับทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร (The Resource-Based View) เปน
ทฤษฎีที ่มุ งเนนปจจัยภายในขององคการนั่นคือ ทรัพยากรภายในองคการและความสามารถของ
องคการเปนพื้นฐานหลักในการดำเนินงาน โดยมีความสำคัญอยางยิ่งในการสรางความไดเปรียบใน
การแขงขันอยางยั่งยืน (Barney, 1991) โดยการจัดการนวัตกรรมองคกร คือส่ิงตั้งตนสำหรับการ
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สรางสรรคนวัตกรรม และพัฒนาความสามารถในการคิดคนสินคา และบริการใหมๆของบริษัท 
(Hult, Hurley & Knight, 2004) โดยความสามารถทางนวัตกรรมองคกรจะถูกมองวาเปนกลยุทธท่ี
มุงเนนการเปล่ียนแปลงท้ังในดานผลิต การบริการกระบวนการ และการตลาดเพื่อการแขงขันของ
องคการ (North & Smallbone, 2000) ทั้งนี ้ จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา การจัดการ
นวัตกรรมองคกร เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานขององคกร  

การสรางความไดเปรียบดานการแขงขันในเชิงธุรกิจ ทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะกลุมคนเกง 
ถือเปนหนึ่งในปจจัยหลักท่ีมีสวนสงเสริมใหผลประกอบการขององคกรดีข้ึน องคกรหลายแหงจึงเริ่ม
สนใจและใหความสำคัญกับการลงทุนเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหไดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
ประกอบกับการมีกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการสรางสรรคนวัตกรรม ซ่ึงเสมือนเปนอาวุธท่ีใชในการ
แขงขันและมีความสำคัญอยางมากตอองคกร เพราะเปนส่ิงท่ีสงเสริมสนับสนุนองคการใหสามารถนำ
ความรู ทักษะความสามารถดานเทคโนโลยี และประสบการณ มาสรางสรรคความแปลกใหมใหกับ
สินคาและบริการ รวมทั้งวธิีการและกระบวนการในการสราง ผลิต และสงมอบสินคาและบริการ
ใหกับลูกคา (Tidd, J., Bessant, J., & Pavitt, K., 2005) รวมถึงมีสวนชวยในการพัฒนาองคการใน
ดานตางๆ ไมเพียงเฉพาะดานสินคาและบริการเทานั้น แตสามารถพัฒนาควบคูไปกับสวนอ่ืนๆ ท้ัง
ภายในและภายนอกองค กร สามารถที่จะเชื ่อมโยงความสัมพันธซ ึ ่งกันและกันซึ ่งจะนำไปสู
ความสำเร็จ ในการจัดการนวัตกรรมท่ีสามารถสรางคุณคาใหกับธุรกิจ และสรางความไดเปรียบใน
การดำเนินธุรกิจขององคการไดในระยะยาวตอไป ปจจุบันมีผูประกอบการธุรกิจดิจิทัลเปนจำนวน
มากลวนแตมีความสำคัญตอระบบเศรษฐกิจไทยเพราะจะชวยการสรางงานสรางรายได สราง
มูลคาเพิ่มเปนจุดเริ่มตนในการลงทุน และสรางเสริมประสบการณชวยเช่ือมโยงกับกิจกรรมขนาด
ใหญ และภาคการผลิตอ่ืน ๆ กอใหเกิดการพัฒนาความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท้ังในสวนภูมิภาค
และระดับประเทศ อยางไรก็ตามงานวิจัยท่ีผานมามักจะมุงเนนศึกษาความสามารถทางนวัตกรรม
บนพื้นฐานของการตลาดและเทคโนโลยีมากกวาการศึกษาท้ังระบบขององคกร (Siguaw, Simpson, 
& Enz, 2006; Wutthirong, 2015) จ ึงทำใหเกิดชองวางด านสาเหต ุและผลกระทบของการ
ขับเคล่ือนผูสืบทอดทางธุรกิจ 

จากเหตุผลดังที ่กลาวมาแลว จึงเปนที่มาของการวิจัยคร ั ้งนี ้ท ี ่ผู วิจ ัยไดตระหนักถึง
ความสำคัญและสนใจที่จะศึกษาถึงสาเหตุและผลกระทบของกลยุทธการขับเคลื่อนผูส ืบทอด
ตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทย ท่ีอิทธิพลของกรอบความคิดเติบโต 
ความคิดสรางสรรค ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันตอองคกร ที่สงผลตอการจัดการ
นวัตกรรมองคกรเพื่อสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจ ผานการจัดการคนเกง ในการพัฒนากลยุทธการ
ขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทย เพื่อเปนแนวทาง
นำขอมูลดานตางๆไปประยุกตใชในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินธุรกิจใหกับผูประกอบการท่ี
จะดำเนินธุรกิจดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังการมีนวัตกรรมองคกรท่ีสามารถ
เอาชนะความซับซอนและความทาทายจากส่ิงเราท้ังภายในและภายนอก คือกลไกสำคัญท่ีจะชวย
ขับเคล่ือนองคการไปสูความสำเร็จและสามารถแขงขันไดอยางยั่งยืนตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 
1. เพื่อศึกษาและพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนากล

ยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทย 
2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีสงผลตอ

การพัฒนากลยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศ
ไทยท่ีพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนากลยุทธการขับเคล่ือนผู สืบ
ทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทยที่ผู วิจัยพัฒนาขึ้นม ีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยนี้ประกอบดวยผูบริหารและบุคลากรในหนวยงานภาครัฐหรือ
ภาคเอกชนในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัล บุคลากรฝายทรัพยากรมนุษย บุคลากรฝายแผนและนโยบาย 
นักวิชาการ  และผูมีสวนเกี ่ยวของในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัล จำนวน 400 คน การกำหนดขนาด
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชสูตรการคำนวณขนาดตัวอยางตามเทคนิคการวิเคราะห
สถิติประเภทพหุตัวแปร โดยใชหลักเกณฑในการกำหนดจำนวนกลุมตัวอยางตามขอตกลงเบ้ืองตน
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของ Hair, Black, Babin และ Anderson (2010) กำหนดวาตัว
แปรอิสระ 1 ตัวแปร ควรสุมตัวอยางอยางนอย 20 คน การวิจัยครั้งนี้มีจำนวน 20 ตัวแปร ดังนั้น
ขนาดของกลุมตัวอยางคือ 400 คน โดยทำการศึกษาหนวยวิเคราะหในระดับบุคคล ประกอบดวย 
กรอบความคิดเติบโต ความคิดสรางสรรค ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง ความผูกพันตอองคกร การ
จัดการคนเกง และการจัดการนวัตกรรมองคกรเพื่อสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจ วิธีการศึกษาใน
งานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยรวบรวมขอมูลจากหนังสือ บทความ งานวิจัย และ
วิทยานิพนธ ตลอดจนขอมูลจากส่ืออิเล็กทรอนิกสตางๆ ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษท่ีเก่ียวของ
กับปจจัยและการศึกษา  
 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ การพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ (SEM) ของ
การพัฒนา      กลยุทธการขับเคลื่อนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของ
ประเทศไทย ระดับบุคคลโดยใชแบบสอบถามวิเคราะห ตรวจสอบความตรงของโมเดลกับขอมูลเชิง
ประจักษคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)  เพื่อใหไดโมเดลกลยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนง
ทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทย ระดับบุคคล 
 สถิติท่ีใชในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ ดังแสดงใน
ตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 เกณฑการพิจารณาความสอดคลองของโมเดล  

คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง เกณฑ อางอิง 

Chi-square : χ2 p> .05 Hair et al (1998:2006), Bollen 
(1989) 

Relative Chisquare : χ2/df นอยกวา 2.00 Hair et al (1998:2006), Kline 
(1998) 

Goodness of Fit Index : GFI มากกวา 0.90 Hair et al (1998:2006), Kline 
(1998), 

Adjusted Goodness of Fit 
Index : AGFI 

มากกวา 0.90 Kline (1998) 

Normed Fit Index : NFI มากกวา 0.90 Hair et al ( 1 9 9 8 :2006) , 
Mueller (1996) 

Comparative Fit Index : CFI มากกวา 0.90 Hair et al ( 1 9 9 8 :2006) , 
Mueller (1996) 

Root Mean Square Error of 
Approximation : RMSEA 

นอยกวา 0.05 
 

Steiger, J. H. (1990) 

Root Mean Square Residual :  
RMR 

นอยกวา 0.05 
 

Diamantopoulos and 
Siguaw (2000),  
Kline. (1998) 

 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 1. การวิเคราะหสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพบวา กลุมตัวอยางที ่ตอบ
แบบสอบถามในการศึกษาวิจัย สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 203 คน คิดเปนรอยละ 50.7  มีอายุ 
31 - 40 ป จำนวน 197 คน คิดเปนรอยละ 49.2 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 206 
คน คิดเปนรอยละ 51.5 มีสถานภาพโสด จำนวน 237 คน คิดเปนรอยละ 59.2 ทำงานตำแหนง
ระดับปฏิบัติการ จำนวน 340 คน คิดเปนรอยละ 85.0 ทำงานในฝายงานบุคคล/ แผน/ การบริหาร
จัดการท่ัวไป จำนวน 144 คน คิดเปนรอยละ 36.0 มีรายไดตอเดือน 15,001 บาท – 30,000 บาท 
จำนวน 199 คน คิดเปนรอยละ 49.8 มีประสบการณการทำงานในองคกรนี้ 6 – 10 ป จำนวน 277 
คน คิดเปนรอยละ 69.2  
 2. การวิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา กลุมตัวอยางท่ี
ตอบแบบสอบถามในการศึกษาวิจัย สวนใหญรับทราบการรับสมัครงานขององคกรจากชองทาง
นำสงประวัติทาง E-Mail จำนวน 218 คน คิดเปนรอยละ 54.5 เมื ่อเขาทำงานในองคกรจะไดรับ
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สอนงานจากการปฐมนิเทศพนักงานใหม จำนวน 255 คน คิดเปนรอยละ 63.7 เมื่อปฏิบัติงาน จะ
ไดรับการส่ือสารขององคกรผานชองทางจากระบบ Intranet จำนวน 227  คน คิดเปนรอยละ 56.8 
ในการอบรมภายในองคกร จะไดรับการฝกอบรมจากผูเช่ียวชาญจากผูบริหารขององคกร จำนวน 
158  คน คิดเปนรอยละ 39.5 กอนไดรับการแตงตั้งเขาสูตำแหนงงานใหม จะไดรับการเตรียมตัว
โดยการอบรมจากการฝกปฏิบัติงานจริง จำนวน 202 คน คิดเปนรอยละ 50.4 เมื่อไดรับการแตงตั้ง
เขาสูตำแหนงงานใหม จะไดรับการเตรียมตัวโดยการอบรมจากการ Job Rotation จำนวน 179 คน 
คิดเปนรอยละ 44.8 ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานจากฝายทรัพยากรมนุษย จำนวน 214 คน คิดเปน
รอยละ 53.5 ภายใตสถานการณโรคระบาดโควิด 19 ทำใหรูปแบบการทำงานและการดำเนินชีวิต
เปล่ียนแปลงไปเปนแบบ New Normal องคกรมีการรับมือในรูปแบบ Work from Home จำนวน 
249 คน คิดเปนรอยละ 62.3  
 3. จากการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
การพัฒนา กลยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศ
ไทยกับขอมูลเชิงประจักษตามวัตถุประสงคของการวิจัย พบวา รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
สาเหตุของการพัฒนากลยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัล
ของประเทศไทยตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยมีคาสถิติ คาไค-สแควร 

(χ2) มีคา 118.69 มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ p-value = 0.191 คาไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) = 
1.603 คาดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (CFI) = 1.00 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI)= 0.99 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) = 0.98 และคารากที่สองของ
คาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.000 แสดงวา รูปแบบ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของการพัฒนากลยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจ
ในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทยตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษซ่ึง
ผานเกณฑทุกคา เกณฑและผลการพิจารณาดัชนีแสดงความกลมกลืนแสดงไวดังภาพที่ 1 และ
ตารางท่ี 2 
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ภาพที่ 1 ผลการศึกษา : ความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่สงผลตอการพัฒนากลยุทธการ
ขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทย (หลังปรับโมเดล) 
ตารางที่ 2 ดัชนีความสอดคลองของโมเดลท่ีปรับแลว  

รายการ เกณฑ คาที่คำนวณได ผลการ
พิจารณา 

χ2 ไมมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 118.69 - 

df - 74 - 
P-value มากกวา 0.05 0.191 - 

χ2/df นอยกวา 2.00 1.603 ผานเกณฑ 
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CFI คาเขาใกล 1.0 1.00 ผานเกณฑ 
GFI คาเขาใกล 1.0 0.99 ผานเกณฑ 
AGFI คาเขาใกล 1.0 0.98 ผานเกณฑ 

RMSEA คาเขาใกล 0.0 0.000 ผานเกณฑ 

KMO คามากกวา 0.50 0.941 ผานเกณฑ 
Bartlett’s 
Test of 

Sphericity 

คานอยกวา 0.05 0.000 ผานเกณฑ 

จากตารางท่ี 2 พบวาดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลองคประกอบเชิงยืนยัน กล
ยุทธการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทย (หลังปรับ

โมเดล) ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาคาไค-สแควร (χ2) มีคา 118.69 มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ p-

value = 0.191 คาไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) = 1.603 คาดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ (CFI) = 1.00 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)= 0.99 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
ที่ปรับแกแลว (AGFI) = 0.98 และคารากทีส่องของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการ
ประมาณ (RMSEA) = 0.000 ซ่ึงผานเกณฑทุกคาแสดงวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

จากผลการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่สงผลตอการพัฒนากลยุทธการ
ขับเคล่ือน ผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศไทยนี้ โดยรวมเปนไป
ตามสมมติฐานของผูวิจัย กลาวคือมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สามารถอภิปรายผลได
ดังนี้ 

องคประกอบดานกรอบความคิดเติบโต ความคิดสรางสรรค ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกพันตอองคกร โดยมีคาความสัมพันธเชิงบวกทางตรงตอการจัดการนวัตกรรมองคกรเพื่อสืบ
ทอดตำแหนงทางธุรกิจ ผานการจัดการคนเกง ท้ังนี้เพราะการขับเคล่ือนผูสีบทอดตำแหนงทางธุรกิจ
ท่ีสงผลตอความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืน จะประกอบดวยปจจัยตางๆหลายประการ ดังท่ี
มณีนุช ทรวงสุรัตนกุล (2559) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของผูบริหารระดับกลางในการพัฒนาองคกรให
เปนองคกรแหงนวัตกรรม กรณีศึกษา : บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จำกัด (มหาชน) ที่พบวา (1) 
องคประกอบดานการบริหารจัดการของผูบริหารระดับกลาง มี 3 องคประกอบ ไดแก ดานผูสราง
วิสัยทัศนและทัศนคติในการปฏิบัติงาน ดานผูวิเคราะหและพัฒนาการบริหารจัดการ และดาน
ผูพัฒนาแนวทางการปฏิบัติ สวนองคประกอบขององคกรแหงนวัตกรรม มี 6 องคประกอบ ไดแก 
ดานยอมรับความคิดใหมและพัฒนาอยางตอเนื่อง ดานคานิยมรวมและแนวทางการปฏิบัต ิดาน
วิสัยทัศนเชิงนวัตกรรมและทัศนคติในการปฏิบัติงาน ดานการส่ือสารและถายทอดท่ีชัดเจน ดานการ
สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในท่ีทำงานท่ีเอ้ือตอกระบวนการแหงการ สรางสรรค และ ดาน
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การตอบสนองตอการเปล่ียนแปลง (2) องคประกอบของผูบริหารระดับกลางมีความสัมพันธและมี
อิทธิพลทางตรงต อการเปนองค กรแหงนวัตกรรมอยู ในระดับสูง (3) ผลการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธเชิงโครงสรางของผูบริหารระด ับกลางในการพัฒนา องคกรใหเปนองคกรแหง
นวัตกรรม พบวา คาดัชนีความกลมกลืนสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑท่ีกำหนดไวทุก
คา และ (4) แนวทางในการพัฒนาองคกรใหเป นองคกรแหงนวัตกรรม คือ พัฒนาผูบร ิหาร 
เสริมสรางการมีสวนรวมท้ังในระดับผูบริหาร และพนักงาน และสรางความชัดเจนในบทบาทหนาท่ี
บุคลากรในองคกร  

องคประกอบดานการจัดการนวัตกรรมองคกรเพื่อสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจ นั้น สอดคลอง
กับแนวคิดของภาณุ ลิมมานนท (2546) กลาววา นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product Innovation) คือ
ผลิตภัณฑที ่ถูกผลิตขึ้นในเชิงพาณิชยที่ไดปรับปรุงใหดีขึ ้น หรือเปนสิ่งใหม ในตลาด นวัตกรรมนี้
อาจจะเปนของใหมตอโลก ตอประเทศ องคกร หรือแมแตตัวเราเอง นวัตกรรมผลิตภัณฑนั ้นยัง
สามารถถูกแบงออกเปนผลิตภัณฑท่ีจับตองได (Tangible product) หรือ สินคาท่ัวไป (goods) เชน 
รถยนตรุ นใหม, สตรอเบอรีไรเมล็ด, High Definition TV (HDTV) และผลิตภัณฑที ่จับตองไมได 
( Intangible product) หร ือ การบร ิการ (services) เช น package ทัวร อน ุร ักษ ธรรมชาติ , 
Telephone Banking, การใช internet, การใหบริการท่ีปรึกษาเฉพาะดาน และอีกดานท่ีสงผลตอ
ความสามารถทางการแขงขันอยางยั่งยืนนั้น ไดแก ดานความสามารถของผูประกอบการทำงานโดย
มีเปาหมายท่ีชัดเจน การวิเคราะหความตองการของลูกคาและตลาดอยางตอเนื่องสามารถปรับตัว
เขากับสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงรวมถึงบริหารจัดการอยางถูกตองและ
นาเช่ือถือมีภาวะผูนำและสามารถทำงานเปนทีมรวมถึงมีความมานะอุตสาหะ พยายามและตั้งใจใน
การดำเนินธุรกิจใหประสบความสำเร ็จมีการดำเน ินงานเชิงร ุก กลาตัดสินใจมีความคิดร ิเริ่ม
สรางสรรค คนหาเทคนิคใหมในการบริหารจัดการมีการใชระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการและ
ตัดสินใจมีการสรางสรรคผลิตภัณฑและบริการใหมๆ ตลอดจนแสวงหาวิธีการในการผลิตเพื่อใหได
ผลิตภัณฑที ่มีคุณภาพและการคิดคนและพัฒนาสินคาใหมอยางรวดเร็วทันตอความตองการของ
ตลาด การเปนผูมีความคิดริเริ ่มเกี ่ยวกับผลิตภัณฑ บริการ และกรรมวิธีทางเทคโนโลยีใหมๆ 
สอดคลองกับภัทรานิษฐ ทองสามสีและธีระวัฒน จันทึก (2559) ท่ีพบวาการใชเทคโนโลยี รวมถึง
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเขามาชวยในการทำงานและในการพัฒนาโครงการเพื่อกอใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  การคิดคนนวัตกรรมเพื่อนํามาใชกับการทํางานเสมอสอดคลองกับงานวิจัยของ 
(ชยุต ภวภานันทกุล, 2563) ผูสืบทอดตําแหนงทางธุรกิจตองมีหลักจัดการในการทํางานรวมถึง
เทคโนโลยีใหมๆ เพื่อใชในการทํางานเสมอสอดคลองกับงานวิจัยของ (Johnson, 2001; Jantan, 
2003) และทฤษฏีการจัดการนวัตกรรมของ (Gibson  et al, 1997) ที่กลาววาหากถูกธุรกิจจะ
สามารถปรับตัวใหอยู รอดไดนั ้นเขาของธุรกิจและทายาทจะตองมีหลักการจัดการและนำเอา
เทคโนโลยีใหมเขามาใชในการทำงานนอกจากนี้ผูสืบทอดตําแหนงทางธุรกิจตองทำใหองคกรและ
พนักงานยอมรับเอานวัตกรรมมาปรับใชใหทันตอโลกธุรกิจสอดคลองกับงานวิจัยของ (Dearing & 
Cox, 2018; Wernerfelt, 1998; ศุภางค นันตา, 2555) 
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องคประกอบดานการจัดการคนเกง สงผลเชิงบวกผลตอนวัตกรรมองคกรเพื่อสืบทอด
ตำแหนงทางธุรกิจ เปนกลยุทธในการขับเคลื่อนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรม
ดิจิทัลของประเทศไทย ซ่ึงช้ีใหเห็นวา การสรรหาคนเกง (Talent) ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมท่ีพรอมจะ
รับการพัฒนาเพื่อคัดเลือกเขาปฏิบัติงานในตำแหนงงานท่ีสำคัญตางๆ ขององคกร โดยการสรรหาคน
เกงดังกลาวจะพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูแลวในระดับตำแหนงรองลงมาท้ังใน
ดานผลงาน ศักยภาพ ความรู ทักษะ คุณลักษณะ ความสนใจ เปาหมายในอาชีพ อายุ รวมถึง
สุขภาพกายและใจ อีกท้ังการทำงานท่ีอยูภายใตสภาพแวดลอมท่ีดี เกิดเปนบรรยากาศท่ีดีตอการ
ทำงาน เอ้ือตอการทำงาน จะเปนสำคัญท่ีสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทำใหบุคคลนั้นๆ มี
ผลงานท่ีมีคุณภาพเกิดการพัฒนาตนเอง รวมถึงการสรางสรรคส่ิงใหมๆ ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอีกดวย สอดคลองกับ เปรมจิตร คลายเพชร (2548) ท่ีช้ีประเด็นเชิงจิตวิทยาของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการใหบุคลากรมีความรูสึกและเช่ือวาองคการมีความหวงใย ดูแลเอาใจใส 
ใหการชวยเหลือ สนับสนุนสงเสริมบุคลากรในดานตางๆ จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันกับ
องคการและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้นโดยตองคำนึงถึงมิติดานผลตอบแทน ดาน
โอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทำงาน ดานจิตวิทยาสังคม และดานสภาพการทำงานสำหรับ
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน การประเมินผลเปนระยะๆเพื่อวิเคราะหบุคลากรท่ีจะกาวเข
ามาในตําแหนงที่ส ูงข ึ ้นเปนสวนหนึ ่งในการขับเคลื่อนผูส ืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุม
อุตสาหกรรมดิจิทัล โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ (Gracia, Tavier & Danae, 2021; Bateman & 
Snell, 2014; Hennessey et al., 1988) ทัศนคติเชิงบวก ความพรอมท่ีจะพัฒนาตัวเองในทุกดาน 
การจ ัดการสถานการณเฉพาะหนาได ด ีในทุกสถานการณ ย ังสอดคลองกับงานวิจ ัยของ 
(Akhmetshin  et al., 2018; นิกร ศรีราช, 2563; วีราภรณ บุตรทองดี, 2557; บุญชม ศรีสะอาด, 
2555) และอัตราคาตอบแทนท่ีเหมาะสมดึงดูดใจและสวัสดิการท่ีคุมคาสอดคลองกับงานวิจัยของ 
(Alatawi, 2017; Birasnav, 2016; Tanaka, 2014) 

องคประกอบของกลยุทธการขับเคลื่อนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรม
ดิจิทัลของประเทศไทยในดานความคิดสรางสรรคและกรอบความคิดเติบโตนั้น ผูสืบทอดตำแหนง
ทางธุรกิจนั้จะต องมีความคิดในสิ ่งที ่แปลกใหมซึ ่งแตกต างจากความคิดของบุคคลทั่วไป มี
ความสามารถคนหาคําตอบไดหลายทิศทาง หลายแงมุม หรือมองทุกอยางไดหลายมิติ มีปฏิภาณไหว
พริบท่ีดี สามารถคิดหาคําตอบไดอยางคลองแคลวรวดเร็ว สอดคลองกับงานวิจัยของ (Srivastava & 
Bhatnagar, 2008; Porter & Heppelmann, 2014; ดารา ทีปะปาลและศ ิรชญาน กําระเวก, 
2561) และตองสามารถคิดในรายละเอียดท่ีปลีกยอยไดดี เพื่อขยายความคิดหลักใหไดความหมายท่ี
สมบูรณยิ ่งขึ ้นสอดคลองกับงานวิจัยของ (ดารา ทีปะปาลและศิรชญาน กําระเวก, 2561) และ
แนวความคดิการตัดสินใจทางการเงินธุรกิจเพื่อการสรางมูลคากิจการของ (ปริยดา สุขเจริญสิน, 
2561) ท่ีกลาววาผูสืบทอดทางธุรกิจจะตองเปนผูท่ีมีความสามารถวิเคราะหรายละเอียดปลีกยอยท่ี
ละเอียดออนอันสงผลทำใหกิจการเจริญเติบโตตอไปในอนาคตไดภายใตสถานการณโรคระบาดโควิด 
19 ผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจ สามารถนำเทคโนโลยีใหม ๆ มาปรับใชในการทำธุรกิจไดเปนอยางดี 
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มีการวางแผนการดำเนินงานทุกครั้ง เมื่อองคกรกำหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน เมื่อมีปญหาตาง ๆ 
ผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจ สามารถตัดสินใจแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน  

องคประกอบของกลยุทธการขับเคลื่อนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรม
ดิจิทัลของประเทศไทยใน ดานความผูกพันตอองคกรนั้นจะองคกรจะตองมีความหมายตอผูสืบทอด
และทําใหรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรผูกผันกับองคกรราวกับวาเปนบานหลังท่ีสองเต็มใจทำงาน
ทุมเทใหกับองคกรจนเกษียณสอดคลองกับงานวิจัยของ  เปรมจิตร คลายเพชร (2548) ท่ีช้ีประเด็น
เชิงจิตวิทยาของการรับรูการสนับสนุนจากองคการใหบุคลากรมีความรูสึกและเช่ือวาองคการมีความ
หวงใย ดูแลเอาใจใส ใหการชวยเหลือ สนับสนุนสงเสริมบุคลากรในดานตางๆ จะสงผลใหบุคลากรมี
ความผูกพันกับองคการและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้นโดยตองคำนึงถึงมิต ิด าน
ผลตอบแทน ดานโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทำงาน ดานจิตวิทยาสังคม และดานสภาพ
การทำงานสำหรับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน และสุดารัตน พิมลรัตนกานตและ วิโรจน 
เจษฎาลักษณ (2560) ท่ีศึกษาอิทธิพลของการรับรูบรรยากาศองคการผานความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี พบวาการรับรูบรรยากาศในองคการ
มีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน การรับรูบรรยากาศในองคการมีอิทธิพลทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาท่ี   ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี  การรับรู
บรรยากาศในองคการมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี  และความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เปนไปในทิศทางเดียวกันกับววิวรรธณี วงศาชโย 
(2558) ท่ีไดศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานและการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร ท่ีสงผลตอความตั้งใจลาออกผานความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงานจางเทศบาล
นครนครปฐม แสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานเช่ือมโยงอยางแนบแนนกับการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ เพราะบุคลากรมีความใกลชิดกับหัวหนางาน ซ่ึงเมื่อบุคลากรเกิดการ
รับรู การสนับสนุนจากหัวหนาที่ดี ก็จะเกิดความรูสึกที่ดีตอการทำงานศักยภาพ สมรรถนะ การ
สรางสรรค และประสิทธิภาพในการทำงานโดยในสวนของการรับรู การสนับสนุนจากทีมงาน จะ
สงผลท่ีสำคัญตอกระบวนการความรวมมือในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับ Steers (1991 : 79) 
ที่ไดกลาววาความผูกพันตอองคการเปน ความสัมพันธที ่เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมองคการ ซึ ่งแสดงใหเห็นถึงความเชื ่อมั่นอยางสูงการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการหรือการยอมรับในแนวทางการ ปฏิบัติงานเพื่อสำเร็จตาม
เปาหมายขององคกร 

องคประกอบของกลยุทธการขับเคลื่อนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรม
ดิจิทัลของประเทศไทยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นเปน
องคประกอบของการขับเคล่ือนผูสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัลของประเทศ
ไทย สอดคลองกับงานวิจัยของอรุณรุง เอ้ืออารีสุขสกุล และธีระวัฒน จันทึก (2559) โดยภาวะผูนำ
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ดานการเปลี่ยนแปลงจะตองมีการพัฒนาและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และองคกรตอง
สนับสนุนผูสืบทอดตําแหนงทางธุรกิจในการคิดคนและพัฒนาเพื่อนําองคกรไปสูความสําเร็จ  

แนวทางการวางแผนหาผูสืบทอดตำแหนงขององคกร ภายในองคกรควรมีการจ ัดทำ
แผนการหาผูสืบทอดตำแหนง เพื่อปองกันปญหาการขาดแคลนบุคลากรในตำแหนงงานท่ีสำคัญของ
องคการในอนาคต เตรียมความพรอมดานอัตรากำลัง และความพรอมดานศักยภาพของบุคลากรให
สามารถดำรงตำแหนงงานที่สำคัญขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรงตามวัตถุประสงคและ
รองรับการเจริญเติบโตของบริษัทไดอยางยั่งยืน โดยมีความสอดคลองกับรูปแบบการวางแผนหาผู
สืบทอดตำแหนงของ Guru, W. (2020) กลาวคือ ควรมีการระบุแผนงานสำคัญในการสืบทอด
ตำแหนง มีแผนงานในการประเมินศักยภาพในการทำงานท่ีชัดเจน ควรมีการระบุตำแหนงหนาท่ีท่ีมี
ความสำคัญในการทำใหองคกรบรรลุเปาหมายตามทิศทางในอนาคต ซ่ึงนำมาจากแผนกลยุทธของ
องคกร สรรหาพนักงานที่มีศักยภาพเหมาะสมกับตำแหนงหนาที่สายงานที่ไดรับมอบหมาย การ
สงเสริมและพัฒนาพนักงานภายในองคกร เพื่อใหมีทักษะความเปนผูนำและมีความพรอมในการรับ
ตำแหนงในอนาคต โดยกลยุทธการสืบทอดตำแหนงทางธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมดิจิทัล แบง
ออกเปน 3  ระยะการสืบทอดคือ 1) ระยะกอนเขาสูธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล ข้ันตอนการดําเนิน
ธุรกิจแนะนําใหรู จ ักกับบุคคลที่มีสวนเกี ่ยวของกับธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล ผู สืบทอดธุรกิจ
อุตสาหกรรมดิจิทัลเขามาชวยทํางาน ศึกษา และเรียนรู 2) ระยะเขาสู ธุรกิจอุตสาหกรรมดจิิทัล 
หลังจากผูสืบทอดสําเร็จการศึกษาข้ันสูงสุดตามความสามารถของผูสืบทอดธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล 
เขามาทําธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล โดยใหทํางานเต็มเวลา เมื่อผูสืบทอดธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล มี
ความชํานาญ ในการทํางานดานอุตสาหกรรมดิจิทัล เราสามารถใหผูสืบทอดธุรกิจอุตสาหกรรม
ดิจิทัล รับผิดชอบตัดสินใจกําหนดเปาหมายเพื่อนํามาเปนตัวช้ีวัดได และ 3) ระยะสืบทอดธุรกิจ ผู
สืบทอดธุรกิจจะตองรับผิดชอบงานท้ังหมด และยังชวยเหลือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน 
เมื่อผูสืบทอดธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัลไดรับการไววางใจ ผูสืบทอดจะมีหนาท่ีรับผิดชอบงานแบบ
เต็มตัวโดยเปนผูตัดสินใจในรับผิดชอบงานทุกอยางของธุรกิจอุตสาหกรรมดิจิทัล โดยท้ัง 3 ข้ันตอนนี้
สอดคลองกับแนวคิดของ Longenecker and Schoen (1978) ที่วา ควรสรางความคุนเคยกับ
ธุรกิจและสรางประสบการณแลวจึงเขามาเพื่อสืบทอดตําแหนงเขามาปฏิบัติงานแบบเต็มตัวและ
เล่ือนตําแหนงหนาท่ีตามความสามารถ การวางแผนการสืบทอดตาํแหนงทางธุรกิจจะทำใหผูท่ีไดรับ
สืบทอดมีความกระตืนรือรนท่ีเพื่อท่ีไดเปนท่ียอมรับในองคกรมากข้ึนสอดคลองกับงานวิจัยของ (หนู
คิด ภูน้ำสี, 2558; วิไล พรมดาว, 2562; Eisenberger & Cameron,1996) โดยการท่ีองคกรใหการ
ยอมรับและรับรองสําหรับตําแหนงงานใหแกผูสืบทอดตําแหนงทางธุรกิจทําใหรูสึกมั่นคงและประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 
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