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บทคัดยอ   

“ภาวะผูประกอบการในองคการ” หมายถึง 
พฤติกรรมของผูประกอบการที่มีอยูในบุคคลที่เปน
สมาชิกอยูในองคการ จากการวิจัยเรื่อง ตัวแบบการ
พัฒนาภาวะผู ป ร ะกอบกา รขอ งพนั ก ง าน ใน
อุตสาหกรรมซอฟตแวร ไทย  ซึ่ ง เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณที่ประกอบไปดวยตัวแปรอิสระจํานวน 7 ตัว
แปร คือ ภาวะผูนํา ภาวะผูตาม พันธกิจ โครงสราง
องคการ ระบบระเบียบ วัฒนธรรมองคการ และ
ทรัพยากร พบวาทุกตัวแปรลวนมีผลในทางบวกตอ
ภาวะผูประกอบการของพนักงานในองคการ โดย
ประเด็นหลักที่นําเสนอในบทความนี้ คือ กลยุทธใน
การนําตัวแบบที่ไดจากผลการวิจัยมาใชในการพัฒนา
ภาวะผู ป ระกอบการของพนักงานในองคการ
ซอฟตแวรไทย 
 
Abstract 

‘Intrapreneurship’ is short for intra-corporate 
entrepreneurship, which describes the practices 
of entrepreneurship within organization. The 
study of a model for developing 
Intrapreneurship for organizations in Thai 
software industry using quantitative approach. 
There are seven variables selected including; 

Leadership, Followership, Mission, Structure, 
System, Culture and Resources. Result from the 
data analysis revealed that all seven variables 
have the positive significant to Intrapreneurship. 
And key issues discussed in the paper are a 
strategy to using the model to develop 
intrapreneurship in Thai software organization. 

 
บทนํา 

การที่องคการจะสามารถแขงขันไดในปจจุบัน 
องคการจะตองพยายามพัฒนาสิ่งที่แตกตาง และใหดี
ข้ึนกวาเดิมที่เปนอยู ซึ่งสิ่งที่แตกตางดังกลาวก็คือ
นวัตกรรม โดยอาจจะเกิดจากการสรางสรรคเชน 
ผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ หรือวิธีการจัดการใหมๆ 
เปนตน หรือเกิดจากการปรับปรุงใหดีข้ึนเชน การเพิ่ม
อรรถประโยชนจากผลิตภัณฑหรือบริการที่สามารถ
ตอบสนองความตองการ หรือสรางประโยชนใหกับ
ลูกคาไดมากขึ้นจากผลิตภัณฑห รือบริการเดิม 
(Wickham, 1998) ซึ่งการที่จะทําใหทั้งสองสิ่งนี้
สัมฤทธิ์ผลจะตองอาศัยการรวมมือรวมใจพัฒนาของ
สมาชิกในองคการ นั่นก็คือการมีภาวะผูประกอบการ
ของพนักงานในองคการ 

แนวคิดการจัดการองคการสมัยใหมพยายาม
หาทางที่ จะ เพิ่ มความยืดหยุ น  และความเปน



เอกลักษณเฉพาะตนเองใหกับพนักงาน รวมทั้งความ
พยายามในการสร า ง เ สริ ม ให มี บ ร รยากาศที่
เอื้ออํานวยตอการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน
ใหเกิดขึ้นภายในองคการ (Kuratko & Hodgetts, 
1995) เพื่อเตรียมตัวใหพรอมรับกับสถานการณตางๆ 
อาทิ ผลกระทบอันเกิดจากการมีคูแขงสําคัญรายใหม
เกิดขึ้น การเจริญเติบโตที่รวดเร็วเกินไปขององคการ
เอง พนักงานที่มีความสามารถลาออกจากองคการ
เพื่อไปกอต้ังกิจการของตนเองจํานวนมาก รวมถึง
สาเหตุจากความไมมั่นใจในหลักการบริหารแบบเดิมๆ 
เปนตน ซึ่งความพยายามในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
องคการดังกลาว ถือวาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนา
องคการใหมีภาวะผูประกอบการภายใน ดังนั้นอาจ
กลาวไดวา องคการแหงผูประกอบการคือ องคการที่มี
การคาดการณ คนหา เพื่อการเจริญเติบโต และไมนํา
ขีดจํากัดขององคการที่ เปนอยูในปจจุบันมาเปน
ขอจํากัด (Morris, 2001)   
 
2. สภาพปจจุบันขององคการซอฟตแวรไทย 

ปญหาหนึ่งที่กําลังเปนที่สนใจในการบริหาร
องคการซอฟตแวรในหลายๆ ประเทศรวมทั้งประเทศ
ไทยก็ คื อ  กา รบ ริ ห า ร ง านบุ คคลที่ มี ลั กษณะ
ผูปฏิบัติงานที่มีความรูสูง (Knowledge Worker) 
เนื่องจากการใชกฎเกณฑบังคับ และการจูงใจดวยเงิน
จะมีผลในระดับตํ่า เมื่อเทียบกับแรงงานทั่วไปใน
สายการผลิต (Chrisantha Silva, 2008) และยิ่ง
โดยเฉพาะกับพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ที่ เปนผูปฏิบัติงานที่ใชทักษะเฉพาะ
วิชาชีพในการปฏิบัติงานที่สูง (Professional) โดยจะมี
แรงขับดันภายในที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองใหทัน

ตอเทคโนโลยีใหมๆอยูเสมอ จากผลการวิจัยพบวา
กลุมตัวอยางของพนักงานในอุตสาหกรรมซอฟตแวร
ไทย 504 คน มีผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
รอยละ 75.4 และปริญญาโทรอยละ 22 และชวงอายุ 
20 ถึง 35 ปรอยละ 95.8 คุณลักษณะเดนคือ การให
ความสําคัญตอการเติบโตในสายวิชาชีพมากกวาตัว
องคการ โดยสายวิชาชีพจะแบงออกเปนแขนงยอยๆ 
อาทิ Programmer, System Analyst, Database 
Administrator, Animator และอื่นๆ บุคลากรในแตละ
แขนงจะมีการพัฒนาตนเองตามเทคโนโลยีเฉพาะดาน
อยูตลอด และมีการสอบเพื่อจัดระดับความสามารถ 
และเมื่อองคการมีโครงการที่จะตองทําก็จะมีการ
รวมมือกันของพนักงานในแขนงตางๆ เนื่องจากใน
ปจจุบันระบบงานซอฟตแวรมีความซับซอนมากขึ้น 
ปญหาหนึ่งที่มักจะพบจากการทํางานรวมกัน คือ
ปญหาการประสานงาน ทั้งสาเหตุที่เกิดจากขอจํากัด
ทางดานเทคนิคของเทคโนโลยีในแตละดานเมื่อตอง
มาทํางานรวมกัน  และสาเหตุจากความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ซึ่งปญหาเหลานี้ตองอาศัยผูจัดการ
โครงการที่มีทักษะและประสบการณเพื่อใหงาน
บรรลุผล  แตโชครายคือ  ผูจัดการโครงการ  หรือ
ผูบริหารระดับตนถึงกลาง  คือส่ิงที่ขาดแคลนใน
อุตสาหกรรมซอฟตแวรไทยในปจจุบัน เนื่องจาก
พนักงานในอุตสาหกรรมซอฟตแวรไทยตองการที่จะ
เติบโตเปนผู ชํ านาญในสายวิชาชีพเฉพาะทาง 
(Technical Specialists) มากกวาการเติบโตในสาย
บริหาร (Management) หรือมีการเปลี่ยนงานกอนที่
จะไดรับการเลื่อนตําแหนง โดยสาเหตุที่พนักงานใน
อุตสาหกรรมซอฟตแวรไทยมีการตัดสินใจในการ
โ ย ก ย า ย เ ป ลี่ ย น อ ง ค ก า ร ไ ด ง า ย  เ นื่ อ ง จ า ก



ตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมนี้ยังเปดกวาง และเชื่อ
วาเมื่อตนเองมีความสามารถแลวยอมเปนที่ตองการ 
และจะพบโอกาสที่ดีข้ึนในการเปลี่ยนงาน ลักษณะ
ของพนักงานทั้ งหมดขางตนไมได เกิดเฉพาะใน
ประเทศไทยเทานั้น จากการประชุมคอมพิวเตอร
ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตคร้ังที่ 24 Chrisantha 
Silva ไดกลาววาลักษณะของพนักงานดังกลาวเปน
คุณลักษณะของบุคลากรทางด าน เทคโนโลยี
สารสนเทศโดยทั่วไป พรอมทั้งยังชี้ใหเห็นวาหลายๆ 
องคการมีความเขาใจที่ผิดวาการใหคาตอบแทนที่สูง
เพียงอยางเดียวจะสามารถรักษา และจูงใจพนักงาน
ทางดานสารสนเทศได  ที่จ ริงแลวพนักงานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศยังตองการสิ่งที่สําคัญกวานั้น
ดวย คือความพึงพอใจจากการบรรลุผลของงาน (Job 
fulfillment) และความรูสึกภูมิใจในคุณคาของตน (fell 
value) 

 
ภาพที่ 1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow กับ
ระดับการจูงใจพนักงานในอุตสาหกรรมซอฟตแวร 

ที่มา : ปรับปรุงจาก วันชัย มีชาติ, 2551:77 
 
3. การวิจัยหาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาภาวะ
ผูประกอบการของพนักงานในองคการ 

จากวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อหาปจจัยที่จะ
สงเสริมการพัฒนาภาวะผูประกอบการของพนักงาน
ในองคการ โดยกําหนดกรอบในการศึกษาเฉพาะ
ปจจัยภายในองคการ ภายใตฐานคติวาองคการไม
สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมนอกองคการให
เปนไปตามความประสงคได และองคการไมสามารถ
ที่จะแกไขประสบการณในอดีต หรือส่ิงแวดลอม
สวนตัวของบุคคลได ผูเขียนไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research Methodology) 
โดยกําหนดสมมติฐานดวยการนิรนัยทฤษฎีดานการ
จัดการองคการ  แลวทดสอบสมมติฐานเพื่อหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระคือ ปจจัยภายใน
องคการจํานวน 7 ปจจัย และตัวแปรตามคือภาวะ
ผูประกอบการของพนักงานในองคการ  โดยใช
เครื่องมือคือ แบบสอบถามที่สรางขึ้น มีกลุมประชากร
คือ พนักงานสายวิชาชีพในองคการอุตสาหกรรม
ซอฟตแวรไทย จํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 504 คน จาก
องคการ 45 แหง  

ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาภาวะ
ผูประกอบการของพนักงานในองคการมากที่สุดคือ 
พันธกิจขององคการ วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูตาม
ของพนักงาน ระบบกฎระเบียบขององคการ ภาวะ
ผูนําของหัวหนางาน ทรัพยากรขององคการ และ 
โครงสรางองคการ ตามลําดับ สามารถอภิปรายผลได
วา องคการจะตองมีพันธกิจขององคการที่มุงเนน
อนาคตและมีคุณคา และสื่อสารใหพนักงานทั่วทั้ง
องคการไดรับรู และรูสึกเปนสวนหนึ่งของพันธกิจ จะ
ทําใหองคการเกิดวัฒนธรรมการทํางานในเชิงรุกเพื่อ
อนาคต เกิดแรงบันดาลใจที่จะทําสิ่งใหมๆ ที่เปน
เอกลักษณ เมื่อมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน และมีคุณคา 



ประกอบกับเกิดคานิยม และแนวทางปฏิบัติรวมของ
องคการแลว ปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหเกิดผลคือ ตัว
พนักงานเองที่ตองเปนผลิตผลที่มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีตอการมุงพัฒนา ซึ่งก็คือ
ภาวะผูตาม ปจจัยลําดับตอมาคือระบบกฎระเบียบ
ขององคการ โดยองคการจะตองเปลี่ยนจากการใช
เพื่อควบคุม มาเปนเครื่องมือที่จะชวยทําใหพนักงาน
สามารถแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคได และให
พนักงานรับรูถึงผลที่เกิดขึ้นเพื่อใหเกิดพฤติกรรม
เหลานั้นขึ้นอีก ตามทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement 
Theory) ทางดานภาวะผูนําของหัวหนางานจะมี
บทบาทในการเพิ่มระดับความเขมขนของพฤติกรรม 
โดยตองเปนผูอํานวยใหปจจัยตางๆ สามารถทํางาน
ประสานกันไดอยางดี และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
พรอมทั้งจะตองเปนผูดลใจ หรือทําใหพนักงานเห็นถึง
ความทาทายใหม และชวยเสริมสรางความมั่นใจที่จะ
ลงมือปฏิบัติจนลุลวง รวมทั้งทางดานทรัพยากรของ
องคการ โดยในที่นี้หมายถึง เงิน วัตถุส่ิงของ บุคลากร 
ความรู และเวลา จะตองถูกจัดการใหอยูในระดับที่
เหมาะสมคือ จะตองเพียงพอที่จะนําไปสรางสรรคส่ิง
ใหม  ๆ  แตตองไมมากเกินไปจนขาดโอกาสที่จะ
สรางสรรคจากการดิ้นรน ปจจัยลําดับสุดทายคือ 
โครงสรางองคการจะตองเปนโครงสรางองคการที่มี
ความยืดหยุนตามสถานะการณ  เชน  ปรับตาม
ลักษณะโครงการ  ปรับตามความกาวหนาในแง
ผู เชี่ยวชาญทางดานวิชาชีพ ที่สําคัญคือจะตองมี
ลําดับข้ันที่นอยเพื่อเปดโอกาสใหพนักงานในทุกระดับ
ไดสามารถแสดงผลงานได และสงเสริมการสื่อสารทั้ง
แนวดิ่ง และแนวนอน 
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4. ระดับสภาวะปจจุบันของปจจัยในองคการ
ซอฟตแวรไทย 

จากผลการวิจัยภาวะผูประกอบการของพนักงาน
ในองคการอุตสาหกรรมซอฟตแวรไทย พบวาพันธกิจ
องคการซอฟตแวรไทยสวนใหญจะใหความสําคัญตอ
พันธกิจที่ มุ ง เนนความอยู รอด  โดยยั ง ไม ได ให
ความสําคัญกับการสรางอนาคตมากนัก มีความ
แตกตางที่ชัดเจนในเรื่องการถายทอด และทําให
พนักงานยึดมั่นในพันธกิจขององคการ ซึ่งสวนใหญจะ
พบวาเกิดจากความไมชัดเจนของตัวพันธกิจเอง และ
ยังพบอีกดวยวาองคการซอฟตแวรที่มีลักษณะการ
ผลิตเพื่อนําเสนอสินคาตอตลาดเปนหลัก จะมีภาวะ
ผูประกอบการของพนักงานในองคการสูงกวาองคการ
ที่มีลักษณะการผลิตเพื่อทําตามคําสั่งของลูกคาเปน
หลัก  

วัฒนธรรมขององคการมีลักษณะ ใหความสําคัญ
กับประสบการณและความอาวุโสในองคการ มีความ
ผูกพันกลมเกลียวกันในองคการ พนักงานจะให
ความสําคัญรับผิดชอบตองานในหนาที่ และมีการ
รวมมือชวยเหลือกันเมื่อจําเปน มีการพัฒนาทายทอด
ความรู  ตลอดจนเทคนิคเฉพาะเพื่อใหสามารถ
บรรลุผลสําเร็จของงาน มุงสรางพนักงานที่มีความรู
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีการติดตอ



ประสานงานที่รวดเร็ว มีความเปนทางการนอย แตยัง
ขาดวัฒนธรรมที่แสดงถึงพฤติกรรมกลาเสี่ยงอยางมี
เหตุผล กลาแสดงออก และความมีวินัย พนักงานสวน
ใหญจะเปนคนรุนหนุมสาวที่มีการศึกษาสูง มีโอกาส 
และมีเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพสูงในการเขาถึง
ความรู และขาวสาร ขอมูล มีอัตราการในการพัฒนา
ตัวเองสูง สามารถรับมือตอการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 
มีระดับของการทุมเทในการทํางานเพื่อองคการ และมี
ความสัมพันธชวยเหลือกันระหวางเพื่อนรวมงานใน
ระดับสูง ระบบกฎระเบียบขององคการมีการประยุกต
ใหมีความยึดหยุน เหมาะสมกับลักษณะงานของแต
ละบุคคล  แตยังขาดกลไกในการที่จะชวยไมให
พนักงานหยุดคิดหรือหยุดพัฒนาตัวเอง เครื่องมือจูง
ใจที่ทาทาย และวิธีการประเมินผลแบบมีสวนรวม  

ผูนําขององคการในอุตสาหกรรมซอฟตแวร
ไทย มีลักษณะที่คลายกันสวนใหญคือ เปนคนรุนใหม 
มีมุมมองตอการเปลี่ยนแปลงวาเปนเร่ืองปกติที่ตอง
เกิดขึ้น เปนผูที่มีความคิดสรางสรรคและเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวม ยอมรับในความแตกตางและ
หลากหลาย เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับเทคโนโลยีระดับสูง มีการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วและตลอดเวลา ประกอบกับเปนอุตสาหกรรม
ใหม องคการสวนใหญยังมีอายุไมมากนัก และจาก
ลักษณะทางประชากรของพนักงาน ที่สวนใหญมี
ความรูคอนขางสูง อยูในวัยหนุมสาวที่มีไฟในการ
ทํางานกลาคิดกลาแสดงออก ทําใหผูนํามีแนวโนมที่
จะรับฟงความคิด ขอเสนอแนะจากพนักงาน รวมทั้ง
ทรัพยากรที่จําเปนในการผลิตขององคการ เชน ขอมูล 
ความรู ซอฟตแวร มีความหลากหลาย มีปริมาณที่
มาก และสามารถเขาถึงไดงายขึ้นเทาเทียมกันทุก

องคการ เนื่องจากความทันสมัยและเปดกวางของ
เทคโนโลยี แตองคการจะตองทําใหพนักงานรูจักการ
คัดเลือก และการนําไปใชใหเหมาะสม เพื่อใหเกิดการ
พัฒนาทั้งตอองคการและตัวพนักงาน โครงสรางของ
องคการซอฟตแวรไทยสวนใหญมีจํานวนลําดับชั้น
ของสายบังคับบัญชาที่ไมมาก การจัดโครงสราง
องคการสวนใหญจะเปนแบบ หลวมๆมีการจัดตั้ง 
โยกยาย ปรับเปล่ียนบุคลากรภายในสายงานเทคนิค
ในลักษณะโครงการ หรือทีมงาน เพื่อรับผิดชอบ
ภาระกิจหนึ่งๆ และยุบเลิกเมื่อเสร็จส้ิน การสื่อสาร
หลักเปนแบบไมเปนทางการโดยอาศัยความสัมพันธ
สวนตัว 
 
5. ตัวแบบการพัฒนาภาวะผูประกอบการของ
พนักงานในองคการ 

ตัวแบบการพัฒนาภาวะผูประกอบการที่ไดจาก
การวิจัย เปนการผลมาจากการผสมผสานระหวาง
ป จ จั ย ที่ มี ค ว ามสั มพั น ธ ต อ ก า รพัฒนาภา ว ะ
ผูประกอบการของพนักงานในองคการ กับสภาพ
ปจจุบันขององคการซอฟตแวรไทยในแงความพรอม 
หรือศักยภาพที่มีอยูแลวในแตละปจจัย 

 



 
 

ภาพที่ 3 ตัวแบบการพัฒนาภาวะผูประกอบการของพนักงาน
ในองคการอุตสาหกรรมซอฟตแวรไทย 

 
โดยผลวิจัยพบวาปจจัยทั้ง 7 ตัวตางมีความสัมพันธ
สงเสริมกันตอตัวแปรตามคือภาวะผูประกอบการของ
พนักงานในองคการ โดยคาที่ไดจากสมการถดถอย
แบบ Variable Entered เทากับ .78 ซึ่งสอดคลองกับ 
Truskie (1999) ไ ด นํ า เ ส น อ ผ ล ก า ร วิ จั ย ว า 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคการ 
และประสิทธิภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกัน
อยางชัดเจน โดยผูนําองคการมักจะปลูกฝงฐานคติ
ของตน (Assumption) ไวในภารกิจ (Mission) 
เปาหมาย (Goal) โครงสราง (Structure) และ
กระบวนการทํางาน (Working Procedures) ของ
องคการ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดเปนวัฒนธรรมและ
สงผลตอพฤติกรรมของพนักงานในที่สุด 

การเปลี่ยนแปลงใดๆในองคการจะตองมีจุด
กําเนิด ตามแนวความคิดของ Robbins (1996) ที่ได
จากทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management Theories) และผลการวิจัยของ 
Bernthai and Wellins (2001:35) ไดเสนอตรงกันวา
บทบาทหนึ่ งของผู นํ าควรจะเปนผู ริ เ ร่ิมในการ
เปลี่ยนแปลง (Change Driver) ทั้งนี้เพราะจะเปนการ
เปลี่ยนแปลงแบบตั้งใจ สามารถวางแผนและกําหนด
ทิศทางได หรือเรียกวาการเปลี่ยนแปลงเชิงรุก ในทาง
ตรงกันขามหากใหจุดเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลงถูก
กําเนิดจากสิ่งแวดลอมภาพนอก  หรือปญหาใน
องคการจะเปนการเปลี่ยนแปลงที่องคการตองตั้งรับ
เพื่อแกปญหาซึ่งมักจะไมสงผลดีตอองคการ ดังนั้น
การพัฒนาภาวะผูประกอบการของพนักงานใน
องคการควรจะเริ่มตนจากผูนําระดับสูงขององคการที่
มีความตั้งใจจริง  และเปลี่ยนแนวคิดที่วา  ภาวะ
ผูประกอบการไมมีความจําเปนสําหรับองคการขนาด
ใหญ และไมสามารถที่จะพัฒนาไดสภาพแวดลอม
ขององคการในปจจุ บัน  เพราะจะตองปรับปรุง
นโยบายที่สนับสนุนความมีอิสระ และกระบวนการที่
ไม เปนรูปแบบที่ตายตัว  ที่อาจจะนํามาซึ่งความ
วุนวายในองคการ จากนั้นจึงดําเนินตามแนวทางของ 
Gifford Pinchot (1986) ที่ไดเสนอไวในหนังสือ 
Intrapreneuring  in action และผลวิจัยของ Jonas 
Thuresson (1994) คือการเริ่มโครงการพัฒนาภาวะ
ผูประกอบการของพนักงานในองคการ ควรจะเริ่มตน
จากกลุมขนาดเล็กกอนที่จะมีการรื้อระบบทั้งหมด 
เมื่อประสบผลสําเร็จในกลุมเล็กๆ แลวผูนําจะตองทํา
ใหเกิดปฏิกิริยาลูกโซ (Chain reaction) เพื่อขยาย
ความสําเร็จออกไปใหทั่วทั้งองคการ 

จากนั้นจะตองวิ เคราะหถึงความพรอมของ
องคการในแตละดาน แลวจึงสรางหรือพัฒนาปจจัย
ตางๆ ที่ไดจากผลการวิจัย โดยพันธกิจองคการจะตอง



มีลักษณะที่เดนชัด สามารถกระตุนเราตอพนักงาน 
ส่ือถึงอนาคต และมีคุณคาตอผูมีสวนไดสวนเสีย ไม
วาพนักงานในองคการจะมีรูปแบบทางความคิด 
(Mental Model) แตกตางกันอยางไร จะตองทําใหทุก
คนในองคการมีคานิยม และพันธกิจเดียวกัน หรืออีก
นัยหนึ่ง คือถึงแมจะคิดตาง ทําตาง แตก็เพื่อเปาหมาย
เดียวกันภายใตคานิยมเดียวกัน โดยคานิยมองคการ 
และวิสัยทัศนรวมนั้นจะตองมีคุณคา เปนสิ่งที่มีพลัง
กินใจสมาชิก เมื่อใดที่กลาวถึงจะทําใหทุกคนเกิด
ความฮึกเหิม เกิดกําลังใจ เกิดความรูสึกเปนพวก
เดียวกัน ซึ่งการจะทําใหเกิดความรูสึกเหลานั้นได
จะตองทําใหทุกคนในองคการมีความเปนเจาของ 
(Ownership) เพราะเมื่อทุกคนเปนเจาของก็จะเกิด
ความผูกพันมุงมั่นเอาจริงเอาจัง (Commitment) ที่จะ
ทุมเททํางานเพื่อบรรลุพันธกิจนั้น นอกจากนั้นแลวยัง
ตองมีการสื่อสารใหแกบุคลากรในองคการอยาง
เพียงพอ และสม่ําเสมอ เพราะบุคลากรในองคการ
ควรไดรับทราบขาวสารขอมูลที่ควรรูเพื่อชวยใหการ
ทํางานดีข้ึน อันจะนํามาสูความรวมมือรวมใจ และ
พยายามที่จะทํางานรวมกันใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกันไดอยางมีประสิทธิภาพ การสื่อสารในองคการ
ควรเปนไปในลักษณะสองทิศทางระหวางผูบริหาร 
และพนักงาน เพื่อใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน 
โดยผูบริหารจะเกิดการวางใจพนักงานในการให
โอกาส  และการให อํานาจ  เมื่อทราบถึงผลการ
ปฏิบัติงาน หรือปญหาอุปสรรค และแนวทางการแกไข
ที่ใช ในขณะที่พนักงานก็จะวางใจผูบริหารในการรับรู
การปฏิบัติงานของตน และการประเมินผล ตลอดจน
แนวโนมทิศทางขององคการ วิธีการหนึ่งที่จะชวย
ส่ือสารใหวิสัยทัศน และพันธกิจที่กําหนดขึ้นมีพลังตอ

พนักงานคือ การเอาความสําเร็จในแตละงาน มา
พิจารณาหรือตีความรวมกันวามันชวยใหองคการเขา
ไปใกลเปาหมายนั้นไดอีกเพียงใด หรือแมกระทั่งความ
ลมเหลวก็สามารถนํามาพิจารณาในเชิงบวกวา
ประสบการณที่ไดสามารถจะนํามาใชเพื่อนําไปสู
เปาหมายไดอยางไร 

วัฒนธรรมองคการ และพนักงานในองคการ ซึ่งมี
ความสัมพันธกันอยางมาก กลาวคือ องคการจะตองมี
วัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับคนมาเปน
อันดับหนึ่ง และจะตองเปนวัฒนธรรมที่แข็งแกรง เปน
อันหนึ่ งอันเดียวกันทั้ งองคการ  โดยมี ลักษณะที่
พนักงานในองคการตระหนักวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของเปาหมายองคการ พรอมที่จะทุมเท พัฒนาตนเอง
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และมองหาโอกาสในการ
สรางผลประโยชนใหกับผูมีสวนรวมตอองคการทุกคน 

การที่องคการจะสามารถสรางใหเกิดวัฒนธรรม
ดังกลาว จะตองเริ่มปลูกฝงตั้งแตเร่ิมแรกที่พนักงาน
เขามาเปนสมาชิกขององคการ และคอยสรางแรงจูงใจ 
ควบคุมใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค โดยอาศัย
องคประกอบอีกหนึ่งองคประกอบเปนเครื่องมือคือ 
ระบบและกฎระเบียบ ซึ่งมีเทคนิควิธี หรือกระบวนการ
ปลีกยอยออกไป เชน การปฐมนิเทศ ซึ่งองคการสวน
ใหญมักจะเสียเวลาไปกับการแนะนํากฎระเบียบ วิธี
ปฏิบัติตนในองคการ โดยที่ไมไดใหความสําคัญกับ
การปลูกฝง อุดมการณ หรือพันธกิจ เพื่อใหพนักงาน
ได รู สึ กถึ งคุณค าและยึ ดถื อ เป นแนวทางหลั ก 
กระบวนการตอมาก็คือ การกําหนดพันธกิจยอยของ
พนักงานแตละคนใหสอดคลองกับพันธกิจหลักของ
องคการ ซึ่งจะตองกําหนดขึ้นพรอมๆ กับส่ิงตอบแทน 
หรือรางวัล เพื่อเปนเครื่องจูงใจ ใหพนักงานปฏิบัติ



ตามพันธกิจที่กําหนดขึ้น กระบวนการลําดับตอมาคือ 
การประเมินผล องคการจะตองยึดถือพันธกิจที่ได
กําหนดขึ้นเปนหลักในการพิจารณา  โดยจะตอง
ครอบคลุมทั้งในดาน ความสําเร็จ คุณคา ทักษะความ
พยายามที่ใช และความเสี่ยง 

ในองคการที่ขับเคลื่อนดวยผูปฏิบัติงานที่มีความรู 
การบริหารโดยการใชอํานาจสั่งการ หรือการควบคุม
ใหอยูภายใตกฎจะใชไมไดผล ดังนั้นองคการจะตอง
หาวิธีการบริหารที่เหมาะสมมาใช เพื่อรักษา และดึง
ศักยภาพของพนักงานออกมาใชอยางเต็มที่ โดยควร
จะเร่ิมจากการทําความเขาใจถึงเปาหมายในการ
ประกอบอาชีพ พื้นฐาน ความสามารถ และสิ่งจูงใจที่
เหมาะสมของแตละบุคคล  ซึ่งการที่จะทําใหทราบสิ่ง
เหลานี้ผูบริหารตองเปลี่ยนจุดยืนของตนเองกอน จาก
ที่เคยบังคับบัญชาแบบลําดับชั้นบนลงลาง (Top-
down Hierarchical) ตองเปลี่ยนมาเปนการรวมงาน
ตามแนวระนาบ (Lateral Participative) และเมื่อ
ทราบลักษณะของพนักงานแลวผูบริหารจะตองรูจัก
การปรับปรุงระบบหรือกฎระเบียบขอบังคับของ
องคการใหรองรับ เชน ในอุตสาหกรรมซอฟตแวรไทย 
พนักงานใหความสําคัญตอการเติบโตพัฒนาในสาย
วิชาชีพมากกวาตัวองคการ ดวยคุณลักษณะนี้ระบบ
จะตองเอื้อใหพนักงานสามารถที่จะมีเวลา  และ
ทรัพยากรเพื่อใชพัฒนาตนเองตามแนวทาง หรือสาย
งานที่พนักงานถนัด นอกจากนี้ผูบริหารจะตอง
คํานึงถึงสิ่งที่จะทําใหแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานที่มี
ความรูถดถอยลงดวย เชน ขอจํากัดเรื่องเวลาเขาออก
งานควรจะยืดหยุน ควรเปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความคิดเห็นเพื่อตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติงาน
แทนการบังคับแนวทาง  และควรใหพนักงานที่

เกี่ยวของมีสวนรวมในทุกๆกระบวนการของโครงการ 
สุดทายในการประเมินผลจะตองมีความตรงไปตรงมา 
คํานึงถึงคุณคาของงาน  ความเสี่ยง  และความ
พยายาม  และตองแสดงออกซึ่ งการยอมรับแก
พนักงานในทุกๆ ความสําเร็จไมวาจะเล็กหรือใหญ 

ในสวนของผูนํา โครงสรางองคการ และทรัพยากร 
ก็จะตองมีการจัดการให เหมาะสม  และรองรับ
องคประกอบขางตน โดยผูนํานั้นมีความสําคัญตอ
องคการมาก สามารถสรางผลกระทบที่สําคัญตอ
องคการได องคการจะตองใหความสําคัญกับผูนําใน
ระดับตนและระดับกลาง หรือหัวหนางานที่ใกลชิดกับ
พนักงานใหมากที่สุด เพราะจากขอมูลเชิงคุณภาพใน
การวิจัยพบวา สาเหตุหลักที่ทําใหพนักงานลาออก 
หรือไมเต็มใจทํางาน ก็คือ หัวหนางาน ทั้งที่เกิดจาก
การปกครองที่ไมยุติธรรม การไมรับฟงหรือใหเกียรติ 
หรือแมกระทั่งการสั่งงานที่ไมชัดเจน ผูนําที่ตองการให
พนักงานมีการพัฒนาภาวะผูประกอบการในองคการ
จะตองมีบทบาทเปนผูเอื้ออํานาจ (Empowerment) 
ไมใชผูแสดงหรือผูใชอํานาจ กลาวคือผูนําจะเนนการ
ใชอํานาจเพื่อมอบอํานาจ (Empower) เพื่อให
พนักงานมีอิสระสามารถปลดปลอยพลังแฝงในการ
สรางสรรค ไมเนนการใชอํานาจเพื่อบังคับหรือส่ังการ 
แตจะตองมีวิธีการจัดการใหการใชความเปนอิสระใน
การสรางสรรคนั้นเปนไปอยางมีเปาหมาย โดยมี
หลักการสําคัญคือ ใหความแตกตางหลากหลายดํารง
อยูตามธรรมชาติ แตจะตองใชวิธีการทําใหความ
แตกตางหลากหลายนั้นไมกอผลขัดแยง แตกอผลสนธิ
พลัง (Synergy) ยึดโยงแตละสวนแตละคนไปสู
เปาหมายหลักขององคการ 



ผู นํ า จึ ง ต อ ง ส ง เ ส ริ ม ใ ห มี ค ว า ม แ ต กต า ง
หลากหลาย  ใหพนักงานกลาแสดงความเห็นที่
แตกตางอยางสรางสรรค สงเสริมใหพนักงานของ
องคการเห็นคุณคาของความแตกตางทางความคิด 
รูจักนําเอาความแตกตางมาสรางคุณคาเพิ่มตองาน 
และตอการเรียนรูของตน ทักษะที่สําคัญยิ่งในเรื่องนี้
ของผูนํา คือทักษะในการสรางบรรยากาศเชิงบวก 
สร างทัศนคติ เชิ งบวกตอความแตกตาง  สร าง
พฤติกรรมปฏิสัมพันธ  เชิงสรางสรรคจากความ
แตกตาง ซึ่งอาจจะใชการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยน
ส่ิงดีๆ หรือผลงานที่นาภูมิใจ ระหวางพนักงานเปน
เครื่องมือ  

กระบวนการที่สําคัญอีกอยางหนึ่ง คือการสราง
ผูนํารุนใหม เพราะถาไมมีกระบวนการบมเพาะผูนําใน
องคการ จะทําใหการขยายตัวขององคการในอนาคต
ประสบปญหาเนื่องจากขาดแคลนผูนําระดับกลาง 
หรือได ผูนําที่ ไมมีความพรอมขาดทักษะ  เพราะ
ตลอดเวลาที่ผานมาคุนเคยกับบทบาทของผูตาม 
ดังนั้นในองคการที่ตองการพัฒนาภาวะผูประกอบการ
ของพนักงานในองคการ จะตองสงเสริมใหพนักงานใน
องคการเปนผูนํา เพราะผูนํา หมายถึงคนที่กลา และ
รับผิดชอบในการคิด ทดลอง และริเร่ิมส่ิงใหมๆ ที่อยู
ในความรับผิดชอบของตนเพื่อใหงานไดผลดีกวาเดิม 
ในสวนของโครงสรางองคการ จากการวิจัยพบวา
องคการในอุตสาหกรรมซอฟตแวรส วนใหญ มี
โครงสรางองคการที่เหมาะสมตอการพัฒนาภาวะ
ผูประกอบการอยูแลว กลาวคือ มีลักษณะที่ไมมีลําดับ
ชั้นมากและซับซอน มีเสนทางการเติบโตที่รองรับตาม
สายวิชาชีพ และสุดทายคือทรัพยากรองคการซึ่งจะมี
หลักสําคัญในการจัดการคือ ทันเวลา ตรงตอความ

ตองการ และจะตองรักษาสมดุลระหวางการขาด
แคลน กับการมีมากเกินไป เชน ใหเวลากับพนักงาน
ในการคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ และใหการสนับสนุน
เพื่อนําไปปฏิบัติ ในอีกแงหนึ่งจะตองไมมากเกินไปจน
ทําใหพนักงานไมด้ินรน และไมพัฒนาตนเอง เชนการ
พึ่งพิงความรูจากภายนอกเพียงอยางเดียว โดยการ
จัดซื้อโปรแกรมสําเร็จรูป หรือการจางตัวแทนพัฒนา
งาน (Out Sourcing) หรือแมกระทั่งการใหเวลากับ
พนักงานมากเกินไป ในการทําสิ่งที่ไมสอดคลองกับ
ทิศทางขององคการ 
 
6. กลยุทธการนําผลการวจิัยไปประยุกตใช 

การนําผลการวิจัยไปประยุกตใช เพื่อพัฒนาภาวะ
ผูประกอบการของพนักงานในองคการ  จะตองเริ่ม
จากมีเครื่องมือแหงความกลาที่จะเปลี่ยน หรือยอมรับ
ความทาทายเพื่อเปนตัวจุดประกายตอองคการทําให
ทุกๆคนมีความหวังที่จะไปใหถึงเสนชัย แลวกําหนด
เปนพันธกิจ  และจากนั้นก็ใชการขับเคลื่อนดวย
วัฒนธรรมที่มีคนเปนศูนยกลาง แตจะเกิดขึ้นไดก็
ตอเมื่อพนักงานมีวินัย รับผิดชอบตองาน และ
ตระหนักถึงความสําคัญของบทบาทตนเองที่มีตอ
จุดมุงหมายขององคการ พนักงานจะตองมีความ
พรอม และเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองวา สามารถ
สรางความแตกตางใหกับองคการไดไมวาขณะนั้นจะ
อยูในตําแหนงใด 

 



 
ภาพที่ 4 การประยุกตใชผลการวิจัย 
ในองคการอุตสาหกรรมซอฟตแวรไทย 

 
จากภาพสามารถสรุปกระบวนการพัฒนาภาวะ

ผูประกอบการของพนักงานในองคการไดดังนี้ 
1) ผูบริหารสูงสุดปรับทัศนคติ เปนผู

ริเร่ิมจุดประกายแหงการเปลี่ยนแปลง และใหการ
สนับสนุนอยางจริงจัง 

2) มีเปาหมายที่ชัดเจน สามารถกําหนด
ข้ันตอนสูความสําเร็จได และจะตองเกิดจากความ
คิดเห็นที่สอดคลองกันระหวางผูบริหารและพนักงาน  

3) มุ ง เนนความรับผิดชอบในระดับ
บุคคล เนื่องจากการพัฒนานวัตกรรม ตองอาศัยความ
มั่นใจ ความเชื่อถือ และความมีจิตสํานึกรับผิดชอบ 
ซึ่งถือเปนหัวใจสําคัญ 

4) สงเสริมพฤติกรรมผูประกอบการที่
เกิดขึ้นใหเปนวัฒนธรรมหลักขององคการ และใชเปน
กรอบหรือ แนวทางในการปฏิบัติงาน แทนการใช
กฎระเบียบ 

5) ปรับปรุงระบบ กฎระเบียบใหเปน
เครื่องมือสนันสนุนวัฒนธรรมที่เกิดขึ้น 

6) มีระบบขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
และ การสงเสริมเชิงบวก  ใหการสนับสนุน และให
รางวัลพนักงานที่มีความเปนนักนวัตกรรม  นัก
สรางสรรค หรือมีภาวะผูประกอบการ  

7) การใหรางวัลจะตองอยูบนพื้นฐาน
ของผลลัพธ โดยจะตองสอดคลองกันระหวางความ
เสี่ยงกับผลสําเร็จ 

8) การลงโทษผูลมเหลวจะตองอยูใน
ระดับที่ไมทําใหเกิดความกลัวในการที่จะรับอาสาหรือ
กลาเสี่ยงในการทําโครงการใหมๆ และถาหากมีความ
ผิดพลาดเกิดขึ้นตองสามารถเรียนรูส่ิงที่เกิดขึ้นไดทั้ง
ในระดับบุคคลและระดับองคการ 

9) มีระบบคัดกรองปจจัยนํา เขาทั้ ง 
บุคลากรใหม และทรัพยากรอื่น ที่ขัดตอวัฒนธรรม
ผูประกอบการขององคการที่สรางขึ้น 
 
7. สรุป 

การพัฒนาภาวะผูประกอบการของพนักงานใน
องคการอุตสาหกรรมซอฟตแวรไทย จะตองเริ่มจาก
การพิจารณาถึงสภาวะปจจุบันของแตละปจจัย
ภายในองคการ และปรับปรุงแตละปจจัยตามความ
พันธที่สงผลตอภาวะผูประกอบการ โดยจะตองเริ่ม
จากการกําหนดพันธกิจที่มีคุณคาเปนเปาหมายของ
องคการ สงเสริมใหวัฒนธรรมที่เนนการพัฒนาเปน
วัฒนธรรมหลักขององคการ และใชเปนกรอบในการ
ทํางานของพนักงานเพื่อกระตุนใหพนักงานพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอยูเสมอ โดยมีปจจัยอื่นๆ ไดแก 
ผูนํา กฎระเบียบ โครงสรางองคการ และทรัพยากร 
เปนกลไกที่คอยสงเสริมสนับสนุน  
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