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บทคดัย่อ 

บทความน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ (1) ศึกษาเทคโนโลยีดิจิทัล HR และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคล (2) เปรียบเทียบประสิทธภิาพของการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล แยกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

และ (3) ศึกษาเทคโนโลยีดิจิทัล HR ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล การวิจัยคร้ังน้ีเป็น

การวิจัยเชิงปริมาณ เคร่ืองมือที่ใช้เกบ็รวบรวมข้อมูล ได้แก่ การแจกแบบสอบถามออนไลน์ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็น

พนักงานทรัพยากรบุคคล ที่มีการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลในการท างานที่ท างานอยู่ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การทดสอบหาค่าความเช่ือม่ัน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า 

T-Test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า จากการวิเคราะห์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR ในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

โดยรวมอยู่ในระดับสูง และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านการวิเคราะห์ ข้อมูลมีความคิดเห็นระดับสูงมาก 

รองลงมาคือ ด้านอุปกรณ์เคล่ือนที่ และอนัดับสามด้านคลาวด์ ในด้านประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากร

บุคคล โดยรวมแล้วอยู่ในระดับสูง โดยพบว่า ด้านคุณภาพ มีความคิดเห็นระดับสูงมาก รองลงมาคือ ด้านปริมาณ และ

อนัดับสามด้านเวลา  

เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล แยกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า เพศ 

อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน และจังหวัด ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนประเภทองค์กร ลักษณะงาน และประเภท

อุตสาหกรรม มีประสิทธภิาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เทคโนโลยีดิจิทัล HR ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ด้านสื่อสังคม 

ด้านอุปกรณ์เคล่ือนที่ และด้านการวิเคราะห์ข้อมูล โดยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ Digital HR ทั้ง 3 

ด้าน สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลได้ร้อยละ 21 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.05 (โดยด้านการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถท านายประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลได้มาก

ที่สุด รองลงมาเป็นด้านอุปกรณ์เคล่ือนที่ และอนัดับสามด้านสื่อสังคม)  

 

ค ำส ำคัญ: เทคโนโลยีดิจิทัล, ประสิทธภิาพการท างาน, พนักงานทรัพยากรบุคคล 

 

ABSTRACT  

The objectives of this research article were (1) to study digital HR technology and the working 

efficiency of human resource officers, (2) to compare the performance of human resources officers classified by 

personal factors, and (3) to study the digital HR technology affects the performance of human resource officers. 

This research is quantitative research. The tools used for collecting data include the distribution of online 

questionnaires. The respondents are human resource officers, with the use of digital technology in their work, 

which is done in Bangkok and its vicinity. The statistics used in the data analysis were confidence test, 

percentage, mean, standard deviation, T-Test, one-way analysis of variance, and multiple regression analysis. 

The results of the study revealed that from the analysis of the use of digital HR technology in the work 

of HR officers It was high overall, and when each aspect was examined, it was discovered that the data analysis 

aspect had the highest level of opinion, followed by mobile, and cloud. In terms of the efficiency of the work of 

HR officers Overall, it was found to be at a high level, with very high levels of opinion on quality, quantity, and 

time.  

When comparing the performance of human resource officers separated by personal factors, it was found 

that sex, age, education, job position, and province were not different. The type of organization, nature of work, 

and type of industry have different working efficiency, with a statistically significant level of 0.05. 

Digital HR technologies that affect the performance of human resource officers include social media, 

mobile, and data analysis. The regression coefficient of digital HR forecasting in all 3 areas was able to predict 

the work efficiency of HR staff by 21% with a statistical significance at the 0.05 level. 

 

Keywords: Digital Technology, Working Efficiency, Human Resource Officers 

 

บทน า 

เม่ือโลกก้าวสู่ยุคดิจิทัล (Digital Age) มากขึ้ นเร่ือยๆ ประเดน็หน่ึงที่โดดเด่นขึ้ นตามกค็ือ เร่ืองของการปฏิวัติ

ทางอาชีพ (Career Disruption) แล้วอย่างที่รู้กันดีแล้วว่าหน่ึงในฝ่ายที่ต้องปรับตัวมากที่สุด หรือเปล่ียนโฉมหน้าแผนก

ตลอดจนปรับกลยุทธ์แบบพลิกหน้ามือเป็นหลังมือใหม่หมดกค็ือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR) น่ันเอง แต่หากมองกัน

จริงๆ แล้วแทบทุกอย่างกลับกลายเป็นข้อดีของการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี ทั้งต่อการท างานของฝ่าย HR เอง ไปจนถึงตัว

พนักงานในองค์กร ตลอดจนตัวองค์กรเองที่มีประสิทธิภาพมากขึ้ น ซ่ึงการก้าวเข้าสู่ ยุคดิจิทัลน้ันท าให้ฝายทรัพยากร

มนุษย์ (HR) มีบทบาทที่ต้องปรับเปล่ียนเพ่ือก้าวเข้าสู่โลกดิจิทัลยุคใหม่ (HR Note Thailand, 2562) 

ยุคดิจิทัลเกดิขึ้นอย่างรวดเรว็และมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองจนเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวัน และ

กลายมาเป็นส่วนหน่ึงของการด ารงชีวิตเพ่ือตอบสนองความต้องการและอ านวยความสะดวกสบาย ส่งผลให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงและปรับตัวต่อการใช้เทคโนโลยีเกิดการเช่ือมโยงสื่อสารถึงกันอย่างไร้พรมแดนผ่านอินเทอร์เน็ต จากการ

เกบ็ข้อมูลของส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอเิลก็ทรอนิกส์ (2562) ที่ส ารวจพฤติกรรมการใช้งานอนิเทอร์เน็ตของคนไทย 

จะเหน็แนวโน้มที่เพ่ิมขึ้ นอย่างชัดเจนของการใช้อินเทอร์เน็ตในช่วง 10 ปีที่ผ่านมามีการเติบโตอย่างต่อเน่ืองซ่ึงเพ่ิมขึ้ น
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จากปี 2562 ถึงร้อยละ 47.5 รวมถึงสิ่งของในชีวิตประจ าวันที่มีการเช่ือมต่อกับอินเทอร์เน็ตเพ่ิมขึ้ นเช่นกัน โดยเช่ือม

ต่อไปยังระบบคลาวด์ก่อให้เกิดการเช่ือมต่อกันระหว่างอุปกรณ์และอุปกรณ์ในการเข้าถึงข้อมูลผ่านอินเทอร์เน็ต โดยไม่

จ าเป็นต้องป้อนข้อมูล (Internet of Thing) โดยอุปกรณ์เหล่าน้ีเกือบ 2,000 ล้านเคร่ืองมีการเช่ือมต่อกับอินเทอร์เน็ต

แล้ว ดังผลการส ารวจโทรทัศน์ที่สามารถเช่ือมต่ออินเทอร์เน็ตได้ (Smart TV) ในประเทศไทยมีจ านวนเพ่ิมขึ้ นจากปี 

2563 ถึง 8 เท่า การด าเนินธุรกจิจึงต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วและมีการแข่งขันทางธุรกิจที่มีความ

รุนแรงมากขึ้น การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยบริหารจัดการจึงมีบทบาทส าคัญที่จะช่วยผลักดันองค์กรให้พร้อมรับมือและ

ปรับตัวได้ทันในยุคดิจิทัล และเทคโนโลยียังช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ทันสมัยขององค์กรให้มีความน่าดึงดูดใจต่อผู้สมัคร

งานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงสะท้อนให้เหน็ว่า เทคโนโลยีได้กลายมาเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการ

หน่ึงในการขับเคล่ือนองค์กรให้ประสบความส าเร็จและมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Isari, Bissola and Imperatori, 

2019) 

นอกจากเทคโนโลยีจะเข้ามาเปล่ียนแปลงสภาพการแข่งขันทางธุรกิจแล้ว แม้แต่ภายในองค์กรกก็ าลังเผชิญกับ

การเปล่ียนแปลงเช่นเดียวกนั เทคโนโลยีได้เข้ามาเปล่ียนแปลงวิธกีารท างาน รูปแบบการติดต่อสื่อสาร และสิ่งที่ เกี่ยวข้อง

กบัการท างานแทบจะทุกภาคส่วน รวมทั้งยังเข้ามาปรับเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

ก่อให้เกิดการบริหารจัดการงานและการสื่อสารระหว่างกันในรูปแบบใหม่ อีกทั้งเทคโนโลยีไม่ได้เปล่ียนแปลงแค่

กระบวนการท างาน แต่ยังรวมไปถึงการบริหารงานบุคคลภายในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานสอดคล้องไปกับ

เทคโนโลยีและสามารถประยุกต์ใช้กบัการท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ แผนกทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นแรงขับเคล่ือนหลัก

ของการบริหารบุคลากร จึงต้องมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานเพ่ือรองรับความท้าทายอนัเน่ืองมาจากเทคโนโลยีและ

ปรับแนวทางการด าเนินงานให้มีความเหมาะสม รวมถึงปรับเปล่ียนมุมมองของพนักงานต่อการเข้ามาของเทคโนโลยีการ

ใช้งาน และรูปแบบการท างานใหม่ๆ (Bondarouk and Brewster, 2016) 

ท่ามกลางความก้าวหน้าของเทคโนโลยีน้ีพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องเรียนรู้และอยู่กับดิ จิทัล เพ่ือใช้

ประโยชน์ในการขับเคล่ือนองค์กรให้ประสบความส าเร็จหรือไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ การน าเทคโนโลยีมาปรับใช้จะช่วย

ยกระดับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น ทั้งด้านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี

ความสามารถ มีหลายองค์กรที่เร่ิมมีการน าระบบปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence หรือ AI) เข้ามาใช้ส าหรับการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากรซ่ึงช่วยค้นหาคนที่เหมาะสมผ่านช่องทางสื่อสังคมออนไลน์ที่หลากหลายซ่ึงนอกจากจะช่วยใน

การจัดการฐานข้อมูลผู้สมัครที่มีจ านวนมากแล้วยังช่วยวิเคราะห์ใบสมัคร ประเมิน และนัดหมายผู้สมัครเบ้ืองต้น ช่วยให้

เลือกคนได้เหมาะสมกบังานที่มีความแม่นย าและรวดเรว็ ลดงานธุรการ งานเอกสาร และลดความผิดพลาดในงาน ซ่ึงถือ

ได้ว่าเป็นรากฐานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์การน าเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น

พ้ืนฐานของการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้เกิดความพร้อมในการรับมือและสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ

ทรัพยากรบุคคลเอง และยังช่วยเพ่ิมประสิทธภิาพขององค์กรในรูปแบบที่เป็นกลยุทธม์ากยิ่งขึ้น 

บทความน้ีน าเสนอผลจากการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในงานทรัพยากรบุคคลซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานด้านทรัพยากรบุคคลให้ดียิ่งขึ้น ด้วยการน าเทคโนโลยีมาใช้ในทุกขั้นตอนการท างานของงานบุคคลไม่

ว่าจะเป็นกระบวนการสรรหาและคัดเลือก การประเมิน และการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา

เทคโนโลยีดิจิทัล HR และประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือจะน าผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยไป

เป็นข้อมูลและแนวทางการปฎิบัติและปรับปรุงแก้ไขตลอดจนการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคลให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป 
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วตัถุประสงคข์องการวิจัย  

1. เพ่ือวิเคราะห์ระดับเทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR และประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

2. เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธภิาพของการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล แยกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพ่ือวิเคราะห์ระดับของเทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการท างานของพนักงานทรัพยากร

บุคคล 

 

ระเบยีบวิธีวิจัย 

การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยมีวิธกีารด าเนินการวิจัย ดังน้ี  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานทรัพยากรบุคคลในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีการน า

เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการท างาน เน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังน้ัน กลุ่ม

ตัวอย่างส าหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามหลักของ W.G. Cochran (1953) ก าหนดระดับความเช่ือม่ัน

ร้อยละ 95 โดยใช้วิธคี านวณตามสูตร ดังน้ี 

 

จากสูตร n = 
 (   )  

  
 

n = จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 

P = สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยต้องการ (0.5) 

z = ระดับความเช่ือม่ันที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ z มีค่าเท่ากบั 1.96 ที่ระดับความเช่ือม่ันร้อยละ 95  

e = ระดับความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมให้เกดิขึ้นได้ มีค่า = 0.05 

 

แทนค่าในสูตร n = 
   (     )     

     
 

n = 384.16 

ดังน้ัน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องเกบ็ข้อมูลเท่ากับ 385 คน และเพ่ือให้ข้อมูลเกิดความน่าเช่ือถือมาก

ยิ่งขึ้ น และป้องกันความไม่ครบถ้วนและความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงก าหนดให้ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ

งานวิจัยคร้ังน้ีเท่ากบั 400 คน แล้วจึงท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเกบ็ข้อมูล

ผ่านแบบสอบถามออนไลน์และน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ 

2. เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั 

2.1 การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปเสนอต่ออาจารย์และผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือ

ท าการ ตรวจสอบความถูกต้อง ความครอบคลุมของเน้ือหา ตลอดจนภาษาและถ้อยค าที่เหมาะสมของแต่ละ ข้อค าถาม

เพ่ือทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ด้วยวิธีการตรวจสอบค่าดัชนี ความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ

แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเป็นรายข้อ ซ่ึงมีเกณฑ์การพิจารณาให้ คะแนน 3 ระดับ ดังน้ี  

ให้คะแนน +1 เม่ือม่ันใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัจุดประสงค์  

ให้คะแนน 0 เม่ือไม่ม่ันใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัจุดประสงค์  

ให้คะแนน -1 เม่ือม่ันใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกบัจุดประสงค์ 

จากน้ันน าคะแนนของผู้เช่ียวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องในแต่ละข้อค าถาม ดังน้ี 

จากสูตร  IOC =
∑ 

 
  

เม่ือ  IOC คือ ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัจุดประสงค์ 

   ∑R คือ ผลรวมของคะแนนแต่ละข้อ 

   N คือ จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
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ทั้งน้ี เกณฑ์การให้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามรายข้อกับ วัตถุประสงค์ ( IOC) จะต้องมีค่า

ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 คะแนน แสดงว่าข้อค าถามมีเน้ือหาตรงตามที่ ต้องการวัด สามารถน ามาใช้ในแบบสอบถามได้แต่ถ้า

ค่า IOC น้อยกว่า 0.5 คะแนน จะจัดอยู่ในเกณฑ์ที่เน้ือหาไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์จะต้องแก้ไขและปรับปรุง

ข้อค าถามให้สอดคล้องกับจุดประสงค์ที่ต้องการวัดตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญหรือตัดข้อค าถามดังกล่าวออก และ

งานวิจัยในคร้ังน้ีผลสรุปออกมาได้ค่า IOC เท่ากบั 0.905 

2.2 การหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้ตรวจสอบและปรับปรุงเรียบร้อย

แล้วทดสอบน าร่อง (Pilot test) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพ่ือทดสอบความเข้าใจและตรวจสอบการเรียงล าดับ

เน้ือหาของแบบสอบถาม จากน้ันน าผลจากแบบสอบถามมาทดสอบความเช่ือม่ัน โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอน

บาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ว่าแต่ละข้อค าถามมีความสอดคล้องกันหรือไม่ โดยระดับค่าแอลฟาที่ยอมรับได้

ต้องอยู่ในระดับ 0.7 ขึ้นไป ในการหาค่าความเช่ือม่ันได้ใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค ซ่ึงค านวณได้ดังน้ี 

  [
 

   
] [  

∑  
 

  
 ] 

   = สัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

 n = จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

   
 

 = ความแปรปรวนของแบบสอบถามเป็นรายข้อ 

   
 

 = ความแปรปรวนของแบบสอบถามในภาพรวม 

ตามเกณฑ์การวิจัยทางสังคมศาสตร์จากการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค พบว่า

แบบสอบถาม Digital HR มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเท่ากับ 0.905 และแบบสอบถามประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค เท่ากับ 0.813 ซ่ึงมากกว่า 0.7 จึงถือได้ว่าทั้ง

แบบสอบถาม Digital HR และแบบสอบถามประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล มีค าถามที่ต้องการ

วัดชัดเจนและเหมาะสมสามารถน าไปเกบ็รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ 

3. สมมติฐานการวิจยั 

3.1 ประสิทธภิาพของการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลแตกต่างกนั แยกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3.2 เทคโนโลยีดิจิทัล HR ส่งผลต่อประสิทธภิาพการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

4. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 

4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) งานวิจัยในคร้ังน้ีผู้วิจัยเกบ็รวบรวมข้อมูลช่วงเวลาเดียว (Cross 

Sectional Approach) จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ซ่ึงเป็นพนักงานทรัพยากรบุคคลในกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล โดยใช้แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ Google Form และน าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความครบถ้วนและ

ถูกต้องของข้อมูลพร้อมด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

4.2 ข้อมูลทุติยภมิู (Secondary Data) งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาข้อมูลเชิงเอกสาร จากหนังสือ บทความทาง

วิชาการ งานวิจัย การค้นคว้าอสิระ วิทยานิพนธ ์และข้อมูลทางอนิเทอร์เนต็ที่ มีความน่าเช่ือถือประกอบกับการเกบ็ข้อมูล

ปฐมภมิู เพ่ือใช้ประกอบการศึกษาวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูล 

5. การวิเคราะหข์อ้มูล 

5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ความมี

อาวุโสในงานกับการท างาน ต าแหน่งงาน ลักษณะของงานทรัพยากรบุคคล และประเภทธุรกิจ โดยใช้ค่าความถ่ีและค่า

ร้อยละ 

5.2 ข้อมูลด้าน Digital HR ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ สื่อสังคม (Social Media) อุปกรณ์เคล่ือนที่ 

(Mobility) การวิเคราะห์ข้อมูล (Analytic) และคลาวด์ (Cloud) ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคล จังหวัดกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ผู้วิจัยได้แบ่งช่วงระดับคะแนนของแบบสอบถามเกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล HR กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล เพ่ืออธบิายตัวแปรตามความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ดังน้ี 
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ประสิทธิภาพการท างาน 

ของทรพัยากรบุคคล 

- ด้านคุณภาพ 

- ด้านปริมาณงาน 

- ด้านเวลา 

- ด้านค่าใช้จ่าย 

 

ตัวแปรตาม 

สูตร อนัตรภาคช้ันของความกว้าง  = 
พิสัย

จ านวนช้ัน
 

= 
(คะแนนสูงสุด คะแนนต ่าสุด)

จ านวนช้ัน
 

= 
   

 
 

= 0.8 

จากการพิจารณาค่าอนัตรภาคช้ัน สามารถแบ่งระดับคะแนนเฉล่ียของอนัตรภาคช้ันได้ ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที ่1 การแปลค่าระดับความคิดเหน็ตามอนัตรภาคช้ัน 

ระดบัความคิดเห็น คะแนนค าถาม การแปลค่า 

เห็นดว้ยอย่างยิง่ 4.21-5.00 ระดับสูงมาก 

เห็นดว้ย 3.41-4.20 ระดับสูง 

ปานกลาง 2.61-3.40 ระดับปานกลาง 

ไม่เห็นดว้ย 1.81-2.60 ระดับต ่า 

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิง่ 1.00-1.80 ระดับต ่ามาก 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
 

 
 

 

 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

  

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- ต าแหน่งงาน 

- ประเภทขององค์กร 

 

Digital HR 

- สื่อสังคม (Social Media) 

- อุปกรณ์เคล่ือนที่ (Mobility) 

- การวิเคราะห์ข้อมูล (Analytic) 

- คลาวด์ (Cloud) 
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ผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัย พบว่า 

1. การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั HR และประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานทรพัยากรบุคคล 

ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน แบ่งเป็นเพศชายและเพศหญิงอย่างละเท่ากันคือ 200 คน คิดเป็น

ร้อยละ 50 อายุ 31-40 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40 การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อย

ละ 69 เป็นระดับพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58 เป็นองค์กรธุรกิจ จ านวน 82 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.50 งานส่วนสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.80 ประเภทธุรกจิการเงิน จ านวน 

93 คน คดิเป็นร้อยละ 23.30 จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.80 

1.1 ผลการวิเคราะห์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR ในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

จากการวิเคราะห์การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR ในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล โดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง ( ̅ = 4.03, S.D. = 0.33) และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านการวิเคราะห์ข้อมูลมีความคิดเห็น

ระดับสูงมาก ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ ด้านอุปกรณ์เคล่ือนที่ ( ̅ = 4.04, S.D. = 0.40) และอันดับ

สามด้านคลาวด์ ( ̅ = 3.93, S.D. = 0.62) ดังแสดงตามตารางที่ 2 

 

ตารางที ่2 การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR ในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวิจยั  ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

สื่อสังคม (Social Media) 3.76 0.48 สูง 

อุปกรณ์เคล่ือนที่ (Mobility) 4.04 0.40 สูง 

การวิเคราะห์ข้อมูล (Analytic) 4.37 0.40 สูงมาก 

คลาวด์ (Cloud) 3.93 0.62 สูง 

รวม 4.03 0.33 สูง 

 

1.2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล โดยรวมแล้วอยู่ในระดับสูง และเม่ือวิเคราะห์

ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านคุณภาพ มีความคิดเหน็ระดับสูงมาก ( ̅ = 4.38, S.D. = 0.41) รองลงมาคือ ด้านปริมาณ ( ̅ 

= 4.37, S.D. = 0.45) และอนัดับสามด้านเวลา ( ̅ = 4.11, S.D. = 0.93) ตามตารางที่ 3 

 

ตารางที ่3 ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวิจยั  ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

     คุณภาพ (Quality)  4.38 0.41 สูงมาก 

     ปริมาณ (Quantity) 4.37 0.45 สูงมาก 

     เวลา (Time) 4.11 0.39 สูง 

     ค่าใช้จ่าย (Cost) 3.59 0.53 สูง 

รวม 4.11 0.30 สูง 

 

2. ประสิทธิภาพของการท างานของพนกังานทรพัยากรบุคคล แยกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.1 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามเพศ 

จากการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามเพศในภาพรวม

แล้ว ไม่มีความแตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละด้าน พบว่า ทุกด้านไม่มีความแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ 0.05 น่ันคือประสิทธภิาพในการท างานของผู้ชายและผู้หญิงใกล้เคียงกนั (Sig.= 0.22) 
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2.2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามอายุ 

จากการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามอายุ พบว่า

ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลไม่ขึ้นอยู่กบัอายุ หรือแต่ละกลุ่มอายุไม่มีความแตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig.= 0.21) 

2.3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามระดับการศึกษา 

จากการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามระดับการศึกษา 

พบว่าประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลไม่ขึ้นอยู่กบัระดับการศึกษา หรือแต่ละกลุ่มการศึกษาไม่มี

ความแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig.= 0.13) 

2.4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

จากการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

พบว่าประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลไม่ขึ้นอยู่กบัต าแหน่งงาน หรือแต่ละกลุ่มต าแหน่งงานไม่มี

ความแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig.= 0.09) 

2.5 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามประเภทองค์กร 

จากการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามประเภทองค์กร 

พบว่าประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลขึ้นอยู่กบัประเภทขององค์กร หรือแต่ละกลุ่มองค์กรมีความ

แตกต่างกนั ตามตารางที่ 4 ดังน้ันจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยการใช้การทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน พบว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย

ประสิทธิภาพในการท างานระหว่างประเภทองค์กร พบว่ากลุ่มองค์กรธุรกิจมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานทรัพยากรบุคคลมากกว่ากลุ่มรัฐวิสาหกจิ หน่วยงานภาครัฐ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

ตารางที ่4 ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล จ าแนกตามประเภทองค์กร 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 

Sum of Squares 

(ผลรวมก าลงัสอง) 

DF 

(องศาความเป็นอิสระ) 

Mean Square 

(ค่าเฉลีย่ก าลงัสอง) 
F Sig. 

Between Groups 1.77 3 0.59 7.00 0.001* 

Within Groups 33.41 396 0.08   

Total 35.18 399    

* Sig ≤ 0.05 

 

2.6 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามลักษณะงาน 

จากการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามลักษณะงาน 

พบว่า มีความแตกต่างกัน ตามตารางที่ 5 ดังน้ันจึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยการใช้

การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน พบว่า ส่วนงานทั่วไปมี

ค่าเฉล่ียประสิทธภิาพในการท างานมากกว่าส่วนงานสรรหาและคัดเลือก และส่วนระบบสารสนเทศ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ 0.05  

 

ตารางที ่5 ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล จ าแนกตามลักษณะงาน 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 

Sum of Squares 

(ผลรวมก าลงัสอง) 

DF 

(องศาความเป็นอิสระ) 

Mean Square 

(ค่าเฉลีย่ก าลงัสอง) 

F Sig. 

Between Groups 1.60 7 0.23 2.67 0.01* 

Within Groups 33.58 392 0.09   

Total 35.18 399    

* Sig ≤ 0.05 
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2.7 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามประเภท

อุตสาหกรรม 

จากการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามประเภท

อุตสาหกรรม พบว่า มีความแตกต่างกนั ตามตารางที่ 6 เม่ือน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยการ

ใช้การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน พบว่าอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีมีค่าเฉล่ียประสิทธภิาพในการท างานมากกว่าประเภทสินค้าอุตสาหกรรม และอสังหาริมทรัพย์และการก่อสร้าง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

 

ตารางที ่6 ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล จ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 

Sum of Squares 

(ผลรวมก าลงัสอง) 

DF 

(องศาความเป็นอิสระ) 

Mean Square 

(ค่าเฉลีย่ก าลงัสอง) 
F Sig. 

Between Groups 2.12 8 0.27 3.24 0.01* 

Within Groups 33.00 391 0.08   

Total 35.18 399    

* Sig ≤ 0.05 

 

2.8 ผลการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามจังหวัด 

จากการวิเคราะห์ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลจ าแนกตามจังหวัด พบว่า ไม่

มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig.= 0.06) 

 

3. เทคโนโลยีดิจิทลั HR ทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานทรพัยากรบุคคล 

ผลการวิเคราะห์การเทคโนโลยีดิจิทัล HR ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ด้วยวิธี Stepwise ได้มีการตัดตัวแปรด้าน

คลาวด์ออกไป แสดงให้เห็นว่า Digital HR ด้านสื่อสังคม (Sig. = 0.005) ด้านอุปกรณ์เคล่ือนที่ (Sig. = 0.001) และ

ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล (Sig. = 0.000) สามารถท านายประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลได้อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามตารางที่ 7 

 

ตารางที ่7 เทคโนโลยีดิจิทัล HR ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 
R R

2
 

Unstandardized 
Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0.46
a
 0.21 1.90 0.17  11.40 0.000* 

การวิเคราะหข์อ้มูล   0.31 0.03 0.42 9.05 0.000* 

อุปกรณเ์คลือ่นที ่   0.13 0.04 0.18 3.40 0.001* 

สือ่สงัคม   0.08 0.03 0.14 2.82 0.005* 

* Sig ≤ 0.05 

 

จากตารางที่ 7 พบว่าตัวแปรอสิระที่มีอ านาจพยากรณ์มากที่สุด คือ การวิเคราะห์ข้อมูล มีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.42 รองลงมาเป็นอุปกรณ์เคล่ือนที่ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากบั 0.18 และสื่อสังคม ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 0.14 ซ่ึง Digital HR ทั้ง 3 ด้าน สามารถ

ท านายประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลได้ร้อยละ 21.00  
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สรุปผลการทดลองสมมติฐาน Digital HR ทั้ง 3 ด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคล ทั้งด้านคุณภาพ ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐาน (Sig. < 0.05) 

 

อภิปรายผล  

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล พบว่า เทคโนโลยี

ดิจิทัล HR อยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวิเคราะห์ข้อมูลมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก 

รองลงมาเป็นอุปกรณ์เคล่ือนที่ คลาวด์ และสื่อสังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ซ่ึงสอดคล้องกับ ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ 

(2559) ศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล พบว่า การน าเทคโนโลยี SMAC (Social, Mobility, 

Analytic และ Cloud) มาใช้ในการท างาน ช่วยเพ่ิมประสิทธภิาพในการท างานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ดียิ่งขึ้น 

จากผลการวิจัยประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลผล อยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับสูงมาก ส่วนด้านเวลาและค่าใช้จ่าย อยู่ในระดับสูง เรียงอันดับ

จากมากไปน้อย ซ่ึงสอดคล้องกบั กชกร จงเกริกเกยีรติ (2563) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของ Digital HR ต่อประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล พบว่า ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ทั้ง 4 ด้าน 

สามารถอธบิายถึงประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลได้ 

การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล แยกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 

ประเภทขององค์กร ลักษณะงาน และประเภทอุตสาหกรรม ที่แตกต่างกันท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ รุ่งอรุณ จงเสมอสิทธิ์ (2560) 

ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานกสิกรไทยในเขตจังหวัดชลบุรี พบว่า ลักษณะงานที่

แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับ 

กชกร จงเกริกเกียรติ (2563) ศึกษา อิทธิพลของ Digital HR ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากร

บุคคล พบว่า ประเภทอุตสาหกรรมที่แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏบัิติงานของพนักงานทรัพยากรบุคคลแตกต่างกนั 

เทคโนโลยีดิจิทัล HR ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล พบว่า เทคโนโลยีดิจิทัล 

HR ทั้ง 3 ด้าน ส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล (ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน 

ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย) โดยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ Digital HR ทั้ง 3 ด้าน สามารถท านาย

ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลได้ร้อยละ 21.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ส่วน

ด้านคลาวด์ผลการวิจัยพบว่าไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล) ซ่ึงสอดคล้องกับ 

จุฑามาศ น่ิมจิตต์ และ โกวิทย์ กังสนันท์ (2564) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงาน

อยัการจังหวัดนนทบุรีที่มีผลมาจากการปรับใช้เทคโนโลยีดิจิทัล พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจากการน าเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาปรับใช้ ช่วยเพ่ิมประสิทธภิาพด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายได้ 

 

องคค์วามรูใ้หม่ 

จากการวิจัยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล สามารถ

จ าแนกองค์ความรู้ใหม่ได้ 4 ด้าน ดังน้ี 

1. เทคโนโลยีดิจิทัล HR การน าเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน เช่น คอมพิวเตอร์ 

โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน 

และการท างานร่วมกนั หรือใช้เพ่ือพัฒนากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรเพ่ือช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน

การท างานให้มีความทันสมัย สะดวก รวดเรว็ และเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพและประสิทธผิลของงานให้มีมากขึ้น 

2. ประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล การใช้ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน การ

บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กรมากที่สุด รวมถึงการริเร่ิมสร้างสรรค์
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ความคิด หรือวิธีการ หรือแนวทางปฏิบัติงาน ให้บรรลุตามเป้าหมายของงาน สามารถจัดการปริมาณงานไ ด้อย่างมี

คุณภาพ มีความรับผิดชอบต่อความส าเรจ็ของงาน สามารถแก้ปัญหางาน และท างานร่วมกบัผู้อืน่ในองค์กร 

3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับใน

หน่วยงาน เพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธภิาพสูงสุดที่จะส่งผลส าเรจ็ต่อเป้าหมายขององค์กร ได้แก่ การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การจ่ายค่าตอบแทน ฯลฯ ซ่ึงเกี่ยวข้องกับการบริหารหรือได้มาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมต่อความต้องการของ

องค์กรในปัจจุบัน และรองรับแนวทางการเติบโตทางธุรกจิในอนาคต 

4. การประเมินผลเทคโนโลยีดิจิทัล HR กระบวนการที่ผู้บริหารใช้พิจารณาผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือ

เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ตั้งไว้ รวมทั้ งให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน เพ่ือให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น ได้แก่ องค์กรมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล เช่น การ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร การเกบ็ข้อมูลการฝึกอบรมหรือพัฒนา การติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงาน งาน

ระบบเงินเดือนและบันทึกข้อมูลพนักงาน งานแรงงานสัมพันธ ์เทคโนโลยีดิจิทัลช่วยให้การท างานของพนักงานทรัพยากร

บุคคลมีประสิทธภิาพและประสิทธผิลมากยิ่งขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2 องค์ความรู้ใหม่ 

 

สรุปผลการวิจัย 

จากการวิจัยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR ส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากร

บุคคล พบว่า ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มพนักงานทรัพยากรบุคคลในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัล HR ด้วยงานทรัพยากรบุคคลเกี่ยวข้องกบัข้อมูลจ านวนมาก การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างานช่วยให้

ความผิดพลาดของงานลดน้อยลง งานมีความถูกต้องแม่นย ามากขึ้ น อีกทั้งพนักงานทรัพยากรบุคคลต้องดูแลพนักงาน

ทั้งหมดในองค์กร ตั้งแต่รับเข้าท างาน ดูแลระหว่างการเป็นพนักงาน และการลาออกจากองค์กร ท าให้งานที่ต้องดูแล

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน

ทรพัยากรบุคคล 

บุคคลกรในองค์กรสามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

เทคโนโลยีดิจิทลั HR 

กบัประสิทธิภาพใน

การท างานของ

พนกังานทรพัยากร

บุคคล 

เทคโนโลยีดิจิทลั HR  

ช่วยให้เกดิการเปลี่ยนแปลงใน

การท างานให้มีความทนัสมัย 

สะดวก รวดเรว็ และเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของงานมากย่ิงข้ึน 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมต่อความต้องการของ

องค์กรในปัจจุบันและรองรับการ

เติบโตทางธุรกจิในอนาคต 

การประเมินผลเทคโนโลยีดิจิทลั HR 

เทคโนโลยีดิจิทลัช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลให้กบัการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคล 
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รับผิดชอบมีความหลากหลายหน้าที่ และเกี่ยวข้องกับงานเอกสารเป็นส่วนใหญ่ การน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ช่วยลด

ปริมาณบางอย่างลงได้และลดปริมาณงานที่เกี่ยวข้องกับเอกสาร เกิดการท างานรวดเร็วยิ่งขึ้ น ช่วยลดเวลาการท างานลง 

ส่งให้มีเวลาในการพัฒนาตนเอง ได้เรียนรู้งานที่ต้องใช้ทักษะและมีความท้าทายมากขึ้ น และยังช่วยประหยัดทั้งเวลาและ

แรงงานในการท างาน ซ่ึงจะก่อให้เกดิค่าใช้จ่ายที่ลดลงตามมา ช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายเม่ือค านึงถึงการใช้งานในระยะยาว 

แต่กถื็อได้ว่าเป็นการลงทุนในระยะยาว 

จากผลการวิจัยยังพบว่าการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากร

บุคคล ได้ดีที่สุด คือ ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล รองลงมา คือ ด้านอุปกรณ์เคล่ือนที่ และอนัดับสุดท้าย คือ ด้านสื่อสังคม 

 

ขอ้เสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 องค์กรควรมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหาและคัดเลือก การสรรหาในรูปแบบออนไลน์จะ

ท าให้องค์กรได้คนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานได้เร็วที่สุด เพราะองค์กรสามารถก าหนดแหล่งที่มาของการสรรหาที่

ต้องการและสามารถก าหนดระยะเวลาที่ต้องการก าลังคนเพ่ือให้ได้คนทันความต้องการใช้แรงงานได้ และประหยัด

ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสรรหาและได้บุคลากรที่มีคุณภาพจากทั่วประเทศและมีความหลากหลายทางด้านทักษะและ

องค์ความรู้ 

1.2 องค์กรควรน าเทคโนโลยีมาใช้ในทุกกิจกรรมของงานด้านทรัพยากรบุคคล การน าเทคโนโลยีมาใช้จะ

ช่วยลดการท างานที่ซับซ้อน ลดความผิดพลาดในงาน ลดงานเอกสารและท าให้การท างานในด้านต่างๆมีความรวดเรว็และ

มีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้พนักงานมีเวลาในการพัฒนาตนเองได้เรียนรู้งานที่ต้องใช้ทักษะและงานที่ มีความท้า

ทายมากขึ้น 

 

2. ขอ้เสนอแนะดา้นการวิจยัครั้งต่อไป 

2.1 ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้ศึกษาเทคโนโลยีดิจิทัล  HR ใน 4 ด้าน ซ่ึงอาจจะไม่คลอบคลุมบริบทของ

เทคโนโลยีดิจิทัล HR ทั้งหมด หากมีการศึกษาตัวแปรอืน่ที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติม อาจจะได้ความคิดเห็นในแง่มุมอื่นเพ่ิมเติม 

ได้พบประเดน็ใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การศึกษาต่อไป 

2.2 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่เกบ็ข้อมูลจากการใช้แบบสอบถามออนไลน์ และได้ผลการวิจัย

ที่พบว่า ด้านคลาวด์ ไม่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกและ

ทราบถึงสาเหตุของผลดังกล่าว ผู้วิจัยเสนอแนะให้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือให้ทราบถึงสาเหตุ

ของคลาวด์ที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคล และได้มาซ่ึงค าแนะน า ข้อคิดเห็น

เพ่ิมเติม หรือประเดน็อืน่ที่หลายหลาก และสามารถน าข้อมูลไปพัฒนาและต่อยอดงานวิจัยเพ่ิมเติมในอนาคตได้ 

2.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล HR ระหว่างธุรกิจหรืออุตสาหกรรมที่เจาะจง เพ่ือ

ศึกษาในแง่มุมและเหน็ภาพที่ชัดเจนของอุตสาหกรรมน้ันๆ  
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