


 
 
 
 
 
 
 
 

บทบรรณาธิการ 

วารสารนาคบุตรปริทรรศน ปที่ 14 ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม- สิงหาคม 2565 เปนวารสารวิชาการ 
อยูใน TCI กลุม 1 ที่มีนโยบายหลักในการมุงเนนเปนเวทีสำหรับการนำเสนอผลงานวิชาการในรูปแบบของบทความ
วิจัย บทความวิจารณหนังสือ และบทความวิชาการ เปนวารสารที่ครอบคลุมสาขาวิชาการศึกษา มนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร และสังคมศาสตรประยุกต มีกระบวนการการพิจารณาบทความโดยผูทรงคุณวุฒิในศาสตร สาขาวิชา
ที่เกี่ยวของบทความละ 3 ทาน ในลักษณะระบบปกปดรายช่ือ (double blind peer-reviewed) 

สำหรับผลงานที่ ตีพิมพในฉบับน้ีมีจำนวนทั้งสิ้น 20 บทความ โดยแบงออกเปน บทความทางดาน
การศึกษาจำนวน 9  บทความ อาทิ เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียนอำเภออาวลึก 
การพัฒนาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนนาฏศิลปไทยโดยใชชุดกิจกรรมออนไลน รูปแบบการจัดกิจกรรมสงเสริม 
การอาน ความพึงพอใจของอาจารยตอการบริหารหลักสูตรและสิ่งสนับสนุนการเรียนรู การพัฒนาความสามารถ 
ในการอานภาษาอังกฤษเพ่ือความเขาใจโดยใชโมช่ันกราฟก การศึกษาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนและความคงทน 
ในการจดจำคำศัพทภาษาอังกฤษดวยสื่อเทคโนโลยีความเปนจริงเสริม การสงเสริมความสามารถในการสราง
แบบทดสอบและประเมินผล ผลของการใชสื่อความจริงเสริมคำศัพทภาษาอังกฤษ  

บทความทางดานสังคมศาสตร และสังคมศาสตรประยุกต จำนวน  11  บทความ ประกอบดวย 
กระบวนการสรางสรรคศิลปหัตถกรรมเครื่องถมเพ่ือตกแตงกระเปาหิ้วจักสานยานลิเภา การศึกษาเพลงพ้ืนบาน
ภาคใต เพลงบอกคณะสมใจ ศรีอูทอง ความตองการผลิตภัณฑจักสานยานลิเภารูปแบบรวมสมัย บทบาทของผูนำ
ทองถิ่นและความรวมมือของประชาชนในการลดการปลอยกาซคารบอนไดออกไซดจากภาคการขนสง  
การวิเคราะหตนทุนและกระบวนการสรางมูลคาเพ่ือเพ่ิมโอกาสและศักยภาพงานจักสานยานลิเภา แนวทางและ
เสนอรูปแบบการยกระดับเศรษฐกิจและสังคม การพัฒนาตัวแบบเทคโนโลยีดิจิทัลดานทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย พฤติกรรมกิจกรรมทางกายบุคลากรสำนักงานการวิจัยแหงชาติ  
การสื่อสารทางการเมือง : การสื่อสารทางราชการของรัฐบาลผานศูนยบริหารสถานการณการแพรระบาดของโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การเปดรับและการรูเทาทันสื่อโฆษณาออนไลน และการศึกษาศักยภาพ
แหลงทองเที่ยวควนคานหลาว อำเภอนาหมอม จังหวัดสงขลา   

กองบรรณาธิการวารสารนาคบุตรปริทรรศน ใครขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ผูเขียน และคณะทำงานใน
กองบรรณาธิการทุกทานที่มีสวนสำคัญในการเดำเนินการจัดทำตนฉบับบทความ ประสานงานการดำเนินงานแกไข
จนกระทั่งแลวเสร็จเปนรูปเลมพรอมเผยแพรสูสาธารณะโดยสมบูรณ 
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บทคัดย่อ  
การวิจัย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลด้านทรัพยากรมนุษย์ และระดับเทคโนโลยี

ดิจิทัลด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) พัฒนาตัวแบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจในจังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่าง คือ ตัวแทนฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจในจังหวัดสงขลา จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเฉลี่ย 
ทั้งฉบับอยู่ที่ 0.924 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า ระดับการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลด้านทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง โดยนํามาใช้มากท่ีสุด คือ ใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ 
(Social Network) เว็บไซต์ (Website) รองลงมาคือ ใช้ User Experience (UX/UI) และ Online Learning / 
Learning Platforms ตามลําดับ ส่วนระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก คือ ได้งานที่รวดเร็ว ได้งานตามจํานวน 
ที่ต้องการ และทํางานง่ายขึ้นผ่าน App บนสมาร์ทโฟน  โดยธุรกิจขนาดใหญ่มีระดับการใช้ Digital HR ในงานบริหาร
บริหารทรัพยากรมนุษย์สูงกว่าธุรกิจขนาดกลาง/ขนาดย่อมทุกงาน โดยเฉพาะงานบริหาร/ธุรกิจ และงานค่าตอบแทน 
และได้ตัวแบบเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์งานบริหาร งานสรรหาคัดเลือก และงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 66.9 (R-square =.669)  
อย่างมี นัยสําคัญทางสถิ ติที่  0 .01 สามารถเขียนเป็นสมการตัวแบบเพ่ือพยากรณ์ได้สมการคะแนนดิบ 
:Ŷ=.396(X1)+.606(X2)+.163(X3)  สมการคะแนนมาตรฐาน : Zො =.445(X1)+.324(X2)+.135(X3) เพ่ือพัฒนา
เทคโนโลยีดิจิทัลด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับการทํางานวิถีใหม่ในสถานการณ์ปัจจุบัน 
 
คําสําคัญ: เทคโนโลยีดิจิทัลด้านทรัพยากรมนุษย์; ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
Abstract  

The research aims to 1) study the use and the level of human resource digital technology 
in human resource management affected the efficiency of in human resource management and, 2) 
develop a digital technology model that affects the efficiency of human resource management of 
businesses in Songkhla Province. The samples were 400 representatives of the human resource 
department of businesses. Questionnaires were tools. Its alpha coefficient average was 0.924. This 
research data was analyzed with multiple regression analysis statistics. The result found that the 
level of use of digital technology in human resources was moderate, while the most used were  
social network, websites followed by using User Experience (UX/UI) and Online Learning/Learning 
Platforms respectively. The high level of management efficiency was getting a job quickly, getting 
the required number of jobs and working easier through the App on smartphones. Large businesses 
have more level of use of digital HR in human resource than medium-sized and small businesses, 
especially management/business and compensation tasks.  For model Digital technology in human 
resource management, management tasks recruitment and human resource development together 
predicted the efficiency of human resource management at 66.9 percent (R-square =.669) with 
statistical significance at 0.01. It can be written as the multiple regression equation as follows: Raw 
score equation: Ŷ = .396(X1) + .606(X2) +.163(X3), Standard Score Equation: Zො = .445(X1) + .324(X2) 
+.135(X3) to develop digital technology in human resource management that is consistent with 
working in a new way in the current situation. 
 

Keywords: Human Resource Digital Technology; Efficiency of  Human Resource Management  
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บทนํา  
ประเทศไทยกําลังเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจดิจิทัล ภาคธุรกิจต้องปรับตัวและพัฒนาการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

สู่รูปแบบใหม่ ที่จะเกิดนวัตกรรมสินค้าและบริการที่ดีขึ้น (National Science and Technology Development 
Agency, 2019) ทําให้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทต่อธุรกิจมากขึ้น ผนวกกับการเกิดวิกฤตการแพร่ระบาดของ
โรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 ที่เป็นการเร่งให้เกิดการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เร็วขึ้นและกว้างขวางขึ้น ทําให้การทํางาน
เปลี่ยนแปลงไปโดยสิ้นเชิง การบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ ได้นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ โดยเฉพาะงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ที่พัฒนาไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุค 4.0 (Human Resource 4.0) ทั้งวิธีคิด รูปแบบการ
ทํางานวิถีใหม่ (New Normal) เช่น การทํางานออนไลน์ การทํางานที่บ้าน (Work from home : WFH) ซึ่งรูปแบบ
ใหม่น้ีจะเป็น New Standard ในอนาคต (Naksawat, 2020, p. 16) ที่จะสอดคล้องกับพฤติกรรมของมนุษย์แบบใหม่ 
นักทรัพยากรมนุษย์ต้องเรียนรู้ และนําเทคโนโลยีดิจิทัลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Digital HR) มาใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Phinaisub, 2019, p. 28) ด้วยการทํางานบนเทคโนโลยีเป็นหลัก เช่ือมโยงงานด้วยระบบอินเทอร์เน็ต 
(Internet of Things) แบบทันที (Real time) ทันสมัย ถูกต้องและเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว ที่จะช่วยในการตัดสินใจ
และเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Sukhonthachit, 2019, p. 27) อย่างไรก็ตามการนํา Digital 
HR มาใช้มีต้นทุนสูง ต้องมีความพร้อมในด้านกําลังคนและงบประมาณ เพราะต้องใช้อุปกรณ์จํานวนมากและอาศัย
บุคลากรที่มีความความชํานาญ จึงเป็นอุปสรรคสําหรับธุรกิจ ที่ต้องคํานึงว่าจะสามารถนํา Digital HR มาใช้ได้อย่างไร 
เกิดประโยชน์อย่างไร ดังจะเห็นว่ามีผู้บริหารระดับสูงจํานวนมากกว่า 64 % ในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกมีความวิตกกังวล
เก่ียวกับความพร้อมในการใช้ Digital HR และ 63 % ตระหนักถึงการเผชิญกับภาวะท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีงาน
จํานวนมหาศาลที่จะต้องรับมือด้วย Digital HR (Dalall, 2019)  

สําหรับธุรกิจในจังหวัดสงขลา มีความจําเป็นอย่างย่ิงที่ต้องนํา Digital HR มาใช้อย่างเร่งด่วน ในสภาวะการณ์
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 ซึ่งมียอดผู้ติดเช้ือสูงสุดในภาคใต้ โดย Public Health Emergency Operations 
Center Songkhla Provincial Public Health Office (2021) และเป็นจังหวัดศูนย์กลางด้านการค้า การลงทุน 
ที่สําคัญ อีกทั้งอยู่ในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดนใต้ที่เช่ือมโยงเศรษฐกิจกับนานาชาติ มีการค้าชายแดนท่ีมีมูลค่า
สูงที่สุดของประเทศ คิดเป็นร้อยละ 62 % (Provincial Labor Office Songkhla, 2021, p. 12) จึงมีธุรกิจจํานวนมาก 
มีการแข่งขันด้านธุรกิจและด้านแรงงานสูง ธุรกิจต่างๆ จึงต้องทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ ให้เกิดความรวดเร็ว ถูกต้อง 
ครอบคลุมถึงประเทศมาเลเซียและทั่วโลก ดังน้ันจึงทําการศึกษา การพัฒนาตัวแบบเทคโนโลยีดิจิทัลด้านทรัพยากร
มนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจในจังหวัดสงขลา โดยอาศัยแนวคิดเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีพันธตามแนวคิดของ Pungwiwatnikul (2019, p. 4) Dechawatthanapaisan (2016  
p. 208) ที่แบ่งกลุ่มงานหลักที่สําคัญ 4 งาน คือ งานบริหาร/งานธุรการ งานสรรหา/คัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และงานค่าตอบแทน และแนวคิดเก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัลด้านทรัพยากรมนุษย์ Digital HR ที่นิยมนํามาใช้ 
Pho-Ong (2018, p. 13)  ได้แก่ SAP Success Factors  ระบบ ERP (Enterprise Resource Planning) และ 
Human Resource Software โดย ระบบ SAP ประกอบด้วย SAP Employee Central, Recruiting and On 
Boarding, Time Attendance/Leave Management, Learning and Development ระบบ ERP ประกอบด้วย 
Human Resource Management, Time Management Workforce Planning, Reporting and Analytics, 
Recruiting, Talent Management และ Compensation (Payroll) ส่วน Human Resource Software ได้แก่ 
Tiger eHR, Core-HR-Management Employee, ESS & MSS, Business Plus, Prosoft HRMI, Time 
Attendance และ Payroll System  โดยทําการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานตามแนวคิดของนักทฤษฏี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ Elmore Peterson & E. Grosvenner Plowman (1953) Becker & D. Neuhauser (1975) ซึ่งมี
ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการบริหาร จากต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ และเวลา  ส่วน Herbert A. Simon  (1960) กล่าวว่า 
ตัววัดประสิทธิภาพ คือ ต้นทุนและความพึงพอใจ การวิจัยในครั้งน้ีจึงทําการศึกษาตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการบริหารงาน



 

                    119 
 

ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ต้นทุน คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา ซึ่งทําให้เกิดการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็ว เพ่ิมประสิทธิภาพในด้านการค้นหาข้อมูลของพนักงาน ลดค่าใช้จ่ายในงานด้าน
เอกสาร ลดเวลาในการปฏิบัติงานลงได้ ทั้งนี้เพ่ือศึกษาการใช้ Digital HR ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยผลวิจัยจะได้ตัวแบบการใช้ Digital HR ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่
สามารถนําไปใช้หรือปรับปรุงการใช้ Digital HR ให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาการใช้ Digital HR และระดับ Digital HR ของธุรกิจในจังหวัดสงขลา 
2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับการใช้ Digital HR ตามขนาดธุรกิจ ได้แก่ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม กับธุรกิจ

ขนาดใหญ่ 
3. เพื่อพัฒนาตัวแบบ Digital HR ที่มีผลต่อระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจในจังหวัดสงขลา 
 
ระเบยีบวิธีการวิจัย  
  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย มี 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 
ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบ ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน อัตราเงินเดือน ตอนที่ 2 การใช้ Digital HR ได้แก่ ระดับ
การใช้ Digital ในงานบริหาร งานสรรหาคัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากรมนุย์ งานค่าตอบแทน และประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ และเวลา ตอนที่ 3 คําถามปลายเปิดให้แสดงความคิดเห็น 

การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ ด้วยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงตามเน้ือหา  
ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 0.67-1.00 แบบสอบถามนํามาใช้ได้ และความเช่ือมั่นได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) เฉลี่ยทั้งฉบับ 0.924 แสดงว่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่นสูง  

กระบวนการเก็บข้อมูล นําแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือและได้รับการรับรองจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา เลขที่ S0073B/2563 ลงวันที่ 5 มกราคม 
2564 ลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลในธุรกิจที่ต้ังอยู่ในจังหวัดสงขลา โดยมีหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลงานวิจัยซึ่ง 
ออกโดยคณะวิทยาการจัดการไปยังฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพ่ือนัดวัน เวลาตอบแบบสอบถาม  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative Research) ทําการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติ
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย กําหนดเกณฑ์ระดับค่าเฉลี่ย คือ 1.00-1.80 น้อยที่สุด, 1.81–2.60 น้อย, 
2.61–3.40 ปานกลาง, 3.41–4.20 มาก และ 4.21-5.00 มากที่สุด  และสถิติหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson 
Product Moment Correlations) สถิติวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กําหนด
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เกณฑ์มาตรฐาน ได้แก่ ค่า t มีค่าต้ังแต่ 2.58, ค่า Corelation อยู่ระหว่าง -1-1   
ไม่เกิน .90, ค่า Durbin-Watson อยู่ระหว่าง 1.50–2.50,  ค่า Tolerance ไม่ตํ่ากว่า 0.1 และค่า VIF ไม่เกิน 10 
(Silcharu, 2017, p. 409) 
 สมมติฐานการวิจัย ขนาดธุรกิจแตกต่างกัน มีระดับการใช้ Digital HR แตกต่างกัน 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารหรือตัวแทนฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจในจังหวัดสงขลา จํานวน 50,004 แห่ง  
มีลูกจ้างรวมท้ังสิ้น 218,047 คน (Songkhla Provincial Statistical Office, 2020, p. 115)  โดยแบ่งธุรกิจออกเป็น 
2 ขนาด ใช้เกณฑ์การแบ่งของกระทรวงอุตสาหกรรม คือ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (มีลูกจ้างไม่เกิน 200 คน) 
จํานวน 49,907 แห่ง ลูกจ้าง 161,816 คน และธุรกิจขนาดใหญ่ (มีลูกจ้างมากกว่า 200 คน) จํานวน 97 แห่ง  
ลูกจ้าง 56,231 คน  



 

                    120 
 

กลุ่มตัวอย่าง ทําการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Taro Yamane ความเช่ือมั่นที่ 95% (Chaisri, 
2022, p. 134) แทนค่าสูตรได้ 218,047/1+218,047(0.0025) = 399.268 หรือ 400 คน  

การสุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน โดยแบ่งตามขนาดธุรกิจ จากน้ันเลือกจากอําเภอที่มี
จํานวนธุรกิจต้ังอยู่มากที่สุด คือ อําเภอเมืองและอําเภอหาดใหญ่ โดยเก็บตัวอย่างธุรกิจขนาดใหญ่อําเภอละ 20 แห่ง 
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอําเภอละ 180 แห่ง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่า ด้วยวิธีตารางเลขสุ่ม  
จากรายช่ือธุรกิจของสํานักงานประกันสังคมจังหวัดสงขลา 400 แห่ง ใช้ตัวแทนซึ่งเป็นผู้บริหารหรือตัวแทนฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจแห่งละ 1 คน สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีเฉพาะเจาะจง คือ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 15 คน 

 
สรุปผลการวิจัย  

1. ผลการใช้ Digital HR และระดับ Digital HR ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 400 คน โดยลักษณะทั่วไปของผู้บริหารหรือตัวแทนฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ 
ในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่ พบว่า เป็นเพศหญิง ร้อยละ 59 อายุ 30-44 ปี ร้อยละ 66 การศึกษาระดับปริญญาตรี 
ร้อยละ 85.3 มีอายุงาน 6-10 ปี ร้อยละ 46 อัตราเงินเดือน 15,000 – 30,000 บาท ร้อยละ 85.8 ได้ผลดังน้ี 

  1.1 ระดับการใช้ Digital HR ในงานบริหารบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังตารางที่ 1  
 

ตารางที่ 1 ระดับการใช้ Digital HR 
เทคโนโลยีดิจิทลัด้านทรัพยากรมนุษย์ ระดับการใช้ 

ݔ̅ SD ระดับ 
งานบริหาร (Administration) 3.13 .56 ปานกลาง 
-ใช้ Digital work place ขับเคลื่อนการทํางานของพนักงานผ่านโปรแกรมใช้ตดิตาม
งานอย่างเป็นระบบด้วยการเชือ่มระบบ Employee Self Service (ESS) และ 
Manager Self Service (MSS)  

2.29 .82 น้อย 

-ใช้เทคโนโลยีแบบ Real time เพื่อวิเคราะห์ คาดการณ์ และตัดสินใจไดท้ันท่วงที 
รวดเร็ว (Fail fast) 

2.72 .79 ปานกลาง 

-ใช้ระบบ Big Data ในการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงลึก (Insightful Analytics) คาดการณ์
เกี่ยวกับกําลังคน  

2.27 .84 น้อย 

-ใช้ระบบ GPS, QR code หรือ Beacon เพื่อบันทึกเวลาการเข้า ออกงาน   3.93 .60 มาก 
- ใช้ User Experience (UX/UI) ให้พนกังานได้ใช้ดิจทิัล : การลา online รับ-ส่ง
หนังสือด้วย E-doc  

4.39 .524 มากที่สุด 

-ใช้ Digital Application เพื่อติดต่อ ประสานงาน ประชุม ส่ือสารระหว่างพนักงาน
ข้ามฝ่าย 

3.18 .53 ปานกลาง 

งานสรรหาคัดเลือก (Recruitment&Selection) 3.07 .27 ปานกลาง 
-ใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network) เว็บไซต์ (Website) รับสมัครงาน 4.90 .31 มากที่สุด 
-ใช้ปัญญาประดิษฐ์ Algorithms: AI สรรหา/คัดเลือก ประเมนิความเป็นไปได้ของ
ผู้สมัครกับตําแหน่งงาน 

1.03 .16 น้อยที่สุด 

-ใช้ระบบ Online ในการสัมภาษณ์ และทดสอบพนักงานใหม่เข้าทํางาน   3.28 .65 ปานกลาง 
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Development) 3.12 .41 ปานกลาง 
-ใช้การอบรมออนไลน์ (Online Learning/Learning Platforms) การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง Continuous  

3.96 .33 มาก 

-ใช้ระบบ Cloud HR เพิ่มศักยภาพและความสามารถของพนักงานที่หลากหลาย  2.28 .68 น้อย 
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งานค่าตอบแทน (Compensation) 2.65 .93 ปานกลาง 
-ใช้ Internet of things (IoT) /อุปกรณ์สวมใส่ Wearable เพื่อดูแลสุขภาพ/ความ
ปลอดภัยในการทํางาน  

2.07 .65 น้อย 

-ใช้ HR Tech แพลตฟอร์ม (Platform) เงินเดือน โดยเช่ือมโยงงาน HR อย่างครบ
วงจรกับการจ่ายเงินเดือน/ค่าจา้ง ได้แก่ Payroll System, Time attendance  

3.22 1.60 ปานกลาง 

เฉลี่ย 2.99 .45 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับการใช้ Digital HR โดยรวมมีค่าเฉลี่ย (̅2.99=ݔ) ระดับปานกลาง โดยงานบริหาร
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (̅3.13=ݔ) งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ย (̅3.12=ݔ) งานสรรหาคัดเลือก มีค่าเฉล่ีย (̅3.07=ݔ) 
และงานค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ย (̅2.65=ݔ) โดยทุกงานมีระดับการใช้อยู่ในระดับปานกลาง  

โดยงานบริหาร ใช้ User Experience (UX/UI) สร้างโอกาสให้พนักงานได้ใช้ดิจิทัลทํางาน : ลางาน online 
รับ-ส่งหนังสือด้วย E-doc มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (̅4.39=ݔ) ระดับมากที่สุด งานสรรหาและคัดเลือก ใช้เครือข่าย สังคมออนไลน์ 
(Social Network) เว็บไซต์ (Website) รับสมัครงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( ̅4.90=ݔ) ระดับมากที่สุด งานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ใช้การอบรมออนไลน์ (Online Learning / Learning Platforms) ให้การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง Continuous  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (̅3.96=ݔ) ระดับมาก และงานค่าตอบแทน ใช้ HR Tech แพลตฟอร์ม (Platform) เงินเดือนโดยเช่ือมโยง
งาน HR อย่างครบวงจรกับการจ่ายเงินเดือน/ค่าจ้าง ได้แก่ Payroll System, Time attendance มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
  ระดับปานกลาง ดังภาพที่ 1 (3.22=ݔ̅)

 
ภาพที่ 1 ระดับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที่มา: Chaisri, Jansriboot & Rungsinan (2022) 
 

1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของ Digital HR ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ โดยคํานึงถึงต้นทุน คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา ดังตารางที่ 2 
ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ระดับความคิดเห็นของ Digital HR ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร HR 
(การนําเทคโนโลยีดิจทิัลด้านทรัพยากรมนุษยม์าใช้ทําให้....) 

ระดับความคิดเห็น 
ݔ̅ S.D. ระดับ 

- ด้านต้นทุน : มีความคุ้มค่า ประหยัดค่าใชจ้่าย 3.11 .78 ปานกลาง 
- ด้านคุณภาพงาน : ง่ายข้ึน ถูกต้องแม่นยํา ครบวงจรทุกมิติ เข้าถึงได้ทุกท่ีทุกเวลา  
ยืดหยุ่นเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Learning Agility) พัฒนาทักษะใหม่ (Upskill/Reskill) 

3.43 .83 มาก 

- ด้านปริมาณ : ได้จํานวนท่ีตอ้งการ สามารถทํางานได้หลายโปรเจ๊กต์ (Collaboration) 3.41 .54 มาก 
- ด้านเวลา : สะดวก รวดเร็ว ทันเหตุการณ์ (Real time) และทันที  
(Fail Fast: Learn fast) 

3.73 .65 มาก 

รวม 3.42 .50 มาก 
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จากตารางที ่2 พบว่า Digital HR มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าเฉลี่ย (̅3.42=ݔ) 
ระดับมาก โดยด้านเวลา มีค่าเฉลีย่สูงสดุ (̅3.73=ݔ) ระดับมาก ด้านคณุภาพงาน มคี่าเฉล่ีย (̅3.43=ݔ) ระดับมาก ด้าน
ปริมาณ มีค่าเฉลี่ย (̅3.41=ݔ) ระดับมาก และด้านต้นทุน มีคา่เฉล่ียตํ่าสุด (x̄=3.11) ระดับปานกลาง  

2. ผลการเปรียบเทียบระดับการใช้ Digital HR ตามขนาดธุรกิจ ได้แก่ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
กับธุรกิจขนาดใหญ่ ดังภาพที่ 2  

 
ภาพท่ี 2 เปรียบเทียบระดับการใช้ Digital HR ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม กับธุรกิจขนาดใหญ่  
ที่มา: Chaisri, Jansriboot & Rungsinan (2022) 

 

จากภาพที่ 2 พบว่า ธุรกิจขนาดใหญ่มีระดับการใช้ Digital HR ในงานบริหารบริหารทรัพยากรมนุษย์สูงกว่า
ธุรกิจขนาดกลาง/ขนาดย่อมทุกงาน โดยเฉพาะงานบริหาร/ธุรกิจ และงานค่าตอบแทน  

3. ผลการพัฒนาตัวแบบ Digital HR ที่มีผลต่อระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของของธุรกิจในจังหวัดสงขลา ทําการวิเคราะห์ การถดถอยแบบพหุคูณ ได้ค่าสัมประสิทธิสหสมัพันธ์
ระหว่างตัวแปรที่สังเกตได้ ดังตารางที่ 4  

 

ตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สงัเกตได้ 
Digital HR/ประสิทธิภาพ X1 X2 X3 X4 Y 

  X1  (Digital HR-งานบริหาร : Administration) 1     
  X2  (Digital HR-งานสรรหาคัดเลือก : Recruitment) .681** 1    
 X3  (Digital HR-งานพัฒนา : Development) .715** .745** 1   
  X4  (Digital HR-งานค่าตอบแทน : Compensation)  .484** .443** .477** 1  
 Y   (ประสิทธภิาพของ Digital HR) .762** .728** .695** .470** 1 

  ** p < 0.01 
จากตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สังเกตได้ พบว่า Digital HR งานบริหาร/งานธุรกิจ 

(X1) งานสรรหาคัดเลือก (X2) งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และงานค่าตอบแทน (X4) มีความ สัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 
.762, .728, .695 และ .470 ตามลําดับ  
 ผลการพัฒนาตัวแบบ Digital HR ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 ตัวแบบจากการวิเคราะห์ข้อมูลการถดถอยพหุคูณ 

Mode
l R R Square 

Adjusted 
R Square F 

Change Statistics 
Durbin-
Watson 

R Square 
Change

F 
Change

df
1 df2

Sig. F 
Change 

A .7621a .581 .580 552.297 .581 552.297 1 398 .000  
B .814b .662 .661 389.297 .081 95.358 1 397 .000  
C .818c .669 .666 266.695 .007 7.920 1 396 .005 1.768 

A. Predictors: (Constant), Administration               B. Predictors: (Constant), Administration, 
Recruitment  
C. Predictors: (Constant), Administration, Recruitment, Development 

 

จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการถดถอยพหุคูณ เพ่ือพยากรณ์ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ พบว่า Model C มีคา่ R Square สูงสุด คือ .669 จะสามารถพยากรณ์ได้ดีที่สุด ดังน้ันจึงเลือกตัวแบบ C เป็น
ตัวแบบพยากรณ์ คือ งานบริหาร/งานธุรกิจ (X1) งานสรรหาคัดเลือก (X2) และงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) 
ร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y) ร้อยละ 66.9 (R Square = .669) อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.01  โดยมีค่า Durbin-Watson = 1.768 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการถดถอยพหุคูณตัวแบบ C เพ่ือสรา้งตัวแบบพยากรณ์ ดังตารางที่ 6  
 

ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลการถดถอยพหุคูณตัวแบบ C เพ่ือสร้างตัวแบบพยากรณ์  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients

t P 

Collinearity Statistics

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

C (Constant) -.174 .172  -1.009 .314..   
X1 .396 .039 .445 10.210 .000** .440 2.275 
X2 .606 .086 .324 7.082 .000** .399 2.504 
X3 .163 .058 .135 2.814 .005** .364 2.744 

 Constant(β0) = -.174, R = .818, R Square = .669, Adjusted R Square = .666, F = 266.695**   Durbin-
Watson = 1.768 
  ** p < 0.01 
 

 

จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการถดถอยพหุคูณ ตัวแบบ C เพ่ือพยากรณ์ประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y) เกิดจากเทคโนโลยีดิจิทัลการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในงานบริหาร/งานธุรกิจ (X1) งานสรรหาคัดเลือก (X2) และงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่า Tolerance = .440, .399 และ .364 ค่า VIF = 2.275, 2.504 และ 2.744 สามารถเขียน
เป็นสมการตัวแบบเพ่ือพยากรณ์ได้ดังน้ี  

สมการคะแนนดิบ          :  Ŷ = .396(X1) + .606(X2) +.163(X3) 
สมการคะแนนมาตรฐาน  :  Zො = .445(X1) + .324(X2) +.135(X3) 
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การอภิปรายผล   
จากผลการวิจัย ระดับการนํา Digital HR มาใช้ยังอยู่ในระดับปานกลาง โดยนํามาใช้งานบริหาร งานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ งานสรรหาและคัดเลือก และงานค่าตอบแทน ตามลําดับ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาการบริหารงาน
บุคคลในยุคดิจิทัล โดย Amsudharo, Siriwan & Ruengsungkh (2021, p. 81) ที่พบว่า การบริหารงานบุคคลจะเกิด
ประสิทธิภาพเมื่อได้นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในพันธกิจหลัก และสอดคล้องกับแนวคิดทรัพยากรมนุษย์ ยุค 4.0  
ของ Sukhonthachit (2019, p. 27) ที่ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุค 4.0 ต้ังแต่การสรรหา การคัดเลือก การรักษา
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องอาศัยเทคโนโลยีในการขับเคลื่อนงาน ท่ามกลางสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่
เปลี่ยนแปลงไป อันจะส่งผลต่อการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และเป็นไปตามผลการศึกษา AI กับการบริหารงานบุคคล 
ของ Chaturachinda (2021, p. 48) ที่พบว่า เทคโนโลยีดิจิทัลจะก่อให้เกิดโมเดลธุรกิจในรูปแบบใหม่ เพ่ือการบริหาร 
ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง ดังน้ันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยการนํา AI และ Digital HR มาปรับใช้ให้
เหมาะสม คือการลงทุนที่คุ้มค่าขององค์กร  

Digital HR ที่มีการนํามาใช้มากที่สุด คือ ใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Network) เว็บไซต์ (Website) 
รับสมัครงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sultana, N. & Sultana, N. (2017, p. 81) ที่ทําการวิจัย Analyzing the 
Effectiveness of Online Recruitment: A Case Study on Recruiters of Bangladesh พบว่า การสรรหาใน
รูปแบบออนไลน์ ช่วยให้การสรรหามีประสิทธิภาพมากขึ้นในแง่ความรวดเร็ว ต้นทุน เวลาและการเข้าถึงกลุ่มผู้สมัคร 
ที่เป็นที่ต้องการ รวมถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรด้วย และเป็นไปตามงานวิจัยเรื่อง Critical Success Factors 
of the E-Recruitment System โดย Khalil, G. & Abeer, A. (2014, p. 168) ที่พบว่า ปัจจัยความสําเร็จของ
ระบบ eRecruitment คือการใช้เครือข่ายสังคมออนไลน์ ช่วยให้องค์กรสามารถค้นหาผู้สมัครที่มีศักยภาพได้มากและ
กว้างขวางขึ้น  

สําหรับระดับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่พบว่าอยู่ในระดับมากน้ัน ทําให้ได้งานที่รวดเร็วตาม
ระยะเวลาที่ต้องการ สามารถดึงดูดผู้มีความรู้ ความสามารถสูงเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กรได้ตามจํานวนที่ต้องการ 
การทํางานสะดวกทุกที่ทุกเวลา รวดเร็ว ทันเวลา และเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pho-
Ong (2018, p. 54) ทําการศึกษาเรื่อง Digital HR กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาบุคคลในองค์กรธุรกิจค้าปลีก 
พบว่า Digital HR ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน 
(ผู้สมัคร) และด้านระยะเวลา เช่นเดียวกับงานวิจัย เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก Vasasiri & Prangam (2017, p. 193) พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย  

ผลการเปรียบเทียบระดับการใช้ Digital HR ตามขนาดธุรกิจน้ัน ธุรกิจขนาดใหญ่มีระดับการใช้ Digital HR  
ในงานบริหารบริหารทรัพยากรมนุษย์สูงกว่าธุรกิจขนาดกลาง/ขนาดย่อมทุกงาน โดยเฉพาะงานบริหาร/ธุรกิจ และ
งานค่าตอบแทน สอดคล้องกับผลการสํารวจการเข้าสู่ยุคดิจิทัลของประเทศไทย Chutijirawong, Ekviriyakit & Hora 
(2022, p. 1) ที่พบว่า ธุรกิจขนาดใหญ่นําดิจิทัลมาใช้ 54% ขณะที่ธุรกิจขนาดเล็กนํามาใช้เพียง 8% ซึ่งธุรกิจขนาด
เล็กมีข้อจํากัดด้านงบประมาณและผู้ใช้ดิจิทัล ซึ่งต้องการได้รับการพัฒนาอย่างเร่งด่วน 

อภิปรายตัวแบบพยากรณ์ Digital HR ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ตัวแบบงาน
บริหาร งานสรรหาคัดเลือก และงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ร้อยละ 66.9 ซึ่งเป็นไปตามผลการศึกษาของ Kunworapanya & Chodhanachot (2018, p. 303) ที่ว่าการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยการใช้เทคโนโลยีในงานสรรหาคัดเลือก 
งานบํารุงรักษา และงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพงานให้ดีขึ้น จะช่วยให้ทํางานได้สะดวก
ขึ้น ประหยัดเวลา และลดความซับซ้อนของการทํางาน  
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ข้อเสนอแนะ   
ข้อเสนอแนะการนาํไปใชป้ระโยชน ์ 
1. จากผลการวิจัยระดับการใช้ Digital HR อยู่ในระดับปานกลาง ผู้วิจัยเสนอแนะให้ธุรกิจพัฒนาการใช้ 

Digital HR ที่ยังมีการนํามาใช้น้อย ได้แก่ การใช้ระบบปัญญาประดิษฐ์ Algorithms (AI) ในการสรรหาและคัดเลือก
พนักงาน เพ่ือประเมินความเป็นไปได้ของผู้สมัครกับตําแหน่งงาน การใช้ Internet of things (IoT)/อุปกรณ์สวมใส่ 
Wearable เพ่ือดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน และการใช้ระบบ Cloud HR เพ่ิมศักยภาพและ
ความสามารถของพนักงานที่หลากหลาย เป็นต้น 

2. จากผลการพัฒนาตัวแบบเทคโนโลยีดิจิทัลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยเสนอแนะให้ธุรกิจนําตัวแบบไปใช้พัฒนา Digital HR โดยเน้นงานบริหาร งานสรรหา
คัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการการใช้ข้อมูลเชิงลึกที่เข้าถึงได้ง่าย เช่น Big data ให้มากย่ิงขึ้น  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
ด้วยข้อจํากัดในด้านงบประมาณการวิจัยครั้งน้ี จึงทําการศึกษาประสิทธิภาพด้านต้นทุน คุณภาพงาน ปริมาณ

งาน และเวลาที่ใช้ในการทํางานในภาพรวมเท่าน้ัน ดังน้ันหากทําวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยเสนอแนะให้ มีการวิเคราะห์
ต้นทุนในการนํา Digital HR มาใช้กับความคุ้มค่าที่ได้ ซึ่งต้องอาศัยศาสตร์ทางด้านเศรษฐศาสตร์ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัย
ที่สมบูรณ์ย่ิงขึ้น ซึ่งจะทําให้ผลการวิจัยมีคุณค่าและเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง 
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