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 บทความวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการจดัการพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลั ของ ขสมก. 
และเพื่อก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจยัพบว่า การจดัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นยุคดิจิทลั แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ในส่วนของผูบ้ริหารพบว่านโยบายการพฒันาโครงสร้าง
พื้นฐานดา้นดิจิทลัเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยีดิจิทลัและขอ้มูลสารสนเทศท่ีมีคุณภาพ มีการ
ก าหนดกรอบการพฒันาทักษะ แผนการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นการศึกษา การสรรหา คดัเลือก และ
พฒันาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงให้มีโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง พฒันาดา้นเทคโนโลยี มีการ
บริหารและการปฏิบติังานแบบมีส่วนร่วม น าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นทุกกระบวนการ
ท างาน รวมทั้งส่ือสารบุคลากรให้มีทศันคติดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีเป็นบวก ในส่วนของผูใ้ช้งาน
ดา้นการรับรู้ไดถึ้งประโยชน์ของระบบ ผูใ้ช้งานรับรู้ว่าเม่ือเขา้ใจและรู้วิธีการใช้งานท่ีถูกตอ้งจะ 
ใชง้านไดง้่ายขึ้น มีความตั้งใจฝึกฝนการใชง้าน  และรับรู้ไดว้่าระบบเช่ือมโยงกบัระบบงานอ่ืนๆได้ 
ผูใ้ชง้านมีทศันคติว่าระบบเป็นระบบท่ีดีแต่ตอ้งเรียนรู้ และพฒันาจนเกิดความช านาญ ปัญหาท่ีพบ
คือ ระบบเป็นระบบใหม่มีความซับซ้อนในการใช้งาน สิทธ์ิการเขา้ใช้งานไม่เพียงพอ ผูใ้ช้งาน
บางส่วนขาดทกัษะด้านดิจิทลั นอกจากน้ีผูใ้ช้งานได้เสนอแนะเพิ่มเติมว่าควรอบรมให้ผูใ้ช้งาน
เขา้ถึงการใช้งานได้อย่างถูกตอ้ง จดัให้มีท่ีปรึกษาเพียงพอ จดัท าคู่มือท่ีง่ายต่อความเขา้ใจในการ 
ใชง้าน เพื่อใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับเทคโนโลย ีส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีผลสัมฤทธ์ิสูงขึ้น 
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 This research aimed to study the development of digital technology of the Bangkok Mass Transit 
Authority (BMTA) to determine the direction for development of BMTA human resource.  The results showed 
that the development of human resource management in the digital era was divided into two parts:  1) Structural 
development policies from management should develop digital infrastructure to support digital technology and 
quality of information and provide a framework for skill development, training plans that focus on education, 
recruitment, selection and the development of high potential personnel to have continued learning opportunities; 
2)   technological development, participatory management and operations of information technology are used in 
all processes.  Information technology needs to be implemented in all processes and management should 
communicate with their personnel to create a positive attitude towards it.  Concerning the users, they need to be 
aware of the benefits, understand how to use it properly, and over time it becomes easier to use.  Through 
practice, work becomes more efficient because it is linked to other work systems.  The problems encountered 
with the new system is that it can be complicated, insufficient access, and some users lack skills to use the 
technology.  Users have further suggested that there should be proper training, provide enough technical 
assistance, and a clear user manual to raise performance. 
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บทท่ี 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) เป็นรัฐวิสาหกิจประเภทกิจการสาธารณูปโภค 
สังกดักระทรวงคมนาคมท่ีจดัตั้งโดยพระราชกฤษฎีกา เม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2519 มีภารกิจรับผิดชอบ 
ในการจดับริการรถโดยสารประจ าทางว่ิง รับ-ส่ง ผูโ้ดยสารในเขตกรุงเทพมหานคร และจงัหวดั
ใกลเ้คียง 5 จงัหวดั คือ นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ สมุทรสาคร และนครปฐม ขสมก. จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเตรียมการดา้นยุทธศาสตร์และดา้นแผนการพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลั 
เพื่อให้มีรูปแบบการให้การบริการท่ีสามารถตอบสนองต่อการด าเนินชีวิตประจ าวนัของประชาชน
ในการน้ี ขสมก. ตอ้งค านึงถึงการจดัท าแผนปฏิบติัการดิจิทลั เพื่อขบัเคล่ือนไอซีทีมุ่งสู่การปฏิรูป
ธุรกิจ ขสมก. ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2565 – 2569) และมีการศึกษานโยบายด้านการพฒันาไอซีทีใน
ระดับประเทศจ านวน 3 นโยบาย กล่าวคือ 1)  นโยบายดิจิทัล เพื่อ เศรษฐกิจและ สังคม  
(Digital Economy) ได้แก่ ร่างแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 2) นโยบายด้านการพฒันา 
ไอซีทีสนับสนุนการคมนาคมของประเทศ ไดแ้ก่ ร่างแผนปฏิบติัการเพื่อขบัเคล่ือนการพฒันาราย
ยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม และ 3) นโยบายด้านการพัฒนา  
ขสมก. ไดแ้ก่ แผนการฟ้ืนฟูกิจการองคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการก าหนด
เป้าหมายของการพฒันาไอซีทีของ ขสมก. นอกจากการพฒันาระบบเพื่อบริการประชาชนและ
บริหารดา้นการเดินรถแลว้ ขสมก. ยงัไดว้างแผนการพฒันาและปรับปรุงระบบงานสนับสนุนการ
บริหารองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย ระบบอนุมัติสัญญา ระบบงานคดี ระบบจัดเก็บเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ ระบบบริหารจัดการทรัพยากร (Enterprise  
Resource Planning : ERP) และระบบฐานข้อมูลกลาง ตลอดจนการก าหนดมาตรฐานข้อมูล 
มาตรฐานด้านการบริหารการจัดการมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ มาตรฐานด้าน IT Audit และ
มาตรฐานดา้นบริการเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในองค์กร ปัจจุบนั ขสมก. อยู่ระหว่าง
การพฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยากร (ERP) ท่ีคาดวา่จะแลว้เสร็จและพร้อมใชอ้ยา่งเต็มรูปแบบ
ภายในปี พ.ศ. 2565 (องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ, 2560) 

เทคโนโลยีดิจิทลัมีอิทธิพลอย่างมากกบัทั้งภาคเศรษฐกิจและภาคสังคมทัว่โลก ทั้งกบัการ
ด าเนินชีวิตของผูค้นและแนวทางการด าเนินธุรกิจขององค์กร ท่ีมีการน าเทคโนโลยีไปปรับใชใ้ห้
เกิดประโยชน์มากขึ้น ซ่ึงในปี พ.ศ. 2564 มีนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีส าคญั 5 แนวโนม้ ดงัน้ี  
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1. เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ หรือระบบสมองจกัรกลอจัฉริยะ  (Artificial Intelligence: 
AI) เป็นเทคโนโลยใีหม่ท่ีมี ความสามารถหลากหลายและถูกพฒันาอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงจะ
มีบทบาทส าคญัมากยิ่งขึ้น คาดการณ์ว่า AI จะเขา้มามีบทบาทและเปล่ียนแปลงสังคม 
และเศรษฐกิจอยา่งมากในโลกอนาคต 

2. การใชหุ่้นยนต,์ โดรน, และยานยนตไ์ร้คนขบั มีการน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายมากขึ้น 
3. Cloud Computing เป็นบริการท่ีใหใ้ชห้รือเช่าใชร้ะบบคอมพิวเตอร์หรือทรัพยากรดา้น

คอมพิวเตอร์ของผูใ้ห้บริการ โดยครอบคลุมทั้งฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ท่ีใช้ในการ
ประมวลผล การจดัเก็บขอ้มูล และระบบออนไลน์ต่างๆ ผ่านอินเตอร์เน็ต ซ่ึงสามารถ
เลือกก าลงัการประมวลผล เลือกจ านวนทรัพยากรไดต้ามความตอ้งการในการใช้งาน 
และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลบน Cloud จากท่ีไหนก็ได ้

4. เทคโนโลยี 5G & Internet of Things ความเร็วอินเทอร์เน็ตระดบั 5G ไดรั้บการพฒันา
และใช้งานในหลายประเทศตั้งแต่ปี 2020 แลว้ ซ่ึง 5G คือ การเช่ือมต่อแห่งอนาคตท่ี
อุปกรณ์ทุกชนิดสามารถเช่ือมกันโดยผ่านอินเทอร์เน็ตได้ เป็นส่วนท่ีมาคู่กันกับ 
Internet of Things (IoT)  

5. การสร้างโลกเสมือนแบบไร้ขีดจ ากัด (Extended Reality: XR) หมายถึงการรวม
ประสบการณ์ทางเทคโนโลยีโลกเสมือนอย่าง Augmented Reality (AR) ซ่ึงหมายถึง
การรวมสภาพแวดล้อมจริงกับภาพจ าลองเสมือนจริงให้อยู่ในภาพเดียวกัน หรือ 
Virtual Reality (VR) ซ่ึงหมายถึงการจ าลองภาพให้อยู่ในโลกเสมือนจริง โดยตดัขาด
จากบริบทสภาพแวดลอ้มจริง และสุดทา้ย Mixed Reality (MR) หรือเรียกว่าความจริง
ผสม ผสมผสานระหว่าง AR กบั VR เขา้ดว้ยกนั แสดงออกเป็นการจ าลองภาพ 3 มิติ
คล้ายโฮโลแกรม แต่สามารถโต้ตอบหรือตอบสนองวตัถุเสมือนได้แบบเรียลไทม์ 
เหล่าน้ีจึงเป็นท่ีมาของ Extended Realities (XR) ซ่ึงเป็นรวมของเทคโนโลยโีลกเสมือน
ทั้งหมดน้ีมาใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใช้งานจริง เป็นตวัช่วยในการสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ (ธนาคารกรุงเทพ, 2564) 

การพฒันาทกัษะบุคลากร เพื่อส่งเสริมการประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีดิจิทลั เป็นความทา้ทาย
ระดบัโลกและวิกฤตโควิด-19 ไดต้อกย  ้าถึงความส าคญัของ Digital Transformation ท่ีมีต่อทุกธุรกิจ 
และความจ าเป็นตอ้งพฒันาศกัยภาพของแรงงานให้พร้อมปรับตวั เพื่อใชง้านเทคโนโลยีดิจิทลัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ (ชาริณี กลัยาณมิตร, 2564) 

การพฒันาบุคลากรในศตวรรษท่ี 21 จ าเป็นตอ้งเนน้การพฒันาท่ีวดัประเมินผลไดอ้ย่างเป็น
รูปธรรม และดว้ยการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาสนบัสนุนให้การพฒันาถูกน ามาใชไ้ดจ้ริงในการท างาน 
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ทั้งในส่วนของบุคลากรภายในองคก์รและการสร้างภาพลกัษณ์ การรับรู้ของบุคคลภายนอก (กลัยา 
กุลประเสริฐ, 2561) 

การปรับปรุง เปล่ียนแปลง พฒันาองค์กร (Business Transformation) ตอ้งมีการออกแบบ
รากฐานท่ีส าคญั ๆ ขององค์กรให้ชดัเจน รากฐานขององค์กรท่ีดีส่งผลให้องค์กรมีทิศทาง วิธีการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน โอกาสท่ีองคก์รจะประสบความส าเร็จจะเป็นไปโดยง่าย ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 
3 ส่วนหลกั ๆ คือ  

1. รากฐานส าคัญขององค์กร องค์กรต้องออกแบบรากฐานท่ีส าคัญขององค์กรให้ชัดเจน 
ส่งผลใหอ้งคก์รมีทิศทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
1.1. การก ากบัดูแลท่ีดี (Corporate Governance) องคก์รน าความรู้ และเทคโนโลยสีมยัใหม่

มาเป็นปัจจยัในการสร้างความมัน่คง ภายในองคก์รตอ้งมีธรรมาภิบาลสูง และมีการ
ก ากบัดูแลกิจการท่ีดีเป็นแรงจูงใจใหค้นน าความรู้มาต่อยอดสร้างเป็นนวตักรรม สร้าง
ประโยชน์ใหก้บัองคก์ร  

1.2. โมเดลธุรกิจ (Business Model) เป็นกระบวนการปฏิบัติงานยขององค์กรท่ีต้องท า
ความเขา้ใจในสาระส าคญั ๆ  

1.3. การรู้เท่าทนัการเปลี่ยนแปลง (Change Readiness)  
2. กระบวนการปฏิบติังาน องคก์รตอ้งลงทุนพฒันาคน และออกแบบบรรยากาศในท่ีท างาน

ใหส่้งเสริมการใชปั้ญญาในการท างาน ประกอบดว้ย  3 ส่วน คือ 
2.1. การบริหารทุนมนุษย ์ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีลกัษณะ ทุนมนุษย ์(Human Capital) หมายถึง

ส่ิงท่ีสั่งสมในตวัมนุษย ์เช่น องค์ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ค่านิยม สามารถน าส่ิงเหล่าน้ีมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร 

2.2. ผูน้ า ตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถสร้างความน่าเช่ือถถือศรัทธา ความไวเ้น้ือเช่ือใจ  
2.3. วฒันธรรมองค์กร ตอ้งออกแบบให้มีวิถีชีวิตในการปฏิบติังานท่ีส่งเสริม สนับสนุน 

เปิดโอกาส ใหอิ้สรภาพ เสรีภาพ เพื่อก่อใหเ้กิดบรรยากาศการท างานท่ีสร้างสรรค ์
3. วิสัยทศัน์ขององคก์ร ตอ้งก าหนดแนวคิดการพฒันาและการประสบความส าเร็จอย่างย ัง่ยนื 

สามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้มาสร้างนวตักรรมมีการน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใช้ 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดด้งัภาพท่ี 1.1 เป็นการแสดงภาพการพฒันาองค์กรท่ี

จะตอ้งมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง ให้สอดรับกบับริบทใหม่ รูปแบบการแข่งขนัใหม่ ซ่ึงจะท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื (ชยัทวี เสนนะวงศ,์ ม.ป.ป.) 
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ท่ีมา  ชยัทวี เสนนะวงศ,์ ม.ป.ป. 

ภาพท่ี 1.1 โครงสร้างพื้นฐานในการบริหารองคก์รยคุ 4.0  

 

การพฒันาทกัษะการท างานเพื่อให้เหมาะสมกบัยุค 4.0 เป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะหาก
บุคลากรไม่มีการปรับตวั หรือไม่มีการพฒันาตนเอง องค์กรจะไม่สามารถอยู่รอดได้ องค์กรทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนตอ้งปรับตวัโดยไม่มุ่งเน้นเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว แต่ควรจะมุ่งเน้นการ
พฒันาทกัษะของบุคลากรใหต้รงกบัความตอ้งการของงานท่ีถูกเปลี่ยนไป (สมบติั กุสุมาวลี, 2559) 

1.2  ปัญหาของการวิจัย  (Research Questions)   

ปัจจุบนัเป็นยุคท่ีมีความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีอย่างครบครัน แต่บุคลากรของ ขสมก. ยงั
ขาดการพฒันาทกัษะการใชง้านและการบริหารจดัการระบบสารสนเทศท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงาน
ดา้นการพฒันาดิจิทลั เน่ืองจาก ขสมก. เป็นองคก์รท่ีไม่ไดรั้บอนุญาตให้รับพนกังานในต าแหน่งอ่ืน
ได ้นอกจากพนกังานขบัรถ และพนกังานเก็บค่าโดยสาร ตั้งแต่ปี 2538 บุคลากรท่ีมีขาดการพฒันา
ทกัษะการใชง้านและการบริหารจดัการระบบสารสนเทศท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงานดา้นการพฒันา

3 
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ดิจิทลัขององคก์รอย่างรุนแรง ขาดความรู้ความช านาญเฉพาะดา้น เช่น กฎหมาย การเงินการบญัชี 
เทคโนโลยดิีจิทลั และผูบ้ริหาร ปัจจุบนั ขสมก. อยูร่ะหวา่งการพฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยากร 
หรือ ERP ท่ีคาดว่าจะแลว้เสร็จและพร้อมใชอ้ย่างเต็มรูปแบบภายในปี พ.ศ. 2565 ซ่ึงระหว่างการ
พฒันาระบบไดมี้การจดัอบรมผูใ้ชง้านท าใหพ้บอุปสรรคมากมาย จากการท่ีบุคลากรขาดทกัษะดา้น
ดิจิทลั ตอ้งมีการอบรมแบบประกบตวัต่อตวั อบรมซ ้ าเร่ืองเดิม ๆ ท่ีเคยอบรมไปแลว้ ดงัภาพท่ี 1.2 
เป็นภาพท่ีแสดงให้เห็นว่าการอบรมผูใ้ช้งานระบบตอ้งมี Trainer ประกบแบบตวัต่อตวัท าให้เกิด
ความล่าช้าในการอบรม เน่ืองจากพนักงานขาดทกัษะด้านเทคโนโลยี Trainer ตอ้งให้ค  าแนะน า
ตั้งแต่เร่ิมเขา้ใชง้านระบบ และตอ้งตอบค าถามซ ้าเดิมตลอดการอบรม ซ่ึงเป็นปัญหาทั้งการอบรมใน
หอ้งอบรม  และผา่นทางอินเตอร์เน็ต 

 
ภาพ 1.2 การอบรมผูใ้ชง้าน 

ภาพท่ี 1.2 แสดงภาพการอบรมผูใ้ชง้านระบบตอ้งให ้Trainer ประกบตวัต่อตวั  

 

การท่ีบุคลากรขาดทกัษะดา้นดิจิทลัท าให้พนักงานเกิดการต่อตา้นไม่ให้ความร่วมมือใน
การใชง้านระบบใหม่ จึงตอ้งมีการท าความเขา้ใจให้พนกังานรับรู้ถึงความจ าเป็น และหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของตนเองต่อองคก์ร ดงัภาพท่ี 1.3 มีพนกังานบางส่วนไม่ใหค้วามร่วมมือ และไม่ยอมรับ
ระบบท่ีพฒันาขึ้นมาใหม่ จึงตอ้งมีการประชุมหวัหนา้เพื่อให้ก าชบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือ
ในการอบรมการใช้งานระบบท่ีไดพ้ฒันาขึ้นมาใหม่ และรับทราบหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อการ
ท างานบนระบบใหม่ 



6 
 

 

 
 

ภาพ 1.3 การประชุมหวัหนา้งาน 

ภาพท่ี 1.3 แสดงภาพการประชุมหวัหนา้งานใหม้ารับฟังปัญหา และงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ 

องคก์รจะสามารถพฒันา และใชเ้ทคโนโลยีอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์พร้อมทั้งสนับสนุนบุคลากรให้มีทกัษะด้านดิจิทลัท่ีจ าเป็นส าหรับการน าระบบ
และเทคโนโลยทีั้งในปัจจุบนัและท่ีจะพฒันาในอนาคตมาใชป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

เทคโนโลยีเป็นพลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนสังคมโลกในทุกมิติ มีอิทธิพลอย่างมาก ทั้งกบั
การด าเนินชีวิตของผูค้นและแนวทางการด าเนินธุรกิจขององค์กร การมีนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีส าคญั 
ภายใตว้ิถีชีวิตแบบ New Normal องคก์รควรให้ความส าคญัของการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์โดยการพฒันาทกัษะด้านดิจิทลัให้ความส าคญัการสร้างทกัษะใหม่ (Reskill) ท่ี
จ าเป็นในการท างาน และการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) ใหดี้ขึ้น โดยน าเทคโนโลยดิีจิทลัมาปรับใช้
ในการท างาน และสร้างฐานความรู้ด้านต่างๆ จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษา
เร่ืองการจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงดิจิทลัของ ขสมก. เพื่อให้องค์กรมี
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับยุคดิจิทัล มีการด าเนินงานท่ีสอดรับกับบริบทใหม่ การ
แข่งขนัรูปแบบใหม่เกิดประสิทธิภาพ และเป็นองคก์รท่ีประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 



7 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Research Objectives)  

1. เพื่อศึกษาการจดัการพฒันาเทคโนโลยดิีจิทลัของ ขสมก. ปัจจุบนั 
2. เพื่อก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นทกัษะการใช้งานและการบริหาร

จดัการระบบสารสนเทศใหก้บับุคลากรของ ขสมก. 

 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการวิเคราะห์เอกสาร การวิเคราะห์เน้ือหา การ
ทบทวนวรรณกรรม สัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 7 ราย และบุคลากรผูใ้ช้งานระบบ
สารสนเทศ ขสมก. เป็นกลุ่มผูใ้ชง้านหลกั (Key User) จ านวน 23 ราย รวมทั้งหมด 30 ราย พร้อมทั้ง
น าขอ้มูลท่ีไดม้าสรุปสาระส าคญั ตั้งแต่เดือนกนัยายน 2564 ถึง เดือนมกราคม 2565 

 

1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. บุคลากรของ ขสมก. ไดรั้บการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านทกัษะการใช้งานและการ
บริหารจัดการระบบสารสนเทศสามารถปฏิบติังานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  

2. บุคลากรจะสามารถให้บริการได้สะดวกรวดเร็ว มีข้อมูลท่ีบูรณาการและสามารถ
น ามาใชว้ิเคราะห์วางแผนการใหบ้ริการผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 

 



 

บทท่ี 2 

ความหมาย  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 การวิจยัเร่ือง การจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายใตก้ารเปล่ียนแปลงดิจิทลัขององค์การ
ขนส่งมวลชนกรุงเทพ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร และท าการสังเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสาร ไดแ้ก่ แผน
ยุทธศาสตร์ดิจิทลัเพื่อขบัเคล่ือนการปฏิรูปธุรกิจ ขสมก. ระยะ 5 ปี  ทฤษฎี และหนงัสือหรือวารสาร
หรือบทความท่ีเก่ียวขอ้งในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์ุคดิจิทลั  เพื่อเปรียบเทียบแนวทางการ
พฒันาทกัษะการใชง้านและการบริหารจดัการระบบสารสนเทศใหก้บับุคลากร 

 2.1  ความหมายและทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

 2.2  ความหมายและทฤษฎีการยอมรับการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ  

 2.3  ความหมายและทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับแบบจ าลองความส า เร็จในการใช้ระบบ
สารสนเทศ 

 2.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 ความหมายและทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 ปัจจุบนัทัว่โลกและประเทศไทยก าลงัเขา้สู่ยุคดิจิทลั บุคลากรนั้นคือหัวใจส าคญัท่ีสุดท่ีจะ
ท าองคก์รนั้นมีศกัยภาพ บุคลากรทุกคนจึงควรจะตอ้งมีการพฒันาอยู่เสมอ เม่ือบุคลากรไดรั้บการ
พฒันาจะท าให้สามารถคน้พบการแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และอาจคน้พบ
ความสามารถในการท างานของตวัเองได ้จนท าให้เกิดศกัยภาพในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาและประสบความส าเร็จตามไปดว้ย  

ความหมายของ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD)  

พฒันา คือ ท าให้เจริญ ทรัพยากร คือ ส่ิงทั้งปวงอนัเป็นทรัพยห์รือมีค่า มนุษย ์คือ สัตวท่ี์
รู้จกัใช้เหตุผล สัตวท่ี์มีจิตใจสูง (พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554) สรุปไดว้่า การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การท าใหม้นุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีเจริญขึ้นจนเป็นส่ิงท่ีมีค่าขององคก์ร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) คือ กระบวนการในการ
พฒันาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต 
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 Lee (2016) HRD ถือไดว้า่เป็นหนา้ท่ีย่อยของ Human Resource Management (HRM) และ
ภาวะผูน้ าในองค์กร ซ่ึงรวมถึงการพฒันาการเรียนรู้ ความสามารถ และอาชีพของแต่ละบุคคล
มุมมองของการพฒันาระดับองค์กร โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคลในการท างานนั้น ๆ 
องคก์รจึงจะพฒันาไดโ้ดยสมบูรณ์  

Kuchinke (2017) HRD หมายถึง การปฏิบัติทั้ งหมดท่ีสนับสนุนการฝึกอบรมและการ
เรียนรู้ในการท างาน คือการส่งเสริมการเรียนรู้ การจูงใจพนักงาน นอกจากน้ี HRD ยงัมุ่งสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ 

Swanson & Holton (2001) ให้นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการพฒันา 
และสร้างความเช่ียวชาญให้กบับุคลากรผ่านการพฒันาองค์กร ฝึกอบรม และพฒันา ให้เกิดการ
ปรับปรุงการปฏิบติังาน กระบวนการท างานให้เป็นระบบเกิดการเปล่ียนแปลงองค์กร ส่วนการ
ฝึกอบรม และการพฒันาเป็นการพฒันาในระดบับุคคล  

Nadler & Wiggs (1989) ให้นิยามว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการวางแผน
เป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานขององคก์รใหสู้งขึ้นโดยวิธีการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา ดงัน้ี             

1. การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้งานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั และผูเ้ขา้รับการอบรม
สามารถน าความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้หรือสามารถท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามนโยบายของ
องคก์ร การฝึกอบรมท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร อาจเกิดจากการจดัหลกัสูตรท่ีไม่เหมาะสม
กบัการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ขั้นตอนการท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้หรือสภาพการแข่งขนัต่างไป
จากท่ีคาดไวท้ าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่สามารถปฏิบติังานได ้

2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการท่ีจดัขึ้น เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ีจะ
ท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์ร การศึกษาเก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นการเตรียมพร้อมการ
ปฏิบติังานในอนาคตต่างไปจากการฝึกอบรม การศึกษาเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง เตรียมพร้อมใหบุ้คลากรท างานในหนา้ท่ีใหม่ 

3. การพัฒนา  (Development) เ ป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้ น เพื่อให้ เ กิดการเ รียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร ส าหรับการเรียนรู้ส่ิงต่างๆท่ีอาจเกิดขึ้ นในอนาคต และ
เป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร ช่วยให้บุคลากรขององคก์รไดเ้พิ่มพูนความรู้ แสดงความสามารถ 
แสดงความคิดเห็น เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความสามารถ และศกัยภาพท่ีซ่อนเร้น
ภายในออกมา   
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พรชัย  เจดามาน  (2556)  กล่ าวว่ า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development: HRD) เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้าง และเปล่ียนแปลงบุคลากรในดา้นต่างๆ  เช่น 
ทางดา้นความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ รวมทั้งวิธีการท างาน อนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพของความ
เขม้แขง็ในการท างาน ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ประกอบดว้ย 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) 

ให้การช่วยเหลือ ส่งเสริมและสนับสนุน เพื่อให้การด าเนินงานการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององค์กรเป็นไปอย่างราบร่ืนในเร่ืองงบประมาณ ทรัพยากร และส่ิงอ านวยความสะดวก
และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  

2. ผูรั้บผิดชอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Manager) 

เป็นผูท่ี้รับผิดชอบการด าเนินงานโดยรวมทั้งหมด ตั้งแต่การวิเคราะห์ความจ าเป็น การ
จดัท าโครงการ การด าเนินงานตามโครงการ การประเมินผลและติดตาม พร้อมทั้งประสานงาน 
อ านวยความสะดวก และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ให้กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย เพื่อให้เกิดความราบร่ืนใน
การด าเนินงานไดม้ากท่ีสุด 

3. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง (Supervisor) 

ให้การส่งเสริม สนับสนุน และเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีอยู่ภายใต้บงัคบับัญชา ได้  
เขา้ร่วมการพฒันาและฝึกอบรมทั้งภายในองคก์รหรือหน่วยงานภายนอก หรือท าหนา้ท่ีเป็นผูส้อน
งานใหแ้ก่บุคลากรท่ีอยูภ่ายใตบ้งัคบับญัชา มีความยนิดีเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บโอกาสเขา้รับการ
พฒันาและฝึกอบรมเพื่อเขา้สู่ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงขึ้น โดยไม่มีอคติใดๆ  

4. บุคลากรในองคก์ร (Employees) 

ให้การสนับสนุน และความร่วมมือในการเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมด้วยความ 
เตม็ใจ ไม่ต่อตา้น สนใจ ฝึกการปฏิบติั และใหค้วามร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆ  

การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการพฒันา และสร้างบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญ
เพิ่มศกัยภาพของบุคลากรให้เพิ่มมากขึ้น โดยผ่านการฝึกอบรม การศึกษา และพฒันาบุคลากร 
ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นพนัธกิจส าคญัท่ีผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรต้องร่วมกันให้เกิดการพัฒนา ปรับปรุงท่ีสมดุล มีเป้าหมายในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร และผลงานขององค์กรเกิดประสิทธิผลเพิ่มขึ้น องค์กรจะกา้วไกลอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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2.2  ความหมายและทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 เป็นแนวคิดของพฤติกรรมของมนุษยท่ี์มีการรับรู้ เรียนรู้ ปฏิเสธหรือยอมรับ เทคโนโลยี
ต่าง ๆ ท่ีตนเองตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้ง  ทั้งในการใช้ชีวิตประจ าวนั หรือการท างาน ซ่ึงในปัจจุบนั
เทคโนโลยไีดเ้ขา้มาทดแทนการท างานต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้น   

  ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ   

 เทคโนโลยี หมายถึง การประยุกตค์วามรู้ดา้นวิทยาศาสตร์ ความจริงเก่ียวกบัธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม มาท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อมนุษย ์เทคโนโลยจึีงเป็นวิธีการในการสร้างมูลค่าเพิ่มของส่ิง
ต่างๆ ใหเ้กิดประโยชน์มากยิง่ขึ้น 

 สารสนเทศ หมายถึง ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัความจริงของคน สัตว ์ส่ิงของ ทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและ
นามธรรม ไดรั้บการจดัเก็บรวบรวม ประมวลผล เรียกคน้ และส่ือสารระหว่างกนัน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ได ้

 เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT: Information Technology) หมายถึง การน าวิทยาการท่ีกา้วหน้า
ทางด้านคอมพิวเตอร์ และการส่ือสารมาสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับสารสนเทศ ท าให้สารสนเทศ มี
ประโยชน์และใชง้านไดก้วา้งขวาง เป็นเทคโนโลยท่ีีครอบคลุมการประมวลผล ขอ้มูล ซ่ึงไดแ้ก่การ
ใชเ้ทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ การติดต่อส่ือสารระหว่างกนัดว้ยความรวดเร็วการจดัการขอ้มูล รวมถึง
วิธีการท่ีจะใชข้อ้มูลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

Technology Acceptance Model (TAM ) ถูกสร้างขึ้นเพื่อท านายความน่าจะเป็นของบุคคล
หรือองค์กรท่ีน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ โมเดลน้ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการกระท าท่ีมีเหตุผลซ่ึง
อธิบายว่าพฤติกรรมนั้นถูกก าหนดโดยความตั้งใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมนั้น ทศันคติต่อพฤติกรรม 
และความกดดันทางสังคมในการแสดงพฤติกรรมนั้ น (Sheldon 2016) TAM ยืนยันว่าการใช้
เทคโนโลยีในอนาคตสามารถคาดการณ์ไดโ้ดยใช้แบบจ าลองในขณะท่ีเทคโนโลยีถูกใช้คร้ังแรก 
(Turner et al. 2010) TAM ประกอบดว้ยตวัแปรหา้ประการ ไดแ้ก่ การรับรู้ถึงความง่ายในการใชง้าน 
การรับรู้ถึงประโยชน์ ทศันคติต่อการใชง้าน ความตั้งใจเชิงพฤติกรรมในการใชง้าน และการใชง้าน
จริง ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดสองประการในแบบจ าลองน้ีคือการรับรู้ถึงความง่ายในการใช้งาน ซ่ึง
หมายถึงความเช่ือท่ีว่าไม่ตอ้งใชค้วามพยายามมากและรับรู้ถึงประโยชน์ ซ่ึงอธิบายถึงความเช่ือท่ีวา่
เทคโนโลยีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ตวัแปรทั้งสองน้ีร่วมกบัทศันคติประกอบด้วยตวั
แปรหลกัของ TAM ตวัแปรผลลพัธ์รวมถึงความตั้งใจเชิงพฤติกรรมในการใช้งานและการใช้งาน
จริง ท่ีส าคญัในขณะท่ีความตั้งใจเชิงพฤติกรรมเป็นการท านายการใช้งาน เช่น ความสัมพนัธ์อาจ
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เกิดขึ้นในทิศทางตรงกนัขา้มเน่ืองจากประสบการณ์ของผูใ้ชใ้นเชิงบวกสามารถก าหนดความตั้งใจ
ดา้นพฤติกรรมได ้สุดทา้ย ตวัแปรภายนอก ไดแ้ก่ บรรทดัฐาน คอมพิวเตอร์การรับรู้ความสามารถ
ของตน เองและ เ ง่ื อนไขการอ านวยความสะดวก  (Scherer et al. 2019) ตามภาพ ท่ี  2.1 

 
 

ภาพท่ี 2.1 The Technology Acceptance Model (Turner et al. 2010) 
 

อธิบายกระบวนการท่ีเกิดขึ้น ดงัน้ี   
▪ ปัจจยัภายนอก คือ ระบบสารสนเทศท่ีไดพ้ฒันาขึ้นใหม่ (ระบบ ERP) 
▪ การรับรู้ประโยชน์ คือ ผูใ้ชง้านระบบสามารถรับรู้วา่ระบบท่ีไดพ้ฒันาขึ้นมาใหม่จะมา

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน หรือลดจ านวนบุคลากรได ้
▪ การรับรู้ความง่ายในการใช้งาน คือ การท่ีผูใ้ช้งานสามารถเรียนรู้การเขา้ใช้งานของ

ระบบไดง้่าย ขั้นตอนชดัเจน ไม่ซับซ้อน สืบคน้ขอ้มูลไดง้่าย ไม่ตอ้งใชค้วามพยายาม
ในการเรียนรู้ สามารถจดัรูปแบบไดง้่ายตามตอ้งการ 

▪ ทศันคติต่อพฤติกรรม คือ สร้างความรู้สึกจากการเรียนรู้เทคโนโลยี เม่ือเขา้ใช้งาน
ระบบ วา่ระบบสามารถลดตน้ทุน สร้างความพึงพอใจ ซ่ึงส่งผลถึงความรู้สึกทั้งในดา้น
บวก หรือลบ  หรือไม่รู้สึกอะไรใดๆ   

▪ พฤติกรรมความความตั้งใจ คือ หลงัจากการท่ีผูใ้ช้งานไดใ้ช้งานระบบแลว้อาจท าให้
เกิดความรู้สึกส่งผลให้เกิดการตั้งใจใช้  เช่น เม่ือใช้งานระบบแลว้รับรู้ถึงประโยชน์ 
ถูกใจ ตอบโจทยก์ารใชง้าน จะท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีจะใช้ระบบนั้นต่อไป  หรือ ถึงรู้
ว่าระบบนั้นมีประโยชน์ แต่ใช้แลว้ไม่ถูกใจ ไม่ชอบ ไม่ตอบโจทยก์ารใช้งาน อาจ
ส่งผลใหพ้ฤติกรรมเป็นทางไปตรงกนัขา้ม คือ ไม่อยากใชร้ะบบต่อไป เป็นตน้    
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▪ การใชง้านอย่างแทจ้ริง คือ การท่ีผูใ้ชง้านระบบรับรู้ว่าระบบมีคุณภาพ การใชง้านง่าย 
มีประโยชน์ จะท าให้ผูใ้ชง้านระบบตั้งใจท่ีจะใชง้าน เรียนรู้ ฝึกฝนให้เกิดความช านาญ 
จนสามารถสอน/แนะน าเพื่อนร่วมงานได ้จนเกิดการใชง้านกนัอยา่งจริงจงั 

การกา้วสู่ยคุสังคมดิจิทลั ไม่ไดส่้งผลแค่วิถีการด าเนินชีวิตของคนทัว่ไปเท่านั้น แต่ส่งผลให้

เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการบริหารงานองค์กรท่ีจ าเป็นต้อง

ปรับกระบวนการทางความคิดทุกภาคส่วนโดยการน าเอาเทคโนโลยีไปใชส้ร้างความไดเ้ปรียบใน

การแข่งขนัท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การน าเทคโนโลยไีปใชใ้นการพฒันาองคก์รใหส้ าเร็จขึ้นอยู่

กบัผูใ้ช้งานระบบรับรู้ถึงประโยชน์ ความง่ายในการใช้งาน ระบบไม่ซับซ้อน และทศันคติท่ีมีต่อ

การใช้งานจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายของพฤติกรรม ท่ีมีต่อการใช้งานจนเกิดการยอมรับและใช้งาน

เทคโนโลยไีดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ  

 

2.3  ความหมายและทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแบบจ าลองความส าเร็จในการใช้ระบบสารสนเทศ 
(Information System Success Model: IS Success Model) 

ประสิทธิภาพการด าเนินงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดจากการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาใช้ในองค์กร ส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพ ประสบ
ความส าเร็จมีผลการด าเนินงานท่ีดีขึ้น 

DeLone, W.H., & McLean, E. R. (1992) ได้จัดสร้างโมเดลแห่งความส าเร็จของระบบ
สารสนเทศพบว่าปัจจยัท่ีก าหนดความส าเร็จของระบบสารสนเทศแต่ละงาน ประกอบไปดว้ย 6 
ปัจจยั ดงัน้ี 

2.3.1 คุณภาพระบบ (System Quality) คือ คุณภาพของระบบ SAP (System Applications & 
Products in Data Processing) ท่ีระบบ ERP น ามาใช้ในการพฒันา โดยคุณภาพของระบบวดัจาก 
ความเป็นส่วนตวั ความสะดวกในการใช้งาน ความสมบูรณ์ ความปลอดภยั ความเสถียร และการ
เขา้ถึงขอ้มูลไดง้่ายของผูใ้ช ้

2.3.2 คุณภาพสารสนเทศ (Information Quality) คือ ขอ้มูลท่ีผูใ้ชง้านน าเขา้ระบบ SAP โดย
การวดัความสามารถในการจัดหาข้อมูล ความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ แม่นย  า ทันสมัย และ
รูปแบบสารสนเทศ  

2.3.3 การใช ้(Use) วดัการใชง้านระบบ SAP ของผูใ้ชง้าน 
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2.3.4 ความพึงพอใจของผูใ้ชง้าน (User Satisfaction) วดัจากความคิดเห็นของผูใ้ชง้านท่ีใช้
งานระบบ SAP โดยค านึงถึงความพึงพอใจของผูใ้ชง้านท่ีมีพฤติกรรมใชซ้ ้า หรือมีความพึงพอใจ 

2.3.5 ผลกระทบส่วนบุคคล (Individual Impact) การวดัการเขา้ใช้งานระบบ SAP การหา
ขอ้มูล และท ารายการต่างๆ ของผูใ้ช ้ถา้ผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์ก็จะใชง้านต่อ แต่ถา้ใชแ้ลว้ไม่ตอบโจทยก์็
จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมตรงกนัขา้ม 

2.3.6 ผลกระทบท่ีองคก์รไดรั้บ (Organizational Impact) การวดัผลการด าเนินงานจากการ
เข้าใช้งานระบบ SAP ท่ีได้รับผลกระทบในทางบวก หรือทางลบจากการใช้งานส่วนบุคคล 

 
 

ท่ีมา: De Lone & Mc Lean (1992) 
ภาพท่ี 2.3 โมเดลแบบจ าลองความส าเร็จในการใชร้ะบบสารสนเทศ 

 
จากภาพท่ี 2.3  แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัแต่ละดา้น คือ คุณภาพของระบบ SAP  และ

คุณภาพของขอ้มูลท่ีผูใ้ชง้านน าเขา้ระบบ ท าใหเ้กิดการใชง้านระบบ และความพึงพอใจของผูใ้ชง้าน 
โดยหากผูใ้ชง้านมีความพึงพอใจจะเกิดพฤติกรรมใชซ้ ้ า หรือถา้ใชแ้ลว้ไม่ตอบโจทยก์็จะส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมตรงกนัขา้ม ส่งผลต่อการใชร้ะบบ ผลจากการใชง้านและความพึงพอใจของผูใ้ชง้าน
จะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคคลท าให้เกิดผลกระทบส่วนบุคคล ซ่ึงถา้แต่ละบุคคล
ไดรั้บประโยชน์จากการใชง้านระบบก็จะส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององคก์รโดยรวม 

เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถสนับสนุนการท างานด้านต่างๆ ขององค์กรในการ
ด าเนินงาน หากระบบประกอบด้วยคุณภาพ ทนัสมยั มีรูปแบบท่ีง่ายต่อการเขา้ใจ ตรงตามความ
ตอ้งการของผูใ้ช ้มีความถูกตอ้งเช่ือถือได ้สมบูรณ์ครบถว้น ตรวจสอบได ้ง่ายต่อการบ ารุงรักษา มี
ระบบรักษาความปลอดภัย ควบคุมการเข้าถึงระบบได้ดีจะส่งผลต่อความส าเร็จของระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กร ซ่ึงในแต่ละระดบัขององคก์รจะมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
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เอ้ือประโยชน์ท่ีแตกต่างกนั ขอ้มูลสารสนเทศเป็นทรัพยากรท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง รวดเร็ว
สามารถใช้ในการตัดสินใจเร่ืองต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว แม่นย  า ทนักาลมากขึ้น ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจต่อผูใ้ชง้านและผลประโยชน์ขององคก์ร 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง     

 ผูว้ิจยัไดท้ าการวิจยัดว้ยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  ท าการศึกษาบทความ  เอกสาร  
แผนยุทธศาสตร์ดิจิทลัเพื่อขบัเคล่ือนการปฏิรูปธุรกิจ ขสมก.ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2560 – 2564 และ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  จ านวน 20 งานวิจยั  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี    

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (2560) กรอบแนวทางยุทธศาสตร์การพฒันาเทคโนโลยี
ดิจิทลัของ ขสมก. ประกอบดว้ย 5 ยทุธศาสตร์ คือ 

ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาเทคโนโลยีดิจิทลัเป้าหมาย และไอซีทีสนับสนุน เพื่อขบัเคล่ือน
ยทุธศาสตร์ของแผนฟ้ืนฟูกิจการของ ขสมก. และเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบ้ริการประชาชน 

ยทุธศาสตร์ท่ี 2 เพิ่มศกัยภาพเทคโนโลยดิีจิทลัในปัจจุบนัให้ครอบคลุมความตอ้งการและ
รองรับการใหบ้ริการ 

ยทุธศาสตร์ท่ี 3 เพิ่มศักยภาพในการบริการและบริหารจัดการ โดยการใช้ข้อมูล
สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือส าคญั 

ยทุธศาสตร์ท่ี 4 บริหารจดัการเทคโนโลยดิีจิทลัดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 
ยทุธศาสตร์ท่ี 5 พัฒนาองค์ความรู้  และทักษะด้านการใช้งาน  และบริหารจัดการ

เทคโนโลยีดิจิทลัให้กบับุคลากรของ ขสมก. เพื่อให้การเรียนรู้และการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทลัท่ี
ย ัง่ยนื 

  พงษ์วตัร บุญสนองโชคยิ่ง (2563) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทลัของบุคลากร ผลการศึกษาพบว่าการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั โดยใช้
รูปแบบในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะด้านดิจิทัล ได้แก่ 1) การเพิ่มคุณค่าในงาน 2) การลงมือ
ปฏิบติังานจริง 3) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 4) การสอนงาน 5) การประชุม 6) การอบรม ส่วนปัญหา
และอุปสรรคในการพฒันาทกัษะด้านดิจิทลัพบว่าไม่มีแผนพฒันาบุคลากรรายปีท าห้ขาดความ
ต่อเน่ืองในการพฒันาเป็นปัญหาต่อการประเมินผล ไม่มีการจดัอบรมภายในหน่วยงานท าให้การ
พฒันาทกัษะยงัไม่ทัว่ถึงและไม่ได้ฝึกปฏิบติัจริง อุปกรณ์และระบบโครงสร้างพื้นฐานไม่พร้อม
รองรับการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน บุคลากรบางส่วนยงัขาดความกระตือรือร้นและไม่ให้
ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของตนเอง  
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 กรมพฒันาท่ีดิน (2564) ศึกษาเร่ืองแผนพฒันาทกัษะด้านดิจิทัลส าหรับขา้ราชการและ
บุคลากร เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัให้แก่บุคลากร โดยมีวตัถุประสงค์ 
ดงัน้ี 1. เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากรใหมี้ความรู้ทกัษะทางดา้นเทคโนโลยดิีจิทลั และมีความ
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในบริบทของการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาล
ดิจิทลั 2. เพื่อให้บุคลากรสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด สนับสนุนให้
เป็นหน่วยงานภาครัฐตน้แบบท่ีสามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทลัสมยัใหม่
สอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาระบบราชการ และยุทธศาสตร์ประเทศ 3. เพื่อเป็นการสร้างความ
พร้อมใหแ้ก่บุคลากรในการเปล่ียนผ่านองคก์รไปสู่รัฐบาลดิจิทลั และพฒันาทกัษะการใชง้านขอ้มูล
ดิจิทลัในการสนบัสนุนนโยบาย “ไทยแลนด ์4.0” 

 พงษ์ศัก ด์ิ  รัตนพงศ์  (2563)   ศึกษาเ ร่ืองการประเมินและปรับปรุงประสิทธิภาพ 
เวบ็แอปพลิเคชนัขายสินคา้ออนไลน์ เพื่อประเมินค่าความส าเร็จและน าผลการวิเคราะห์มาปรับปรุง
พฒันาเวบ็แอปพลิเคชัน่ โดยการประเมินระบบเดิม ดา้นประสิทธิภาพ น ามาวิเคราะห์หาปัจจยัเพื่อ
น าไปปรับปรุงระบบใหม่ เปรียบเทียบประสิทธิภาพระหว่างระบบเดิม และระบบใหม่วิเคราะห์
ขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่าเว็บแอปพลิเคชันท่ีปรับปรุงใหม่  มีระดับความพึงพอใจไม่แตกต่างจาก
ระบบเดิม โดยระดบัความพึงพอใจท่ีลดลงเป็นเร่ืองของการอบรมการใช้งานเว็บแอปพลิเคชนั  ซ่ึง
เกิดจากคุณภาพของการบริการ สรุปไดว้า่ระบบใหม่ประสิทธิภาพไม่ดีเท่าท่ีควร 

 โชติชวลั ฟูกิจกาญจน (2556) ศีกษาเร่ืองกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์
เพื่อน าเสนอกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ซ่ึงสามารถก าหนดขอบเขตได้ ดงัน้ี การพฒันาส่วนบุคคล แบบทีม และทั้งองคก์ร ซ่ึงแต่ละ
รูปแบบสามารถจ าแนกการพฒันา ไดแ้ก่ ด้านศาสนา สุขภาพ สติปัญญา ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 
ประสบการณ์ และบุคลิกภาพ แบ่งแต่ละดา้นเป็น 4 ระดบั คือ ระดบัเช่ียวชาญ กา้วหนา้ พฒันา และ
ระดบัปฏิบติั โดยก าหนดรูปแบบและรายละเอียดการพฒันา แลว้จึงท าการทดสอบก่อนการพฒันา 
และด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้ และเม่ือเสร็จส้ินจะต้องมีการประเมินการพัฒนาทั้ ง เชิง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อน าขอ้มูลไปปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

 รุ่งรัตนา บุญ–หลง (2560) ศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาบุคลากรภายใตบ้ริบทประเทศไทย 
๔.๐ โดยวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมและการคิดสร้างสรรค์ และการปรับเปล่ียน
ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทลั ผลการวิจยัพบว่า ด้านการพฒันาบุคลากร ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการ
วางเป้าหมายและแผนกลยุทธ์ด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ชัดเจนเป็นรูปธรรม ด้านการ
ฝึกอบรม ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการจัดการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะทางวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง  
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ดา้นการศึกษาต่อ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนสนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่ออยา่งชดัเจน 
ด้านการพฒันาวิชาการ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดกลไกในการสร้างแรงจูงใจในการ
พฒันาทางวิชาการเพื่อน าไปสู่ความกา้วหนา้ในการขอต าแหน่งทางวิชาการ 

 ฉัตรณรงค์ศกัด์ิ สุธรรมดี และจินตกานด์ สุธรรมดี (2560) ศึกษาเร่ืองกรอบแนวคิดการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในศตวรรษท่ี 21 ผลการวิจยัพบวา่ การออกแบบการพฒันา และ
แนวคิดพื้นฐานตอ้งสอดคลอ้งกบับริบทการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรโดยตอ้งประเมิน
ความต้องการ และน าไปออกแบบเป็นแผนปฏิบัติ และประเมินผลโครงการโดยให้มีความ
หลากหลาย เรียนรู้จากการปฏิบติังานจริง  

 อรวรรณ สุขยานี (2558) ศึกษาเร่ืองความตั้งใจในการใชร้ะบบสารสนเทศบริหารทรัพยากร
บุคคล การประยุกตใ์ชต้วัแบบการยอมรับเทคโนโลยี ผลการวิจยัพบว่า  ระดบัความตั้งใจในการใช้
ระบบสารสนเทศบริหารทรัพยากรบุคคล  ดา้นความสมคัรใจและทศันคติการรับรู้ถึงประโยชน์มีผล
ต่อความตั้งใจการใชง้านระบบสารสนเทศมากท่ีสุด ดา้นปัจจยัภายในพบวา่การรับรู้ถึงความยากง่าย
ในการใชง้านมีผลต่อความตั้งใจใชง้านระบบมากท่ีสุด ดา้นปัจจยัภายนอก การรับรู้ถึงประโยชน์มี
ผลต่อความตั้งใจใชง้านระบบ 

 โสมวลี ชยามฤต (2564) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับยุคดิจิทลัของ
องค์การภาครัฐและเอกชน ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาค่านิยมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
รองรับยคุดิจิทลัตอ้งก าหนดค่านิยมใหมี้ความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจท่ีเหมาะสมกบัการ
ขบัเคล่ือนเพื่อรองรับยุคดิจิทลั แลว้น าค่านิยมดังกล่าวมาจดัท าเป็นแนวทางหรือรากฐานในการ
สร้างพฤติกรรมท่ีดีของบุคลากรของทุกคนในองค์กร  จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร
ความสามารถท่ีจะเรียนรู้และอยู่ร่วมกบัเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยองค์กรภาครัฐและเอกชนตอ้งช่วย
ส่งเสริมให้มีการพฒันาทกัษะของบุคลากรให้ตรงกบังานในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับ
ยคุดิจิทลั 

 รจนา  นันทิชุติมา (2563) ศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคราชการ 4.0 
ผลการวิจยัพบว่า 1) รูปแบบและกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย์ มีการจดัท าและด าเนินการ
ตามแผนยุทธศาสตร์มีการพฒันาระบบการสรรหาในเชิงรุก มีการประเมินผลการปฏิบติัหน่วยงาน
และระดบับุคคล มีการบริหารค่าตอบแทนอย่างเป็นระบบ 2) ปัญหาและอุปสรรค คือ บุคลากรขาด
ความรู้ ความเขา้ใจและทกัษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทลั ไม่มีการปรับเปล่ียนกระบวนการทาง
ความคิด (Mindset) ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณ ขาดอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ท่ีทนัสมยัไม่มี
ฐานขอ้มูลกลางการบริหารทรัพยากรบุคคล ผูบ้ริหารไม่มีนโยบายท่ีชดัเจน 3) วิธีการแกไ้ขปัญหา
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และอุปสรรค คือ ควรส่งเสริมการจัดการความรู้  (Knowledge Management: KM) สนับสนุน
งบประมาณพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การเช่าอุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศจากเอกชน
สร้าง Digital Platform การบริหารทรัพยากรบุคคล 4) แนวทางในการพฒันารูปแบบและวิธีการ
พฒันา คือ ควรก าหนดอตัราก าลงัท่ีเหมาะสม พฒันาระบบการสรรหาและคดัเลือกให้มีรูปแบบท่ี
หลากหลายและน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในทุกกระบวนการท างาน การคัดเลือก
บุคลากรให้เหมาะสมกบัหลกัสูตรฝึกอบรม น าระบบประมวลผลการบริหารผลงานดว้ยเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชมี้ระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน อีก
ทั้งทบทวนโครงสร้างบญัชีอตัราเงินเดือนใหเ้หมาะสม เป็นธรรม และไดม้าตรฐาน 

 ชยัรัตน์ ชามพูนท, กมลพร กลัยาณมิตร, สถิตย ์นิยมญาติ,  ทศันีย ์ลกัขณาภิชนชชั (2564) 
ศึกษาเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปล่ียนฉับพลันทางดิจิทัล  ผลการวิจัยพบว่า  
1. นโยบายและวิสัยทศัน์ขององค์กรขบัเคล่ือนดว้ยองค์ความรู้และนวตักรรมอย่างเป็นระบบ การ
พฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ เป่ียมคุณค่า และปรับเปล่ียนไดย้ืดหยุ่น
คล่องตวั ปรับวิธีการท างานให้สอดคลอ้งกบัยุค Digital Disruption และวิถี New Normal 2. พฒันา
ทักษะด้านดิจิทัลท่ีจ าเป็น ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม รักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง  
3. ปรับปรุงกระบวนการสรรหาว่าจ้างใหม่ น าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในงานการสรรหา และ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ 4. การพฒันาและรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง สร้างเส้นทางเติบโต 
สนบัสนุน และส่งเสริมใหมี้โอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ผลกัดนัค่าตอบแทนใหสู้งขึ้น  

 ส านักงาน ก.พ. (2560) ศึกษาเร่ืองแนวทางพฒันาทักษะด้านดิจิทลัของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐเพื่อให้ขา้ราชการและส่วนราชการมีกรอบการด าเนินงานเพื่อพฒันาทกัษะด้าน
ดิจิทลั ท่ีจะส่งเสริมสนบัสนุนการให้เกิดการน าเทคโนโลยดิีจิทลัมาใชใ้นการปฏิบติังานและในการ
พฒันางานภาครัฐ และสนับสนุน “การปรับเปล่ียนภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทลั” แนวทางพฒันา
ก าลงัคนภาครัฐให้มีทกัษะดา้นดิจิทลั ดงัน้ี 1. ก าหนดให้ “การพฒันาคนเพื่อสร้างและพฒันาระบบ
ดิจิทลั” และ “การสร้างและพฒันาคนใหเ้ท่าทนั และสามารถใชเ้ทคโนโลยีอย่างรอบรู้”  2. ใหมี้การ
จดัการพฒันาก าลงัคนแบบบูรณาการ โดยการน าของผูบ้ริหาร มาเรียนรู้และเติมเต็มซ่ึงกนัและกนั 
เพื่อสร้างระบบดิจิทลัของหน่วยงาน 3. ก าหนดให้เป็นหน้าท่ีของบุคลากรภาครัฐในการพฒันา
ตนเอง 4. ให้มีการปรับรูปแบบการพฒันา โดยน าแนวทางจดัการเรียนรู้แบบผสมผสานมาใช้ และ
ในการฝึกอบรมใหล้ดบรรยาย และเพิ่มการเรียนรู้แบบอ่ืน 

 นิตยา สุริน (2562) ศึกษาเร่ืองการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการเปล่ียนสู่ยุคดิจิทัล 
ผลการวิจยัพบว่า ควรสร้างการมีส่วนร่วม สร้างแรงจูงใจและสร้างทศันคติท่ีดีในการพฒันาตนเอง
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ของบุคลากร จดัใหมี้การฝึกอบรมโดยการฝึกปฏิบติังานจริง หรือสอนระหว่างปฏิบติังาน ตลอดจน
ก าหนดมาตรการหรือขอ้บงัคบัให้บุคลากรตอ้งพฒันาทกัษะความเขา้ใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทลั
อยา่งจริงจงั โดยการเช่ือมโยงกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
 วิริยา ลีลาสุธานนท์ (2561) ศึกษาเร่ืองการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นยุค
ประเทศไทย 4.0 ผลการวิจยัพบว่า 1. พฒันาช่องทางการสรรหาและพฒันาระบบการคดัเลือกให้
สามารถแข่งขนัและดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ เขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร วางแผนเพิ่มอตัราก าลงัท่ีมี
ทักษะ และศักยภาพท่ีตรงตามความต้องการขององค์กรโดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามา
ประยุกต์ใช้ เพื่อรองรับหน่วยงาน หรือการให้บริการรูปแบบใหม่ 2. การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
สร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร สร้างสมดุลระหว่างการท างาน และชีวิตส่วนบุคคล ให้
ค่าตอบแทนพิเศษกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 3. การพฒันาและปรับปรุงกระบวนการ เรียนรู้ให้
สอดคลอ้งกับลกัษณะและรูปแบบ ส่งเสริมให้เกิดทกัษะใหม่ โดยเฉพาะแนวคิดเชิงนวตักรรม 
ความคิดสร้างสรรค ์และทกัษะดา้นเทคโนโลยี 
 เนตรชนก ดวนใหญ่ (2562)  ศึกษาเร่ืองการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรยุคดิจิทัล 
ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรยุคดิจิทลั ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษา 
การพฒันา และระบบเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัส าหรับการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อเป็นการส่งเสริม
ให้บุคลากรได้ต่ืนตัวและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เป็นการพัฒนาศักยภาพขึ้ น ปัญหาและอุปสรรค
ประกอบด้วย งบประมาณ อุปกรณ์ บุคลากรขาดการมีส่วนร่วมและมีไม่เพียงพอ แนวทางการ
แก้ปัญหา คือ ของบประมาณเพิ่ม จัดให้มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย พัฒนาศักยภาพรายบุคคล  
ปรับโครงสร้างใหเ้หมาะสม 
 พีรวศั พรรณขาม (2562) ศึกษาเร่ืองการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบและวิธีการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของบุคลากร คือ การสนบัสนุน
ให้บุคลากรไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม การสับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ การ
มอบหมายใหมี้อ านาจตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ีตลอดจนการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 
 อุมาพร แมน้เหมือน (ม.ป.ป.) ศึกษาเร่ืองความตอ้งการพฒันาศกัยภาพในการท างานของ
บุคลากรในดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของหน่วยงานภาครัฐในช่วงสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
และประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาทกัษะขั้นพื้นฐานภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างพบว่า ภาพรวมความตอ้งการพฒันาทกัษะดา้นพื้นฐานแตกต่างกนั 
แต่ด้านความมัน่คงปลอดภยัไม่แตกต่าง ด้านรายได้ท่ีแตกต่างกัน พบว่า ทกัษะการท างานด้าน
โปรแกรมสร้างส่ือมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั 
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 ประคอง สุคนธจิตต ์(2562) ศึกษาเร่ืองทรัพยากรมนุษยย์คุ 4.0 ผลการวิจยัพบว่า การเตรียม
ความพร้อมของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ตอ้งมีเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการท างาน วฒันธรรม
การเช่ือมโยงระหว่างการท างานและโลกส่วนตวั การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั รวมถึงการ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยย์ โดยการสรรหา คดัเลือก การรักษาบุคลากรท่ีมี
ศกัยภาพ และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 สกล บุญสิน (2561) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระบบการคมนาคมขนส่งทาง
รางของไทย ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ คือการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา การขาดบุคลากรท่ีมีทกัษะ การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ีมีความสลบัซับซ้อน 
การเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และแรงจูงใจในการเรียนรู้ ตวัแปรท่ีใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ในการอธิบาย
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลกระทบ ซ่ึงพยากรณ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์และมีผลใน
ทางบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ รูปแบบการเรียนรู้การสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชา
การเรียนรู้ตลอดชีวิตและแรงจูงใจในการเรียนรู้ตามล าดับ  ส่วนการขาดบุคลากรท่ีมีทักษะ 
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยี และความสลบัซบัซ้อนของโลกในปัจจุบนัไม่สัมพนัธ์กบัการอธิบาย
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ปิยวรรณ ปินตาโมงค์ (2560) ศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรไทยในบริบทสถานศึกษา 
ศตวรรษท่ี 21 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรไทยประกอบด้วย 1. การปรับตัวของ
ผูบ้ริหาร 2. การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างาน 3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 4. ผูบ้ริหารใหค้วาม
สนใจปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันาบุคลากร  
 สุพัตรา  วงัเย็น (2563) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อการยอมรับเทคโนโลยีท่ีใช้ส าหรับ
ประมวลผลขอ้มูลทางบญัชี ผลวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับเทคโนโลยีเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณจากบุคลากรด้านบญัชีและการเงิน ทั้งหมด 77 จงัหวดั  จ านวน 350 คน การประมวลผล
ขอ้มูลทางบญัชีท่ีไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุด คือ ดา้นความง่ายต่อการใชง้าน และการรับรู้ประโยชน์ 
ส่วนดา้นความตั้งใจใชไ้ม่ส่งผลต่อการยอมรับเทคโนโลย ี
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัฉบบัน้ีผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาและสังเคราะห์ขอ้มูลจากงานวิจยัในอดีต จ านวน 20 งานวิจยั สามารถสรุปประเด็นท่ีส าคญั ตามตาราง ดงัน้ี    
ล าดบั อา้งอิง วตัถุประสงค ์ วิธีวิจยั ผลการวิจยัท่ีส าคญั 

1 พ ง ษ์ วั ต ร  
บุญสนองโชค
ย่ิง (2563) 

การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงสู่องค์กร
ดิ จิทัลของบุ คลากรส านัก ง าน
เ ล ข า นุ ก า ร  ส า นั ก ก า ร แพทย์  
กรุงเทพมหานคร 

ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเลือกใช้
วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเอกสารและการสัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้างหรือแบบเ ป็นทางการ  ( Structured 
interview or formal interview) จ านวน 10 คน  

1.ส ารวจความต้องการของบุคลากรท่ีจะพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรโดยเป็นแผน
ประจ าปี 

2.จดัอบรมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัภายในหน่วยงาน 
3.ขอจดัสรรงบประมาณเพ่ือจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อจ านวนบุคลากร 
4.จดัประชุมช้ีแจงเน้นให้บุคลากรเห็นถึงความส าคญัในการพฒันาทกัษะดา้น
ดิจิทลั 

2 ก ร ม พัฒ น า
ท่ีดิน (2564) 

เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากร
ใ ห้ มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ ท า ง ด้ า น
เทคโนโลยีดิจิทลัท่ีสามารถปรับตวั
ให้เท่าทันกับการปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีดิจิทลั และมีความพร้อม
ท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทและ
พฤติกรรมท่ีคาดหวงัในบริบทของ
การปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทลั 

การประชุมใช้วิธีการด าเนินงานแบบ Participatory 
methods เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมตลอดการจดัอบรม
เชิงปฏิบัติการ เพื่อด าเนินการอบรมควบคู่กับการ
รวบรวมขอ้มูล 

แบ่งขั้นตอนการพฒันาออกเป็น 4 ระยะ โดยมีเป้าหมายแต่ละระยะ ดงัน้ี 
1.Pre-early ซ่ึงตอ้งมีการวางเป้าหมายเพื่อจดัท าแผนพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั 
2.Early จะเป็นการเปล่ียนผา่นไปสู่วฒันธรรมในการท างานดา้นดิจิทลั 
3. Developing บุคลากรสามารถรองรับการท างานร่วมกับภาคส่วนอื่น ๆ ท่ี
หลากหลายโดยใชร้ะบบดิจิทลัได ้

4.  Maturity ซ่ึงบุคลากรจะมีความพร้อมและสามารถปฏิบติังานในองคก์รท่ีมี
สมรรถนะสูงดา้นดิจิทลัได ้

3 พ ง ษ์ ศั ก ด์ิ   
รั ต น พ ง ศ์  
(2563) 

เพื่อประเมินค่าความส าเร็จและน า
ผลการวิเคราะห์มาปรับปรุงพฒันา
เวบ็แอปพลิเคชัน่ 

โดยประยุกต์ใช้แบบจ าลองความส าเร็จของระบบ
สารสนเทศ De Lone and Mc Lean  

สรุปไดว่้าเวบ็แอปพลิเคชนัท่ีปรับปรุงใหม่มีประสิทธิภาพไม่เพียงพอเม่ือเทียบ
กบัระบบเดิม 
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4 โ ช ติ ช วั ล  

ฟู กิจกาญจน 
(2556) 

เพื่อน าเสนอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร และ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร โดยเทียบเคียงกับ
คู่แข่ง และน ามาสังเคราะห์เป็นแผนกลยุทธ์ของ
องค์กร และน าไปประเมินความจ าเป็นในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์

1. การพฒันาส่วนบุคคล (Individual Development: ID) 
2. การพฒันาแบบทีม (Team Development: TD) 
3. การพฒันาแบบทั้งองคก์ร (Whole Organization Development) 

ซ่ึงแต่ละรูปแบบสามารถจ าแนกดา้นท่ีตอ้งการพฒันา ไดแ้ก่ ดา้นศาสนา 
สุขภาพ สติปัญญา ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ประสบการณ์ และบุคลิกภาพ แบ่ง
แต่ละดา้นออกเป็น ระดบัเช่ียวชาญ กา้วหนา้ พฒันา และระดบัปฏิบติั 

5 รุ่งรัตนา บุญ–

หลง (2560) 

 

เพื่อแสวงหาแนวทางท่ีเหมาะสมใน
การพฒันาบุคลากรของส านักงาน
ปลัดส านักนายกรัฐมนตรีภายใต้
บริบทประเทศไทย ๔.๐ 

ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง คุ ณ ภ าพ สั มภ าษ ณ์ แบบ เ จ า ะ ลึ ก
ประกอบดว้ยผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังาน และเจา้หน้าท่ีท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. มีกระบวนการ แนวทางการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม ชดัเจน 
2. ให้บุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินการ 
3. การหาความตอ้งการในการพฒันา (Development Gap) 
4. ก าหนดรูปแบบการพฒันาให้สอดคลอ้งกบัการเรียนรู้ในยคุปัจจุบนั 
5. ก าหนดวิธีการพฒันาท่ีเหมาะสมกบับุคลากรแต่ละคน 

6. ฉตัรณรงค์

ศกัด์ิ สุธรรมดี 

และจินต

กานด ์ สุธรรม

ดี (2560) 

 

เพื่อให้พนักงานเกิดประสบการณ์
การ เ รียน รู้ มีความ รู้  ทักษะและ
ความสามารถไปในทิศทางตามการ
เปล่ียนแปลงขององค์กรในยุคการ
แข่งขนัได ้

ศึกษาแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กระบวนการ
การออกแบบการพัฒนา และแนวคิด พ้ืนฐานท่ี
สอดคลอ้งกบับริบทของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ร ในศตวรรษท่ี 21 

1. การประเมินความตอ้งการ (Assessing HRD needs)  
2. การออกแบบแผนปฏิบติัการ (Designing effective HRD programs)  
3. การด าเนินโครงการ (Implementing HRD programs) 
4. การประเมินผลโครงการ (Evaluating HRD programs)  
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7 อรวรรณ  

สุขยานี (2558) 

เพื่ อ ศึกษาความตั้ ง ใจในการใช้
ร ะบบสารสน เทศการบ ริห าร
ทรัพยากรบุคคล 

ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูล จ านวน 275 คน 

การรับรู้ถึงประโยชน์มีผลต่อความตั้งใจการใชง้านระบบสารสนเทศมากท่ีสุด 
ดา้นปัจจยัภายในพบว่าการรับรู้ถึงความยากง่ายในการใช้งานมีผลต่อความ
ตั้งใจใชง้านระบบ ดา้นปัจจยัภายนอก นโยบายของสถาบนัมีผลต่อความตั้งใจ
ใชง้านระบบ 

8 โสมวลี ชยา

มฤต (2564) 

 

เพื่ อ ศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพื่ อรองรับยุคดิ จิทัลของ
องคก์รภาครัฐและเอกชน 

เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก จ านวน 12 คน 

การพัฒนาค่านิยม การจัดการความรู้ การสร้างและเสริมทักษะท่ีจ าเป็น 
ความสามารถท่ีจะเรียนรู้และอยู่ร่วมกบัเทคโนโลยีใหม่ๆ การพฒันาทกัษะ 
และนวตักรรมอย่างเหมาะสม โดยพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีทกัษะ ความรู้ 
ความเช่ียวชาญ กา้วทนัความทนัสมยัของเทคโนโลยี โดยเป้าหมายการพฒันา
คนแบบใหม่ คือ การพฒันาคนให้เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข เพ่ือให้อยู่
กบัองคก์รอยา่งมีความสุขและยาวนาน 

9 รจนา  นนัทิ

ชุติมา (2563) 

 

เพื่อศึกษารูปแบบและกระบวนการ
จัด ก า รท รัพย ากรมนุษย์ในยุค
ราชการ 4.0  

สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ 
จ านวน 12 คน 

ก าหนดอัตราก าลังท่ีเหมาะสม พฒันาระบบการสรรหาและคัดเลือกให้มี
รูปแบบท่ีหลากหลายและน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในทุก
กระบวนการท างาน การคดัเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกบัหลกัสูตรฝึกอบรม 
น าระบบประมวลผลการบริหารผลงานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้มี
ระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน  

10 ชยัรัตน์ 

ชามพูนท, 

(2564) 

เ พื่ อ ศึ กษ าแนวทางก ารพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปล่ียน
ฉบัพลนัทางดิจิทลั  
 

เ ป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ หาข้อมูลเชิงลึกท าให้มี
น ้ าหนักความน่าเช่ือถือ จากแหล่งข้อมูลและผู ้ให้
ขอ้มูล จ านวน 19 คน 

1.นโยบายและวิสัยทศัน์ขององค์กร โดยปรับตวัโดยการขบัเคล่ือนด้วยองค์
ความรู้และนวตักรรม 

2.การออกแบบการพฒันาทรัพยากร มนุษย ์โดยด าเนินการพฒันาทกัษะดา้น
ดิจิทลัท่ีจ าเป็น 

3. การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ 
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4. กลยทุธ์การรักษาและพฒันาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง 

11 ส านกังาน 

ก.พ. (2560) 

 

เพื่อให้ขา้ราชการและส่วนราชการมี
กรอบการด าเนินงานพฒันาทักษะ
ด้านดิจิทัล ท่ีจะส่งเสริมสนับสนุน
การให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจิทลั
มาใช้ในการปฏิบัติงานและพฒันา
งานภาครัฐ  

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) ร่วมกับ
ส านักงาน ก.พ. จัดท ารายละเอียดทักษะด้านดิจิทัล
ของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ 

1. ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการพฒันาขา้ราชการ  
2. จ าแนกกลุ่มเป้าหมายการพฒันา 
3. ก าหนดกลุ่มทกัษะท่ีขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐตอ้งพฒันา   
4. ก าหนดประเด็น (Theme) การพฒันาบุคลากรภาครัฐ  
5. วางรากฐานการพฒันาบุคลากรภาครัฐใหม่  
6.ก าหนดให้มีผูรั้บผิดชอบหลกัในการด าเนินการเพื่อการพฒันา 

12 นิตยา สุริน 

(2562) 

 

เพื่อศึกษาศกัยภาพบุคลากร ในการ
น าระบบเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน ในการเปล่ียนสู่ยุค
ดิจิทลั 

1. การวิจยัเอกสาร (Documentary Research)  
2. การวิจยัสนาม (Field Research)  

1. ดา้นการสร้างการมีส่วนร่วม  
2.  ดา้นการสร้างแรงจูงใจ และสร้างทศันคติท่ีดีในการพฒันาตนเอง 
3. จดัให้มีการฝึกอบรมโดยมีรูปแบบที่หลากหลาย มีการฝึกปฏิบติังานจริง 
4. ก าหนดมาตรการหรือขอ้บงัคบัให้ขา้ราชการและบุคลากรตอ้งพฒันาทกัษะ
ความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัอยา่งจริงจงั 

13 วิริยา ลีลาสุธา

นนท ์(2561) 

 

เพื่อศึกษาทิศทางและแนวโน้มการ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และเพื่อศึกษาแนวทางการ
เตรียมความพร้อมบุคลากร 

การวิจัย เ ชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์แบบ 
ก่ึงโครงสร้าง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ผูบ้ริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันการเงินประเภท
ธนาคาร จ านวน 5 คน และผู ้ทรงคุณวุฒิด้านการ
บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 2 คน 

1. เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองทนัการเปล่ียนแปลง  
2. พฒันารูปแบบการท างาน  
3. บุคลากรไดรั้บประสบการณ์ท่ีดี  
4. ปรับเปล่ียนบทบาทให้สูงขึ้น   
5. พฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 

14 เนตรชนก 

ดวนใหญ่ 

(2562) 

เพื่อศึกษาการด าเนินงานในการ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

 

การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) เป็น
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

1. การฝึกอบรมให้บุคลากรทั้งการจดัภายใน และภายนอกกบัสถานบันท่ีได้
มาตรฐาน 

2. การศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น 
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 3. การพฒันา ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพฒันาดว้ยวิธีการต่าง ๆ 

4. เทคโนโลยี น าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรและเป็นการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรในส่วนต่าง ๆ 

15 พีรวศั พรรณ

ขาม (2562) 

 

เ พื่ อ ศึ กษ า เ ก่ี ย ว กับก า รพัฒนา
ศั ก ย ภ า พ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

เอกสารและวิจัยสนาม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จ านวน 10 คน 

การใชก้ฎหมายเป็นเคร่ืองมือในการท างาน การสนบัสนุนให้บุคลากรไดเ้ขา้รับ
การฝึกอบรม การสับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบติัหน้าท่ีความรับผิดชอบ การ
มอบหมายให้มีอ านาจตดัสินใจอย่างเต็มท่ีตลอดจนการสร้างแรงจูงใจให้กบั
บุคลากร 

16 อุมาพร แมน้

เหมือน 

(ม.ป.ป.) 

 

เพื่ อ เป รียบเ ทียบความต้องการ
พฒันาศักยภาพในการท างานของ
บุ ค ล า ก ร ใ น ด้ า น เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศและการส่ือสาร 

แบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยการ
สัมภาษณ์ผูบ้งัคบับญัชาจ านวน 4 หน่วยงาน และแจก
แบบสอบถาม(Questionnaire) กลุ่ มตัวอย่ า งจาก
บุคลากรหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 240 คน 

1. พิจารณาจากลกัษณะงานและหนา้ท่ีรับผิดชอบ  
2. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาปรับใช้ประโยชน์ในการ
พฒันาบุคลากร 

3. กลุ่มผูป้ฏิบติัอื่นๆประเมินระดบัทกัษะของ 
4. การพฒันาความรู้ทกัษะอื่นๆ ท่ีบุคลากรสนใจและสามารถน ามาใชง้าน 

17 ประคอง สุ

คนธจิตต ์

(2562) 

เพื่อน าสนอเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์
ยุค 4.0 การพัฒนาในยุคท่ีองค์กร
ตอ้งขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรมต่าง ๆ 

เอกสาร 1. การสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นยคุดิจิทลั 
2. การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ยคุ 4.0 
3. กลยทุธ์การรักษาและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

18 สกล บุญสิน

(2561) 

 

เพื่อศึกษากระบวนการการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์และผลจากการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์

วิ ธี ก า ร ศึ ก ษ า ใ ช้ ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม าณโด ย ใ ช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูล ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 
การขาดบุคลากรท่ีมีทักษะ การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ท่ีมีความ
สลบัซบัซอ้น การเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และแรงจูงใจในการเรียนรู้ 
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ล าดบั อา้งอิง วตัถุประสงค ์ วิธีวิจยั ผลการวิจยัท่ีส าคญั 
19 ปิ ย ว ร ร ณ 

ปินตาโมงค์  
(2560)  

เ พื่ อ ศึ กษ าแนวทางก ารพัฒนา
บุคลากรไทย ในบริบทสถานศึกษา 
ศตวรรษท่ี 21 

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) วิธีการ
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) การ
สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

1. การปรับตวัของผูบ้ริหาร 
2. การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างาน 
3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
4. ผูบ้ริหารให้ความสนใจปัจจยัภายนอก 

20 สุพตัรา วงัเยน็

(2563) 

 

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การยอมรับ
เทคโนโลย ี

วิ ธี ก า ร ศึ ก ษ า ใ ช้ ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม าณโด ย ใ ช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูล ทั้งหมด 77 จงัหวดั จ านวน 350 คน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับเทคโนโลยี คือ ดา้นความง่ายต่อการใชง้าน และการ
รับรู้ถึงประโยชน์  

 
 



 

บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “การจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงดิจิทลั ของ
องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ”  เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษา
เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่  แผนยุทธศาสตร์ดิจิทลัเพื่อขบัเคล่ือนการปฏิรูปธุรกิจ ขสมก. ระยะ 5 ปี 
การส ารวจพื้นท่ีจริง และการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
เพื่อให้ผลการวิจัยด าเนินไปตามกระบวนการวิจัยและบรรลุวตัถุประสงค์  ผูวิ้จัยมีขั้นตอนและ
รายละเอียดในการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

3.1 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ผู้ให้สัมภาษณ์ 
กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ จ านวน 30 ราย เป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง และเป็นผูท่ี้มี

บทบาทเก่ียวขอ้งกบัการใชง้านระบบ เพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูล ฉะนั้นแลว้ใน
งานวิจยัช้ินน้ีจึงมิไดเ้ปิดเผยขอ้มูลส่วนตวัทั้งหมด เช่น ช่ือ นามสกุลจริงของผูใ้ห้ขอ้มูล โดยผูว้ิจยั
เลือกใชล้ าดบัแทนผูใ้หข้อ้มูลทั้งหมด โดยมีการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหาร จ านวน 7 ราย ดงัน้ี 

3.1.1 ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management)  จ านวน      4       ราย 
3.1.2 ผูรั้บผิดชอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Manager)   จ านวน  2   ราย 

3.1.3 ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง (Supervisor)       จ านวน     1        ราย 
3.1.4 บุคลากรในองคก์ร (Employees)บุคลากรผูใ้ชง้านระบบสารสนเทศ ขสมก. เป็นกลุ่ม

ผูใ้ช้งานหลกั (Key User) เพื่อใช้เป็นตวักลางเพื่อถ่ายทอดความตอ้งการใช้งานระบบสารสนเทศ
ระหว่างผูใ้ชง้านระบบ และผูพ้ฒันาระบบ รวมถึงเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้
ดา้นการใชง้านระบบสารสนเทศให้กบัผูใ้ชง้านคนอ่ืน ๆ หรือบุคลากรใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
จ านวน 23 ราย ประกอบดว้ย 

3.1.4.1 ระบบบญัชี จ านวน 6 ราย 
3.1.4.2 ระบบจดัซ้ือ/พสัดุ จ านวน 4 ราย 
3.1.4.3 ระบบงานซ่อมบ ารุง จ านวน 4 ราย 
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3.1.4.4 ระบบงานบุคลากร จ านวน 5 ราย 
3.1.4.5 ระบบบริหารสัญญารถร่วม จ านวน 4 ราย 

 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อหาขอ้มูลดา้นทศันคติ ความคิดเห็น และมุมมองการใชร้ะบบท่ี
ไดพ้ฒันาขึ้นใหม่ของ ขสมก.  เพื่อหาแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการสัมภาษณ์แบบ
บุคคลต่อบุคคล แบบใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In –depth Interviews) เป็นแบบก่ึงโครงสร้าง 
(Semi-structured Interview) ผูท่ี้ให้ขอ้มูลในการสัมภาษณ์ตรงตามขอบเขตท่ีผูว้ิจยัได้ก าหนดไว้ 
สามารถบอกรายละเอียดในหัวขอ้เฉพาะท่ีตอ้งการ ซ่ึงเป็นการติดต่อส่ือสารโดยตรง มีลกัษณะ
ยืดหยุ่น สามารถปรับปรุงขอ้มูลระหว่างกนัได ้โดยแบ่งค าถามและประเด็นค าถามออกเป็น 2  ส่วน 
ดงัน้ี 

3.2.1 ค าถามส าหรับผูบ้ริหารประกอบดว้ย 
3.2.1.1 ดา้นการฝึกอบรม (Training) คือ การเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบนั มุ่งหวงัใหผู้ ้

เขา้รับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบติังานไดท้นัทีหรือมีพฤติกรรมการท างานท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการขององคก์ร 

3.2.1.2 ดา้นการศึกษา (Education) คือการเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ีจะท างาน
ตามความตอ้งการขององคก์รในอนาคต 

3.2.1.3 ดา้นการพฒันา (Development) กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อช่วย
สนบัสนุนการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

3.2.2 ค าถามบุคลากรผูใ้ชง้านระบบสารสนเทศ ขสมก. เป็นกลุ่มผูใ้ชง้านหลกั (Key User) 
ท่ีมีบทบาทเก่ียวขอ้งกบัการใชง้านระบบโดยตรง ประกอบดว้ย 

3.2.2.1 ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ (Perceived Usefulness) คือ การรับรู้ในระดับ

บุคคลซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่า ผูใ้ชง้านระบบสามารถรับรู้ว่าระบบท่ีไดพ้ฒันาขึ้นมาใหม่จะมาช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพการท างานอยา่งไร 

3.2.2.2 ดา้นความง่ายในการใชง้าน (Perceived Ease of Use) คือ คือ การท่ีผูใ้ช้งาน

สามารถเรียนรู้การเขา้ใช้งานของระบบไดง้่าย ไม่ตอ้งใช้ความพยายามในการเรียนรู้ ความง่ายใน

การใชง้านจะเป็นตวัแปรในแง่ของความส าเร็จท่ีไดรั้บวา่ตรงกบัท่ีตอ้งการหรือไม่ 
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3.2.2.3 ดา้นความตั้งใจท่ีจะใชง้าน (Intention to Use) คือ หลงัจากการท่ีผูใ้ชง้านได้

ใชง้านระบบแลว้อาจท าให้เกิดความรู้สึกส่งผลให้เกิดการตั้งใจใช ้แสดงพฤติกรรมในการสนใจท่ี

ตอ้งการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

3.2.2.4 ด้านคุณภาพของระบบ  (System Quality) และคุณภาพสารสนเทศ 
(Information Quality) คือ คุณภาพของระบบและคุณภาพขอ้มูลจะส่งผลกระทบต่อการใช้ระบบ 
และความพึงพอใจของผูใ้ช้ และจ านวนการใช้งานมีผลต่อความพึงพอใจของผูใ้ช้ทั้งทางบวกและ
ทางลบ 

3.2.2.5 ดา้นทศันคติท่ีมีต่อการใช ้(Attitude toward Using) คือ ความรู้สึกจากการเขา้
ใช้งานระบบสามารถสร้างความพึงพอใจ ซ่ึงส่งผลถึงความรู้สึกทั้งในดา้นบวก หรือ ลบ  หรือไม่
รู้สึกอะไรใด ๆ การแสดงออกทางทศันคติของบุคคลสัมพนัธ์กับด้านการกระท า  (Behavior) เม่ือ
บุคคลมีความเช่ือต่อส่ิงใด จะแสดงอาการหรือท่าทางท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความเช่ือของตน 

 
3.3 เกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บขอ้มูลจากการลงภาคสนาม โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กบั
บุคลากรต าแหน่งต่าง ๆ ของ ขสมก. ได้แก่ ผูบ้ริหารท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงเก่ียวกับด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 7 ราย และบุคลากรผูใ้ช้งานระบบสารสนเทศ ขสมก. เป็นกลุ่มผูใ้ช้งาน
หลกั (Key User) จ านวน 23 ราย รวมทั้งส้ิน 30 ราย ซ่ึงเป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview) สามารถปรับเปล่ียนเน้ือหาตามสถานการณ์ขณะสัมภาษณ์ ขณะท่ีผูใ้ห้ขอ้มูล
ในการสัมภาษณ์มีการบนัทึกดว้ยการจด และบนัทึกดว้ยเคร่ืองบนัทึกเสียง เพื่อให้ไดร้ายละเอียด
มากท่ีสุด 

 
3.4 วิเคราะห์ข้อมูล 

การประมวลและสรุปผลจากการสัมภาษณ์นั้น ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดม้าจาก
การสัมภาษณ์แบบ เจาะ ลึกจากกลุ่ มตัวอย่ า ง ท่ี ให้สัมภาษณ์ ด้วยการ วิ เคราะ ห์ เ น้ื อหา  
(Content Analysis) โดยหลังจากท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวตัวอย่าง  ผู ้วิจัยน าข้อมูลมาถอดบท
สัมภาษณ์เพื่อสรุปขอ้มูลโดยจ าแนกขอ้มูล เพื่อน ากลุ่มค ามาวิเคราะห์เน้ือหา



 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัเก็บขอ้มูลจากทศันคติและความคิดเห็น ของผูบ้ริหารและบุคลากรของ 
ขสมก. ผูว้ิจยัสามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เพื่อสรุปผลวิจยั โดยเน้ือหาในบทน้ีกล่าวถึงผลการวิจยั 
ซ่ึงจะแบ่งออกได ้ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 ผลการศึกษาการจดัการพฒันาเทคโนโลยดิีจิทลั ของ ขสมก. ปัจจุบนั 
4.3 การก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะการใชง้านและการบริหาร

จดัการระบบสารสนเทศใหก้บับุคลากรของ ขสมก. (จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร) 
4.4 ปัจจยัท่ีส่งผลกับการใช้งานระบบและการยอมรับเทคโนโลยีของบุคลากร ขสมก. 

(จากการสัมภาษณ์ผูใ้ชง้านระบบ) 

4.5 ปัญหาท่ีพบในการใช้งานระบบและการยอมรับเทคโนโลยีของบุคลากร ขสมก.  
(จากการสัมภาษณ์ผูใ้ชง้านระบบ) 

4.6 สรุปประเด็นจากการสัมภาษณ์จากการใชง้านระบบสารสนเทศ 
 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ประกอบด้วย กลุ่มผูบ้ริหาร 7 ราย และผูใ้ช้งานหลกั (Key User)  

23 ราย เฉพาะผูใ้ชง้านหลกัแบ่งเป็น เพศชาย 12 ราย เพศหญิง 11 ราย มีอายุตั้งแต่ 29 - 49 ปี ระดบั

การศึกษาแบ่งเป็นระดบัปริญญาโท 1 ราย ปริญญาตรี 10 ราย ปวช. – ปวส. 5 ราย วุฒิ ม. 6 จ านวน 7 

ราย และตามระบบงานท่ีผูใ้ชง้านหลกัดูแล จ านวน 5 ระบบ (บญัชี จดัซ้ือ/พสัดุ ซ่อมบ ารุง บุคลากร 

บริหารสัญญารถร่วม) รวมผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้งหมด จ านวน 30 ราย 

 
4.2 ผลศึกษาการจัดการพฒันาเทคโนโลยีดิจิทัล ของ ขสมก. ปัจจุบัน  

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาสถานภาพดา้นการพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลัในปัจจุบนัของ ขสมก. ดา้น
การพฒันาและบริหารจัดการโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัล (Digital Infrastructure) ซ่ึงประกอบด้วย 
อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ต่อพ่วง และคอมพิวเตอร์แม่ข่ายให้มีความพร้อมรองรับการท างาน
ร่วมกบัเทคโนโลยีท่ีใชใ้นการพฒันาระบบสารสนเทศ ระบบเครือข่ายให้มีความพร้อม และความ
มัน่คงปลอดภยัในการใช้งานระบบสารสนเทศทั้งในส่วนกลางและหน่วยงานเขตการเดินรถ และ
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การเช่ือมโยงขอ้มูลกบัระบบสารสนเทศของหน่วยงานภายนอกท่ีเก่ียวขอ้ง  รวมทั้งบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสถาปัตยกรรมองค์กรของ ขสมก. เพื่อให้คุณภาพระบบ และคุณภาพ
ของสารสนเทศ มีคุณภาพ ถูกตอ้ง แม่นย  า มีประสิทธิภาพ ผูใ้ชง้านเขา้ใช้งานง่าย สะดวก รวดเร็ว 
โดยการสืบคน้จากเอกสาร และการส ารวจพื้นท่ีจริงไดผ้ล ดงัน้ี 

4.2.1  ระบบสารสนเทศ 
ขสมก. มีระบบสารสนเทศจ านวน 7 ระบบ ซ่ึงประกอบดว้ย เวบ็ไซตห์ลกั เวบ็

อินทราเน็ต ระบบบญัชีตัว๋ค่าโดยสาร ระบบระยะงานท่ี 1 และ 2 ระบบบริหารสัญญาและคดี และ 
ระบบตรวจสอบและติดตามการปฏิบติัการเดินรถ (GPS) ซ่ึงรายละเอียดของแต่ละระบบ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.2.1 
ตารางแสดง 4.2.1 ระบบสารสนเทศของ ขสมก. 
ล าดั
บ 

ระบบ
สารสนเทศ 

เทคโนโลยี
ที่ใช้ 

ลักษณะ รายละเอียด ปัญหา อุปสรรคหรือความ
ต้องการ 

1 www.bmta
.co.th  

Drupal เวบ็ไซต ์ เว็บไซต์หลกัของ ขสมก. ท่ีพฒันา
โดยบริษทั ซ่ึงปัจจุบนัเว็บไซต์หลกั
น้ีติดตั้งอยูบ่น Cloud ของ ส านกังาน
พฒันารัฐบาลดิจิทลั (DGA) [CPU 4 
cores, RAM 16 GB, HDD 200 GB 

อยู่ระหว่างการปรับปรุงให้
ทั น ส มั ย เ พื่ อ คุ ณ ภ า พ
สารสนเทศมีความถูกต้อง 
ทนัสมยั สร้างภาพลกัษณ์ 

2 อินทราเนต็
องคก์ร 

Jooma เวบ็ไซต ์ เว็บไซต์ส าหรับเผยแพร่ค าส่ัง และ
ส่ือสารภายในองคก์ร ซ่ึงพฒันาโดย
บุคลากรภายในขององคก์ร สามารถ
เขา้ผา่นทาง https://191.1.0.23/intra 

เพื่อใช้ส่ือสาร/ค้นหาข้อมูล
สารสนเทศภายในองค์กร ท่ี
ถู ก ต้ อ ง  ร ว ด เ ร็ ว  มี
ประสิทธิภาพ 

3 ระบบบญัชี
ตัว๋ค่า
โดยสาร 

FoxPro stand-
alone  

ระบบบริหารจดัการตัว๋โดยสารเพ่ือ
ใช้บันทึกปริมาณตั๋วโดยสารใน
กระบอกของพนัก ง าน เ ก็ บค่ า
โดยสารแต่ละคน 

อยูร่ะหว่างปรับปรุงระบบให้
เ ช่ื อ ม ต่ อ กับ ร ะ บบ  ERP 
เ พื่ อ ให้ ส าม ารถค า น วณ
รายได้จากค่าตั๋วโดยสารได้
แบบอัตโนมัติ  เพื่อข้อมูล
สารสนเทศท่ีมีคุณภาพ 
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ล าดั
บ 

ระบบ
สารสนเทศ 

เทคโนโลยี
ที่ใช้ 

ลักษณะ รายละเอียด ปัญหา อุปสรรคหรือความ
ต้องการ 

4 ระบบระยะ
งาน 1 
(ERP) 

Oracle 
9.1i, 
unix5.3 

Client-
Server 

ระบบระยะงาน 1 เป็นระบบ ERP 
ของ ขสมก. ประกอบด้วย ระบบ
สวสัดิการ ระบบบริหารงบประมาณ 
ร ะ บ บ ป ร ะ เ มิ น ผ ล โ ด ย ใ ช้
ความสามารถ ระบบบญัชีทรัพยสิ์น 
ระบบบัญชีแยกประเภท ระบบ
เงินเดือน ระบบประวัติบุคลากร 
ระบบขอ้มูลมาท างาน ระบบจดัซ้ือ 

ถูกทดแทนด้วยระบบ ERP 
เพื่อคุณภาพของระบบ และ
คุณภาพของข้อมูลท่ีถูกตอ้ง 
แม่นย  า ทันสมัย สามารถ
เ ช่ือมโยงข้อมูลกับระบบ
ต่ า ง ๆ  ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

5 ระบบระยะ
งาน 2 
(ERP) 

Oracle 
9.1i, 
unix5.3 

Client-
Server 

ระบบระยะงาน 2 เป็นระบบที่พฒันา
ต่อยอดจากระยะท่ี 1 ประกอบดว้ย 
ระบบเจ้าหน้ี ระบบบริหารเงินสด 
ร ะบบบัญ ชีค่ า โด ยสาร  ร ะบบ
ควบคุมรถร่วม ระบบควบคุมพสัดุ 
ระบบซ่อมบ ารุง ระบบข้อมูลสถิติ
อุบติัเหตุ ระบบเศรษฐกิจการเดินรถ 
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
ระบบ Bill Payment (ค่าตอบแทนรถ
ร่วม)  ระบบสารบรรณ 

ร ะ บ บ  Bill-Payment อ ยู่
ระหว่างเช่ือมต่อกับระบบ
ของธนาคารแบบอัตโนมัติ  
และมีโครงการพฒันาระบบ
ระยะ 2 ต่อไปโดยใช้ระบบ 
ERP เพื่อให้ข้อมูลเช่ือมโยง
กันทั้งองค์กร การใช้งานจะ
สะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง เป็น
ท่ีพึงพอใจของผูใ้ช้งานและ
ผูใ้ชบ้ริการ  

6 ระบบ
บริหาร
สัญญาและ
คดี 

PHP/myS
QL 

Web-
Base 

ระบบส าหรับบนัทึกและติดตามคดี
ต่าง ๆ ของส านักกฎหมายสามารถ
เ ข้ า ถึ ง ไ ด้ ผ่ า น Intranet  
(http://191.1.0.23/bmtapp) 

 จะเช่ือมต่อกับระบบ ERP 
ในก า รพัฒน า ร ะ ย ะ ท่ี  2 
เพ่ือให้ขอ้มูลเช่ือมโยงกนัทั้ง
อ ง ค์ ก ร  จ ะ ท า ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพในการใช้งาน 
และคุณภาพของระบบ และ
ขอ้มูล 
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ล าดั
บ 

ระบบ
สารสนเทศ 

เทคโนโลยี
ที่ใช้ 

ลักษณะ รายละเอียด ปัญหา อุปสรรคหรือความ
ต้องการ 

7 ระบบ
ตรวจสอบ
และติดตาม
การ
ปฏิบติัการ
เดินรถ 
(GPS) 

  ระบบ
ส าเร็จรูป 

ระบบส าหรับบริหารจดัการการเดิน
รถ ท่ีสามารถแสดงพิกัดของรถ
โดยสารบน Google Map เพื่อแสดง
สถานะของรถ ( ว่ิงปกติ ว่ิงนอก
เส้นทาง ว่ิงเร็ว จบั GPS ไม่ได ้หรือ
ดบัเคร่ือง)   เป็นระบบท่ี ขสมก. เช่า
ใช้จากบริษัท Distar เป็นเวลา 5 ปี  
ตั้งแต่ปี 2560 

มีโครงการพฒันาระบบเพื่อ
เ ช่ื อ ม ต่ อ กับ ร ะ บบ  ERP 
เพื่อให้การบริหารการเดินรถ
มีประสิทธิภาพ ผูใ้ชบ้ริการมี
ความพึงพอใจ ข้อมูลท่ีได้มี
คุณภาพ รวดเ ร็ว  ถูกต้อง 
แม่นย  า  

 

4.2.2 ฮาร์ดแวร์ (Hardware) 

จากการส ารวจฮาร์ดแวร์หรืออุปกรณ์คอมพิวเตอร์ท่ีใชง้านอยูใ่นปัจจุบนัของ  

ขสมก. ซ่ึงจ าแนกไดด้งัน้ี  

คอมพิ ว เ ตอ ร์ แบบตั้ ง โ ต๊ ะ  (Desktop Computers) โน้ตบุ๊ ค  (Notebooks) 

เคร่ืองพิมพ ์(Printers) เคร่ืองสแกน (Scanners) และอุปกรณ์ฉายภาพ (Projector) โดยมีจ านวนท่ีใช้

งานอยู่ในปัจจุบนัจ าแนกตามประเภทของฮาร์ดแวร์ ไม่เพียงพอต่อการใชง้านอยู่ระหว่างการจดัหา

เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานโครงการพฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยากร (Enterprise Resource 

Planning : ERP) ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเพียงพอต่อการใช้งานของบุคลากรในองค์กร 

อุปกรณ์ปัจจุบนัท่ีมีอยู ่ดงัภาพท่ี 4.2.1 โดยมีรายละเอียดแต่ละประเภทดงัน้ี 

  958 เคร่ือง 

คอมพิวเตอร์

แบบตั้งโต๊ะ  

  27 เคร่ือง 

โนต้บุค๊ 

  467 เคร่ือง 

เคร่ืองพิมพ ์ 

  26 เคร่ือง 

เคร่ืองสแกน 

  2 เคร่ือง 

อุปกรณ์ฉาย

ภาพ  

 

ท่ีมา : แผนยทุธศาสตร์ดิจิทลัเพื่อขบัเคล่ือนการปฏิรูปธุรกิจ ขสมก.ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2560 – 2564 

ภาพท่ี 4.2.1 จ านวนฮาร์ดแวร์ท่ีใชง้านในปัจจบุนั จ าแนกตามประเภทของฮาร์ดแวร์ 
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4.2.3 หอ้ง Data Center  

จากการส ารวจพบวา่ห้อง Data Center ของ ขสมก. ภายในตูแ้ม่ข่ายแต่ละตูภ้ายใน

ห้องคอมพิวเตอร์แม่ข่ายท่ีอาคารส านกังานใหญ่ ชั้น 4 จะประกอบดว้ย เคร่ืองคอมพิวเตอร์แม่ข่าย 

อุปกรณ์เครือข่ายและอุปกรณ์รักษาความมัน่คงปลอดภยั และมีอุปกรณ์สนับสนุน การพฒันาดา้น

โครงสร้างพื้นฐานเทคโนโลยีสารสนเทศของ ขสมก. มุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพของอุปกรณ์

ฮาร์ดแวร์ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ต่อพ่วง ตลอดจนอุปกรณ์รักษาความมัน่คงปลอดภยัอย่าง

ต่อเน่ืองเพื่อใหส้ามารถสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากร แสดงดงัภาพท่ี 4.2.2 

 

 

ภาพท่ี 4.2.2  แสดงห้อง Data Center ปรับปรุงใหม่ให้ไดต้ามมาตรฐานสากล 
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4.2.4 ระบบเครือข่ายของ ขสมก. 

ระบบเครือข่ายของ ขสมก. ในปัจจุบนัถูกบริหารจดัการจากส่วนกลางโดยกลุ่ม

งานปฏิบติัการคอมพิวเตอร์และเครือข่าย จุดเช่ือมต่อหลกัของ ขสมก. อยู่ท่ีห้อง Data Center ซ่ึง

ตั้งอยู่ท่ี ขสมก. ส านกังานใหญ่  และเช่ือมต่อไปยงัเขตการเดินรถทั้ง 8 เขตผ่าน MPLS ซ่ึงแต่ละเขต

จะไดรั้บการจดัสรรหมายเลข IP อุปกรณ์ สาย และการเช่ือมต่อไปยงัจุดเช่ือมต่อหลายจุดยงัไม่ได้

มาตรฐาน อยู่ระหว่างปรับปรุงการเดินสายภายในอาคาร และปรับปรุงจุดติดตั้งอุปกรณ์ให้ได้

มาตรฐาน ใหร้ะบบมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

4.2.5 บุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศของ ขสมก. มีหน้าท่ีบริหารงานด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศของ ขสมก. แบ่งเป็น 2 กลุ่มงาน คือ กลุ่มงานวางแผนและพฒันาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ และกลุ่มงานปฏิบติัการคอมพิวเตอร์และเครือข่าย โดยมีบุคลากรทั้งส้ินจ านวน 25 ราย

ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่จะขาดทกัษะดา้นดิจิทลัท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงานดา้นการพฒันาดิจิทลัของ

องค์กร เน่ืองจาก ขสมก. ไม่ไดรั้บอนุญาตให้รับพนักงานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ได ้ยกเวน้ พนักงาน 

ขบัรถ และพนักงานเก็บค่าโดยสาร ตามมติคณะรัฐมนตรี ตั้งแต่ปี 2538 ปัจจุบนัได้มีการพฒันา

ระบบ ERP ขึ้นมาใหม่ จึงจ าเป็นตอ้งอบรมการใชง้านระบบให้กบับุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีทกัษะ

การใชง้านและสามารถบริหารจดัการระบบสารสนเทศของ ขสมก. ไดใ้นระดบัท่ีสามารถควบคุม 

และก ากบัการท างานของบริษทัผูพ้ฒันาได้ แต่เพื่อให้การบริหารจดัการดา้นสารสนเทศมีคุณภาพ

มากยิ่งขึ้น จ าเป็นตอ้งสรรหาพนักงานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางเพื่อสนับสนุนการด าเนินงาน

ดา้นเทคโนโลยดิีจิทลัขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 

4.2.6 สถาปัตยกรรมองคก์รของ ขสมก.  

แผนปฏิบติัการดิจิทลัเพื่อขบัเคล่ือน ขสมก. มุ่งสู่การปฏิรูปธุรกิจ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 

2560 – 2564 ไดก้ าหนดสถาปัตยกรรมระบบไอซีทีอนัเป็นเป้าหมายของแผนไว ้ดงัภาพท่ี 4.2.3 
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ท่ีมา : แผนยทุธศาสตร์ดิจิทลัเพื่อขบัเคล่ือนการปฏิรูปธุรกิจ ขสมก.ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2560 – 2564 

ภาพท่ี 4.2.3 สถาปัตยกรรมระบบไอซีทีของ ขสมก. ท่ีตอ้งพฒันาต่อไป 

ส าหรับสถาปัตยกรรมตามรูปท่ี 4.2.3 ไดด้ าเนินการไปแลว้ร้อยละ 30 ในส่วนร้อยละ 

70  ของโครงการตามแผนดงักล่าวมิไดถู้กด าเนินการ ดงันั้น ภาพสถาปัตยกรรมดงักล่าวจึงยงัคงเป็น

ปัจจุบนั เน่ืองจากยงัไม่มีระบบงานใดท่ีพฒันาแลว้เสร็จและได้ใช้งาน  อยู่ระหว่างการปรับปรุง

กระบวนการท างานใหท้นัสมยั เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ระบบไอซีทีท่ีพัฒนาใหม่ ระบบไอซีทีในปัจจุบันท่ีปรับปรุง/พัฒนาใหม่เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ระบบไอซีทีในปัจจุบัน 
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4.3 การก าหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทักษะการใช้งานและการบริหาร

จัดการระบบสารสนเทศให้กับบุคลากรของ ขสมก. โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารระดบัสูง และ

ผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการบุคลากรของ ขสมก. เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ตอ้งก าหนดทิศทางของ

องคก์ร และมีบทบาทในการผลกัดนัใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีมุ่งหวงั ผลจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

4.3.1 ดา้นการฝึกอบรม (Training) คือ การเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบนั มุ่งหวงัให้ผูเ้ขา้

รับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมีพฤติกรรมการท างานท่ี

เปล่ียนแปลงไปตามความต้องการขององค์กร  โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ

ฝึกอบรม เพื่อเป็นช่องทางในการติดต่อส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้ แสดงความคิดเห็นหรือแบ่งปัน

ประสบการณ์ท าให้ผูรั้บการอบรมสามารถเขา้ถึงแหล่งขอ้มูล เขา้ถึงส่ือการสอนได้ตามสะดวก 

สามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง และเกิดการเปล่ียนแปลงมีพฤติกรรม มีการพฒันาการท างานใหม่ ๆ 

เกิดขึ้นโดยท าตามค าแนะน าของผูใ้ห้การอบรม จะเกิดผลลัพธ์ตามท่ีองค์กรคาดหวงั ข้อความ

ประกอบสัมภาษณ์ เช่น 

“ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนร่วมในการตรวจติดตามถา้มีผูบ้ริหารไปเดินตรวจงาน สอนงาน

พนกังานก็จะรีบท างานให้เสร็จ และใชร้ะบบ ERP ท่ีไดรั้บการอบรมแลว้ช่วยในการท างาน หากมี

คนท่ียงัไม่เขา้ใจ ท าไม่ไดก้็ใหอ้บรมซ ้า”  (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  2, สัมภาษณ์วนัท่ี 7 กนัยายน 2564) 

“สร้างความเขา้ใจพนักงานเวลาใช้งานระบบใหม่จะเกิดปัญหาในการเรียนรู้  กบัการ

แกปั้ญหาใหแ้กไ้ขและเรียนรู้ไปดว้ยกนั ส่ือสารใหพ้นกังานเขา้ใจวา่ระบบเร่ิมใหม่ย่อมตอ้งมีปัญหา 

หัวหนา้งานตอ้งลงไปใกลชิ้ด ส่ือสารให้พนกังานเห็นตวัอยา่ง เขา้ไปร่วมในการแกปั้ญหา ผูบ้ริหาร

ต้องตัดสินใจให้ได้รวมถึงส่ือสารไปยงัผูบ้ริหารระดับสูงให้รับรู้ถึงปัญหา  ต้องเปิดใจ เปล่ียน

ทศันคติให้เป็นบวก ตอ้งมีกิจกรรมละลายพฤติกรรม สร้างความเขา้ใจพนกังานกบัระบบ ERP ท่ีได้

พฒันาขึ้นมาใหม่จะเกิดปัญหาในการเรียนรู้เบ้ืองตน้ ก็แกปั้ญหาไปดว้ยกนั หากไม่เขา้ใจก็สอบถาม

ทางออนไลน์ท่ีเปิดให้เขา้ไปซักถามตลอดเวลา สักวนัเม่ือเกิดองค์ความรู้และน าไปใช้ไดจ้ริงก็จะ

ท างานไดไ้วขึ้น เราตอ้งผา่นจุดน้ีไปใหไ้ด”้  (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  5, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“ตอ้งสร้างความเขา้ใจพนักงานท่ีไม่เก่งด้าน IT ให้รับรู้ถึงประโยชน์ของ IT ช่วยได้

อย่างไร ลดขั้นตอนต่างๆ การอบรมส าคญัท่ีตอ้งให้ความรู้พฒันาดา้นดิจิทลั ให้ขอ้มูลให้พนักงาน

เห็นประโยชน์ของการใช้ระบบใหม่กบัประโยชน์ท่ีตามมา ลดขั้นตอน สะดวกในการท างาน ให้

เห็นภาพการน า IT มาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์แก่งาน ในระบบ ERP ยงัไม่ครอบคลุมเร่ืองของบุคคลซ่ึง

มีความจ าเป็นในระบบ ERP ยงัไม่ลงลึกต่อยอดไปถึงเร่ืองการอบรมให้เป็นดิจิทลั จากสถานการณ์
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โควิด 19 ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงโดยใช้ระบบ IT มีส่วนในการอบรม”  (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี  6, 

สัมภาษณ์วนัท่ี 19 มกราคม 2565) 

4.3.2 ดา้นการศึกษา (Education) คือ การเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตาม

ความตอ้งการขององคก์รในอนาคต การศึกษานอกจากจะท าให้มนุษยเ์กิดความรู้และพฒันาตนได้

แลว้ ยงัสามารถก าหนดทิศทางขององค์กรได ้หากองค์กรมีการส่งเสริมการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบั

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ จะท าให้การท างานราบร่ืน ใน

ขณะเดียวกนัหากองคก์รส่งเสริมการศึกษาอย่างต่อเน่ือง จะเป็นการพฒันาการท างานให้ดีขึ้น เกิด

การปรับปรุง เปล่ียนแปลง แก้ไขปัญหาให้หมดไป ท าให้การท างานดียิ่งขึ้น การศึกษาจึงมีส่วน

ส าคัญอย่างยิ่งในการเพิ่มขีดความสามารถทรัพยากรมนุษย์ ให้กลายเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี 

ศัยกภาพ เพิ่มประสิทธิภาพองค์กร ส่งผลให้องค์กรพฒันาได้อย่างก้าวไกล ข้อความประกอบ

สัมภาษณ์ เช่น 

“การพัฒนาบุคลากรด้านดิ จิทัลต้องก าหนด  Competency ของพนักงานเ ป็น

ความสามารถหลกัในการวดัผลอยา่งจริงจงั โดยการส่งไปศึกษาเพิ่มเติมจะไดมี้พื้นฐานท่ีดี ”  (ผูใ้ห้

ขอ้มูลคนท่ี  5, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“ตอ้งมีแผนการพฒันารายบุคคล IDP หาจุดอ่อนของพนกังานแต่ละคนดูกนัไปพร้อม

หวัหนา้งานมี GAP ตรงไหนก็เติมส่วนท่ีขาดให้ความรู้ อบรม สอน ส่วนจุดแขง็ก็ตอ้งเติมให้เต็มใน

รูปแบบท่ีต่างกนัโดยใหศึ้กษาเพิ่มเติม ”  (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  6, สัมภาษณ์วนัท่ี 19 มกราคม 2565) 

“องคก์รของเราพนกังานท่ีเติบโตขึ้นมาไม่ไดจ้บสายตรง เช่น ดา้นบญัชี ดา้น IT ท าให้

เกิดปัญหาในการท างาน ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัขององค์กรท่ีไม่สามารถรับบุคคลภายนอกได ้จึงควรส่ง

พนกังานท่ีมีแววไปศึกษาต่อในดา้นท่ีขาดแคลน ”  (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี  7, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 

2565) 

4.3.3 ด้านการพัฒนา (Development) คือ การกระท าอย่างเป็นระบบให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงจากสภาพหน่ึงไปสู่อีกสภาพหน่ึงท่ีดีกว่าเดิม หรือการท าให้ดีขึ้นกว่าสภาพเดิมอย่างมี

ระบบ ดา้นกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อช่วยสนบัสนุนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 

เกิดการเปล่ียนแปลง เจตนารมณ์ อุดมการณ์ วิธีการกระบวนการต่าง ๆ โดยผูบ้ริหารและผูท่ี้มีหนา้ท่ี

เก่ียวข้องกับการศึกษาด้านการพัฒนา ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติ ท่ีแตกต่างกันตามพื้น

ฐานความรู้ ความเช่ือ แนวคิดของผูมี้หน้าท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 

ขอ้ความประกอบสัมภาษณ์ เช่น 
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“เทคโนโลยีท่ีจะไปในอนาคตได้ ตอ้งดูท่ีเทคโนโลยีท่ีเกิดขึ้นตอนน้ีมนัผสมผสาน

ระหว่าง IT Communication Computer เช่น ระบบ Call Center เป็นระบบท่ีคนตอ้งมานั่งท่ีท างาน 

แต่อนาคตไม่ตอ้งมาแลว้ ตอ้งยึดหลกั new normal คือสามารถท างานท่ีไหนก็ได้ ใชร้ะบบ ERP มา

ช่วยในเร่ือง HRD HRM Finance ระบบ HR เป็น อิเลก็ทรอนิกส์ทั้งหมดจะง่ายขึ้น เช่นเร่ืองใบลา ท า

อยา่งไรก็ไดใ้หย้น่ยอ่ ใหพ้ฒันาตามกรอบยทุธศาสตร์การพฒันาดิจิทลัขององคก์ร” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี 

1, สัมภาษณ์วนัท่ี 3 กนัยายน 2564) 

“พนักงานส านักงานส่วนใหญ่ไต่เต้ามาจากพนักงานขับรถ  และพนักงานเก็บค่า

โดยสาร ไม่มีแบบเรียนจบแลว้มาท างานเลย ตอ้งมาเรียนต่อ ท าให้ตามไม่ทนักบันวตักรรมใหม่ ๆ 

ปัจจุบนัพนกังานยงัใชมื้อในการท างานจะท าอย่างไรให้พนกังานเห็นผลส าเร็จในการใช้  IT ให้เป็น

ประโยชน์จะได้ลบลา้งการใช้มือท าลงไปได้” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี  2, สัมภาษณ์วนัท่ี 13 กันยายน 

2564) 

“หาก ขสมก. ปรับเปล่ียนได้ตามแนววิชาการจะเกิดประโยชน์กับประเทศไทย  มี

เคร่ืองมือปัจจยัสนบัสนุนหลาย ๆ ดา้นจะเป็นท่ีพึ่งหลกัขององค์กร พนกังานก็จะท างานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ อยู่กับองค์กรได้อย่างมีความสุข” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี  3, สัมภาษณ์วนัท่ี 7 กันยายน 

2564) 

“ใช้ระบบ ERP ท่ีพฒันาขึ้นจดัการค่าตอบแทนและค่าปรับของรถทั้ง 4 ประเภทใน

อนาคตนั้นตอ้งการใหจ้ดัเก็บโดยใชวิ้ธีเดียวกนัคือใชร้ะบบ Bill Payment โดยใหอ้อกใบแจง้หน้ีแยก

เป็น 4 Comcode (รหสัแทนประเภทของรถ ประกอบดว้ย รถขนาดใหญ่ รถมินิบสั รถตู ้รถสองแถว

ในซอย) ตามประเภทของรถ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  4, สัมภาษณ์วนัท่ี 7 กนัยายน 2564) 

“โลกเปล่ียนไปบุคลากรก็ตอ้งมีความรู้ดา้น IT การขบัเคล่ือนตอ้งใช้ IT เป็นหลกัจึง

จ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ดา้น IT มิฉะนั้นจะไม่สามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได”้ (ผูใ้ห้

ขอ้มูลคนท่ี  7, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

 

4.4 ปัจจัยท่ีส่งผลกบัการใช้งานระบบและการยอมรับเทคโนโลยีของบุคลากร ขสมก. 

4.4.1 ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ (Perceived Usefulness) คือ การใช้งานส่ิงใดส่ิงหน่ึง

แลว้ส่งผลให้การใชง้านมีการประสิทธิภาพ มีการพฒันา มีประโยชน์ ช่วยให้การท างานในปัจจุบนั

ดีขึ้น ผูใ้ชง้านระบบสามารถรับรู้ถึงประโยชน์ในการใชง้านระบบมีส่วนช่วยพฒันาความรู้ และเพิ่ม
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ประสิทธิภาพการท างานให้เป็นมาตรฐาน มีความถูกต้อง สามารถตรวจสอบได้ ซ่ึงเป็นการ

ก าหนดการรับรู้ในระดับบุคคลซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่าแต่ละบุคคลมีความรับรู้ว่าเทคโนโลยี

สารสนเทศจะสามารถช่วยพฒันาการท างานไดอ้ยา่งไร ขอ้ความประกอบสัมภาษณ์ เช่น 

“ระบบ ERP ช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ ช่วยลดขั้นตอนการท างาน แต่อยู่ท่ีผูใ้ช้ตอ้ง

พฒันาตวัเองดว้ย” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  1, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“คิดว่าระบบ ERP ใช้งานได้สะดวก ง่ายขึ้น ถูกต้อง แม่นย  า” (ผูใ้ห้ข้อมูลคนท่ี  2, 

สัมภาษณ์วนัท่ี 19 มกราคม 2565) 

“ระบบ ERP เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน ช่วยให้การท างาน

เป็นระบบมากขึ้น” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  9, สัมภาษณ์วนัท่ี 21 มกราคม 2565) 

“ระบบ ERP ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของจ่ายงาน สามารถลดจ านวนบุคลากรได ้เพราะ

เอาเทคโนโลยมาช่วยในการท างาน” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  15, สัมภาษณ์วนัท่ี 20 มกราคม 2565) 

4.4.2 ดา้นความง่ายในการใชง้าน (Perceived Ease of Use) คือ การรับรู้ถึงความง่ายใน

การใชง้านระบบ ซ่ึงจากการท่ีน าระบบท่ีไดพ้ฒันาขึ้นใหม่มาใชง้าน ท าใหผู้ใ้ชง้านระบบคาดหวงัท่ี

จะใชร้ะบบสารสนเทศได้ง่ายไม่ตอ้งใชค้วามพยายามในการเรียนรู้ สามารถใชง้านไดโ้ดยง่ายไม่วา่

จะเป็นการเขา้ใชง้านระบบ การบนัทึกขอ้มูล การสืบคน้ขอ้มูล การเรียกดูรายงาน ความง่ายในการ

ใช้งานจะเป็นตวัแปรในแง่ของความส าเร็จท่ีไดรั้บว่าตรงกบัท่ีตอ้งการหรือไม่ ขอ้ความประกอบ

สัมภาษณ์ เช่น 

“ระบบ ERP ถา้เขา้ใจก็จะใช้งานไดง้่ายขึ้น การสืบคน้ขอ้มูลก็ง่าย เช่น ขอ้มูลเจา้หน้ี 

ลูกหน้ี สามารถดูท่ีเดียวไดเ้ลย” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  1, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“ระบบ ERP ถา้เขา้ใจและรู้วิธีการใช ้ง่ายมาก สามารถเรียกดูรายงาน หรือคน้หาขอ้มูล

ไดโ้ดยง่าย” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  12, สัมภาษณ์วนัท่ี 21 มกราคม 2565) 

“ระบบ ERP ส่วนรวม คือ ใช้งานไม่ยาก สามารถท างานได้ง่ายขึ้น สามารถค้นหา

ขอ้มูลท่ีตอ้งการไดง้่ายขึ้น ดูรายงานท่ีตอ้งการได”้ (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี  3, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 

2565) 

4.4.3 ดา้นความตั้งใจท่ีจะใชง้าน (Intention to Use) คือ ความตั้งใจท่ีผูใ้ช้งานระบบมี

พฤติกรรมในการสนใจท่ีต้องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  ซ่ึงสามารถวดัได้จากการรับรู้ถึง

ประโยชน์ท่ีได้รับจากการใช้งานระบบ และการรับรู้ถึงความง่ายในการเขา้ใช้งานโดยไม่ต้องใช้
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ความพยายามในการท าความเขา้ใจในการเขา้ใชง้านระบบมากเกินไป และสามารถแนะน าให้ผูอ่ื้น

ใชง้านไดโ้ดยง่าย ขอ้ความประกอบสัมภาษณ์ เช่น 

“เม่ือซ้ือระบบมาแลว้ก็ตอ้งตั้งใจท า และยงัตอ้งสอนอีกเยอะ ตอ้งฝึกฝนให้เขา้ใจก่อน” 

(ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  1, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“ตั้งใจท่ีจะเรียนรู้ศึกษาระบบเพิ่มเติม เพื่อใหเ้กิดความรู้ความสามารถ เกิดความช านาญ

จนสามารถแนะน าเพื่อนร่วมงานได ้” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  2, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“ตั้งใจท่ีจะศึกษาเพิ่มใหม้ากขึ้น เพื่อให้เกิดความช านาญจะไดท้ างานใหมี้คุณภาพมาก

ขึ้น จนสามารถสอนเพื่อนร่วมงานไดเ้บ้ืองตน้ ” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  19, สัมภาษณ์วนัท่ี 24 มกราคม 

2565) 

4.4.4 ด้านคุณภาพของระบบ (System Quality) คือ คุณภาพของระบบและคุณภาพ

ขอ้มูลจะส่งผลกระทบต่อการเขา้ใช้งานระบบ ความพึงพอใจของผูใ้ช้งานระบบว่าระบบสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของผูใ้ชง้านไดต้รงตามเป้าหมาย  มีความมัน่ใจในการ

ใช้งาน และจ านวนการใช้งานมีผลต่อความพึงพอใจของผูใ้ช้ทั้งทางบวกและทางลบ และความ

น่าเช่ือถือของขอ้มูล ขอ้ความประกอบสัมภาษณ์ เช่น 

“คิดว่าระบบมีคุณภาพ แต่ตอนน้ียงัไม่ รู้อีกหลายระบบ ทุกระบบเช่ือมโยงกันถ้าข้อมูล

ครบถ้วนก็จะสามารถจัดการข้อมูลต่างๆ ได้ง่ายขึ้น” (ผูใ้ห้ข้อมูลคนท่ี  10, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 

มกราคม 2565) 

“ถา้คนใชเ้ป็นก็มีคุณภาพ ระบบครอบคลุมการใชง้าน ไดง้านส าเร็จตามท่ีตอ้งการ” (ผูใ้หข้อ้มูล

คนท่ี  12, สัมภาษณ์วนัท่ี 20 มกราคม 2565) 

“ระบบมีคุณภาพกวา่ระบบเก่า ครอบคลุมการใชง้านท่ีท า เช่ือมโยงกบังานอ่ืนได”้ (ผูใ้ห้ขอ้มูล

คนท่ี  14, สัมภาษณ์วนัท่ี 20 มกราคม 2565) 

4.4.5 ดา้นทศันคติท่ีมีต่อการใช้ (Attitude toward Using) คือ ปฏิกิริยา ความรู้สึก ของ

บุคคลท่ีมีต่อการเขา้ใชง้านระบบ ท าใหมี้ความรู้สึกสามารถปฏิบติังานไดส้ะดวก ช่วยใหก้ารท างาน

เป็นมาตรฐานมากขึ้ นโดยการแสดงออกทางทัศนคติของบุคคลสัมพันธ์กับด้านการกระท า  

(Behavior) เม่ือบุคคลมีความเช่ือต่อส่ิงใด จะแสดงอาการหรือท่าทางท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความเช่ือ

ของตน โดยสามารถแสดงออกมาในรูปแบบความรู้สึกทั้งในเชิงบวก เชิงลบ และเป็นกลาง ขอ้ความ

ประกอบสัมภาษณ์ เช่น 
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“คิดว่าระบบลดตน้ทุนให้หน่วยงานอยู่ เป็นระบบท่ีดีแต่ผูใ้ช้ตอ้งเรียนรู้ และพฒันาตวัเองใน

ส่วนตวัมีความพึงพอใจต่อระบบแค่พอใช”้ (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  1, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“ระบบสามารถลดตน้ทุนกระดาษเพราะสามารถเรียกดูทุกอย่างจากระบบได ้ลงรายละเอียด

ไดม้ากขึ้น รู้สึกดีกบัระบบและการพฒันาระบบ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี  7, สัมภาษณ์วนัท่ี 20 มกราคม 

2565) 

“ระบบลดกระดาษ และหมึกพิมพไ์ดม้าก พอใจกบัระบบประหยดัเวลา ขอ้มูลเท่ียงตรง รู้สึกดี 

และชอบระบบน้ี” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  6, สัมภาษณ์วนัท่ี 20 มกราคม 2565) 

 

4.5 ปัญหาที่พบในการใช้งานระบบและการยอมรับเทคโนโลยีของบุคลากร ขสมก. 

ผูใ้ชง้านส่วนใหญ่ท่ีมีปัญหาในการใชง้าน เน่ืองจาก ขาดความรู้ดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั 

ยึดติดกบัระบบการท างานแบบเดิม ไม่เขา้ใจการท างานของระบบ ไม่ทราบว่าควรท าขั้นตอนใด 

ก่อน - หลงั เม่ือเทียบกับระบบเก่า โดยเฉพาะหน่วยงานบญัชีจะมีปัญหาขั้นตอนการท างานมาก 

เน่ืองจากเป็นระบบสุดทา้ยท่ีทุกระบบตอ้งมารวมท่ีระบบบญัชี ระบบยงัไม่สามารถเช่ือมโยงขอ้มูล

ไดท้ั้งองค์กร ผูส้อนมีจ านวนน้อยไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ เม่ือเกิดปัญหาท าให้แกไ้ขไดล้่าช้า 

ขอ้มูลมีจ านวนมากมีกรณีท่ีหลากหลาย  สิทธิการเขา้ใชไ้ม่เพียงพอต่อการใชง้าน ขอ้ความประกอบ

สัมภาษณ์ เช่น 

“ขั้นตอนการท างานของระบบบางอย่างก็ลด บางอย่างก็เพิ่ม และคิดว่าระบบช่วยลด

จ านวนคนได้แต่ภาระหน้าท่ีจะเพิ่ม เช่นการตั้ งเบิกจ่ายต้องใช้เวลามากขึ้นในงานเดียว การ

จดัรูปแบบของรายงานยงัไม่ตอบโจทยท์ั้งหมด บางอย่างของเก่าดูง่ายกว่า ขอ้มูลก็ยงัไม่ครบถว้น ” 

(ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  1, สัมภาษณ์วนัท่ี 18 มกราคม 2565) 

“ตอนน้ีระบบยงัไม่สมบูรณ์เต็มท่ีจึงตอ้งใช้ระบบเดิมควบคู่กนั ถา้ระบบสมบูรณ์แลว้

น่าจะลดจ านวนคนในการใชง้านได้ ระบบเมนูเยอะตอ้งเรียนรู้เพิ่มเติม ยงัไม่เขา้ใจระบบท าให้ ไม่

สามารถดูอะไรไดม้าก เลยดูแลว้ไม่ง่ายเลย” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  2, สัมภาษณ์วนัท่ี 19 มกราคม 2565) 

“ระบบยงัไม่ครอบคลุมการใชง้านเท่าท่ีควร ควรครอบคลุมทั้งองคก์ร การลดตน้ทุนยงั

ไม่สามารถลดได้ในตอนน้ี คิดว่าถ้าพัฒนาเต็มระบบจะสามารถลดต้นทุนได้ และก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด” (ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  15, สัมภาษณ์วนัท่ี 20 มกราคม 2565) 

“อบรมระบบมาแลว้ แต่ยงัไม่เขา้ใจเวลาถามในไลน์ก็ตอบชา้ งานก็เร่ง” (ผูใ้หข้อ้มูลคน

ท่ี  22, 28 มกราคม 2565) 
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“คู่มืออ่านแล้วยงัไม่เข้าใจควรท าคู่มือฉบับย่อท่ีเข้าใจง่าย ๆ บอกขั้นตอนการเดิน

เอกสารดว้ยว่าเอกสารแบบน้ีๆ ตอ้งท าอย่างไร ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี  23, สัมภาษณ์วนัท่ี 28 มกราคม 

2565) 

“รหัสการเขา้ใช้ไม่เพียงพอต่อการใช้งาน ใช้งานพร้อมกันก็ไม่ได้ ท าให้งานล่าช้า ” 

(ผูใ้หข้อ้มูลคนท่ี  18, สัมภาษณ์วนัท่ี 20 มกราคม 2565) 

 

4.6 สรุปประเด็นจากการสัมภาษณ์ 

4.6.1 การก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะการใช้งานและการ

บริหารจดัการระบบสารสนเทศใหก้บับุคลากรของ ขสมก. 

จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดับสูง และผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกับการพฒันา

บุคลากรของ ขสมก. ไดใ้ห้แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะการใช้งานและการ

บริหารจดัการระบบสารสนเทศให้กับบุคลากรของ ขสมก. ผูว้ิจยัได้สรุปแนวทางในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะการใช้งานและการบริหารจดัการระบบสารสนเทศให้กบับุคลากรของ  

ขสมก. จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทั้งหมดได ้ดงัน้ี 

4.6.1.1 ดา้นการฝึกอบรม (Training) คือ กระบวนการท่ีจะท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม

เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความช านาญ และเปล่ียนพฤติกรรมไปตามท่ีก าหนดไว ้การ

ฝึกอบรมเป็นหน่ึงในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หากมีวิธีด าเนินการอยา่งเหมาะสมจะเกิด

ประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค ์

4.6.1.1.1 ผูบ้ริหารต้องส่งเสริมการพฒันาบุคลากรด้านดิจิทัล และสร้าง

ความเขา้ใจบุคลากรกบัระบบท่ีไดพ้ฒันาขึ้นมาใหม่  

4.6.1.1.2 มีแผนการอบรม โดยใชเ้ทคโนโลยช่ีวยในการวางแผนการอบรม 

4.6.1.1.3 บุคลากรควรไดรั้บการอบรมจนกว่าจะสามารถปฏิบติังานไดด้้วย

ตนเอง 

4.6.1.1.4 ผู ้บริหารต้องมีส่วนร่วมในการตรวจติดตามการท างานของ

พนกังาน  

4.6.1.1.5 ส่ือสารให้พนักงานเปิดใจ เปล่ียนทัศนคติให้เป็นบวกให้เห็น

ความส าคญัของการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั  
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4.6.1.1.6 บุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมแล้ว เกิดปัญหาให้มีการอบรมซ ้ า

ผ่านระบบออนไลน์ หรือห้องเรียน และสร้างกลุ่มไลน์เพื่อใช้ในการส่ือสารระหว่างท่ีปรึกษากับ

ผูใ้ชง้านระบบเพื่อบุคลากรสามารถปฏิบติังานไดใ้นทนัที 

4.6.1.2 ด้านการศึกษา(Education) นอกจากจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้และการ

พฒันาทกัษะแลว้ การส่งเสริมการศึกษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพจะท าให้องคก์รมีบุคลากร

ท่ีมีศยักภาพเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรการปฎิบติังานย่อมมีประสิทธิภาพ และส่งผลให้

องค์กรมีการพฒันาก้าวไปขา้งหน้า ดังนั้นการพฒันาการศึกษาให้กบับุคลากรจึงถือเป็นภาระกิจ

ส าคญัขององคก์ร เพื่อส่งผลดีต่อการประกอบกิจการ 

4.6.1.2.1 มีแผนการพฒันารายบุคคล ส่งเสริมพนกังานท่ีมีศกัยภาพให้ไดรั้บ

การศึกษาเพิ่มเติม 

4.6.1.2.2 พฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีให้ได้รับการศึกษาตรงกับสายงานท่ี

ปฏิบติังาน 

4.6.1.2.3 ผู ้บังคับบัญชาควรให้การสนับสนุนการ ศึกษาของบุคลากร

โดยเฉพาะดา้นเทคโนโลย ีและในสายงานอ่ืน ๆ ท่ีขาดแคลน 

4.6.1.2.4 พิจารณาให้ทุนการศึกษากับพนักงานท่ีศักยภาพให้ได้รับ

การศึกษาท่ีสูงขึ้น 

4.6.1.3 ด้านการพฒันา (Development) คือ การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้ นของ

ระบบต่าง ๆ ในดา้นปริมาณ คุณภาพ และส่ิงแวดลอ้ม ท่ีเหมาะสมกว่าสภาพท่ีเป็นอยู่เดิมมีความ

ต่อเน่ือง มีการก าหนดขอบเขตและกลวิธีท่ีน ามาใชใ้ห้เกิดการเปล่ียนแปลงตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

ท าใหเ้กิดผลจริงในดา้นคุณภาพ ปริมาณ หรือส่ิงแวดลอ้ม 

4.6.1.3.1 ผูบ้ริหารตอ้งมีแผนโครงการน าเคร่ืองมือดา้นเทคโนโลยีมาเป็น

ปัจจยัสนบัสนุนการท างานขององคก์ร จะท าใหบุ้คลากรท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

4.6.1.3.2 ผูบ้ริหารตอ้งมีแผนการน าเทคโนโลยีท่ีมีอยู่มาพฒันาการท างาน

ของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป 

4.6.1.3.3 ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมการพฒันาทกัษะบุคลากรท่ีจ าเป็น ดา้นการ

เรียนรู้เทคโนโลยี และนวตักรรมใหม่ ๆ อย่างเหมาะสม ให้มีความรู้ ความเช่ียวชาญ ก้าวทัน

เทคโนโลย ี
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สามารถสรุปประเด็นจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารไดแ้นวทางในการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นทกัษะการใชง้านและการบริหารจดัการระบบสารสนเทศใหก้บับุคลากรของ ขสมก. โดย

ใช้เทคโนโลยีท่ีมีอยู่มาช่วยในการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัแก่บุคลากรโดยการฝึกอบรม การศึกษา 

และพฒันา เพื่อเพิ่มศกัยภาพบุคลากร และประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์ร รวมทั้งส่งเสริม

ใหบุ้คลากรศึกษา เรียนรู้เพิ่มเติม และน าเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชก้บังานท่ีปฏิบติั  

4.6.2 ปัจจยัท่ีส่งผลกบัการใชง้านระบบและการยอมรับเทคโนโลยขีองบุคลากร ขสมก. 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ช้งานหลกั (Key User) ท่ีเป็นตวักลางถ่ายทอดความ

ตอ้งการใชง้านระบบสารสนเทศระหวา่งผูใ้ชง้านระบบ และผูพ้ฒันาระบบ รวมถึงเป็นกลุ่มบุคลากร

ท่ีสามารถถ่ายทอดองคค์วามรู้ดา้นการใชง้านระบบสารสนเทศใหก้บัผูใ้ชง้านคนอ่ืนๆ หรือบุคลากร

ใหม่ ผูว้ิจยัสามารถสรุปประเด็นจากการสัมภาษณ์ได ้ดงัน้ี 

4.6.2.1 ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์(Perceived Usefulness) คือ กระบวนการของ

การรับรู้ ระหวา่งความรู้สึก ความเขา้ใจ การคิด การเรียนรู้ การตดัสินใจ และการแสดงพฤติกรรมว่า

รับรู้วา่ระบบมีประโยชน์ สามารถช่วยในการท างานได ้

4.6.2.1.1 บุคลากรรับรู้ไดว้่าระบบงานช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

โดยน าเทคโนโลยมีาสนบัสนุนในการปฏิบติังานซ่ึงระบการใชง้านไดส้ะดวก ถูกตอ้ง แม่นย  า 

4.6.2.1.2 บุคลากรรับรู้ได้ว่าระบบงานช่วยลดขั้นตอนการท างาน ใน

บางส่วน 

4.6.2.1.3 บุคลากรรับรู้ได้ว่าระบบงานช่วยลดจ านวนบุคลากรท่ี

ปฏิบติังานได ้ 

4.6.2.2 ดา้นความง่ายในการใชง้าน (Perceived Ease of Use)  

4.6.2.2.1 บุคลากรท่ีมีความเข้าใจและรู้วิ ธีการใช้ระบบท่ีถูกต้อง 

สามารถปฏิบติังานไดโ้ดยง่าย 

4.6.2.2.2 บุคลากรสามารถสืบคน้ขอ้มูลไดโ้ดยง่ายในบางระบบงาน 

4.6.2.2.3 บุคลากรสามารถจดัรูปแบบรายงานไดง้่ายตามท่ีตอ้งการใน

บางระบบงาน 

4.6.2.3 ดา้นความตั้งใจท่ีจะใชง้าน (Intention to Use) 

4.6.2.3.1 บุคลากรส่วนใหญ่มีความตั้งใจในการเรียนรู้การใชง้านระบบ

ท่ีถูกตอ้ง 
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4.6.2.3.2 บุคลากรตั้ งใจศึกษาระบบจนเกิดความเข้าใจ  มีความรู้

ความสามารถ มีความช านาญ เพื่อสามารถสอน/แนะน า เพื่อนร่วมงานได ้

4.6.2.3.3 บุคลากรตั้งใจท่ีจะฝึกฝนการใชง้านระบบให้เกิดความช านาญ 

จนสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว บรรลุวตัถุประสงค์  

4.6.2.4 ดา้นคุณภาพของระบบ (System Quality) 

4.6.2.4.1 บุคลากรรับรู้ไดว้า่ระบบงานมีคุณภาพในระดบัสากล  

4.6.2.4.2 บุคลากรรับรู้ได้ว่าระบบน้ีมีคุณภาพครอบคลุมการใช้งาน

ตามท่ีหน่วยงานตอ้งการในบางส่วน 

4.6.2.4.3 บุคลากรรับรู้ได้ว่าระบบสามารถเช่ือมโยงการใช้งานกับ

ระบบงานอ่ืน ๆได ้

4.6.2.5 ดา้นทศันคติท่ีมีต่อการใช ้(Attitude toward Using) 

4.6.2.5.1 ระบบสามารถลดตน้ทุนให้กบัหน่วยงาน เน่ืองจากสามารถ 

ลดจ านวนบุคลากรในการปฏิบติังานบางต าแหน่ง ลดขั้นตอนการท างานท าให้ลดการใช้กระดาษ

และหมึกพิมพ ์

4.6.2.5.2 ความพึงพอใจต่อระบบ บุคลากรส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อ

ระบบระดบัพอใช ้

4.6.2.5.3 ทัศนคติต่อระบบ บุคลากรส่วนใหญ่รู้สึกได้ว่าระบบเป็น

ระบบท่ีดีแต่ผูใ้ชต้อ้งเรียนรู้ ศึกษา และพฒันาตวัเองใหเ้กิดความช านาญจึงจะสามารถปฏิบติังานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.6.3 ปัญหาท่ีพบในการใชง้านระบบและการยอมรับเทคโนโลยขีองบุคลากร ขสมก. 

4.6.3.1 สิทธิการเขา้ใช้ (Licenses) ไม่เพียงพอต่อการใช้งาน และไม่สามารถใช้

งานพร้อมกนัได ้

4.6.3.2 เจา้หนา้ท่ีท่ีใหค้  าปรึกษาไม่เพียงพอต่อการตอบปัญหาของผูใ้ชง้าน 

4.6.3.3 พนกังานส่วนใหญ่ขาดทกัษะดา้นดิจิทลัท าใหก้ารปฏิบติังานผิดพลาด  

4.6.3.4 วิธีการใชง้านบางระบบงานมีความซับซ้อน พนกังานมีความช านาญไม่

มากพอท าใหก้ารปฏิบติังานเกิดความล่าชา้ 

4.6.3.5 การอบรมผ่านระบบ Zoom ท าให้พนักงานท่ีขาดทกัษะดา้นเทคโนโลยี

เขา้ใจไดย้าก  
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4.6.3.6 ระบบยงัไม่สามารถเช่ือมโยงได้ทั้ งองค์กร ท าให้ข้อมูลบางส่วนขาด

ความสมบูรณ์ 

4.6.3.7 การบอกความต้องการกับผูพ้ฒันาระบบไม่ครบถ้วนท าให้รายงานท่ี

ไดรั้บยงัไม่ครบถว้นตามท่ีตอ้งการ 

 



 

บทท่ี 5 

สรุปอภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 

 

การศึกษาการจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงดิจิทลั ของ
องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการจดัการพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลั ของ  
ขสมก. ปัจจุบนั และเพื่อก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดา้นทกัษะการใชง้านและการ
บริหารจดัการระบบสารสนเทศให้กบับุคลากรของ ขสมก.ซ่ึงสรุปผลการวิจยัและอภิปรายผลได้
ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี 
5.4 ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
5.5 ขอ้จ ากดัในการวิจยั 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษาการจดัการพฒันาเทคโนโลยดิีจิทลั ของ ขสมก. ปัจจุบนั พบวา่การพฒันาและ

บริหารจดัการโครงสร้างพื้นฐานดิจิทลั (Digital Infrastructure) ของ ขสมก. อยูร่ะหวา่งการปรับปรุง
ให้คุณภาพของระบบ และขอ้มูลสารสนเทศให้มีความถูกตอ้ง รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ทนัสมยั 
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนของกลุ่มผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีใช้ใน
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นกลุ่มผูบ้ริหาร 7 ราย และผูใ้ชง้านหลกั (Key User) 23 ราย เฉพาะผูใ้ช้งาน
หลกัแบ่งเป็น เพศชาย 12 ราย เพศหญิง 11 ราย มีอายตุั้งแต่ 29 - 49 ปี ระดบัการศึกษาแบ่งเป็นระดบั
ปริญญาโท 1 ราย ปริญญาตรี 10 ราย ปวช. – ปวส. 5 ราย วุฒิ ม. 6 จ านวน 7 ราย และตามระบบงาน
ท่ีผูใ้ชง้านหลกัดูแล จ านวน 5 ระบบ (บญัชี จดัซ้ือ/พสัดุ ซ่อมบ ารุง บุคลากร บริหารสัญญารถร่วม) 
รวมผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้งหมด จ านวน 30 ราย ผูวิ้จยัจดัท าผลสรุปไดด้งัน้ี 

1. การก าหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทักษะการใช้งานและการบริหาร
จัดการระบบสารสนเทศให้กบับุคลากรของ ขสมก. 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการก าหนดแนวทางพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้าน
ทักษะการใช้งานและการบริหารจัดการระบบสารสนเทศให้กับบุคลากรของ  ขสมก. คือการท่ี
ผูบ้ริหาร ซ่ึงประกอบด้วย ผูบ้ริหารระดับสูงต้องมีนโยบายการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้าน
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เทคโนโลยีสารสนเทศ เพิ่มประสิทธิภาพของอุปกรณ์ฮาร์ดแวร์ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ 
ต่อพ่วง ตลอดจนอุปกรณ์รักษาความมัน่คงปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง ปรับปรุงระบบงานสารสนเทศท่ี
สนบัสนุนการบริหารองคก์ร พร้อมทั้งให้การสนบัสนุนบุคลากรไดรั้บการอบรม ศึกษา พฒันาดา้น
เทคโนโลยีดิจิทลั เพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานของบุคลากร โดยผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Manager) จะต้องมีแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การ
เปล่ียนแปลงดิจิทลั และให้การสนับสนุนบุคลากรให้มีทกัษะด้านดิจิทลัท่ีจ าเป็นส าหรับการน า
ระบบและเทคโนโลยีทั้ งในปัจจุบันและท่ีจะพัฒนาในอนาคตมาใช้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง (Supervisor) ตอ้งเป็นพี่เล้ียงสอนงาน ตรวจติดตามการ
ท างานของบุคลากร เปล่ียนทศันคติให้เป็นบวกให้เห็นความส าคญัของการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั  
และให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดได้รับการฝึกอบรม ศึกษา และพฒันาด้าน
เทคโนโลยดิีจิทลั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เกิดประสิทธิผลต่อองคก์ร 

2. ปัจจัยท่ีส่งผลกบัการใช้งานระบบและการยอมรับเทคโนโลยีของบุคลากร ขสมก. 

ปัจจัย ท่ีส่งผลกับการใช้งานระบบท่ีได้พัฒนาขึ้ นใหม่  ต่อกลุ่มผู ้ใช้งานหลัก  

(Key User) ประกอบดว้ย  

2.1 ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ (Perceived Usefulness) ผูใ้ช้งานส่วนมากรับรู้ไดว้่า

ระบบ ERP สามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ใชง้านไดส้ะดวก ถูกตอ้ง แม่นย  า ลดขั้นตอน

การท างาน ลดจ านวนบุคลากรได ้

2.2 ด้านความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use) ผูใ้ช้งานรับรู้ได้ว่าบาง

ระบบงานของ ERP มีความง่ายในการใชง้าน เช่น ระบบงานบุคลากร ระบบงานซ่อมบ ารุง ระบบ

บริหารสัญญารถร่วม ในส่วนของระบบบญัชี ระบบมีความซบัซอ้น ยุง่ยากต่อการใชง้าน และระบบ

จดัซ้ือ/พสัดุ มีปัญหาการตั้งเบิกจ่ายให้ร้านคา้หรือหน่วยงานภายนอก เช่น กรณีปัดจุดทศนิยมไม่

ตรงกนั 

2.3 ดา้นความตั้งใจท่ีจะใชง้าน (Intention to Use) ผูใ้ชง้านส่วนมากมีความตั้งใจใน

การเรียนรู้การใชง้านระบบ พร้อมทั้งพยายามฝึกฝนให้เกิดความช านาญ  เพื่อให้สามารถปฏิบติังาน

ไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ และมีความตั้งใจท่ีจะสอน/แนะน าเพื่อนร่วมงานให้สามารถปฏิบติังานได้

เช่นกนั 

2.4 ด้านคุณภาพของระบบ (System Quality) ผูใ้ช้งานส่วนมากรับรู้ได้ว่าระบบมี

คุณภาพตามมาตรฐานสากล สามารถเช่ือมโยงระบบงานต่าง ๆ ท่ีพฒันาขึ้นได้ แต่ข้อมูลยงัไม่

สามารถเช่ือมโยงทุกระบบในองคก์รได ้ซ่ึงอยูร่ะหวา่งการพฒันาในระยะต่อไป 
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2.5 ด้านทัศนคติท่ีมีต่อการใช้ (Attitude toward Using) ผูใ้ช้งานส่วนมากมีความ 

พึงพอใจต่อระบบในระดับพอใช้ เน่ืองจากยงัไม่คุน้เคยกบัระบบท่ีได้พฒันาขึ้นใหม่  แต่มีความ

มัน่ใจว่าระบบจะสามารถใช้งานไดดี้สามารถลดตน้ทุนให้องค์กรได ้และมีความตั้งใจท่ีจะเรียนรู้

การใช้งานระบบจนเกิดความช านาญ มีพนักงานจ านวนหน่ึงไม่พึงพอใจต่อระบบงาน โดยให้

เหตุผลว่าระบบใช้งานยาก ซับซ้อน ไม่เขา้ใจขั้นตอนการท างานของระบบ และสิทธิการเขา้ใช้ไม่

เพียงพอต่อการใชง้าน 

3. ปัญหาท่ีพบในการใช้งานระบบและการยอมรับเทคโนโลยีของบุคลากร ขสมก. 

3.1 พนักงานขาดทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัท าให้เกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง

ระบบสารสนเทศท่ีไดพ้ฒันาขึ้นใหม่ 

3.2 บุคลากรของส านักเทคโนโลยีสารสนเทศไม่เพียงพอต่อการให้ค  าปรึกษา 

แกปั้ญหา แนะน า  ผูใ้ชง้านจึงเกิดความไม่พึงพอใจต่อระบบ เกิดความรู้สึกว่าระบบมีความยุ่งยาก

ซบัซอ้นต่อการใชง้าน 

3.3 ผูบ้ริหารขาดการมีส่วนร่วมในการอบรม ศึกษา พฒันาระบบ ขาดการสนับสนุน

ใหบุ้คลากรมีทกัษะดา้นดิจิทลั ขาดการส่ือสารใหพ้นกังานมีความเขา้ใจและมีทศันคติท่ีดีกบัระบบ 

3.4 รหสัการเขา้ใช ้(Licenses) ไม่เพียงพอต่อการใชง้าน อีกทั้งไม่สามารถใชง้านพร้อม

กนัได ้ท าใหเ้กิดความล่าชา้ในการปฏิบติังาน 

3.5 ระบบเร่ิมพัฒนาใหม่จึงมีข้อผิดพลาด ข้อมูลไม่สมบูรณ์ รายงานต่าง ๆ ต้อง

ปรับปรุง แกไ้ข ใหเ้กิดความสมบูรณ์ต่อไป 

3.6 การเรียนรู้โปรแกรมใหม่อาจเป็นเร่ืองอยากส าหรับหลายคน หรืองานท่ีท าใน

ปัจจุบนันั้นมากอยูแ่ลว้ ท าใหผู้เ้รียนต่อตา้นการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ หรือสร้างวิธีการท างานท่ีผิดวิธี 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

1. การก าหนดแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านทักษะการใช้งานและการบริหาร

จัดการระบบสารสนเทศให้กับบุคลากรของ ขสมก. 

ผูว้ิจัยพบว่า แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านทักษะการใช้งานและการ

บริหารจดัการระบบสารสนเทศให้กบับุคลากรของ ขสมก. โดยใชเ้ทคโนโลยีท่ีมีอยู่มาช่วยในการ

พฒันาทักษะด้านดิจิทัลแก่บุคลากรโดยการฝึกอบรม การศึกษา และพฒันา เพื่อเพิ่มศักยภาพ

บุคลากร และประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรศึกษา เรียนรู้
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เพิ่มเติม และน าเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ชก้บังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เนตรชนก 

ดวนใหญ่ (2562) ท่ีอธิบายการด าเนินงานในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ประกอบดว้ย 1. การ

ฝึกอบรมให้บุคลากรทั้งการจดัภายใน และภายนอกกบัสถานบนัท่ีไดม้าตรฐาน 2. การศึกษา มีการ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น 3. การพฒันา ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพฒันาดว้ย

วิธีการต่างๆ 4. เทคโนโลยี น าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรและเป็นการพฒันาศกัยภาพบุคลากรใน

ส่วนต่างๆ รวมถึงงานวิจยัของ พงษ์วตัร บุญสนองโชคยิ่ง (2563) ท่ีอธิบายการพฒันาทกัษะด้าน

ดิจิทลัของบุคลากรควรจดัท าแผนการพฒันาบุคลากรเพื่ออบรมเชิงปฏิบติัการพฒันาทกัษะด้าน

ดิจิทลัภายในหน่วยงาน พร้อมทั้งส่ือสารให้บุคลากรเห็นถึงความส าคญัในการพฒันาทกัษะด้าน

ดิจิทัล สอดคล้องกับงานวิจัยของ สกล บุญสิน (2561) ท่ีอธิบายว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ คือการสนับสนุนของผู ้บังคับบัญชา  การขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะ 

ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีความสลบัซับซ้อนของโลกในปัจจุบนั การเรียนรู้ตลอดชีวิตรูปแบบ

การเรียนรู้และแรงจูงใจในการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของโสมวลี ชยามฤต (2564) ท่ีอธิบาย

ว่าการเสริมสร้างทกัษะท่ีจ าเป็น ความสามารถท่ีจะเรียนรู้ และอยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ๆ การ

พฒันาทกัษะ และนวตักรรมอย่างเหมาะสม โดยพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีทกัษะ ความรู้ ความ

เช่ียวชาญ กา้วทนัความทนัสมยัของเทคโนโลยี โดยเป้าหมายการพฒันาคนแบบใหม่ คือ การพฒันา

คนให้เป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข เพื่อให้อยู่กับองค์การอย่างมีความสุขและยาวนาน  และ

สอดคลอ้งกบักรอบแนวทางยุทธศาสตร์การพฒันาเทคโนโลยีดิจิทลัของ ขสมก. ยุทธศาสตร์ท่ี 2 

เพิ่มศกัยภาพเทคโนโลยีดิจิทลัในปัจจุบนัให้ครอบคลุมความตอ้งการและรองรับการให้บริการ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 พฒันาองค์ความรู้ และทกัษะดา้นการใชง้าน และบริหารจดัการเทคโนโลยีดิจิทลั

ใหก้บับุคลากรของ ขสมก. เพื่อใหก้ารเรียนรู้และการใชง้านเทคโนโลยดิีจิทลัท่ีย ัง่ยนื 

2. ปัจจัยท่ีส่งผลกบัการใช้งานระบบและการยอมรับเทคโนโลยีของบุคลากร ขสมก. 

ผูว้ิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลกบัการใชง้านระบบท่ีไดพ้ฒันาขึ้นใหม่ต่อบุคลากร ขสมก. 

ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์  (Perceived Usefulness) ผู ้ใช้งานรับรู้ได้ว่าระบบ ERP ช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างาน ลดขั้นตอนการท างาน ต่อไปในอนาคตสามารถลดจ านวนบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานได้ ด้านความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of Use) ผูใ้ช้งานรับรู้ได้ว่า  ถ้าหาก

ผูใ้ชง้านไดรั้บการอบรม และท าการศึกษาขั้นตอนการท างานจนเกิดความเขา้ใจ พร้อมทั้งฝึกฝนจน

เกิดความช านาญจะสามารถใชง้านระบบไดโ้ดยง่าย  ดา้นความตั้งใจท่ีจะใชง้าน (Intention to Use) 

ผูใ้ชง้านมีความตั้งใจใชง้านระบบ มีการศึกษา ทดลองท าดว้ยตนเอง เม่ือติดปัญหาไดส้อบถามจากท่ี
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ปรึกษาทั้งแบบตัวต่อตัวและแบบออนไลน์ จนสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวตัถุประสงค์ ด้าน

คุณภาพของระบบ (System Quality) และคุณภาพสารสนเทศ (Information Quality) ผูใ้ชง้านรับรู้ได้

ว่า ระบบ ERP เป็นระบบมาตรฐานสากล สามารถเช่ือมโยงข้อมูลกับระบบงานอ่ืนๆ ได้ อีกทั้ง

รับทราบว่าองคก์รอยูร่ะหวา่งพฒันาโครงสร้างพื้นฐานทางดา้นเทคโนโลยใีหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ้น

เพื่อสนับสนุนการท างานของระบบ ERP ด้านทัศนคติท่ีมีต่อการใช้ (Attitude toward Using) 

ผูใ้ชง้านมีความพึงพอใจในระดบัพอใช ้เน่ืองจากเป็นระบบท่ีพฒันาขึ้นใหม่จึงยงัไม่มีความช านาญ

ในการใชง้านระบบ ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการศึกษา ฝึกฝน ปฏิบติัจนเกิดความช านาญ ซ่ึงผูใ้ชง้านท่ี

สามารถใชง้านระบบไดจ้ะเกิดความกระตือรือร้นในการใชง้านระบบ แต่ผูใ้ชง้านท่ีมีปัญหาในการ

เขา้ใชง้านระบบจะเกิดการต่อตา้นไม่ยอมใชง้านระบบ และไม่ใส่ใจในการปฏิบติังานจะส่งกระทบ

ต่อองคก์รได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพตัรา  วงัเยน็ (2563) ท่ีอธิบายวา่การประมวลผลขอ้มูล

ทางบัญชีท่ีได้รับการยอมรับมากท่ีสุด คือ ด้านความง่ายต่อการใช้งาน และการรับรู้ประโยชน์ 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พงษศ์กัด์ิ รัตนพงศ ์(2563)  ท่ีอธิบายการประเมินค่าความส าเร็จและน า

ผลการวิเคราะห์มาปรับปรุงพฒันาเวบ็แอปพลิเคชัน่ โดยคุณภาพของระบบส่งผลต่อระดบัความพึง

พอใจ สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ อรวรรณ สุขยานี (2558) ท่ีอธิบายความตั้งใจในการใช้ระบบ

สารสนเทศบริหารทรัพยากรบุคคล  พบวา่ดา้นความสมคัรใจและทศันคติการรับรู้ถึงประโยชน์มีผล

ต่อความตั้งใจการใช้งานระบบสารสนเทศ ปัจจยัภายในพบว่าการรับรู้ถึงความยากง่ายส่งผลต่อ

ความตั้งใจใชง้าน ปัจจยัภายนอกการรับรู้ถึงประโยชน์มีผลต่อความตั้งใจใชง้านระบบ สอดคลอ้ง

กับทฤษฎีทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศ (The Technology Acceptance Model ) ของ 

Turner et al. (2010), Scherer et al. (2019), Sheldon (2016) อธิบายว่าการท่ีผูใ้ช้งานระบบการรับรู้

ถึงความง่ายในการใช้งาน การรับรู้ถึงประโยชน์ส่งผลถึงทัศนคติต่อการใช้งาน ความตั้งใจเชิง

พฤติกรรมในการใช้งาน และการใช้งานจริง และสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับ

แบบจ าลองความส าเร็จในการใช้ระบบสารสนเทศ ของ De Lone, W.H., & Mc Lean, E. R. (1992) 

ท่ีอธิบายว่าคุณภาพของระบบ และคุณภาพของสารสนเทศ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการใชง้านและ

ความพึงพอใจของผูใ้ช้งานย่อมส่งผลต่อการใช้ระบบ และความส าเร็จของระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศในองคก์ร 
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5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี้ 

ปัจจุบนัเป็นยคุดิจิทลัเทคโนโลยไีดพ้ฒันาเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งมี

การปรับตวั โดยตอ้งมีการพฒันาทกัษะใหม่ๆ ท่ีจ าเป็นและมีประโยชน์ต่อองคก์ร นอกจากความรู้ท่ี

เก่ียวกบังานแลว้ ควรส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเรียนรู้ เพิ่มทกัษะ หรือศึกษาองคค์วามรู้ใหม่ๆ 

จะท าใหบุ้คลากรต่ืนตวัในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงจะช่วยพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์รดา้น

เทคโนโลยีดิจิทลั ควรเนน้การพฒันากลุ่มผูใ้ชง้านหลกั (Key User) ใหมี้ความรู้ ความเขา้ทั้งในส่วน

ของกระบวนการปฏิบติังาน และระบบสารสนเทศท่ีน ามาสนบัสนุน เพื่อให้สามารถถ่ายทอดองค์

ความรู้ด้านการใช้งานระบบสารสนเทศให้กับผูใ้ช้งานคนอ่ืนๆ  หรือบุคลากรใหม่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ชง้านหลกัไดใ้หข้อ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.3.1 การอบรมการใชง้านระบบ ERP ควรมีการอบรมทั้งในห้องประชุม และผ่านระบบ

ออนไลน์ เพื่อให้ผูใ้ช้งานเข้าถึงการใช้งานได้อย่างถูกต้อง เม่ือเกิดปัญหาการท างานสามารถ

สอบถามปัญหาท่ีปรึกษาไดใ้นทนัที หรือใหท่ี้ปรึกษาประจ าท่ีเขตการเดินรถทุกเขตการเดินรถ 

5.3.2 ให้จัดท าคู่ มือการใช้งานระบบให้กระชับ เข้าใจง่าย  และแจกจ่ายให้กับทุก

หน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติังาน 

5.3.3 ผูบ้ริหารควรเขา้ร่วมประชุมเพื่อรับฟังปัญหาผูใ้ชง้านหลกั และร่วมกนัหาแนวทาง

ในการแกไ้ขปัญหา เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์ 

5.3.4 ผูบ้ริหารควรส่งเสริม สนับสนุน มีส่วนร่วมในการใช้งานระบบ เพื่อให้ผูใ้ช้งานมี

ความกระตือรือร้น ตั้งใจปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

5.3.5 ผูบ้ริหารควรตอ้งใส่ใจ เขา้ใจในขอบเขตงานและด้านเทคนิค ให้ความส าคญักบั

ระบบ ERP มองให้เห็นว่าระบบ ERP ไม่ใช่งานในความรับผิดชอบของส านักเทคโนโลยี

สารสนเทศหน่วยงานเดียว แต่เป็นความรับผิดชอบของทุกหน่วยงานในองคก์ร  

5.3.6 ผูบ้ริหารควรสรรหาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพด้านเทคโนโลยีดิจิทลัมาช่วยงานส านัก

เทคโนโลยสีารสนเทศ  

5.3.7 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการศึกษาดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั และศึกษา

เรียนรู้ใหต้รงกบัสายงานท่ีปฏิบติัจะท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  

http://www.fmsconsult.com/th/solutions/sage-300.html
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5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป  
6.4.1 ควรท าการวิจยักลุ่มเป้าหมายผูใ้ช้งานแต่ละระบบเพื่อได้ทราบการใช้งานแต่ละ

ระบบมีปัญหาในการใชง้านอยา่งไร ไดท้ าการแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด 
6.4.2 จ านวนคนท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ในคร้ังน้ีใช้จ านวน 30 คน ซ่ึงเป็นจ านวนขนาด

กลาง ควรเพิ่มจ านวนคนท่ีใชส้ัมภาษณ์จะท าใหข้อ้มูลท่ีไดรั้บมีความหลากหลายมากขึ้น 
6.4.3 งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีเจาะลึก  

(In-depth Interview) ยงัขาดการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษากลุ่มเป้าหมายใน
จ านวนมาก ในเชิงตัวเลขทางสถิติในการวิเคราะห์และประมวลข้อมูลท าให้ข้อมูลมีความ
คลาดเคล่ือนนอ้ยท่ีสุด 

 
5.5 ข้อจ ากดัในการวิจัย  

การสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร ผูว้ิจยัไม่ไดส้ัมภาษณ์ประวติัของผูใ้ห้สัมภาษณ์ เน่ืองจาก ประวติัเป็น
ขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมีความละเอียดอ่อน อาจมีผลกระทบในการบริหารงานขององคก์รได ้
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ภาคผนวก 
Guideline Question 

(แนวค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์) 
งานวิจยัเร่ือง การจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงดิจิทลั ขององคก์าร

ขนส่งมวลชนกรุงเทพเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ผูว้ิจัยจึงเลือกใช้แนวค าถามปลายเปิดในการ
สัมภาษณ์ ดงัน้ี 

แนวค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลกั 
ค าถามผู้บริหาร 
1. ท่านคิดอย่างไรเก่ียวกบั การจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ยุดดิจิทลั ขององคก์ารขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ในปัจจุบนั  
2. ท่านมีนโยบายและทิศทางการขบัเคล่ือน ขสมก. ในโลกยุคดิจิทลัภายใตส้ภาพแวดลอ้ม

และรูปแบบการด ารงชีวิตแบบใหม่อยา่งไร 
3. ท่านมีวิธีการอยา่งไรในการจูงใจใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ และ

มีวิธีการการพฒันาขีดความสามารถ เพิ่มพูนความรู้อยา่งต่อเน่ือง อยา่งไร  
4. ท่านมีวิธีการอย่างไรในการขับเคล่ือนการพัฒนาองค์การแบบองค์รวมในด้าน

กระบวนการปฏิบติังานและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้บุคลากรสามารถน าเทคโนโลยี
ดิจิทลัมาช่วยสนบัสนุนการท างานในกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. ท่านมีวิธีการอยา่งไรเพื่อลดการต่อตา้นของบุคลากรในองคก์ารและสร้างความเขา้ใจใน
การเปล่ียนแปลงในยคุดิจิทลั 

ค าถามบุคลากรผู้ใช้งานระบบสารสนเทศ ขสมก. เป็นกลุ่มผู้ใช้งานหลัก (Key User) ท่ีมี
บทบาทเกีย่วข้องกบัการใช้งานระบบโดยตรง 

ประวติัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุระดบัการศึกษา  ระบบงานท่ีใช ้
คิดอย่างไรเก่ียวกบั การจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ยุดดิจิทลั ขององคก์ารขนส่งมวลชน

กรุงเทพ ในปัจจุบนัท่ีใช ้
1. การรับรู้ถึงประโยชน์(Perceived Usefulness) 
• ท่านคิดวา่ระบบงานช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของท่าน หรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดวา่ระบบงานช่วยใหท้่านลดขั้นตอนการท างาน หรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดวา่ระบบงานท าใหท้่านลดจ านวนคนท่ีตอ้งท างานได ้หรือไม่ อยา่งไร 

2. ความง่ายในการใชง้าน(Perceived Ease of Use) 
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• ท่านคิดวา่ระบบใชง้านไดโ้ดยง่าย หรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดวา่ระบบง่ายต่อการสืบคน้ขอ้มูลหรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดวา่ระบบสามารถจดัรูปแบบรายงานไดง้่ายตามท่ีตอ้งการหรือไม่ อยา่งไร 

3. ความตั้งใจท่ีจะใชง้าน (Intention to Use) 
• ท่านคิดวา่ท่านตั้งใจท่ีจะเรียนรู้การใชง้านระบบหรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดวา่ท่านตั้งใจสอน/แนะน าการใชง้านใหก้บัเพื่อนร่วมงานหรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดว่าท่านตั้ งใจท่ีจะฝึกฝนการใช้งานระบบให้เกิดความช านาญ หรือไม่ 

อยา่งไร 
4. คุณภาพของระบบ (System Quality) 
• ท่านคิดวา่ระบบท่ีงานใชมี้คุณภาพ หรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดว่าระบบน้ีมีคุณภาพครอบคลุมการใช้งานตามท่ีหน่วยงานท่านต้องการ 

หรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านคิดวา่ระบบน้ีมีคุณภาพสามารถเช่ือมโยงการใชง้านกบัทุกระบบงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัหน่วยงานของท่านและท าใหง้านของท่านส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์ หรือไม่ อยา่งไร 
5. ทศันคติท่ีมีต่อการใช ้(Attitude toward Using) 
• ท่านคิดวา่ระบบน้ีสามารถลดตน้ทุนใหก้บัหน่วยงานของท่าน หรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านมีความพึงพอใจต่อระบบน้ี หรือไม่ อยา่งไร 
• ท่านมีทศันคติอยา่งไรต่อระบบน้ี 

 
 
  



61 
 

 
ประวติัผูว้ิจยั 

 
ช่ือ – สกุล นางนาฏญา  อู่แสงทอง 
 

ประวติัการศึกษา ส าเร็จการศึกษา ปริญญาตรี สาขา สถิติ คณะวิทยาศาสตร์  

  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เม่ือ ปีการศึกษา 2537  และได ้

  ศึกษาต่อในระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 

  บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสยาม ในปีการศึกษา 2563 

 

ประวติัการท างาน องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ พ.ศ.2545 ถึงปัจจุบนั 

 


	Cover
	Certificate


	Abstract
	Acknowledgement
	Table content
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Reference
	Appendix
	Vitae



