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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะ
ด้านดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษยก์บั       
การพฒันาทกัษะด้านดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร        
ในกรมศิลปากร จ านวน 350 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานใช้
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 มีอายุ 
20 - 30 ปี จ านวน 114 คน คิดร้อยละ 32.6 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 เป็นขา้ราชการ 
จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 และมีอายุการท างาน  1 – 5 ปี จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 33.4 การจัดการ 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร โดยรวมอยู่ในระดบัความ
คิดเห็นมาก และการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก   
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ          
การพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 และยงัพบอีกว่า
การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร การจดัการทรัพยากร
มนุษยด์้านการบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผลมีผลมากท่ีสุด อนัดับรองลงมา คือ พนักงานสัมพนัธ์       
จ่ายค่าตอบแทน การสรรหาและบรรจุ และอนัดับสุดท้าย คือ การฝึกอบรมและการพฒันา สามารถร่วมกัน
ท านายการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากรไดร้้อยละ 41.8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

ค าส าคัญ : การจดัการทรัพยากรมนุษย,์ การพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั, กรมศิลปากร 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were: 1) to study human resource management factors affecting the 
development of digital skills among personnel in the Fine Arts Department. 2) to study the relationship 
between human resource management and the development of digital skills of personnel in the Fine Arts 
Department. The sample group consisted of 350 personnel from the Fine Arts Department. The statistical 
methods used for data analysis included frequency, percentage, mean, and standard deviation. Pearson’s 
correlation coefficient and multiple regression analysis were employed to test the hypotheses. 
 The research results can be found out that most respondents were female, 182 people amounts to 52.0%, 
aged between 20–30 years, 114 people amounts to 32.6%, held a bachelor’s degree, 171 people amounts to 48.9%, 
were government officials, 120 people amounts to 34.3%, and had 1–5 years of work experience, 117 people amounts 
to 33.4%. Overall, human resource management practices that influence the development of digital skills 
among personnel in the Fine Arts Department were rated at a high level, and the overall development of digital 
skills among personnel was also rated at a high level. 
 The hypothesis testing results revealed that all aspects of human resource management are positively 
correlated with the development of digital skills among personnel in the Fine Arts Department at the 0.01 level 
of statistical significance. Moreover, it was found that the aspect of human resource management that has the 
greatest impact on the development of digital skills among personnel is performance management and 
evaluation, followed by employee relations, compensation, recruitment and placement, and lastly, training and 
development. Together, these factors can predict the development of digital skills among personnel in the Fine 
Arts Department by 41.8 percent, with statistical significance at the 0.05 level. 
 

Keywords: Human Resource Management, Digital Skill Development, Fine Arts Department 
 

บทน า 

 ในยุคปัจจุบนัเทคโนโลยีมีความกา้วหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้โครงสร้างการท างานขององคก์รและ

สังคมโดยรวมเปล่ียนแปลงไป การเขา้มาของเทคโนโลยีดิจิทลัเป็นส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและ    

การบริหารจัดการในทุกภาคส่วน การรู้ด้านดิจิทัลจึงเป็นส่ิงส าคัญ ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับชีวิตประจ าวัน            

ใน 4 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ การส่ือสาร การเรียนรู้ การท างาน และการเงิน โดยช่วยให้บุคคลสามารถใช้เคร่ืองมือ

ดิจิทลัได้อย่างเหมาะสม เรียนรู้ขอ้มูลจากแหล่งท่ีน่าเช่ือถือ ท างานร่วมกันผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ และ           

ท าธุรกรรมทางการเงินไดอ้ยา่งมัน่ใจและปลอดภยั 

 รัฐบาลไทยได้ตระหนักถึงความส าคญัของการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ จึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์ 

“รัฐบาลดิจิทลั” เพื่อบูรณาการขอ้มูลและระบบการท างานของหน่วยงานภาครัฐให้มีความทนัสมยั คล่องตวั และ

ตอบสนองประชาชนไดอ้ย่างรวดเร็ว ในส่วนของบุคลากรภาครัฐ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
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(ก.พ.) ได้ก าหนดกรอบสมรรถนะด้านดิจิทัล เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาทักษะและสมรรถนะของ

ขา้ราชการใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง  

 ส าหรับกรมศิลปากรซ่ึงมีภารกิจหลกัในการอนุรักษ ์คุม้ครอง ฟ้ืนฟู และเผยแพร่มรดกศิลปวฒันธรรม

ของชาติจ าเป็นตอ้งปรับตวัเขา้สู่ยุคดิจิทลัเช่นเดียวกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีบทบาท

ส าคญัในการผลกัดนัการพฒันาทกัษะดิจิทลัของบุคลากรกรมศิลปากรจ าเป็นตอ้งบริหารบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพและศกัยภาพในการท างานอยา่งต่อเน่ือง (กรมศิลปากร,รายงานประจ าปี  2564) 

 ดงันั้น การศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร

จึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะจะช่วยใหห้น่วยงานสามารถก าหนด กลยทุธ์และแนวทางการปฏิบติัในการพฒันา

ทกัษะบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม ส่งเสริมการปรับตวั สู่ระบบราชการดิจิทลัตามนโยบายของรัฐ และเพิ่มประสิทธิภาพ

การด าเนินภารกิจดา้นศิลปวฒันธรรม ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลกยคุใหม่ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร

ในกรมศิลปากร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและบรรจุส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั  

  ของบุคลากร ในกรมศิลปากร 

 2. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและการพฒันาส่งผลต่อการพฒันาทกัษะ        

  ดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร 

 3. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผลส่งผลต่อการ 

  พฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร 

 4. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทนส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของ 

  บุคลากร ในกรมศิลปากร 

 5. การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นพนกังานสัมพนัธ์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของ 

  บุคลากร ในกรมศิลปากร 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร 

ในกรมศิลปากร มีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 
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 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายกุารท างาน 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการพฒันาทกัษะด้านดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร 
ได้แก่ การสรรหาและบรรจุ การฝึกอบรมและการพฒันา การบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผล      
การจ่ายค่าตอบแทน พนกังานสัมพนัธ์ 
 ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 
 1. การพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร ไดแ้ก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ 
คุณลกัษณะ 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการวิจยั คือ บุคลากร ในกรมศิลปากร จ านวน 2,286 คน (ท่ีมา: ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและ       

การส่ือสาร ส านักงาน ก.พ. 2567) เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดังนั้นผูวิ้จัยจึงท าการค านวณ       

หากลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 340 คน โดยก าหนดระดบั

ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมรับความคาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอย่าง 0.05 เพื่อความแม่นย  าของขอ้มูลผูว้ิจยั

จึงใชข้นาดตวัอยา่งทั้งหมด 350 คน  

 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ิมตั้งแต่เดือน กนัยายน ถึง ตุลาคม 2568 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ตัวแปรอิสระ (X)       ตัวแปรตาม (Y) 

    

 

 

 

 

 

 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ต าแหน่ง 
5. อายกุารท างาน 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
1. การสรรหาและบรรจุ  
2. การฝึกอบรมและการพฒันา  
3. การบริหารผลการปฏิบติังาน 
    และการประเมินผล  
4. การจ่ายค่าตอบแทน  
5. พนกังานสัมพนัธ์ 

การพฒันาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร 
ในกรมศิลปากร 

1. ความสามารถ 
2. ความรู้ 
3. ประสบการณ์ 
4. คุณลกัษณะ 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1. กรมศิลปากร สามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์และแนวทางปฏิบติัในการบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของบุคลากร ในกรมศิลปากร 

 2. กรมศิลปากร สามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ในการสนับสนุนการเปล่ียนผ่านสู่ระบบราชการดิจิทลั   

ตามนโยบายของรัฐท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนกรมศิลปากรให้สามารถด าเนินภารกิจด้านศิลปวฒันธรรมไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพในยคุดิจิทลั เป็นประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหก้บักรมศิลปากรในอนาคตต่อไป 

 3. ผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร ในกรมศิลปากรในการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของตนเอง

ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถเช่ือมโยงกนัไดโ้ดยเร่ิมจากทฤษฎีของ Douglas 

McGregor (1960) ท่ีแบ่งมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ ทฤษฎี X ท่ีมองคนในแง่ลบ ตอ้งควบคุมอย่างเขม้งวด กบั 

ทฤษฎี Y ท่ีมองคนในแง่ดี ส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมและพฒันาได้ ซ่ึงต่อมา William Ouchi (1981)            

ไดพ้ฒันาเป็น ทฤษฎี Z ท่ีผสมผสาน X และ Y โดยเนน้ความมัน่คง การมีส่วนร่วม และความผกูพนัของพนกังาน

กบัองคก์ร ขณะท่ีแนวคิดของ เดสเลอร์ (2012) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้หมายถึง นโยบาย

และการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคคลในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การสรรหาและบรรจุ 2) การฝึกอบรม

และการพฒันา 3) การบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผล 4) การจ่ายค่าตอบแทน 5) พนกังานสัมพนัธ์ 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพฒันาทักษะด้านดิจิทัล 

 การพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งในยุคท่ีเทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทในทุกมิติของชีวิต

และการท างาน โดยทักษะดิจิทัลไม่ได้หมายถึงแค่การใช้เคร่ืองมือหรือซอฟต์แวร์เท่านั้นแต่ครอบคลุมถึง

ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ใช้ขอ้มูลอย่างมีวิจารณญาณ สร้างสรรค์เน้ือหาดิจิทลั เขา้ใจจริยธรรมและ 

ความปลอดภยัออนไลน์ ตลอดจนการเรียนรู้และปรับตวัอยา่งต่อเน่ือง แนวคิดจากนกัวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ 

เช่น ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2561) ไดก้ าหนดแนวทางการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทัลของ

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ เพื่อการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลทักษะด้านดิจิทัล ประกอบด้วย                       

4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) ความสามารถ 2) ความรู้ 3) ประสบการณ์ 4) คุณลกัษณะ 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมุ่งอธิบายปัจจัยท่ีส่งผลต่อการท างานอย่างมีคุณภาพและคุ ้มค่า                  

โดยนกัวิชาการเห็นร่วมกนัว่าประสิทธิภาพเกิดจากการผสมผสานระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล สมรรถนะ ระบบ

บริหารจดัการ ทีมงาน และสภาพแวดลอ้มองคก์ร เช่น Peterson และ Plowman (1989) มองดา้นคุณภาพ ปริมาณ 

เวลา และค่าใชจ่้าย ขณะท่ี McClelland (1985) เนน้สมรรถนะเป็นตวัท านายผลงาน และ Certo (2003) แยกความ
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ต่างระหว่างประสิทธิภาพกับประสิทธิผล ทั้ งน้ี ประสิทธิภาพเกิดจากการจัดการท่ีสมดุลระหว่างบุคคล 

กระบวนการ และบริบทขององคก์ร 

 ข้อมูลทั่วไปของกรมศิลปากร 

 กรมศิลปากรเป็นหน่วยงานหลกัของกระทรวงวฒันธรรม มีภารกิจส าคญัในการคุม้ครอง อนุรักษ ์ฟ้ืนฟู 

และสืบทอดมรดกศิลปวฒันธรรมของชาติ เพื่อธ ารงคุณค่าและเอกลกัษณ์ความเป็นไทย โดยมีภารกิจครอบคลุม

ดา้นโบราณคดี พิพิธภณัฑ์ สถาปัตยกรรม หัตถศิลป์ นาฏดุริยางคศิลป์ ภาษา วรรณกรรม และเอกสารโบราณ 

กรมศิลปากรมุ่งพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพ โดยยึดยุทธศาสตร์หลกั 3 ดา้น ไดแ้ก่ การธ ารงรักษาและอนุรักษ์

มรดกวฒันธรรม การสร้างสรรคแ์ละต่อยอดคุณค่า และการพฒันาองคค์วามรู้เพื่อเผยแพร่สู่สังคม เป้าหมายคือ

ให้มรดกทางศิลปวฒันธรรมทุกแขนงได้รับการคุม้ครองอย่างถูกต้องตามหลกัวิชาการ สร้างเครือข่ายความ

ร่วมมือทั้งในประเทศและต่างประเทศ พฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะทางวิชาชีพ พร้อมทั้งน าเทคโนโลยดิีจิทลัมา

ประยุกตใ์ชใ้นการบริหารจดัการ เพื่อให้กรมศิลปากรเป็นสถาบนัหลกัในการสร้างทุนทางปัญญาและขบัเคล่ือน

การอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรมของชาติอยา่งย ัง่ยนื (กรมศิลปากร, รายงานประจ าปี  2564) 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ธัญลกัษณ์ จ าจด (2561) ไดศึ้กษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยี

ดิจิทลั (Digital Literacy) ของครู กศน.ต าบล สังกัด ส านักงาน กศน.จังหวดัชลบุรี พบว่า ระดับสมรรถนะ

ปัจจุบนัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมรรถนะขั้นตน้ส าหรับการท างาน สมรรถนะขั้นพื้นฐาน และสมรรถประยุกต์

ส าหรับการท างาน ตามล าดบั ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมรรถนะขั้นตน้ส าหรับการ

ท างาน สมรรถนะขั้นพื้นฐาน และสมรรถประยุกต์ส าหรับการท างาน ตามล าดับ ช่องว่างระดับสมรรถนะ

ระหว่างสมรรถนะปัจจุบนัและท่ีคาดหวงัมีความแตกต่างกนั สมรรถประยุกตส์ าหรับการท างาน สมรรถนะขั้น

พื้นฐาน และสมรรถนะขั้นต้นส าหรับการท างาน ตามล าดับ แนวทางพัฒนาสมรรถนะดิจิทัล คือ สร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ปรับการท างานสู่ออนไลน์ พฒันาหลกัสูตรและอบรมดา้นดิจิทลั ส่งเสริม    

การจดัการความรู้และแผนพฒันาตนเอง พร้อมติดตามผลตามมาตรฐานสากล 

 สิริกาญจน์ หัวใจฉ ่า (2563) ได้ศึกษาการพฒันาตวัช้ีวดัการรู้ดิจิทลั ส าหรับนักศึกษาระดับปริญญาตรี 

พบว่า 1. ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัช้ีวดัการรู้ดิจิทลั ส าหรับนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี ประกอบดว้ย  

5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรู้เทคโนโลยสีารสนเทศ, การส่ือสารและการท างานร่วมกนั, ทกัษะการคิด, การสร้างสรรค์

และนวตักรรม และการตระหนักรู้ทางสังคม 2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลตัวช้ีวดั         

การรู้ดิจิทลั ส าหรับนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์มีค่า 

Chi-square =337.33, df = 315.00, P = 0.19, GFI= 0.96, AGFI = 0.95, SRMR= 0.02 และ RMSEA= 0.01 

 อาจารี ฤทธิชัย (2563) ได้ศึกษาอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมในการ

เปล่ียนแปลงต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของ ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังาน 
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ก.พ.ร.) พบว่า ส านกังาน ก.พ.ร. มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงทั้งในระดบับุคคล

และระดับองค์การ รวมถึงการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงอยู่ในระดับสูง โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีการรับรู้         

เชิงบวกต่อการพัฒนาและการเปล่ียนแปลงในองค์กร ทั้ งน้ี ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น รายได้ ระดับการศึกษา          

สังกดัหน่วยงาน อาย ุประสบการณ์ และต าแหน่ง มีผลต่อการรับรู้ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อม

ในการเปล่ียนแปลงในแต่ละระดบัแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์     

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลงระดบับุคคลและการเป็นองคก์าร     

ท่ีมีสมรรถนะสูง และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความพร้อมในการเปล่ียนแปลงระดับองค์การ 

ขณะเดียวกนัความพร้อมในการเปล่ียนแปลงทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การต่างมีความสัมพนัธ์เชิงบวก    

กบัการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง  

 บุญชู ใจใส (2564) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อทกัษะดิจิทลัของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า ปัจจยัการบริหารโรงเรียนและทกัษะดิจิทลั

ของผูบ้ริหารอยู่ในระดบัมาก มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ปัจจยัส าคญัท่ีพยากรณ์ทกัษะ

ดิจิทลัไดค้ือ การบริหารวิชาการ โครงสร้างพื้นฐาน และส่ิงแวดลอ้ม แนวทางส่งเสริมคือการสร้างสภาพแวดล้อม

การเรียนรู้ดิจิทลั ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง และพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหใ้ชเ้ทคโนโลยอียา่งย ัง่ยนื 

 อรวรรณ กันละนนท์ (2564) ได้ศึกษาทักษะด้านดิจิทัลของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า             

1. องค์ประกอบทกัษะดา้นดิจิทลัของผูบ้ริหารโรงเรียน ประกอบดว้ย 6 องค์ประกอบ 88 ตวัแปรสังเกต ดงัน้ี      

1) ทกัษะการพฒันาการรู้ดิจิทลั และเทคโนโลยีสารสนเทศ 29 ตวัแปรสังเกต 2) ทกัษะการจดัการความรู้และ

ประสบการณ์เพื่อการบริหารองคก์รดิจิทลั  21 ตวัแปรสังเกต 3) ทกัษะการประเมินผลการด าเนินการองคก์าร

ดิจิทลั 16 ตวัแปรสังเกต 4) ทกัษะการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การดิจิทลั 9 ตวัแปรสังเกต 5) ทกัษะการ

แกปั้ญหาดา้นดิจิทลัและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 10 ตวัแปรสังเกต และ 6) ทกัษะการคิดวิเคราะห์การใชดิ้จิทลัของ

สถานศึกษา 3 ตวัแปรสังเกต 2. ผลการยนืยนัองคป์ระกอบทกัษะดา้นดิจิทลัของผูบ้ริหารโรงเรียน มีความถูกตอ้ง 

เหมาะสมเป็นไปได ้และเป็นประโยชน์ 

 ฐิศิณาภรณ์ ภมรสูตร (2565) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผล

ของสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 พบวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน การวางแผนและ

สรรหาบุคคล การจดัการอาชีพ การปฏิบติัท่ีเป็นธรรม การจ่ายค่าตอบแทน การจดัการแรงงานสัมพนัธ์ การเจรจา

ต่อรองร่วม และการทดสอบคดัเลือกพนักงาน ส่วนด้านการฝึกอบรมและพฒันาพนักงานอยู่ในระดับมาก 

ส าหรับประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั ครอบคลุมดา้นภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

การมีพนัธกิจท่ีชดัเจน ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครอง การท างานอย่างทุ่มเท สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั บรรยากาศ

แห่งความคาดหวงัท่ีสูง และการติดตามผลนกัเรียนอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ี พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์
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เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่าการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพส่งผลต่อการยกระดบัคุณภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวม 

 อรนลิน รัชนิพนธ์ (2565) ไดศึ้กษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนอนุบาลสมเด็จพระวนัรัต 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 พบวา่ 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมมี

การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือแยกพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรมและ

การพฒันา ดา้นการบริหารผลการ ปฏิบติังานและการประเมินผล ดา้นการสรรหาและบรรจุ ดา้นพนกังานสัมพนัธ์ และ

ดา้นการจ่าย ค่าตอบแทน 2. แนวทางการส่งเสริมและพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ เป็นพหุแนวทางโดย

มีการส่งเสริมในดา้นท่ีมีค่ามชัฌิมเลขคณิตสูงกวา่ 3.50 และมีการพฒันาในดา้นท่ีมีค่ามชัฌิมเลขคณิตต ่ากวา่ 3.50 

 นงนุช ล่วงพน้ (2566) ไดศึ้กษานวตักรรมการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัอุดมศึกษาใน

ก ากบัของรัฐในทศวรรษหนา้ พบวา่ มีนวตักรรมการบริการงานทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบั

ของรัฐในทศวรรษหน้าท่ีเป็นไปได้ ดังน้ี การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์บนพื้นฐานความสามารถ               

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์บนพื้นฐานของทักษะ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์บนพื้นฐาน           

การตั้ งเป้าหมายและการวดัผลส าเร็จ ผ่านการก าหนดตัวช้ีวดัท่ีชัดเจน การบริหารแบบให้ความส าคญักับ

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยท่ี์หลากหลาย การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบเครือข่าย การบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยแ์บบโปรเจคเบส การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นรูปแบบชัว่คราวหรือระยะเวลาสั้นขึ้นกบั

ความพึงพอใจของผูจ้า้งงานและผูท้  างาน  
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ 

(Survey Research) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร ในกรมศิลปากร จ านวน 2,286 คน (ท่ีมา: ศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร ส านกังาน ก.พ. 2567) 

 กลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากทราบจ านวนบุคลากร ในกรมศิลปากร ท่ีแน่นอน ดังนั้นผูวิ้จัยจึงใช้วิธีการ

ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณแบบทราบจ านวนประชากร ของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane)            

ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 340 คน โดยก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมรับความคาดเคล่ือนจากการ    

สุ่มตวัอยา่ง 0.05 เพื่อความแม่นย  าของขอ้มูลผูวิ้จยัจึงใชข้นาดตวัอยา่ง ทั้งหมด 350 คน 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
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 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของ

บุคลากร ในกรมศิลปากร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 สร้างแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะด้านดิจิทลัของบุคลากร      

ในกรมศิลปากร และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้

ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหาตลอดจนไปถึงความ

ชดัเจนและการใชภ้าษาท่ีเหมาะสมของขอ้ค าถาม ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

  วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี 

  1. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต ่0.50 – 1.00 มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้

  2. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ จาก Google Form และแจกแบบสอบถาม
ให้กบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในกรมศิลปากร จ านวน 350 คน  แบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลมา
ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง และให้คะแนนแบบสอบถามทั้งหมดตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวพ้ร้อมทั้ง
จดัรูปแบบและหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถติ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 1. ค่าความถ่ี (Frequencies) 
 2. ค่าร้อยละ (Percentage) 
 3. ค่าเฉล่ีย (X̅ ) 
 4. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 5. สัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 
 6. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ทั้งหมดจ านวน 350 คน ซ่ึงผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 มีอายุ 20 - 30 ปี จ านวน 114 คน        

คิดร้อยละ 32.6 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 เป็นขา้ราชการ จ านวน 120 คน 

คิดเป็นร้อยละ 34.3 และมีอายกุารท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 33.4 
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 ผลการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการพฒันาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร           

ในกรมศิลปากร โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก คือ การฝึกอบรมและการพฒันา การสรรหาและบรรจุ การบริหารผลการปฏิบติังานและการ

ประเมินผล พนกังานสัมพนัธ์ และการจ่ายค่าตอบแทน ตามล าดบั 

 ผลการวิเคราะห์การพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากรโดยรวมอยู่ในระดบัความ
คิดเห็นมาก เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้าน คุณลักษณะ                        
ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้ และดา้นประสบการณ์ ตามล าดบั  
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของ
บุคลากร ในกรมศิลปากร โดยใช้สถิติการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบ เพียร์สัน Pearson Correlation ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา
และบรรจุ การฝึกอบรมและการพฒันาการบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผล การจ่ายค่าตอบแทน 
พนกังานสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของ
บุคลากร ในกรมศิลปากร การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผลมากท่ีสุด 
อันดับรองลงมา คือ พนักงานสัมพันธ์  จ่ายค่าตอบแทน การสรรหาและบรรจุ และอันดับสุดท้าย คือ                  
การฝึกอบรมและการพฒันา 
 

อภิปรายผล 

จากการศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร               
ในกรมศิลปากร สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะด้านดิจิทลัของบุคลากร  ในกรมศิลปากร      
ซ่ึงทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ การฝึกอบรมและการพฒันา พบว่า มีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคลดา้นทกัษะดิจิทลั สนบัสนุนค่าใชจ่้ายและเวลาในการเรียนรู้ผา่น e-Learning จดัหลกัสูตรพฒันาทกัษะ
ดิจิทลัท่ีหลากหลายและเหมาะกบัทุกสายงาน มีการติดตามและประเมินผลการน าทกัษะไปใชจ้ริง จดักิจกรรม
แลกเปล่ียนเรียนรู้ดา้นดิจิทลัอย่างต่อเน่ือง ผูบ้งัคบับญัชาท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง และน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ใน
การฝึกอบรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐิศิณาภรณ์ ภมรสูตร (2565) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษยก์ับประสิทธิผลของสถานศึกษา ในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชุมพร เขต 1 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังาน การวางแผนและสรรหาบุคคล การจดัการอาชีพ การปฏิบติัท่ีเป็นธรรม การจ่าย
ค่าตอบแทนการจดัการแรงงานสัมพนัธ์ การเจรจาต่อรองร่วม และการทดสอบคดัเลือกพนกังาน ส่วนดา้นการ
ฝึกอบรมและพฒันาพนกังานอยู่ในระดบัมาก ส าหรับประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด
เช่นกนั ครอบคลุมดา้นภาวะผูน้ าทางวิชาการ การมีพนัธกิจท่ีชดัเจน ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครอง การท างาน
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อย่างทุ่มเท สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั บรรยากาศแห่งความคาดหวงัท่ีสูง และการติดตามผลนักเรียนอย่าง
ต่อเน่ือง ทั้งน้ี พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพส่งผลต่อ
การยกระดบัคุณภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวม สรรหาและบรรจุ  พบว่า ผูบ้ริหารตระหนักถึง
ความส าคัญของการสรรหาบุคลากรท่ีมีทัศนคติและทักษะดิจิทัล กรมศิลปากรใช้ช่องทางดิจิทัลในการ
ประชาสัมพนัธ์และรับสมคัรผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ ก าหนดคุณสมบติัดา้นดิจิทลัในประกาศรับสมคัรทุก
ต าแหน่ง จดัท าแผนอตัราก าลงัท่ีเน้นความต้องการทกัษะดิจิทลัเฉพาะทาง และมีการประเมินสมรรถนะด้าน
ดิจิทัลก่อนบรรจุเข้าท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของนงนุช ล่วงพ้น (2566) ได้ศึกษานวัตกรรมการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัอุดมศึกษาในก ากับของรัฐในทศวรรษหน้า พบว่า มีนวตักรรมการ
บริการงานทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัอุดมศึกษาในก ากบัของรัฐในทศวรรษหนา้ท่ีเป็นไปได ้ดงัน้ี การบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานความสามารถ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานของทกัษะ การ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานการตั้งเป้าหมายและการวดัผลส าเร็จ ผ่านการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน 
การบริหารแบบให้ความส าคญักับกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยท่ี์หลากหลาย การบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์บบเครือข่าย การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบโปรเจคเบส  การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
รูปแบบชัว่คราวหรือระยะเวลาสั้นขึ้นกบัความพึงพอใจของผูจ้า้งงานและผูท้  างาน การบริหารผลการปฏิบติังาน
และการประเมินผล พบวา่ การประเมินผลมุ่งส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันางานและสร้างนวตักรรมดิจิทลั ใชร้ะบบ
ดิจิทัลในการบริหารและประเมินผล ผู ้บังคับบัญชาให้ข้อเสนอแนะเชิงส ร้างสรรค์ มีตัวช้ีวัดด้านการใช้
เทคโนโลยีและการท างานร่วมกนัผ่านเคร่ืองมือดิจิทลั น าผลประเมินไปใชว้างแผนฝึกอบรม และมีการยกยอ่งผู ้
ท่ีใช้ดิจิทลัสร้างผลงานโดดเด่น ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญลกัษณ์ จ าจด (2561) ได้ศึกษาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะความเขา้ใจและใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Literacy) ของครู กศน.ต าบล สังกดั 
ส านกังาน กศน.จงัหวดัชลบุรี พบว่า ระดบัสมรรถนะปัจจุบนัอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมรรถนะขั้นตน้ส าหรับ
การท างาน สมรรถนะขั้นพื้นฐาน และสมรรถประยุกตส์ าหรับการท างาน ตามล าดบั ระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั
อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมรรถนะขั้นตน้ส าหรับการท างาน สมรรถนะขั้นพื้นฐาน และสมรรถประยุกตส์ าหรับ
การท างาน ตามล าดบั ช่องว่างระดบัสมรรถนะระหว่างสมรรถนะปัจจุบนัและท่ีคาดหวงัมีความแตกต่างกัน 
สมรรถประยุกต์ส าหรับการท างาน สมรรถนะขั้นพื้นฐาน และสมรรถนะขั้นตน้ส าหรับการท างาน ตามล าดบั 
แนวทางพฒันาสมรรถนะดิจิทลั คือ สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ปรับการท างานสู่ออนไลน์ พฒันา
หลักสูตรและอบรมด้านดิจิทัล ส่งเสริมการจัดการความรู้และแผนพัฒนาตนเอง พร้อมติดตามผลตาม
มาตรฐานสากล พนกังานสัมพนัธ์ พบวา่ ผูบ้ริหารสร้างความตระหนกัถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลงดิจิทลั 
กรมศิลปากรส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีแลกเปล่ียนและร่วมมือดา้นดิจิทลั จดัหาเคร่ืองมือส่ือสารท่ีทนัสมยั 
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดทิศทางดิจิทลั สนับสนุนการท างานขา้มสายงานและการทดลองใช้
เทคโนโลยี รวมถึงจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานไดจ้ากทุกท่ีผ่านระบบดิจิทลั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ สิริกาญจน์ หัวใจฉ ่า (2563) ไดศึ้กษาการพฒันาตวัช้ีวดัการรู้ดิจิทลั ส าหรับนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี พบว่า 1. 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวช้ีวัดการรู้ดิจิทัล ส าหรับนักศึกษาระดับปริญญาตรี ประกอบด้วย 5 
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องค์ประกอบ  ได้แก่ การรู้เทคโนโลยีสารสนเทศ, การส่ือสารและการท างานร่วมกัน, ทกัษะการคิด, การ
สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม และการตระหนักรู้ทางสังคม 2. ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดล
ตวัช้ีวดัการรู้ดิจิทลั ส าหรับนักศึกษาระดบัปริญญาตรี พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์มีค่า Chi-square =337.33, df = 315.00, P = 0.19, GFI= 0.96, AGFI = 0.95, SRMR= 0.02 และ RMSEA= 
0.01 การจ่ายค่าตอบแทน พบว่า กรมศิลปากรมีระบบค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัทกัษะดิจิทลั 
พิจารณาความดีความชอบและเล่ือนต าแหน่งโดยค านึงถึงความเช่ียวชาญดา้นดิจิทลั มีค่าตอบแทนพิเศษและ
สวสัดิการสนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยี ปรับโครงสร้างเงินเดือนให้เหมาะกบัตลาดแรงงาน และสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรพฒันาทกัษะดิจิทลัอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรนลิน รัชนิพนธ์ (2565) ไดศึ้กษา
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนอนุบาลสมเด็จพระวนัรัต ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 3 พบว่า 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยู่ในระดับมาก เม่ือแยก
พิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นการบริหารผลการ 
ปฏิบติังานและการประเมินผล ดา้นการสรรหาและบรรจุ ดา้นพนกังานสัมพนัธ์ และดา้นการจ่าย ค่าตอบแทน  
2. แนวทางการส่งเสริมและพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบว่า เป็นพหุแนวทางโดยมีการส่งเสริมในดา้น
ท่ีมีค่ามชัฌิมเลขคณิตสูงกวา่ 3.50 และมีการพฒันาในดา้นท่ีมีค่ามชัฌิมเลขคณิตต ่ากวา่ 3.50 
 2. ผลการวิเคราะห์การพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากรซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้น
คุณลกัษณะ ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้ และดา้นประสบการณ์ ผลการวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นมี
ระดบัความคิดเห็นมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ อรวรรณ กนัละนนท์ (2564) ไดศึ้กษาทกัษะดา้นดิจิทลั
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา พบวา่ 1. องคป์ระกอบทกัษะดา้นดิจิทลัของผูบ้ริหารโรงเรียน ประกอบดว้ย 6 
องค์ประกอบ 88 ตวัแปรสังเกต ดงัน้ี 1) ทกัษะการพฒันาการรู้ดิจิทลั และเทคโนโลยีสารสนเทศ 29 ตวัแปร
สังเกต 2) ทกัษะการจดัการความรู้และประสบการณ์เพื่อการบริหารองค์กรดิจิทลั  21 ตวัแปรสังเกต 3) ทกัษะ
การประเมินผลการด าเนินการองคก์ารดิจิทลั 16 ตวัแปรสังเกต 4) ทกัษะการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์าร
ดิจิทัล  9 ตัวแปรสังเกต 5) ทักษะการแก้ปัญหาด้านดิจิทัลและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 10 ตัวแปรสังเกต และ            
6) ทกัษะการคิดวิเคราะห์ การใชดิ้จิทลัของสถานศึกษา 3 ตวัแปรสังเกต 2. ผลการยนืยนัองคป์ระกอบทกัษะดา้น
ดิจิทลัของผูบ้ริหารโรงเรียน มีความถูกตอ้ง เหมาะสม เป็นไปได ้และเป็นประโยชน์ 
 3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของ
บุคลากร ในกรมศิลปากร พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหาและบรรจุ การฝึกอบรมและการ
พัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการจ่ายค่าตอบแทน และพนักงานสัมพันธ์                         
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรมศิลปากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.01  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาจารี ฤทธิชัย (2563) ได้ศึกษาอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลงต่อการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงของ ส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ส านกังาน ก.พ.ร.) พบวา่ ส านกังาน ก.พ.ร. มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลงทั้ งในระดับบุคคลและระดับองค์การ รวมถึงการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงอยู่ในระดับสูง          
โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีการรับรู้เชิงบวกต่อการพฒันาและการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น 
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รายได้ ระดับการศึกษา สังกัดหน่วยงาน อายุ ประสบการณ์ และต าแหน่ง มีผลต่อการรับรู้ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลงในแต่ละระดบัแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลง
ระดบับุคคลและการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลงระดบัองคก์าร ขณะเดียวกนัความพร้อมในการเปล่ียนแปลงทั้งในระดบับุคคลและ  ระดบัองคก์ารต่าง
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช้วิธีการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression  Analysis) เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร 
ในกรมศิลปากร พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร ในกรม
ศิลปากร การจัดการทรัพยากรมนุษยด์้านการบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผลมากท่ีสุด อนัดับ
รองลงมา คือ พนกังานสัมพนัธ์ จ่ายค่าตอบแทน การสรรหาและบรรจุการ และอนัดบัสุดทา้ย คือ การฝึกอบรม
และการพฒันา ซ่ึงสอดคล้องกับ บุญชู ใจใส (2564) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อทกัษะดิจิทัลของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า  ปัจจยัการบริหาร
โรงเรียนและทกัษะดิจิทลัของผูบ้ริหารอยู่ในระดบัมาก มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ปัจจยั
ส าคญัท่ีพยากรณ์ทกัษะดิจิทลัไดค้ือ การบริหารวิชาการ โครงสร้างพื้นฐาน และส่ิงแวดลอ้ม แนวทางส่งเสริมคือ
การสร้างสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ดิจิทลั ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง และพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหใ้ช้
เทคโนโลยอียา่งย ัง่ยนื 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของบุคลากร 

ในกรมศิลปากร ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั ดงัน้ี  
 1. การบริหารผลการปฏิบติังานและการประเมินผล ขอ้เสนอแนะคือ ควรพฒันาระบบการประเมินผลท่ี
มุ่งพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและเช่ือมโยงกบันวตักรรมดิจิทลั ใชข้อ้มูลการประเมินวิเคราะห์เพื่อวางแผนฝึกอบรมให้
ตรงตามความตอ้งการของบุคลากร น าเทคโนโลยีดิจิทลัมาช่วยบริหารและประเมินผลอยา่งโปร่งใส ตรวจสอบ
ได้แบบเรียลไทม์ และส่งเสริมบทบาทผูบ้ังคับบญัชาในการให้ค าแนะน า พร้อมจัดระบบพี่เล้ียงดิจิทัลเพื่อ
สนบัสนุนการพฒันาทกัษะของบุคลากร 
 2. พนกังานสัมพนัธ์ ขอ้เสนอแนะคือ ผูบ้ริหารควรส่ือสารและถ่ายทอดวิสัยทศัน์ดิจิทลัขององคก์รอย่าง
ชัดเจน เพื่อสร้างความเขา้ใจและแรงจูงใจให้บุคลากรทุกระดับ พร้อมเป็นแบบอย่างในการใช้เทคโนโลยี         
ควรสร้างบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้และการเรียนรู้ร่วมกนั ลงทุนพฒันาเคร่ืองมือ
ส่ือสารและระบบท างานร่วมกนัท่ีเหมาะสม และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมเสนอแนวคิดในการพฒันา
องคก์รดา้นดิจิทลั 
 3. การจ่ายค่าตอบแทน ข้อเสนอแนะคือ ควรก าหนดระบบค่าตอบแทนท่ีโปร่งใสและยุติธรรม           
โดยพิจารณาจากความสามารถและผลงานด้านดิจิทลัของบุคลากร ก าหนดรางวลัหรือค่าตอบแทนเพิ่มเติม
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ส าหรับผูท่ี้มีส่วนร่วมพฒันาระบบดิจิทลั น าผลงานดา้นเทคโนโลยีมาใช้เป็นเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่ง และ       
จดันโยบายค่าตอบแทนพิเศษส าหรับผูมี้ทกัษะหรือใบรับรองวิชาชีพดา้นดิจิทลั 
 4. การสรรหาและบรรจุ ขอ้เสนอแนะคือ ควรส่งเสริมให้ผูบ้ริหารตระหนกัถึงความส าคญัของทศันคติ
แบบดิจิทลัในการสรรหาบุคลากร โดยเน้นผูท่ี้เปิดรับเทคโนโลยีและนวตักรรม ควรพฒันาช่องทางประชาสัมพนัธ์
การสรรหาผ่านแพลตฟอร์มดิจิทลัท่ีเขา้ถึงง่าย ใช้ระบบจดัการสรรหาอิเล็กทรอนิกส์ท่ีมีฐานขอ้มูลกลางและ    
แจง้ผลอตัโนมติั พร้อมระบุคุณสมบติัดา้นดิจิทลัอยา่งชดัเจนในประกาศรับสมคัรทุกต าแหน่ง 
 5. การฝึกอบรมและการพฒันา ขอ้เสนอแนะคือ ควรจดัท าแผนพฒันารายบุคคลท่ีระบุทกัษะดิจิทลั        
ท่ีต้องพฒันา พร้อมสนับสนุนเวลาและงบประมาณให้บุคลากรเรียนรู้ออนไลน์ได้ต่อเน่ือง ควรออกแบบ
หลกัสูตรพฒันาทกัษะดิจิทลัหลายระดบัให้ครอบคลุมทุกสายงาน และจดัระบบติดตามประเมินผลหลงัอบรม
เพื่อวดัการน าความรู้ไปใชใ้นการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีอาจมีอิทธิพลต่อการพฒันาทกัษะดิจิทลัของบุคลากร เช่น ภาวะผูน้ าทางดิจิทลั, 
วฒันธรรมองคก์ร, การมีส่วนร่วมของผูบ้ริหาร หรือแรงจูงใจในการเรียนรู้ เพื่อสะทอ้นสภาพจริงขององคก์รไดม้ากขึ้น 
 2. ควรศึกษาการเปล่ียนแปลงของทกัษะดิจิทลัในระยะยาว เพื่อวิเคราะห์แนวโน้มและประเมินผลของ
การพฒันาทกัษะดิจิทลัของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองวา่สามารถคงอยูแ่ละพฒันาอยา่งย ัง่ยนืหรือไม่ 
 3. ควรศึกษาผลกระทบของการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัต่อประสิทธิภาพการท างานโดยตรง  เช่น การใช้
ระบบฐานขอ้มูลดิจิทลั การท างานผ่านระบบออนไลน์ หรือการใช ้(AI) ในการสนบัสนุนภารกิจ เพื่อประเมิน
ความคุม้ค่าของการลงทุนดา้นเทคโนโลยใีนองคก์ร 
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