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บทคัดย่อ 

 

การ ศึกษาวิ จัยค ร้ั ง น้ี มีว ัต ถุประสงค์  ( 1 )  เพื่ อ ศึกษาทักษะ ดิ จิทัลของ บุคลากรส านัก งาน 
อัยการสูงสุด (2) เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับทักษะดิจิทัลของบุคลากรส านักงาน 
อัยการสูงสุด ในการศึกษาใช้กลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 400 คน ซ่ึงการวิจัยน้ีเป็นการวิจัยแบบเชิงปริมาณ  
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ t-Test แบบสถิติ
ความแปรปรวนทางเดียว F-Test (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ธีิของ LSD  

 ผลการศึกษา ตามวตัถุประสงคพ์บวา่ (1) ทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม

อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก  ( ค่าเฉล่ีย = 3.99) (2) ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับทักษะดิจิทลั 

ของบุคลากรส านักงานอยัการสูงสุด มีความแตกต่างกันในทุกด้าน โดยปัจจยัส่วนบุคคลมี ระดับต าแหน่ง  

รายได้เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั ในด้านทกัษะดิจิทลัของบุคลากร

ส านกังานอยัการสูงสุด 
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ABSTRACT 
 

This study aims to 1 )  To study the digital skills of personnel of the Attorney General’ s Office.  
(2) To study the differences of personal factors and digital skills of personnel of the Attorney General's Office. 
The samples were 400 people.  It is a quantitative research. The questionnaire was used as a tool to collect data. 
Statistics used in the analysis are frequency, percentage, mean, and standard deviation. Test the hypothesis using 
one-way ANOVA t- test.  If the difference is found, it is compared to the one-way ANOVA.  Using the LSD 
method. 
 The study indicated that (1 )  Digital Skills Opinion Levels of Attorney General's Office Personnel 
Overall, it is at a high level ( 𝑥̅ =  3 .99 ) .  (2 )  Differences of Personal Factors and Digital Skills of Attorney 
General's Office Personnel Overall different competence, knowledge, experience and features. Personal factors 
are position level, average monthly income and different operating periods on the digital skills of personnel of 
the Attorney General's Office. 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ปัจจุบนัเทคโนโลยีดิจิทลัไดเ้ขา้มามีบทบาทในการพฒันากระบวนการท างานอยา่งรวดเร็ว การพฒันา

ประเทศจ าเป็นตอ้งอาศยัเทคโนโลยีดิจิทลัเป็นตวัช่วยในการขบัเคล่ือนประเทศใหไ้ปสู่เป้าหมาย ท าใหว้ถีิการใช้

ชีวิตและพฤติกรรมของคนในสังคมเปล่ียนแปลงไปอยา่งส้ินเชิง ประเทศไทยไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันา

ประเทศทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและความมัน่คง เพื่อประโยชน์สุขของคนไทยทุกกลุ่มอยา่งเสมอภาค 

จึงเป็นหนา้ท่ีของภาคราชการท่ีตอ้งดูแลและให้บริการขั้นพื้นฐานแก่ประชาชน การพฒันาบุคลากรภาครัฐให้มี

ความเป็นมืออาชีพและเพียงพอ เพื่อขบัเคล่ือนปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทลั ตามมติคณะรัฐมนตรี วนัท่ี 26 

กนัยายน 2560 ได้พิจารณาเห็นชอบแนวทางการพฒันาทกัษะด้านดิจิทลัของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ 

เพื่อปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทลั ตามท่ีส านักงาน ก.พ. น าเสนอ ดงันั้น ภาคราชการจึงต้องมีการยกระดับ

สมรรถนะขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานของระบบราชการให้อยูใ่นระดบัสูง จึงเป็นเป้าหมายส าคญั

ของงานพฒันาระบบราชการ  



จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงท าการศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ก่อให้เกิดทกัษะดิจิทลัของบุคลากร
ส านกังานอยัการสูงสุด เพื่อเป็นประโยชน์ในการน ามาเป็นแนวทางในการวางแผน พฒันา แกไ้ขปรับปรุงนโยบาย
และระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้บรรลุตามภารกิจของส านกังานอยัการสูงสุด และก่อให้เกิดประโยชน์ใน
การพฒันาประเทศใหมี้ความกา้วหนา้ต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด 
 2. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด 

 
สมมติฐานของการวจัิย 
 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัก่อให้เกิดทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด แตกต่างกนั 

กรอบแนวคิด 

 
ขอบเขตของการวจัิย 
 การวิจยัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ก่อให้เกิดทกัษะด้านดิจิทลัของบุคลากรส านักงานอยัการ
สูงสุด ไดก้ าหนดขอบเขตงานวจิยั ดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากรในการศึกษา คือ ขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสูงสุด การสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก  
( Convenience Sampling ) ในการตอบแบบสอบถามทางออนไลน์  
 2. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
 2.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด  
 2.3 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด   
 3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการศึกษาคร้ังน้ีระหวา่งเดือน กนัยายน 2564 ถึงเดือน พฤศจิกายน 2564 
 
 
 
 



แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ก่อให้เกิดทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ และตวัอยา่งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการวิจยั 
คือ 
 Nadler และ Wiggs (1980) ไดอ้ธิบายวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการวางแผนอยา่งเป็น
ระบบเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานและปรับปรงุประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์กรให้สูงข้ึน 
โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันา ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงครอบคลุม  
3 เร่ืองคือ 1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบนั มุ่งหวงัให้ผู ้
เขา้รับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังานไดท้นัทีหรือมี พฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป
ตามความตอ้งการขององคก์าร การฝึกอบรมมีความเสยีง่อยูบ่า้ง ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่อาจท างานไดต้ามความ
มุ่งหวงัขององคก์ร อาจเป็นเพราะ การจดัหลกัสตูรยงัไม่เหมาะสมกบัความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนต่อการ
ท างาน เทคโนโลยี เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ หรือสภาพการแข่งขนัผนัแปรไปจากท่ีได้คาดคะเนไว ้2. การศึกษา 
(Education) เป็น กระบวนการท่ีเกิดข้ึน เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการของ
องคก์รในอนาคต การศึกษายงัคงตอ้งเก่ียวกบัการท างานอยู ่แต่จะะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เน่ืองจากเป็น
การเตรียมเร่ืองงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากงานปัจจุบนั การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเล่ือน
ต าแหน่ง (Promotion) หรือท างานในหนา้ท่ีใหม่ 3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อให้
เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับ 
การเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตและจุดมุ่งหมายสูงสุดคือ ช่วยใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพูนความรู้ ไดแ้สดง
ขีดความสามารถของตน และไดแ้สดงความคิดเห็นรวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถ 
ศกัยภาพท่ีซ่อนอยูใ่นตวัออกมา 
 เทียนพุฒ (2537, หน้า 22) มีความเห็นสอดคล้องกับ Nadler และ Wiggs ว่าขอบเขตของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมองคป์ระกอบ 3 ดา้นหลกัๆ คือ การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาโดยมีขอบเขตและ
จุดเนน้มีรายละเอียดดงัปรากฏในภาพ 
 
 
 
 
 



 
  
 
 
 
 
 
หมายเหตุ : 
H ยอ่มจาก  Human 
R    Resource 
D    Development 
HRD    Human Resource Development 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 

 1.การวิจัยในคร้ังน้ี เป็นแนวทางในการวิจัย เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีขั้ นตอน 
การด าเนินการ และกระบวนการศึกษา โดยจะศึกษาถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีก่อให้เกิดทกัษะดิจิทลั 
ของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด  
 2.ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด จ านวน 400 ราย 
 3.เคร่ืองมือการวิจยัเชิงปริมาณเป็นแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนคน้ควา้รายละเอียดต่างๆ จาก ต ารา 
เอกสาร วารสาร บทความวิชาการงานวิจยั รวมถึงขอ้มูลจากเวบ็ไซตเ์พื่อน ามาสรุปกรอบ แนวคิดในการศึกษา 
และจัดท าแบบสอบถามให้มีความสัมพนัธ์กับกรอบแนวความคิด พร้อมทั้ งผลการวดัค่าความเท่ียงตรง 
(Validity) และค านวณค่า IOC หรือค่าความสอดคลอ้งของแต่ละขอ้ของแบบสอบถาม 
 4.การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย ผูว้ิจ ัยท าการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity)  
โดยการน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัจดัท าข้ึนน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ท าการตรวจสอบ คุณภาพด้านความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) พบวา่ ตวัแปรมีค่าความสอดคลอ้ง เท่ากบั 0.98 และท าการทดสอบหาค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลท่ีไดมี้
ค่า 0.96 
 5.การเก็บรวบรวมในการศึกษาคร้ังน้ี ทางผูว้จิยัไดท้  าการรวบรวมขอ้มูล 2 ส่วนไดแ้ก่  



  ....... 5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นข้อมูลท่ีได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก  
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ชุด  
  ....... 5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากการศึกษาค้นคว้า การรวบรวมข้อมูลจาก  เอกสาร 
โดยรวบรวมขอ้มูลจาก ต ารา เอกสาร วารสาร บทความวชิาการ งานวจิยั รวมถึงเวบ็ไซต์ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อน ามาสร้างเคร่ืองมือวจิยั  
 6.การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ประกอบด้วยค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean)  
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of 
Variance) การวเิคราะห์ทดสอบทีการวเิคราะห์แบบสหสัมพนัธ์เพียรสัน (Pearson Correlation) และการวเิคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Regression Analysis) 
 

ผลการวจัิย 
 

 ผลการวิเคราะห์ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 400 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 241 คน  
คิดเป็นร้อยละ60.3 และเป็นเพศชายจ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 อายุส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 31 – 40 ปี 
จ  านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 อายุต  ่ากว่า 30 ปี จ  านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 อายุ 41 – 50 ปี 
จ  านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3และช่วงอายุ 51 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ระดบัการศึกษา 
ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3  ปริญญาโท จ านวน 137 คน   
คิดเป็นร้อยละ34.3 ปวช./ปวส.  จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และปริญญาเอก จ านวน 14 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.5 ระดบัต าแหน่งส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่ง ช านาญงาน จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0  
ระดบัปฏิบตัิการ จ านวน 95 คน  คิดเป็นร้อยละ23.8 ระดบัปฏิบตัิงาน  จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 
ระดบัช านาญการ จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ13.8 ระดบัอาวุโส จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ12.8 และ
ระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 ร ายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ย 
ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8  25,001 – 35,000 บาทจ านวน 116 คน  
คิดเป็นร้อยละ 29.0 ต ่ากว ่า 15,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 และ35,001 บาทข้ึนไป  
จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 และระยะเวลาในการปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในหน่วยงาน ต ่ากว่า 10 ปี จ  านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ53.3 10 – 20 ปี จ  านวน 116 คน  คิดเป็น 
ร้อยละ 29.0 และ 21 ปีข้ึนไป จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 
 
 



ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด โดยภาพรวม 

ทกัษะดิจิทลั  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ดา้นความสามารถ 3.97 0.421 มาก 

2. ดา้นความรู้ 3.97 0.460 มาก 

3. ดา้นประสบการณ์ 4.00 0.408 มาก 

4. ดา้นคุณลกัษณะ 3.99 0.419 มาก 

รวม 3.99 0.353 มาก 

 จากตารางท่ี 1 พบวา่ภาพรวมของทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.353 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่  ดา้นประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ดา้นคุณลกัษณะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และ
ดา้นความสามารถกบัดา้นความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.97 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัก่อใหเ้กิดทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด แตกต่างกนั 

ทกัษะดิจิทลัของบุคลากร 
ปัจจยัส่วน
บุคคล 

ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ คุณลกัษณะ รวม 

เพศ 
t-Test = 1.439 

Sig = .151 
( ไม่แตกต่าง) 

t-Test = .202 
Sig = .840 

( ไม่แตกต่าง) 

t-Test = 2.074 
Sig = .039* 
(แตกต่าง) 

t-Test = -1.028 
Sig = .305 

( ไม่แตกต่าง) 

t-Test = -1.028 
Sig = .305 

(ไม่แตกต่าง ) 

อาย ุ
F-Test = 4.647 

Sig = .003* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 3.750 
Sig = .011* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 2.247 
Sig = .82 

( ไม่แตกต่าง) 

F-Test = 7.643 
Sig = .000* 
( แตกต่าง) 

F-Test = 6.127 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

ระดบั
การศึกษา 

F-Test = 9.913 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 3.452 
Sig = .017* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 7.686 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 10.055 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 10.283 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

ระดบั
ต าแหน่ง 

F-Test = 7.809 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 4.101 
Sig = .001* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 5.505 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 6.943 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 8.593 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 



รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 

F-Test = 11.043 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 4.803 
Sig = .003* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 11.240 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 10.287 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 12.791 
Sig = .000* 
(แตกต่าง) 

ระยะเวลาใน
การ

ปฏิบติังาน
ในหน่วยงาน 

F-Test = 2.375 
Sig = .094 
(ไม่แตกต่าง) 

F-Test = 2.293 
Sig = .102 
(ไม่แตกต่าง) 

F-Test = 6.441 
Sig = .002* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 4.363 
Sig = .013* 
(แตกต่าง) 

F-Test = 4.438 
Sig = .012* 
(แตกต่าง) 

 *ระดบันบัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 จากตารางท่ี 2 ผลการวจิยัพบวา่ 
 ขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสูงสุด ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นกบัทกัษะดิจิทลัโดยรวม 
ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  เ ม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแตกต่างกัน 1 ด้าน ได้แก่   
ดา้นประสบการณ์ จึงยอมรับสมมตฐานการวิจยั และไม่แตกต่างกนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความสามารถ ความรู้ และ
คุณลกัษณะ จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 
 ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุด ท่ี มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับทักษะดิจิทัล 
โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแตกต่างกัน 3 ด้าน ได้แก่  
ด้านความสามารถ ความรู้ คุณลักษณะ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย และไม่แตกต่างกัน 1 ด้าน คือ  
ดา้นประสบการณ์ จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 
 ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นกบัทกัษะดิจิทลั
โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแตกต่างกันในทุกด้าน ได้แก่  
ดา้นความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลกัษณะ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
 ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนัมีความคิดเห็นกบัทกัษะดิจิทลั
โดยรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าแตกต่างกันในทุกด้าน ได้แก่  
ดา้นความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลกัษณะ จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั 
 ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นกบัทกัษะ
ดิจิทลัโดยรวมแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่แตกต่างกนัในทุกดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลกัษณะ จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั 
 ขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสูงสุด ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในหน่วยงานแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นกบัทกัษะดิจิทลัโดยรวมแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า
แตกต่างกนั 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประสบการณ์ คุณลกัษณะ จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั และไม่แตกต่างกนั 2 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถ และความรู้ จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 



อภิปรายผล 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัได ้สรุปและอภิปรายผลการวจิยัโดยมีสอดคลอ้งกบวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1  เพื่อศึกษาทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด โดยภาพรวมพบวา่มีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 แยกเป็นรายดา้นไดแ้ก่  ดา้นประสบการณ์  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ดา้นคุณลกัษณะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และดา้นความสามารถกบัดา้นความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากนั
ท่ี 3.97 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรไพลิน ตะเภาทอง (2562) ไดท้  างานวจิยัเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันา
ทกัษะดิจิทลัของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวจิยัพบวา่ เจา้หนา้ท่ีพสัดุ
มีความตอ้งการพฒันาทกัษะดิจิทลัด้านประสบการณ์และด้านคุณลกัษณะ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนความ
ตอ้งการพฒันาทกัษะดิจิทลัดา้นความสามารถ และดา้นความรู้อยูใ่นระดบัมาก 
 วตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2  เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัทกัษะดิจิทลัของบุคลากร
ส านกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวมแตกต่างกนัโดยปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังานในหน่วยงาน มีความแตกต่างกบัทกัษะดิจิทลัของบุคลากร
ส านกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรไพลิน ตะเภาทอง (2562) ไดท้  างานวิจยัเร่ือง ความ
ต้องการในการพัฒนาทักษะดิจิทัลของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี จังหวดัจันทบุรี 
ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน มีผลการวิจยั
แตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 จากการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ก่อให้เกิดทกัษะดิจิทลัของบุคลากรส านักงานอยัการสูงสุด 
ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1.การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยไม่ไดมี้การเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารและขา้ราชการหรือ
บุคลากรประเภทอ่ืน ๆ ในเชิงลึก ดงันั้น การศึกษาในคร้ังต่อไปควรใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ รวมทั้งการสังเกต 
หรือการสัมภาษณ์มาร่วมประกอบการศึกษาดว้ย เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ในการพฒันาบุคลากร 

2.การวจิยัควรเพิ่มการสัมภาษณ์จากประชาชนหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมาติดต่อ เพื่อจะไดเ้ห็นมุมมองใน
ส่วนของการปฏิบติังานดา้นการใหบ้ริการของบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด 
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