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บทคัดย่อ 
 

ปัจจุบันหลาย ๆ องค์กรต้องเผชิญหน้ากับการพลิกผันของเทคโนโลยีจากสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในการนี้ เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีบทบาทส าคัญ 
ในการช่วยอ านวยความสะดวกในการติดต่อสื่อสารและการประสานการท างานไม่เว้นแม้แต่ระบบ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  

งานฉบับนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยใช้กรอบแนวคิดอย่าง
ความส าเร็จของระบบสารสนเทศผนวกกับแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังเพ่ือประกอบการศึกษา 
ในงานวิจัยนี้ โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 350 ราย ซึ่งเป็นพนักงานที่มีอายุมากกว่า 20 ปีขึ้นไป  
มีงานท าอยู่หรือเคยมีงานท าแต่ปัจจุบันว่างงานโดยมีความต้องการที่จะหางานท าในอนาคต รวมทั้ง มีประสบการณ์
ในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรบุคคล
งานใดงานหนึ่ง เช่น งานสรรหาและคัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล งานบริหารค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ หรืองานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

ในการนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันและการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 
ในการวิเคราะห์ปัจจัยตามกรอบแนวคิดในการศึกษา ทั้งนี้ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ 
และการรับรู้ประโยชน์ส่งผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน และพบความสัมพันธ์ในเชิงบวก
ระหว่างปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวังและการรับรู้ประโยชน์ นอกจากนี้ คุณภาพการให้บริการ 
และความพึงพอใจของผู้ใช้งานเป็นปัจจัยที่สามารถท านายการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
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แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้ และคุณภาพของข้อมูลเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานและการใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ สุดท้ายนี้  ปัจจัยด้านการใช้งานระบบ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีอิทธิพลอย่างมากต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ทั้งนี้ ผลจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถช่วยให้องค์กรทราบถึงกับฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น หรือโมดูล
ของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ผู้ใช้งานเลือกใช้บ่อยที่สุด  

 
ค าส าคัญ: ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์, ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน, 

ความส าเร็จของระบบสารสนเทศ, แบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง 
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 ABSTRACT 
 

Today, many organizations are faced with digital disruption due to the 
Novel Coronavirus 2019 (COVID-19) pandemic. Information technology plays a major role in 
communication and collaboration, especially an electronic human resources 
management (e-HRM) system.  

Quantitative research was done, focusing on understanding the use of an 
e-HRM system by employees and investigating employee performance. This paper 
adapted and developed the research model with theoretical frameworks from the 
information systems success model (IS success model) and the expectation-confirmation 
model (ECM). Data was collected by questionnaire from 350 samples, all employees 
over age 20 working currently or in the past, with willingness to accept jobs in different 
types of companies. Samples also had experience with using e-HRM by  
e-recruiting and selection, e-training and development, e-compensation and benefits, 
or e-performance management.  

Data was analyzed by confirmatory factor analysis and the structural 
equation model. Results were that system quality and perceived usefulness positively 
affected user satisfaction and there was a positive relationship between confirmation 
and perceived usefulness. In addition, service quality and user satisfaction were predictors 
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of e-HRM use and information quality was a strong determinant of user satisfaction 
and e-HRM use. Finally, e-HRM use was a major influence on employee performance. 
These findings may help organizations better understand functions, features, and 
modules most frequently employed by e-HRM users.  

 
Keywords:  e-HRM system, Employee Performance, IS Success Model, Expectation 

Confirmation Model 
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ของงานวิจัยเสมอ รวมทั้ง ขอขอบคุณท่านกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.มฑุปายาส ทองมาก 
และรองศาสตราจารย์ ดร.ชัชพงศ์ ตั้งมณี ที่ได้ให้ค าแนะน า ในการแก้ไขและปรับปรุงจนท าให้
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สามารถเสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่สละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการปริญญาโท MSMIS ทุกท่าน โดยเฉพาะคุณนันทา นาเจริญ 
ที่ให้ความช่วยเหลือในทุก ๆ เรื่อง รวมทั้ง ติดตามงาน และอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ  

ขอบคุณคุณโชติรัตน์ ลิขนะพิชิตกุล และเพ่ือน ๆ นักศึกษาโครงการปริญญาโท MSMIS 
รุ่นที่ 15 ทุกท่านที่มอบมิตรภาพดี ๆ รวมถึงให้ก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ และขอขอบคุณ
พ่ีรหัส คุณแจ่มจันทร์ คงพล นักศึกษาโครงการปริญญาโท MSMIS รุ่นที่ 14 ที่คอยให้ค าแนะน า 
ในการท าวิทยานิพนธ์และคอยสนับสนุนให้ก าลังใจอยู่ตลอด 

สุดท้ายนี้ ขอขอบคุณคุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัวที่ให้ทุนสนับสนุนการศึกษา  
เป็นก าลังใจส าคัญในการท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

  
 

 เทพพิทักษ์ แก้วค านวน 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและที่มาของปัญหา 
 

ด้วยสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท าให้หลาย ๆ  
องค์กรต้องมีการปรับตัวเป็นอย่างมาก เพ่ือป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อดังกล่าว  
การเว้นระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) และการท างานที่บ้าน (Work From Home) จึงเป็น
ตัวเลือกที่องค์กรเลือกใช้ในการรับมือกับสถานการณ์ดังกล่าว  นอกจากนี้ การพลิกผันทางด้าน
เทคโนโลยี (Digital Disruption) ท าให้องค์กรต้องปรับตัวเป็นอย่างมากและหันมาใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานให้เป็นดิจิทัล (Digital Transformation) มากขึ้น กล่าวคือ  
เป็นการลดบทบาทของมนุษย์และเพ่ิมความสามารถให้กับเทคโนโลยี โดยในยุคดิจิทัล 4.0 (Digital 4.0) นี้  
มีการน าเทคโนโลยีหลากหลายเข้ามาใช้งาน เช่น ระบบประมวลผลแบบคลาวด์ (Cloud Computing)  
การท างานของระบบอัตโนมัติ (Autonomous System) และอินเทอร์เน็ตในทุกสิ่ง (Internet of Things) เป็นต้น 
จากปัญหาที่ต้องเผชิญดังกล่าวท าให้องค์กรต้องหาวิธีการรับมือกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ
องค์กรในแง่ของการเตรียมความพร้อมและการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) 
ให้สามารถท างานจากที่บ้านและได้ผลการด าเนินงานเสมือนกับว่ามาท างานที่ส านักงาน หัวหน้างาน
สามารถติดตามผลงานปฏิบัติงานและมอบหมายงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้จากระยะไกล (Remote) 
เข้าถึงบริการทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่าง ๆ ออนไลน์ได้ เช่น การฝึกอบรม การบันทึก
เวลาเข้า-ออกงาน การยื่นค าร้องสิทธิในการลา (Leave Request) และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เป็นต้น 
รวมทั้ง หากมีต าแหน่งว่างหรือมีบุคลากรลาออกจากองค์กรไป ข้อมูลของผู้สมัครและกระบวนการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานแทนในต าแหน่งนั้น ๆ จากเดิมที่จะต้องมีการนัดสัมภาษณ์แบบ
พบปะกัน (Face-to-face) อาจจะต้องมีการเปลี่ยนรูปแบบมาเป็นออนไลน์มากขึ้น ด้วยประเด็น
ปัญหาดังกล่าว เทคโนโลยีที่สามารถตอบโจทย์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะออนไลน์ 
เข้าถึงบริการดังกล่าวได้ทุกที่ทุกเวลาไม่ว่าบุคลากรจะอยู่ที่ใดก็ตาม และสามารถท ารายการหรือยื่นค าร้อง
เกี่ยวกับงานทางด้านบุคคลได้ด้วยตนเอง คือ ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM)  

เทคโนโลยีส่งผลกระทบต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก ท าให้ต้อง
มีการเปลี่ยนแปลงแนวทางในการด าเนินการใหม่ เดิมทีงานทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใช้การบันทึกข้อมูลลงกระดาษ (Stone & Dulebohn, 2013) ในเวลาต่อมา การบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management) ต้องเจอกับการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ตั้งแต่ ค.ศ. 1990 เป็นต้นมา

Ref. code: 25646302037178BUJ



2 

จากการเข้ามาของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ในรูปแบบของการใช้งานบนเว็บ 
(Web-based) ท าให้กิจกรรมบางอย่างถูกทดแทนด้วยการใช้ระบบดังกล่าวแทนการพบปะกัน (Ruël, 
Bondarouk, & Van Der Velde, 2007) การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ดิจิทัล (Digital HR) ท าให้
งานบางอย่างที่เคยท าซ้ า ๆ เดิม ๆ ถูกแทนที่ด้วยการท างานแบบอัตโนมัติ มีการเน้นให้ผู้ใช้งานบริการตนเอง 
(Self-service) มากขึ้น 

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resources Department) ถือเป็นฝ่ายที่มี
ความส าคัญส าหรับบทบาทในการผลักดันองค์กรไปสู่ความเป็นดิจิทัล (be digital) ไม่ใช่แค่การท าดิจิทัล 
(do digital) (Deloitte, 2017) ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  ถือเป็นหนึ่งใน
เครื่องมือของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ดิจิทัล (Digital HR Tools) ที่องค์กรเลือกใช้ กล่าวคือ 
เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญต่อกลยุทธ์ในการสร้างความได้เปรียบ
ในเชิงแข่งขันขององค์กร (Marler, 2009; Parry, 2011) ช่วยลดต้นทุนทางค่าใช้จ่าย ปรับปรุงการ
ให้บริการทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Services) และท าให้องค์กรเกิดการมุ่งเน้นเชิงกลยุทธ์
ได้ดีขึ้น (Bondarouk & Ruël, 2009) ในเวลาต่อมา Khashman and Al-Ryalat (2015) ท าการศึกษา
ผลกระทบของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic 
Human Resource Management Practices) ที่มีต่อผลการด าเนินการทางธุรกิจ (Business Performance) 
พบว่ากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ อย่างการสรรหาบุคลากรผ่าน
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Recruitment) การคัดเลือกบุคลากรผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Selection) 
การฝึกอบรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Training) การประเมินผลการปฏิบัติงานผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Performance Appraisal) การติดต่อสื่อสารผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Communication) 
และการบริหารค่าตอบแทนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Compensation) ช่วยท าให้องค์กรบริหาร
จัดการและปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กรทางด้านเวลา ต้นทุน คุณภาพของการให้บริการ  
และความยืดหยุ่นได้ดีขึ้น 

นอกจากนี้ มีนักวิชาการและผู้รู้ได้พยายามให้ค านิยามของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ว่าเป็นเทคโนโลยีที่เป็นกลไกในการท างานทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในเชิงกลยุทธ์ (Strategies) เชิงนโยบาย (Policies) และเชิงปฏิบัติ (Practices) เข้ามาช่วยสนับสนุน 
กา รด า เ นิ น ง านขอ งองค์ ก ร ในรู ปแบบของ เ ว็ บ ไซต์  ( Web-technology-based Channels)  
(Ruël, Bondarouk, & Looise, 2004) รวมทั้ง ยังหมายถึงการวางแผนการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ (Information Technology) ในแง่ของการสร้างเครือข่าย (Networking) และการสนับสนุน
การท างานของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป หรือกลุ่มของบุคคลเพ่ือตอบสนองการท างานของกิจกรรม
ทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Activities) ขององค์กร (Strohmeier, 2007) 
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Bondarouk, Parry and Furtmueller (2017) ได้น าเสนอว่าโดยส่วนใหญ่นักวิจัยที่
ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการยอมรับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  
(e-HRM adoption)  จะมุ่ ง เน้น ไปที่ การศึกษาปัจจั ยทางด้ าน เทคโนโลยี -องค์กร -มนุ ษย์   
(Technology-Organization-People) โดยที่ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี  (Technology) ได้แก่   
ความง่ายในการใช้งาน (Ease of Use) และการรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness) (Haines & 
Petit, 1997) ความเข้ากันได้ของระบบ (Compatibility) (Teo, Lim & Fedric, 2007) และการรับรู้
การใช้งานได้ของระบบ (Usability) (Voermans, & van Veldhoven, 2007) ทางด้านองค์กร 
(Organization) ได้แก่ ขนาดขององค์กร (Firm size) (Ball, 2001; Ngai & Wat, 2006) และประเภท
ของธุรกิจ (Sector) (Tomeski & Lazarus, 1974) และทางด้านบุคคล (People) ได้แก่ การได้รับ 
การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง (Top Management Support) (Hannon, Jelf & Brandes, 1996) 
และการมีส่วนร่วมของผู้ใช้งาน (User Involvement) (DeSanctis, 1986) เป็นต้น    

นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาการน าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
มาใช้ในกิจกรรมทางด้านบริหารทรัพยากรบุคคลแล้วก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางด้านปฏิบัติการ 
(Operational Consequences) (Ruël et al., 2004; Reddick, 2009) เช่น การลดภาระของงาน
ธุรการ และการจ่ายเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์ (Relational Consequences) (Kossek, Young, 
Gash & Nichol, 1994; Panayotopoulou, Vakola & Galanaki, 2007) เช่น การติดต่อสื่อสาร 
และด้านเปลี่ยนแปลง (Transformational Consequences) (Lepak & Snell, 1998; Ruël et al., 2004) 
เช่น การตอบสนองต่อองค์กรในการเน้นเชิงกลยุทธ์  

อย่างไรก็ตาม การพยายามอธิบายผลที่เกิดขึ้นหลังจากมีการน าระบบดังกล่าวเข้ามาใช้งานแล้ว 
(Post-Implementation) ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Employee Performance) 
เป็นสิ่งที่ผู้วิจัยให้ความสนใจ ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นที่จะศึกษาผลกระทบของระบบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  
โดยพัฒนาการศึกษาจากกรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ (IS Success Model) ผนวกกับ
แบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง (Expectation Confirmation Model) เพ่ือประกอบการศึกษา
ในงานวิจัยนี้ 

ทั้งนี้ ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่แต่ละองค์กรเลือกใช้นั้น 
มีลักษณะการใช้งานค่อนข้างหลากหลาย กล่าวคือ บางองค์กรเลือกใช้ในลักษณะที่เป็นโปรแกรม
ส าเร็จรูปด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Software) ซึ่งเป็น
ซอฟต์แวร์ที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือบริหารจัดการงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร นั้น ๆ โดยเฉพาะ พร้อมกับระบบจัดการฐานข้อมูล บางองค์กรเลือกใช้ในรูปแบบ
ของอินทราเน็ต (Intranet) ซึ่งเป็นระบบเครือข่ายที่ใช้ภายในองค์กรเท่านั้น เพ่ือเข้าถึงข้อมูลและ
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สารสนเทศทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร และบางองค์กรเลือกใช้ในรูปแบบของ
อินเทอร์เน็ต (Internet) ที่มีการติดต่อสื่อสารไปยังบุคคลภายนอกเพ่ือรองรับกระบวนการท างานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ในการนี้ งานวิจัยนี้จะเน้นไปท่ีลักษณะการใช้งานในรูปแบบของโปรแกรม
ส าเร็จรูปด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเท่านั้น ที่ออกแบบมาเพ่ือใช้งานทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่ น งานสรรหาและคั ด เลื อก ( Recruitment and Selection) งานพัฒนาทรั พยากรบุ คคล  
(Training and Development) งานบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) 
และงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นต้น 
 
1.2 ค าถามการวิจัย 
 

1.2.1 ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (User Satisfaction) และการใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use)  

1.2.2 การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์และความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งานส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1.3.1 เพ่ือศึกษาความส าเร็จของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
(e-HRM System Success) ในการสนับสนุนงานทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

1.3.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์และความพึงพอใจของผู้ใช้งานกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

งานวิจัยนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานที่เป็นก าลัง
แรงงานซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ เอกชน และรัฐวิสาหกิจ ภายในประเทศไทยเท่านั้น  
โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ คือ พนักงานที่มีงานท าหรือเคยมีงานท า 
แต่ปัจจุบันว่างงานโดยมีความต้องการที่จะหางานท าในอนาคต รวมทั้ง มีประสบการณ์ในการใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรบุคคลงานใด
งานหนึ่ง เช่น งานสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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(Training and Development) งานบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) 
และงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นต้น ด้วยวิธีการ 
แจกแบบสอบถามในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์  
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1.5.1 ประโยชน์เชิงทฤษฎี 
งานวิจัยฉบับนี้ศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

อิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยใช้กรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบ
สารสนเทศผนวกกับแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังในการศึกษางานวิจัยนี้  

 ผู้วิจัยคาดหวังว่า งานวิจัยนี้จะท าให้ได้กรอบแนวคิดการวิจัยใหม่ที่เกิดจากการ
ใช้กรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศผนวกกับแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง  
เพ่ืออธิบายความส าเร็จของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ในการสนับสนุน
กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งกรอบแนวคิดงานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ส าหรับผู้ที่ต้องการศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติม หรือน าไปต่อยอดอธิบายปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งาน การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ และผลกระทบของการใช้งาน
ระบบดังกล่าวทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรซึ่งเกิดจากการที่พนักงาน
ได้ใช้งานระบบดังกล่าวแล้วสามารถรับรู้ได้ถึงผลกระทบทางด้านประสิทธิภาพการด าเนินงานจากระบบ 
เช่น การสนับสนุนการตัดสินใจ และผลิตภาพในการท างาน เป็นต้น รวมทั้งเป็นการขยายขอบเขตของ
ความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานจากระบบสารสนเทศดังกล่าวในบริบท
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Context)  

1.5.2 ประโยชน์เชิงปฏิบัติ 
ผลการศึกษาที่ได้จากงานวิจัยนี้สามารถแสดงถึงอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อ 

ความพึงพอใจของผู้ใช้งานและการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ ผลกระทบ
จากการใช้งานระบบดังกล่าวที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน นอกจากนี้ ยังช่วยให้องค์กร
สามารถประเมินความส าเร็จของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยใช้เกณฑ์
ทางด้านคุณภาพของข้อมูล (Information Quality) คุณภาพของระบบ (System Quality) และ
คุณภาพการให้บริการ (Service Quality) ในการอธิบายความพึงพอใจของผู้ใช้งานและการใช้งาน
ระบบสารสนเทศดังกล่าว พร้อมนี้ ยังสามารถประเมินความพึงพอใจของผู้ใช้งานจากการรับรู้ของ
ผู้ใช้งานระบบดังกล่าวในการยืนยัน (Confirmation) ความสอดคล้องของประสิทธิภาพจริงกับ 
ความคาดหวังของผู้ใช้ (Expectation) และการรับรู้ประโยชน์ นอกจากนี้ ยังสามารถประเมิน
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ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในแง่มุมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้อีกด้วย 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
ในการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน นั้น ทางผู้วิจัยได้น าแนวคิดและงานวิจัยในอดีต
ที่เก่ียวข้องมาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1. ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  
2. แนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ  
3. แบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง  
4. ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1.1 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  
2.1.1.1 ความหมายของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

Strohmeier (2007) ได้ให้ค านิยามของระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ไว้ว่าเกี่ยวกับการวางแผนการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ในแง่ของ
การสร้างเครือข่ายและการสนับสนุนการท างานของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป หรือกลุ่มของบุคคลเพ่ือ
ตอบสนองการท างานของกิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ในเวลาต่อมา 
Bondarouk and Ruël (2009) ได้น า เสนอนิยามของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ไว้ว่าเป็นค าที่ให้ความหมายครอบคลุมในวงกว้าง (Umbrella term) เกี่ยวกับการเชื่อมโยง
กลไกและข้อมูลต่าง ๆ ระหว่างงานบริหารทรัพยากรบุคคลและเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมี
วัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าภายในและระหว่างองค์กรให้แก่พนักงานและผู้บริหาร  ดังนั้น 
เทคโนโลยีจึงเปรียบเสมือนตัวกลางส าคัญในการเชื่อมและผสมผสานกิจกรรมทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ โดยไม่ค านึงถึงข้อจ ากัดทางด้านสถานที่ในการท างาน 
และช่วยให้กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและงานที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ 

2.1.1.2 ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
(Consequences of e-HRM)  

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
สามารถแบ่งออกได้ทั้งหมด 3 ประการ ด้วยกัน (Lepak & Snell, 1998) ดังนี้  
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1) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นด้านปฏิบัติการ สามารถสะท้อนออกมาให้เห็นในรูปแบบ
ของประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ที่ท าให้เกิดการประหยัด ลดค่าใช้จ่ายทางด้าน
ต้นทุนจากการท าให้งานบริหารทรัพยากรบุคคล เกิดการท างานแบบอัตโนมัติ (Automation) ของภาระงาน
ทางด้านงานธุรการ (Administrative Burden) เช่น การจ่ายเงินเดือน (Payroll) และงานทางด้านข้อมูลบุคคล 
(Personnel Data) เป็นต้น ท าให้งานดังกล่าวลดความยุ่งยากลง และสามารถจัดสรรทรัพยากร (Allocation) 
ได้ อย่ า งดี ขึ้ น  ( Lepak & Snell, 1998 ; Ruël et al., 2004; Marler, 2009; Parry & Tyson, 2011; 
Bondarouk & Ruël, 2013; Findikh & Bayarçelik, 2015; Panos & Bellou, 2016)  

2) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นทางด้านความสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ (Interaction) 
และการสร้างเครือข่ายของผู้ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ สามารถสะท้อนออกมาให้เห็นในรูปแบบของการ  
เพ่ิมความทันเวลา (Timeliness) และระดับของการให้บริการ (Service Levels) ให้แก่พนักงานและผู้บริหาร 
รวมทั้งผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกองค์กรเช่นกัน ผ่านการให้เข้าถึงข้อมูลบุคคลจากระยะไกล ใช้งาน
เกี่ยวกับกิจกรรมทางด้านทรัพยากรบุคคลได้ด้วยตนเอง อย่างงานสรรหาบุคลากร (Recruitment) งาน
ฝึกอบรม (Training) และงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ส่งผลให้เกิดการ
ลดระยะเวลาในการตอบสนอง (Response Time) และยกระดับของการให้บริ การ นอกจากนี้   
ยังสนับสนุนการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่จ าเป็นเพ่ือสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับคู่ค้าภายนอกจากการ
ให้บริการจนเกิดความพึงพอใจและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ (Lepak & Snell, 1998; Gardner, 
Lepak, & Bartol, 2003; Ruël et al., 2004; Parry & Tyson, 2011; Findikh & Bayarçelik, 2015; 
Panos & Bellou, 2016)  

3) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นทางด้านการเปลี่ยนแปลง เกี่ยวข้องกับการให้ความส าคัญ
ในการพัฒนาเพ่ือการสนับสนุนงานในหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Function) และกลยุทธ์เป็นหลัก เช่น การจัดการองค์ความรู้ และการวางกลยุทธ์ใหม่ 
(Strategic re-orientation) ในการสร้างสมรรถนะ (Capability) ให้แก่ประสิทธิภาพขององค์กรในภาพรวม 
ช่วยท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ระหว่างกันด้วยการลดอุปสรรคทางด้านเวลา (Time) 
และสถานที่ (Space) ส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแบบดั้งเดิม (Traditional Human 
Resource Management) ที่เคยเผชิญ สร้างนวัตกรรมและส่งมอบบริการที่ได้รับการปรับปรุงใหม่ให้แก่ลูกค้า 
ลดการให้ความส าคัญกับการท างานทางด้านธุรการลง (Administrative Duties) และหันไปให้เวลา
กับการท างานในประเด็นทางด้านกลยุทธ์ (Strategic Issues) มากขึ้น กล่าวคือ เป็นการเปลี่ยนบทบาท
ทางด้านหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Role of Human Resource Management Function) 
ให้กลายเป็นคู่คิดทางธุรกิจ (Business Partner) ในการบริหารกลยุทธ์ขององค์กร (Lepak & Snell, 1998; 
Gardner et al., 2003; Ruël et al., 2004; Parry & Tyson, 2011; Bondarouk, & Ruël, 2013; 
Findikh & Bayarçelik, 2015; Panos & Bellou, 2016)  
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ตารางที่ 2.1  
การเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดั้งเดิมกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (Traditional HRM and e-HRM comparison) 
 

ประเภท (Type) 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในรูปแบบด้ังเดิม 
(Traditional HRM) 

การจัดการทรัพยากรมนษุย์แบบ
อิเล็กทรอนกิส์ (e-HRM) 

ด้านการปฏิบัติการ 

การบริหารค่าตอบแทน 
(Remuneration Management) 

การบริหารจัดการข้อมูลบุคคล 
(Personnel Data Management) 

ระบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Planning System) 

ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ  
(Other HR Information Systems) 

ด้านความสัมพันธ์ 
การสรรหาและคดัเลือกบุคคล 

(Personnel Recruitment and Selection) 
การฝึกอบรม (Personnel Training) 

การสรรหาบุคลากรผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
(Electronic Recruitment) 

การคัดเลือกบคุลากรผ่านระบบอิเลก็ทรอนกิส์ 
(Electronic Selection) 

การเรยีนรู้ผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส ์
(Electronic Learning) 

ด้านการเปลี่ยนแปลง 

การจัดการองค์ความรู้  
(Knowledge Management) 

การจัดการสมรรถนะ  
(Competency Management) 

ระบบการจัดการองค์ความรู้  
(Knowledge Management Systems) 

อินทราเน็ตและพอร์ทัลภายใน  
(Intranet and Inner Portals) 

Note. From “E-HRM: From acceptance to value creation,” by M. A. Kohansal, T. Sadegh, 
and M. Haghshenas, 2016, Journal of Information Technology Management, 27(1), p. 20. 
 

2.1.1.3 ฟังก์ชันการท างานของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Functions) 

งานบริหารทรัพยากรบุคคลได้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ องค์กรสามารถให้พนักงาน
เข้าถึงงานบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล และสามารถท ากิจกรรมทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในรูปแบบของการบริการตนเองได้ โดยในเชิงปฏิบัติองค์กรสามารถใช้ระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ในการสนับสนุนกิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างงานสรรหาและคัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล งานบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น ด้วยความที่ระบบดังกล่าวก่อให้เกิดการสะสม  
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และรวมรวบข้อมูลเกี่ยวกับทักษะและความรู้ได้ง่าย รวมทั้ง สามารถเรียกใช้ประโยชน์ได้ทันทีเมื่อต้องการ
ภายในองค์กร (Hopkins & Markham, 2003: pp. 57-58) ทั้งนี้ สามารถแสดงรายละเอียดของ
ฟังก์ชันการท างานของระบบดังกล่าวได้ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1 .  การสรรหาและคัด เลื อกบุ คล ากรผ่ านระบบอิ เล็ กทรอนิ กส์   
(e-Recruitment and e-Selection) เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรออนไลน์ (Online Recruitment) 
โดยสามารถโพสต์ต าแหน่งงานว่างบนเว็บไซต์ขององค์กร ผู้สมัครงาน (Candidates) สามารถส่งสรุป
ประวัติส่วนบุคคล (Resume) ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ผ่านทางช่องทางอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เช่น 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) และช่วยให้ปรับปรุงกระบวนการคัดกรองผู้สมัครและการสื่อสาร 
กล่าวคือ การคัดเลือกบุคลากรสามารถท าได้ด้วยการสัมภาษณ์ผ่านการประชุมทางไกล (Video Conference) 
ท าให้ช่วยลดค่าใช้จ่าย และลดระยะเวลาในการสรรหาและคัดเลือก (Galanaki, 2002) 

2. การฝึกอบรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Training) การฝึกอบรม คือ 
การท าให้พนักงานสามารถมีทักษะ และความรู้เพียงพอ รวมทั้ง พฤติกรรมที่เหมาะสมที่จะสามารถ
ท างานได้อย่างเต็มสมรรถนะเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ( Arsovski, Stefanovic & 
Arsovski, 2007) ในเวลาต่อมา มีการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Media) เข้ามาเพ่ือใช้ในการ
ติดต่อสื่อสารและรับข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดการได้รับทักษะและเป็นการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนและ
ผู้เรียนจนเกิดเป็นการฝึกอบรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ขึ้น กล่าวคือ เป็นการฝึกอบรมระยะไกลผ่าน
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตเพ่ือพัฒนาทักษะ และความรู้ใหม่นั่นเอง (Amara & Atia, 2016) ส่งผลท าให้
สามารถเรียนรู้จากที่ใดและเวลาใดก็ได้ ช่วยลดค่าใช้จ่ายทางด้านเอกสารประกอบการฝึกอบรม  
ค่าเดินทาง และเวลาในการเดินทาง เป็นต้น (Nivlouei, 2014)  

3. การบริหารค่าตอบแทนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Compensation) 
เกี่ยวข้องกับเครื่องมือในการเก็บ สะสม จัดการ วิเคราะห์ ใช้งาน และกระจายสารสนเทศของข้อมูล
เกี่ยวกับงานบริหารค่าตอบแทน (Compensation) เช่น เงินเดือน และสวัสดิการ เป็นต้น (Dulebohn 
& Marler, 2005: pp. 166-167) เพ่ือการวางแผนการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมภายในองค์กรภายใต้
วงเงินที่มีอยู่ (Nivlouei, 2014)  

4. การบริหารผลการปฏิบัติงานผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Performance 
Management) เกี่ยวข้องกับการใช้งานเพ่ือประเมินทักษะ ความรู้ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์อย่างเกณฑ์และตัวชี้วัดการประเมินผล 
(Nivlouei, 2014) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือบริหารจัดการประสิทธิภาพการท างานของปัจเจกชนให้สัมฤทธิ์ผล
ตามที่องค์กรต้องการ (Ravisha & Pakkeerappa, 2015) กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ เป็นการวางแผน การท าให้เกดิ 
และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
ส่งผลให้เกิดความง่ายและรวดเร็วในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เกิดความโปร่งใสส าหรับ
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การขับเคลื่อนก าลังคน รวมทั้ง เพ่ิมประสิทธิภาพและความแม่นย าในการประเมินผลิตภาพ 
(Productivity) ของพนักงาน (Njeje, Chepkilot & Ochieng, 2018) 

2.1.2 แนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ  
DeLone and McLean (1992) ได้พัฒนาและน าเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ

ความส าเร็จของระบบสารสนเทศ โดยมีองค์ประกอบทั้งหมด 6 ตัวแปร ที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน 
ตามภาพที่ 2.1 ได้แก่ คุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล การใช้งาน (Use) ความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งาน ผลกระทบที่เกิดขึ้นส่วนบุคคล (Individual Impact) และผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อองค์กร 
(Organizational Impact) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1 กรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ (IS Success Model) ของ DeLone and 
McLean (1992) Note. From “Information systems success: The quest for the dependent 
variable,” by W. H. DeLone, and E. R. McLean, 1992, Information systems research, 3(1), p. 87. 
 

ในเวลาต่อมา DeLone and McLean (2003) ได้มีการปรับปรุงแบบจ าลองดังกล่าว
โดยการเพ่ิมปัจจัยคุณภาพการให้บริการเข้ามาในแบบจ าลองตามข้อแนะน าของ Pitt, Watson and Kavan (1995) 
ที่ ได้ท าการศึกษาระบบสารสนเทศในฐานะเครื่องมือ ( Instrument) จากมุมมองทางสารสนเทศ  
(IS Perspective) โดยเห็นว่าควรเพ่ิมปัจจัยด้านคุณภาพการให้บริการเข้าไปในแบบจ าลองของ 
DeLone and McLean นอกจากนี้ DeLone and McLean มองว่าบทบาทของระบบสารสนเทศ 
(Role of IS) มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา จึงตัดสินใจที่จะแทนที่ตัวแปรอย่าง
ผลกระทบที่เกิดขึ้นส่วนบุคคลและผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อองค์กรด้วยประโยชน์ที่ได้รับ (Net Benefits) 
เนื่องจากมองว่าระบบสารสนเทศสร้างผลกระทบได้ในระดับที่หลากหลายตามแต่บริบทที่ ผู้วิจัยจะน า
กรอบแนวคิดดังกล่าวไปใช้งาน เช่น ทางด้านกลุ่มคน (Groups) แวดวงธุรกิจ (Industries) และสังคม 
( Societies)  เ ป็ น ต้ น  ( Myers, Kappelman & Prybutok, 1997; Seddon, Staples, Patnayakuni & 
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Bowtell, 1999) ทั้งนี้ แบบจ าลองใหม่ดังกล่าวของ DeLone and McLean (2003) สามารถแสดงได้ตาม
ภาพที่ 2.2 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. คุณภาพของระบบ คือ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของระบบสารสนเทศทางด้าน
คุณภาพของระบบ ที่ผู้ใช้งานได้รับจากการใช้งาน เช่น ความง่ายในการใช้งาน การท างานของระบบ 
(Functionality) ความเสถียรของระบบ (System Reliability) ความยืดหยุ่นของระบบ (System 
Flexibility) การใช้ได้กับเครื่องทั่วไป (Portability) ความพร้อมในการใช้งาน (Availability) ความสามารถ
ในการปรับระบบ (Adaptability) และเวลาในการตอบสนอง เป็นต้น โดยคุณภาพของระบบจะส่งผลต่อ
การใช้งานระบบและความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 

2. คุณภาพของข้อมูล คือ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้อมูลที่ดีที่ผู้ใช้งานได้รับ
จากการใช้งาน เช่น ความสัมพันธ์ของข้อมูล (Relevance) ความสามารถในการท าความเข้าใจของข้อมูล 
(Understandability) ความครบถ้วนของข้อมูล (Completeness) และความปลอดภัยของข้อมูล 
(Security) เป็นต้น โดยคุณภาพของข้อมูลจะส่งผลต่อการใช้งานระบบ และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 

3. คุณภาพการให้บริการ คือ คุณภาพของการสนับสนุนที่ผู้ใช้ระบบได้รับความช่วยเหลือ
หรือตอบข้อซักถามเกี่ ยวกับปัญหาของระบบจากผู้ ให้บริการระบบ เ ช่น การตอบสนอง 
(Responsiveness) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) ความเอาใจใส่ (Empathy) และการรับประกัน 
(Assurance) เป็นต้น โดยคุณภาพการให้บริการจะส่งผลต่อการใช้งานระบบและความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 

4. การใช้งาน คือ ระดับหรือพฤติกรรมที่ใช้ในการบ่งบอกถึงการใช้งานระบบ
สารสนเทศ โดยสามารถวัดได้จากรูปแบบการเชื่อมโยง (Navigation patterns) จ านวนครั้งในการเข้าใช้งาน 
(Number of Site Visits) เวลาในการใช้งาน (Amount of Use) ความถี่ในการใช้งาน (Frequency of Use) 
และธรรมชาติของการใช้งาน (Nature of Use)  

5. ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน คือ ระดับของความพึงพอใจของผู้ใช้งานที่มีต่อระบบ 
โดยอาศัยการวัดทัศนคติที่ผู้ ใช้มีต่อการใช้งานระบบสารสนเทศ โดยความพึงพอใจของผู้ ใช้งาน 
ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการประเมินความส าเร็จของระบบสารสนเทศ 

6. ประโยชน์ที่ได้รับ คือ ประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการใช้ระบบ เช่น ช่วยประกอบ 
การตัดสินใจ เพ่ิมผลิตภาพของการท างาน เพ่ิมยอดขาย ลดต้นทุน เพ่ิมก าไร สร้างอาชีพ และการพัฒนาเศรษฐกิจ 
เป็นต้น โดยถือว่าเป็นความส าเร็จของระบบสารสนเทศที่ส่งมอบให้คุณค่าให้แก่ส่วนบุคคล 
(Individuals) กลุ่ม องค์กร แวดวงธุรกิจ และประเทศ (Nations) ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับบริบทที่ท าการศึกษา 
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ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ ของ DeLone and McLean (2003) 
Note. From “The DeLone and McLean model of information systems success: a ten-year 
update,” by W. H. DeLone, and E. R. McLean, 2003, Journal of management information 
systems, 19(4), p. 24. 
 

2.1.3 แบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง  
Bhattacherjee (2001) ได้พัฒนาแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังขึ้นเพ่ือมุ่ง

อธิบายการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างต่อเนื่อง ( IT Continuance) โดยแบบจ าลองดังกล่าว
ได้รับอิทธิพลมาจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behaviour: TBP) (Ajzen, 1991) 
และทฤษฎีการยอมรับเทคโนโลยี (Technology acceptance theory: TAM) (Davis, Bagozzi & 
Warshaw, 1989) ซึ่งมุ่งเน้นอธิบายแรงจูงใจ (Motivation) ของผู้ใช้งานในการยอมรับเทคโนโลยีใหม่ 
ทั้งนี้ แบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง เน้นการอธิบายการยอมรับผ่านการเชื่อมโยงการรับรู้
เทคโนโลยีระหว่างก่อนและหลังการยอมรับ โดยมีปัจจัยที่ใช้พยากรณ์ ได้แก่ การรับรู้ประโยชน์   
การยืนยัน ความพึงพอใจ (Satisfaction) และความตั้งใจในการใช้งานอย่างต่อเนื่อง (Continuance Intention) 
โดยสามารถแสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยได้ตามภาพที่ 2.3 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ความตั้งใจในการใช้งานระบบสารสนเทศอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ความตั้งใจ
ของผู้ใช้งาที่จะใช้งานระบบสารสนเทศอย่างต่อเนื่อง 

2. ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ใช้ที่มีต่อการใช้งานระบบสารสนเทศ  
3. การรับรู้ประโยชน์ หมายถึง มุมมองของผู้ใช้งานจากการรับรู้ถึงความคาดหวัง

ในประโยชน์ที่จะได้รับจากการใช้งานระบบสารสนเทศ 
4. การยืนยัน หมายถึง การรับรู้ของผู้ ใช้ที่มีต่อความสอดคล้องระหว่าง 

ความคาดหวังของการใช้งานและประสิทธิภาพที่เกิดขึ้นจากการใช้งานจริง 
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ตามกรอบแนวคิดแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังของ Bhattacherjee (2001) 
ท าการศึกษาความตั้งใจในการใช้งานอย่างต่อเนื่องของระบบสารสนเทศ โดยพยายามหาค าตอบว่า 
แรงขับเคลื่อนเบื้องหลังความตั้งใจในการของผู้ใช้ที่จะใช้งานระบบสารสนเทศอย่างต่อเนื่องหลังจากท่ี
เริ่มยอมรับระบบดังกล่าวแล้วคืออะไร และแรงขับเคลื่อนดังกล่าวมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการใช้งาน
อย่างต่อเนื่องอย่างไร โดยผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจเป็นแรงขับเคลื่อนเบื้องหลังที่มีผลต่อ 
ความตั้งใจในการใช้งานอย่างต่อเนื่องของระบบสารสนเทศ โดยที่ความพึงพอใจเกิดจากการยืนยันความคาดหวัง
ของผู้ใช้งาน และการรับรู้ประโยชน์ รวมทั้ง ความตั้งใจในการใช้งานอย่างต่อเนื่องของระบบสารสนเทศ
ยังได้รับอิทธิพลจากการรับรู้ประโยชน์จากการใช้งานระบบสารสนเทศ โดยการยืนยันความคาดหวังของ
ผู้ใช้งานเป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดการรับรู้ประโยชน์ ซึ่งการรับรู้ประโยชน์ คือ การที่ผู้ใช้งานพิจารณา
ถึงเทคโนโลยีว่าสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของการท างาน (Task Performance) ได้หรือไม่  
โดยมีงานวิจัยทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศชี้ให้เห็นถึงการมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญระหว่าง
การรับรู้ประโยชน์ต่อความตั้งใจในการใช้งาน (Intention to Use) (Davis et al, 1989; Venkatesh 
& Davis, 2000) 

ทั้งนี้ แบบจ าลองดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า หลังจากที่ได้ใช้งานระบบสารสนเทศแล้ว 
ผู้ใช้งานจะเกิดการรับรู้และประเมินถึงประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการใช้งานเปรียบเทียบกับความคาดหวัง
ที่มีไว้ก่อนการใช้งานจริง หากการรับรู้ประโยชน์ที่เกิดขึ้นเป็นไปตามความคาดหวังไว้ หรือสูงกว่า  
แสดงว่าความคาดหวังของผู้ใช้กับประโยชน์ที่เกิดขึ้นมีความสอดคล้อง โดยที่ความคาดหวังของผู้ใช้
ได้รับการยืนยัน ดังนั้น ความสอดคล้องดังกล่าวและการรับรู้ถึงประโยชน์จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ 
และจะส่งผลต่อไปยังความตั้งใจในการใช้งานอย่างต่อเนื่อง 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.3 แบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังของ Bhattacherjee (2001)  
Note. From “Understanding Information Systems Continuance: An Expectation-Confirmation 
Model,” by A. Bhattacherjee, 2001, MIS Quarterly, 25(3), p. 356. 
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2.1.4 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเป็นสิ่งส าคัญส าหรับทุก ๆ องค์กร  

โดยความส าเร็จในภาพรวมขององค์กรขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
ซึ่งประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานเกิดจากองค์ประกอบทั้งหมด 3 ประการ ดังนี้   
1) ความสามารถของพนักงาน (Employee’s Ability) ซึ่งประกอบด้วย พรสวรรค์ (Talents) ความสนใจ 
(Interests) และลักษณะนิสัยส่วนตัว (Personality Characteristics) 2) ความพยายาม (Effort)  
ซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจ จริยธรรมในการท างาน (Work Ethic) การมาท างาน (Attendance) หรือ
การลาออก (Turnover) และการออกแบบงาน (Job Design) และ 3) การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร 
(Organizational Support) ซ่ึงประกอบด้วย การฝึกอบรมและการพัฒนา อุปกรณ์ เครื่องไม้เครื่องมือ
และเทคโนโลยี (Equipment and Technology) มาตรฐานการท างาน (Performance Standards) และ
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน (Management and Co-workers) หากขาดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งไป 
ประสิทธิภาพดั งกล่าวก็จะลดลง  (Mathis & Jackson, 2008: pp. 71-72) ทั้ งนี้  ผลลัพธ์และ
ประสิทธิภาพโดยรวมขึ้นอยู่กับวิธีหรือแนวทางที่องค์กรบริหารจัดการพนักงาน (Delaney & Huselid, 1996) 
และ Viswesvaran and Ones (2000) ได้ระบุว่าประสิทธิภาพการท างาน (Performance) เกี่ยวข้องกับ
การกระท า พฤติกรรม และผลลัพธ์ที่ เกิดจากความผูกพันหรือเชื่อมโยงระหว่างพนักงานกับ 
การสนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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2.2 งานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวข้อง 
 
ตารางที ่2.2  
สรุปงานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวข้อง 
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1 Alshibly (2014)            

2 Halawi, McCarthy and Aronson (2008)            

3 Kulkarni, Ravindran and Freeze (2006) 


    
    

4 Iivari (2005)            

5 Rai, Lang and Welker (2002)            

6 Seddon and Kiew (1996)          




7 Wu and Wang (2006) 
 

        

8 Wixom and Todd (2005)  


        

9 Aparicio, Oliveira, Bacao and Painho (2019) 



        

10 Jaafreh (2017)            
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ตารางที่ 2.2 
สรุปงานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
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11 Balaban, Mu and Divjak (2013)  
    


 




12 Lin, Hsu and Ting (2006)  


        

13 Martins et al. (2019) 
          

14 Urbach, Smolnik and Riempp (2010)      


    

15 Cheng and Chen (2015)  
    





 

16 Igbaria and Tan (1997)  
         

17 Begum et al. (2020)   
        

18 
Halimi, Chavosh, Choshalyc, Esferjani and  
Doghezlou (2012) 

    


     

19 Thiruselvi, Yusliza, Ramayah and Nur Zahitah (2013)            

20 Kumar and Natarajan (2020)  


        
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ตารางที่ 2.2  
สรุปงานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวข้อง (ต่อ) 
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21 Hung, Talley, Kuo and Chiu (2021)            

22 Ouyang et al. (2017)   
    


 



23 Isaac, Abdullah, Ramayah and Mutahar (2017)  
    

    

หมายเหตุ . SQ: คุณภาพของระบบ (System Quality); IQ: คุณภาพของข้อมูล (Information Quality); SVQ: คุณภาพการให้บริการ (Service Quality);  
PU: การรับรู้ประโยชน์  (Perceived Usefulness); CON: การยืนยันความคาดหวั ง (Confirmation); SAT: ความ พึงพอใจของผู้ ใ ช้ ง าน  (User Satisfaction);  
USE: การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use); EP: ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Employee Performance) 
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บทที่ 3 
กรอบหรือแนวคิดในการวิจัย 

 
3.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้ท าการพัฒนา
กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการวัดผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยสามารถแสดงได้ตามภาพที่ 3.1 กล่าวคือ เป็นการ
ผสมผสานระหว่างแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ ผนวกกับแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง  
 

ภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
3.2 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร (Operational Definition of Variables) 
 

3.2.1 คุณภาพของระบบ (System Quality: SQ) 
คุณภาพของระบบ หมายถึง คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ (Petter, DeLone, & McLean, 2013) ที่ ผู้ ใช้ งานจะได้จากระบบ เกี่ ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพของระบบ ได้แก่ ความง่ายในการใช้งาน (DeLone & McLean, 1992; Seddon & 
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Kiew, 1996; Rai et al., 2002; Gable, Sedera & Chan, 2003; Sedera & Gable, 2004; Petter 
et al., 2013) ความเสถียรของระบบ เวลาในการตอบสนอง (DeLone & McLean, 1992; Petter 
et al., 2013) และความพร้อมในการใช้งาน (DeLone & McLean, 2003) 

3.2.2 คุณภาพของข้อมูล (Information Quality: IQ) 
คุณภาพของข้อมูล หมายถึง คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผลลัพธ์จากระบบ 

(System Output) (Petter et al., 2013) เกี่ยวข้องกับความสามารถในการท าความเข้าใจของข้อมูล 
(DeLone & McLean, 2003; Gable et al., 2003; Sedera & Gable, 2004; Petter et al., 2013) 
ความทันกาล (Timeliness) (Bailey & Pearson, 1983; Doll & Torkzadeh , 1988; Petter et al., 
2013) ความครบถ้วนของข้อมูล (Bailey & Pearson 1983; DeLone & McLean, 2003; Petter et 
al., 2013) และความปลอดภัยของข้อมูล (DeLone & McLean, 2003)  

3.2.3 คุณภาพการให้บริการ (Service Quality: SVQ) 
คุณภาพการให้บริการ หมายถึง สิ่งที่ผู้ ใช้ระบบได้รับความช่วยเหลือหรือ

สนับสนุนจากผู้ให้บริการระบบ (Petter et al., 2013) เกี่ยวข้องกับการตอบสนอง ความน่าเชื่อถือ 
ความเอาใจใส่ การรับประกัน และ สิ่งที่จับต้องได้ (Tangibles) (Parasuraman, Zeithaml & Berry, 
1988; Pitt et al., 1995; DeLone & McLean, 2003) รวมทั้ง ประสิทธิภาพของการให้บริการ 
(Service Performance) อย่างคุณภาพของผู้ให้บริการ (Service Provider Quality) (Chang & King, 2005) 

3.2.4 การรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness: PU) 
การรับรู้ประโยชน์ หมายถึง ระดับของความเชื่อส่วนบุคคลว่าระบบจ าเพาะหนึ่ง ๆ 

จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในงานได้ (Davis, 1989) 
3.2.5 การยืนยันความคาดหวัง (Confirmation: CON) 

การยืนยันความคาดหวัง หมายถึง การรับรู้ของผู้ใช้งานที่มีต่อความสอดคล้อง
ระหว่างความคาดหวังของการใช้งานและประสิทธิภาพจริง (Bhattacherjee, 2001) 

3.2.6 ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (User Satisfaction: SAT) 
ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน หมายถึง ระดับของความพึงพอใจของผู้ใช้งานต่อ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Petter et al., 2013) โดย Seddon and Yip (1992) ได้เสนอมาตรวัด
ในการวัดความพึงพอใจในภาพรวมโดยให้ผู้ใช้งานประเมินความพึงพอใจด้วยตนเอง (Self-assessed) 
ทั้งหมด 4 ประเด็น ด้วยกัน ได้แก่ ความเพียงพอ (Adequate) ของการประมวลผลข้อมูลของระบบที่
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้งาน ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และความพอใจ 
ในภาพรวมกับระบบ 
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3.2.7 การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use: USE) 
การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ หมายถึง ระดับ

หรือพฤติกรรมที่ใช้ในการบ่งบอกถึงการใช้งานระบบสารสนเทศ (DeLone & McLean, 2003)  
โดยสามารถวัดการใช้งานระบบได้จากจ านวนครั้งในการเข้าใช้งาน เวลาในการใช้งาน  (DeLone & 
McLean, 2003) รวมทั้ง ความถี่ในการใช้งาน และจ านวนการใช้งานต่อวัน (Daily Use) (Iivari, 2005)  

3.2.8 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Employee Performance: EP) 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน หมายถึง ระดับของผลจากสารสนเทศที่มีต่อ

พฤติกรรมของผู้รับ (Recipient) (DeLone & McLean, 1992) โดยเป็นผลกระทบที่เกิดขึ้นในระดับ
ปัจเจกชน ทั้งนี้ ค าว่าผลกระทบ นั้น มีความหมายค่อนข้างใกล้เคียงกับค าว่าประสิทธิภาพ (DeLone 
& McLean, 1993) โดยผลกระทบที่เกิดขึ้นดังกล่าวจากระบบสารสนเทศ นั้น ท าให้ผู้ใช้งานช่วยเพ่ิม
ผลิตภาพการท างาน (Igbaria & Tan, 1997; Rai et al., 2002; Halawi et al., 2008) ประสิทธิภาพในการ
ตั ด สิ น ใ จ  (Decision Making Performance) ( DeLone & McLean, 2003)  แล ะกา ร เ รี ย น รู้  
(Learning) (Sedera & Gable, 2004) ดีขึ้น รวมทั้ง ยังหมายถึงการรับรู้ผลกระทบทางด้าน
ประสิทธิภาพการด าเนินงาน (Perceived Performance Impact) (Goodhue & Thompson, 1995) 

 
ตารางที่ 3.1 
นิยามเชิงปฏิบัติการ (Operational Definition) ของงานวิจัย 
 

ล าดับ ตัวแปร (Variable) ค านิยาม อ้างอิง 
1 คุณภาพของระบบ  

(System Quality: SQ) 
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

Petter et al. 
(2013) 

2 คุณภาพของข้อมูล  
(Information Quality: IQ) 

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
ของผลลัพธ์จากระบบ 

Petter et al. 
(2013) 

3 คุณภาพการให้บริการ  
(Service Quality: SVQ) 

สิ่งที่ผู้ใช้ระบบได้รับ 
ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนจาก

ผู้ให้บริการระบบ 

Petter et al. 
(2013) 

4 การรับรู้ประโยชน์  
(Perceived Usefulness: PU) 

ระดับของความเชื่อส่วนบุคคลว่า
ระบบจ าเพาะหนึ่ง ๆ จะช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในงานได้ 

Davis (1989) 
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ตารางที่ 3.1 
นิยามเชิงปฏิบัติการ (Operational Definition) ของงานวิจัย (ต่อ) 
 

ล าดับ ตัวแปร (Variable) ค านิยาม อ้างอิง 
5 การยืนยันความคาดหวัง 

(Confirmation: CON) 
การรับรู้ของผู้ใช้งานที่มีต่อ 

ความสอดคล้องระหว่าง 
ความคาดหวังของการใช้งานและ

ประสิทธิภาพจริง 

Bhattacherjee 
(2001) 

6 ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน  
(User Satisfaction: SAT) 

ระดับของความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานต่อระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

Petter et al. 
(2013) 

7 การใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบ

อิเล็กทรอนิกส์  
(e-HRM Use: USE) 

ระดับหรือพฤติกรรมที่ใช้ในการ 
บ่งบอกถึงการใช้งานระบบ

สารสนเทศ  

DeLone and 
McLean (2003) 

8 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  
(Employee Performance: EP) 

ระดับของผลจากสารสนเทศท่ีมี
ต่อพฤติกรรมของผู้รับ 

DeLone and 
McLean (1992) 

 
3.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

3.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล และคุณภาพ 
การให้บริการกับความพึงพอใจของผู้ใช้งาน  

ตามกรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศของ DeLone and McLean (2003) 
คุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล และคุณภาพการให้บริการ ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งาน โดยที่คุณภาพของระบบ และคุณภาพของข้อมูล เป็นปัจจัยส าคัญที่จะสนับสนุนและกระตุ้น 
ให้เกิดการใช้งานระบบ ส่วนคุณภาพการให้บริการ นั้น เป็นปัจจัยที่ใช้เพ่ือวัดภาพรวมของการได้รับ 
การสนับสนุนระหว่างผู้ให้บริการกับระบบสารสนเทศหนึ่ง  ๆ 

จากการศึกษาของ Halawi et al. (2008) พบว่าคุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล 
และคุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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Alshibly (2014) พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างคุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูลและคุณภาพ 
การให้บริการต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน  

นอกจากนี้ มีงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่บ่งชี้ว่าคุณภาพของระบบ 
ส่งผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (Seddon & Kiew, 1996; Rai et al., 2002; Iivari, 
2005; Wixom & Todd, 2005; Kulkarni et al., 2006; Lin et al., 2006; Wu & Wang, 2006; 
Urbach et al., 2010; Jaafreh, 2017)  คุณภาพของข้อมูลกับความพึงพอใจของผู้ ใช้ ง าน 
มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก (Seddon & Kiew, 1996; Rai et al., 2002; Iivari, 2005; Lin et al., 
2006; Urbach et al., 2010; Jaafreh, 2017; Aparicio et al., 2019; Martins et al., 2019) รวมทั้ง 
ยังพบคุณภาพการให้บริการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (Balaban et al., 2013; 
Cheng & Chen, 2015; Jaafreh, 2017; Martins et al., 2019) ดังนั้น จึงสามารถตั้งสมมติฐาน 
การวิจัยได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1: คุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
สมมติฐานที่ 2: คุณภาพของข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
สมมติฐานที่ 3: คุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 

3.3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ประโยชน์และการยืนยันความคาดหวังกับ 
ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน  

ตามกรอบแนวคิดแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังของ Bhattacherjee (2001) 
ระบุว่าการรับรู้ประโยชน์และการยืนยันความคาดหวังมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
และการยืนยันความคาดหวังยังส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประโยชน์ 

 จากการศึกษาของ Thong, Hong and Tam (2006) พบว่าการรับรู้ประโยชน์และ 
การยืนยันความคาดหวังส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน โดยระบุว่าหากผู้ใช้งานสามารถได้รับ
ประโยชน์จากการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศ และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์จากการใช้งานระบบ
ดังกล่าวได้ก็จะช่วยส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hew, Lee, Ooi and Lin (2016) 
พบความสัมพันธ์ในเชิงบวกของการรับรู้ประโยชน์และการยืนยันความคาดหวังต่อความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานเช่นกัน ทั้งนี้ มีการศึกษาเชิงประจักษ์ชี้ ให้เห็นว่าการยืนยันความคาดหวัง และการรับรู้
ประโยชน์ส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (Min & Shenghua, 2007; Halimi et al., 2012; 
Thiruselvi et al., 2013; Ouyang et al., 2017; Kumar & Natarajan, 2020; Hung et al., 2021)  

นอกจากนี้ มีงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ระบุความสัมพันธ์ระหว่าง 
การยืนยันความคาดหวังและการรับรู้ประโยชน์ในทิศทางบวก (Min & Shenghua, 2007; Halimi et al., 2012; 
Thiruselvi et al., 2013; Ouyang et al., 2017; Kumar & Natarajan, 2020; Hung et al., 2021)  
ดังนั้น จึงสามารถตั้งสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 4: การรับรู้ประโยชน์ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
สมมติฐานที่ 5: การยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
สมมติฐานที่ 6: การยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประโยชน์ 

3.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล และคุณภาพ 
การให้บริการกับการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

คุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล และคุณภาพการให้บริการส่งผลต่อการใช้งาน
ระบบสารสนเทศตามกรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศของ DeLone and McLean (2003)  

จากการศึกษาของ Martins et al. (2019) พบว่าคุณภาพของระบบ คุณภาพของ
ข้อมูล และคุณภาพการให้บริการส่งผลในเชิงบวกต่อการใช้งานในระบบสารสนเทศส าหรับการบริหาร
จัดการการศึกษา (Education Management Information System: EMIS) คล้ายกับงานวิจัยของ 
Jaafreh (2017) พบว่าคุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล และคุณภาพการให้บริการมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพนักงานในการใช้งานระบบสารสนเทศในอุตสาหกรรมธนาคาร (Bank Sector) 

นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าพบความสัมพันธ์ 
ในเชิงบวกระหว่างคุณภาพของระบบกับการใช้งาน (Rai et al., 2002; Iivari, 2005; Lin et al., 
2006; Halawi et al., 2008; Balaban et al., 2013; Alshibly, 2014; Cheng & Chen, 2015) 
คุณภาพของข้อมูลมีอิทธิพลต่อการใช้งาน (Rai et al., 2002; Lin et al., 2006; Halawi et al., 2008; Alshibly, 2014) 
และคุณภาพการให้บริการกับการใช้งานมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก (Balaban et al., 2013; 
Alshibly, 2014; Cheng & Chen, 2015) ดังนั้น จึงสามารถตั้งสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 7: คุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์   

สมมติฐานที่ 8: คุณภาพของข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  

สมมติฐานที่ 9: คุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

3.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผู้ใช้งานกับการใช้งานระบบ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  

ด้วย DeLone and McLean (2003) ได้น าเสนอกรอบแนวคิดความส าเร็จของ
ระบบสารสนเทศ โดยที่ความพึงพอใจของผู้ใช้งานและการใช้งานมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
(Reciprocal Dependence) นั้น ในการนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาความสัมพันธ์ในทิศทางของความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งานที่มีต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือวัดการพ่ึงพา
ของระบบ (System Dependence)  
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จากการศึกษาของ Rai et al. (2002) พบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานต่อการใช้งานระบบดังกล่าว ซึ่งเป็นการศึกษาพฤติกรรม (Behaviour) ของผู้ใช้งานในการพ่ึงพา
ระบบซึ่งเกิดจากความพึงพอใจของผู้ใช้งานหรือทัศนคติ (Attitude) ของผู้ใช้งานในการประเมินระบบ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ยิ่งผู้ ใช้งานมีความพึงพอใจมากเท่าไหร่ก็จะยิ่ง พ่ึงพาระบบมากเท่านั้น   
ในเวลาต่อมา Iivari (2005) พบความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างความพึงพอใจของผู้ใช้งานที่มีต่อการใช้
งานจริง (Actual Use) โดย Baroudi, Olson and Ives (1986) พบว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานก่อให้เกิด
การใช้งานระบบเช่นเดียวกัน และให้ความเห็นว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานเปรียบได้กับทัศนคติที่มีต่อ
ระบบสารสนเทศ ในขณะที่การใช้งานระบบ (System Usage) เปรียบได้กับพฤติกรรม ตามทฤษฎีการ
กระท าตามหลักเหตุผล (Theory of Reasoned Action: TRA) (Fishbein & Ajzen, 1975) แล้ว 
ทัศนคติจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เปรียบได้กับความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลต่อความตั้งใจในการใช้
งานและการใช้งานระบบจริง อีกทั้งยังได้เสนอต่ออีกว่า การใช้งานแสดงให้เห็นว่าระบบมีการตอบสนอง
ต่อความต้องการของผู้ใช้งาน (User’s Needs) ความพึงพอใจจากระบบควรเพ่ิมขึ้นซึ่งส่งผลให้เกิดการ
ใช้งานจากระบบยิ่งขึ้นไปอีก ในทางกลับกัน หากระบบไม่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้งาน ความพึง
พอใจจะไม่เพ่ิมขึ้นและยิ่งไปกว่านั้นจะเกิดการหลีกเลี่ยงการใช้งาน นอกจากนี้ ยังพบงานวิจัยและการศึกษา
เชิงประจักษ์ที่ระบุว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานก่อให้เกิดการใช้งานระบบสารสนเทศ (Igbaria & 
Tan, 1997; Lin et al., 2006; Halawi et al., 2008; Urbach et al., 2010; Balaban et al., 2013; 
Aparicio et al., 2019; Martins et al., 2019) ดังนั้น จึงสามารถตั้งสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 10: ความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

3.3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ และความพึงพอใจของผู้ใช้งานกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

การใช้งานและความพึงพอใจส่งผลให้เกิดผลกระทบส่วนบุคคลหรือผลของ
สารสนเทศที่มีต่อพฤติกรรมของผู้รับในเชิงบวกตามกรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ 
(DeLone & McLean, 2003)  

จากการศึกษาของ Isaac et al. (2017) พบว่าการใช้งานและความพึงพอใจของ
ผู้ ใช้งานส่งอิทธิพลต่อผลกระทบของประสิทธิภาพการท างานในแง่ของกระบวนการท างาน  
การแสวงหาความรู้ คุณภาพของการติดต่อสื่อสาร และคุณภาพของการตัดสินใจ (Decision Quality) 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Igbaria and Tan (1997) โดยผลการวิจัยพบความสัมพันธ์ที่มีต่อ
ผลกระทบส่วนบุคคลในเชิงบวกจากการใช้งานและความพึงพอใจของผู้ใช้งาน เช่น สร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน บรรลุผลสัมฤทธิ์ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ิมผลิตภาพในการท างาน  
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นอกจากนี้ งานวิจัยของ Begum et al. (2020) พบความสัมพันธ์ในเชิงบวกของ
การใช้งานระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information System: HRIS)  
ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยผลการศึกษาระบุว่าช่วยเพ่ิมผลิตภาพในการท างาน
ของพนักงาน และลดค่าใช้จ่ายทางด้านต้นทุนของงานทรัพยากรบุคคล (HR Cost) โดยเทคโนโลยีดังกล่าว
ช่วยให้ผู้จัดการและพนักงานสามารถมุ่งเน้นการท างานในเชิงกลยุทธ์มากกว่าที่จะต้องคอยกังวลเกี่ยวกับ
งานธุรการทางด้านทรัพยากรบุคคล (HR Related Administrative Activities) อีกทั้ง ยังมีงานวิจัย
และการศึกษาเชิงประจักษ์ที่แสดงให้เห็นว่าการใช้งานและความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลในเชิงบวก
ต่อผลกระทบส่วนบุคคล (Rai et al., 2002; Lin et al., 2006; Halawi et al., 2008; Urbach et al., 
2010; Alshibly, 2014; Cheng & Chen, 2015; Jaafreh, 2017; Aparicio et al., 2019; Martins 
et al., 2019) ดังนั้น จึงสามารถตั้งสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 11: การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส ์

สมมติฐานที่ 12: ความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
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บทที่ 4 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาผลกระทบของระบบจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

อิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยมีรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยผู้วิจัยได้
ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยไว้ ดังต่อไปนี้ 
 
4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

4.1.1 ประขากรที่ใชใ้นการศึกษา 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มาจากพนักงานที่เป็นก าลังแรงงาน  

ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ เอกชน และรัฐวิสาหกิจ ภายในประเทศไทยเท่านั้น และมีประสบการณ์
ในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่น งานสรรหาและคัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล งานบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ
งานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

4.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
4.1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย (Sample Size) 

การจัดเก็บข้อมูลส าหรับงานวิจัยนี้ใช้แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Model: SEM)  ในการทดสอบสมมติ ฐานและวิ เคราะห์ผลการวิ จั ย  
ทั้งนี้ จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้จะต้องมีขนาดเพียงพอที่จะสามารถวิเคราะห์ด้วยแบบจ าลองสมการ
โครงสร้ าง ได้  ผู้ วิ จั ย ใช้ เกณฑ์ ในการก าหนดกลุ่ มตัวอย่ างโดยให้ขนาดของกลุ่ มตัวอย่ า ง 
มีค่าประมาณอย่างน้อย 10 เท่าของจ านวนตัวแปร (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010)  
ซึ่งงานวิจัยในครั้งนี้มีตัวแปรข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 31 ข้อค าถาม ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจึง
คิดเป็นจ านวนอย่างน้อย 310 ราย  

4.1.2.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ผู้ วิ จั ย เลือกใช้วิ ธีการสุ่ มตัวอย่ างโดยไม่ ใช้หลักความน่าจะเป็น  

(Non-Probability Sampling) ซึ่งเป็นการสุ่มแบบพิจารณา (Judgment sampling) กล่าวคือ ผู้วิจัย
จะเลือกเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยใช้ดุลพินิจในการก าหนดสมาชิกของประชากรที่จะมาเป็น
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สมาชิกในกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่เป็นก าลังแรงงานซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
และรัฐวิสาหกิจ ภายในประเทศไทยเท่านั้น โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ 
คือ พนักงานที่มีงานท าหรือเคยมีงานท าแต่ปัจจุบันว่างงานโดยมีความต้องการที่จะหางานท าในอนาคต 
รวมทั้ง มีประสบการณ์ในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้อง
กับงานบริหารทรัพยากรบุคคลงานใดงานหนึ่ง เช่น งานสรรหาและคัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากร
บุคคล งานบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ และงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น  
ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยและเป็นตัวแทนที่ดีของประชากร  
 
4.2 การออกแบบการวิจัย 

 
เพ่ือให้การด าเนินงานวิจัยสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนด

กระบวนการวิจัยไว้ โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 
4.2.1 การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับระบบการจัดการทรัพยากร

มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จของระบบสารสนเทศดังกล่าว เป็นต้น 
4.2.2 ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้ อหา (Validity) ในแบบสอบถาม  

โดยน าแบบสอบถามฉบับร่างไปขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือให้ความเห็น 
พร้อมทั้งน ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงแบบสอบถาม รวมทั้ง  มีการทบทวนงานวิจัยในอดีต 
เพ่ือศึกษาข้อค าถามท่ีเป็นที่ยอมรับและสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  

4.2.3 ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างน าร่อง (Pre-test) จ านวน 30 ราย  
เพ่ือเป็นการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของเครื่องมือก่อน รวมทั้ง วิเคราะห์และปรับปรุง
ข้อค าถามในแบบสอบถามเบื้องต้นให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้นด้วยโปรแกรมทางสถิติ SPSS  
โดยพิจารณาจากสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งต้องมีค่า
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 แล้วจึงน าแบบสอบสอบถามดังกล่าวไปท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวนอย่างน้อย 310 ราย ต่อไป (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก ก) ทั้งนี้ พบว่า 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคในแต่ละปัจจัยจากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างน าร่อง  
จ านวน 30 ราย ดังกล่าว มีค่ามากกว่า 0.7 ซึ่งถือว่าผ่านเกณฑ์การวิเคราะห์ที่ได้ก าหนดไว้โดยมี
รายละเอียดตามตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามน าร่อง 
 

ล าดับ ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟาของ 
ครอนบาค 

จ านวนข้อ
ค าถาม 

1 คุณภาพของระบบ (System Quality: SQ) 0.821 4 
2 คุณภาพของข้อมูล (Information Quality: IQ) 0.782 4 
3 คุณภาพการให้บริการ (Service Quality: SVQ) 0.952 4 

4 การรับรูป้ระโยชน์ (Perceived Usefulness: PU) 0.807 4 
5 การยืนยันความคาดหวัง (Confirmation: CON) 0.921 3 
6 ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (User Satisfaction: SAT) 0.880 4 
7 การ ใ ช้ งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

อิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use: USE) 
0.875 3 

8 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  
(Employee Performance: EP) 

0.867 5 

 
4.3 การจัดสร้างเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
 

4.3.1 มาตรวัดตัวแปร (Variables Measurement) 
4.3.1.1 คุณภาพของระบบ (System Quality: SQ)  

การศึกษาในครั้งนี้มีข้อค าถามในการวัดคุณภาพของระบบ จ านวน 4 ข้อค าถาม 
โดยดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ DeLone and McLean (2003) ได้แก่ ความง่ายในการใช้งาน  
ความพร้อมในการใช้งาน เวลาในการตอบสนอง และความเสถียรของระบบ  

4.3.1.2 คุณภาพของข้อมูล (Information Quality: IQ) 
การศึกษาในครั้งนี้มีข้อค าถามในการวัดคุณภาพของข้อมูล จ านวน 4 ข้อค าถาม 

โดยดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Bailey and Pearson (1983) และ DeLone and McLean (2003) 
ได้แก่ ความครบถ้วนของข้อมูล ความทันกาล ความสามารถในการท าความเข้าใจของข้อมูล  
และความปลอดภัยของข้อมูล  
  

Ref. code: 25646302037178BUJ



30 

4.3.1.3 คุณภาพการให้บริการ (Service Quality: SVQ) 
การศึกษาในครั้งนี้มีข้อค าถามในการวัดคุณภาพการให้บริการ จ านวน 4 ข้อค าถาม 

โดยดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Pitt et al. (1995) และ Chang and King (2005) ได้แก่ การตอบสนอง 
ความเอาใจใส่ ความน่าเชื่อถือ และการรับประกัน  

4.3.1.4 การรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness: PU) 
การศึกษาในครั้งนี้มีข้อค าถามในการวัดการรับรู้ประโยชน์ จ านวน 4 ข้อค าถาม  

ที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน ผลการด าเนินงาน (Job Performance) ประสิทธิผลของงาน 
(Job Effectiveness) และความง่ายในการท างาน (Job Simplification) โดยดัดแปลงมาจากงานวิจัย
ของ Davis (1989) 

4.3.1.5 การยืนยันความคาดหวัง (Confirmation: CON) 
การศึกษาในครั้งนี้ มีข้อค าถามในการวัดการยืนยันความคาดหวัง  

จ านวน 3 ข้อค าถาม โดยดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Bhattacherjee (2001) 
4.3.1.6 ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (User Satisfaction: SAT) 

การศึกษาในครั้งนี้มีข้อค าถามในการวัดความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
จ านวน 4 ข้อค าถาม ได้แก่ ความเพียงพอของการประมวลผลข้อมูลของระบบที่ตรงตามความต้องการ
ของผู้ใช้งาน ความมีประสิทธิภาพ ความมีประสิทธิผล และความพอใจในภาพรวมจากระบบ  
โดยดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Seddon and Yip (1992)  

4.3.1.7 การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  
(e-HRM Use: USE) 

การศึกษาในครั้งนี้มีข้อค าถามในการวัดการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  จ านวน 3 ข้อค าถาม ที่เกี่ยวข้องกับความถี่ในการใช้งาน  
และการพ่ึงพาระบบ โดยดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ Iivari (2005), Bondarouk, Harms and Lepak (2017) 
และ Rai et al. (2002) 

4.3.1.8 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Employee Performance: EP) 
การศึกษาในครั้งนี้มีข้อค าถามในการวัดประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

จ านวน 5 ข้อค าถาม ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ (Learning) การตระหนักรู้/จ าได้ (Awareness/Recall) และ
การตัดสินใจอย่างมีประสิทธิผล (Decision Effectiveness) โดยดัดแปลงจากงานวิจัยของ Gable, 
Sedera and Chan (2008) รวมทั้ง การรับรู้ผลกระทบทางด้านประสิทธิภาพการด าเนินงานโดย
ดัดแปลงจากงานวิจัยของ Goodhue and Thompson (1995) 
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ตารางที่ 4.2 
ปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ (System Quality) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 
ปัจจัยด้านคุณภาพ 

ของระบบ  
(System Quality) 

SQ1 ระบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีการออกแบบที่ง่ายต่อการใช้งาน 

ดัดแปลงจาก 
DeLone 

and 
McLean 
(2003) 

SQ2 ระบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ 

SQ3 ระบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีการตอบสนองต่อการใช้งานได้ทันที 

SQ4 ระบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีความเสถียร 

 
ตารางที่ 4.3  
ปัจจัยด้านคุณภาพของข้อมูล (Information Quality) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 
ปัจจัยด้านคุณภาพ 

ของข้อมูล  
(Information Quality) 

IQ1 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นข้อมูลที่เพียงพอต่อ
ความต้องการของท่าน 

ดัดแปลงจาก  
Bailey 
and 

Pearson 
(1983); 
DeLone 

and 
McLean 
(2003)  

IQ2 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ เป็นข้อมูลที่ท่าน 
ได้ในเวลาที่ต้องการ 

IQ3 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 

IQ4 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากร
มนุ ษย์ แบบ อิ เ ล็ ก ท ร อนิ ก ส์ เ ป็ น ข้ อ มู ล ที่ 
มีความปลอดภัย 
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ตารางที่ 4.4  
ปัจจัยด้านคุณภาพการให้บริการ (Service Quality) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 
ปัจจัยด้านคุณภาพการ

ให้บริการ  
(Service Quality) 

SVQ1 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีความตั้งใจในการให้ความช่วยเหลือ
เสมอเม่ือใดก็ตามท่ีท่านต้องการความช่วยเหลือ 

ดัดแปลงจาก 
Pitt et al. 
(1995);  
Chang 

and King 
(2005) 

SVQ2 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ให้ความเอาใจใส่เมื่อท่านประสบ
ปัญหาเกี่ยวกับระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

SVQ3 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีความรู้เพียงพอที่จะตอบค าถาม
ของท่านเกี่ยวกับระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

SVQ4 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์สามารถให้บริการที่เกี่ยวข้องกับ
ระบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

 
ตารางที่ 4.5  
ปัจจัยด้านการรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 

ปัจจัยด้านการรับรู้
ประโยชน์ (Perceived 

Usefulness) 
 

PU1 ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท า
กิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคล
ของท่าน 

ดัดแปลงจาก 
Davis 
(1989) 
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ตารางที่ 4.5  
ปัจจัยด้านการรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness) (ต่อ) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 
ปัจจัยด้านการรับรู้

ประโยชน์ (Perceived 
Usefulness) 

 

PU 2 ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้การท ากิจกรรมเกี่ยวกับ
งานทางด้านทรัพยากรบุคคลสะดวกมากข้ึน 

ดัดแปลงจาก 
Davis 
(1989) 

 PU 3 ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้ท่านสามารถท า
กิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลได้
อย่างรวดเร็ว 

PU 4 ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้ท่านประหยัดเวลาใน
การท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากร
บุคคลได ้

 
ตารางที่ 4.6  
ปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวัง (Confirmation) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 
ปัจจัยด้านการยืนยัน

ความคาดหวัง 
(Confirmation) 

CON1 การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์มอบประสบการณ์ในการใช้
งานให้แก่ท่านดีกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ 

ดัดแปลงจาก
Bhattacherjee 

(2001) 

CON 2 ระดับของการให้บริ การ ( Service Level)  
จากระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ดีกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ 

CON 3 โดยภาพรวม ความคาดหวังของท่านจากการใช้
งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ได้รับการยืนยัน 
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ตารางที่ 4.7  
ปัจจัยด้านความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (User Satisfaction) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 
ปัจจัยด้านความพึง
พอใจของผู้ใช้งาน 

(User Satisfaction) 

SAT1 ท่านมีทัศนคติเชิงบวกต่อระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

ดัดแปลงจาก 
Seddon 
and Yip 
(1992) 

SAT2 ท่านคิดว่าจะได้รับอรรถประโยชน์จากระบบ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์สูง 

SAT3 ท่านมีความรู้สึกถูกใจในระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

SAT4 ท่านรู้สึกชอบใจในประสิทธิภาพการท างานของ
ระบบการจั ดการทรัพยากรมนุษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์  

 
ตารางที่ 4.8 
ปัจจัยด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 

ปัจจัยด้านการใช้งาน
ระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์  
(e-HRM Use) 

USE1 ความถี่ ในการใช้งานในระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ของท่านสูง 

ดัดแปลงจาก 
Iivari (2005), 
Bondarouk, 
Harms et al. 

(2017);  
Rai et al. 
(2002) 

USE2 ท่านมีการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างจริงจัง 

USE3 ท่านรู้สึกว่าท่านจ าเป็นต้องพ่ึงพาระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
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ตารางที่ 4.9 
ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Employee Performance) 
 

ปัจจัย ตัวแปร ค าถาม อ้างอิง 
ปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพ 
การท างาน 

ของพนักงาน 
(Employee 

Performance) 
 

EP1 ท่านได้เรียนรู้จากการมีอยู่ของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างมาก 

ดัดแปลง
จาก 

Gable et al. 
(2008); 

Goodhue 
and 

Thompson 
(1995) 

EP2 ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยท าให้ท่านตระหนักรู้และ
จ าได้ในการท ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของท่าน 

EP3 ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยท าให้การตัดสินใจของ
ท่านบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

EP4 ระบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ท าให้กิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้าน
ทรัพยากรบุคคลของท่านมีผลิตภาพสูงขึ้น 

EP5 ระบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีคุณค่าในการให้การสนับสนุนให้
เกิดประสิทธิภาพของกิจกรรมเกี่ยวกับงาน
ทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่าน 

 
4.3.2 แบบสอบถามการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการท าวิจัย ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า และรวบรวมข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
ในอดีตและน ามาประยุกต์ให้สอดคล้องกับการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจะใช้
วิธีการเก็บข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์โดยการส่งตัวชี้แหล่งในอินเทอร์เน็ต (URL) 
ที่ได้ท าแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถามผ่านสื่อสังคมออนไลน์ ได้แก่ เฟซบุ๊ก (Facebook) 
และไลน์ (Line) ทั้งนี้ เนื้อหาของแบบสอบถามสามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

ส่วนที่ 1: แบบสอบถามด้านพฤติกรรมทั่วไปเกี่ยวกับการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยกรองเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เคยมีประสบการณ์ในการใช้งาน
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ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
งานสรรหาและคัดเลือก งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล งานบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
และงานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

ส่วนที่ 2: แบบสอบถามข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยใช้มาตรวัตรแบบ
ลิเคิร์ท 5 ระดับ (5 – Point Likert Scale) 

ระดับคะแนน  1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับคะแนน  2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
ระดับคะแนน  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับคะแนน  4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
ระดับคะแนน  5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
ส่วนที่ 3: แบบสอบถามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รวมถึงค าถามทั่วไป เช่น เพศ, อายุ, การศึกษา และอาชีพ รวมทั้ง ประสบการณ์ที่เกี่ยวกับการใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น  
 
4.4 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลที่จัดเก็บ 

 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่น ามาใช้ส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้ สามารถแสดง

รายละเอียดได้ ดังนี้  
 
4.4.1 การตรวจสอบความตรงของแบบสอบถาม 

การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ให้อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 2 ท่าน  
ที่มีความช านาญในการท าวิจัย ท าการพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา หลังจากนั้น จึงท าการ
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะต่อไป เพ่ือความชัดเจนและครบถ้วนตามวัตถุประสงค์การวิจัย ทั้งนี้ 
เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาตัวแปรในลักษณะการวัดระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จของระบบสารสนเทศดังกล่าว ซึ่งการวัดปัจจัย นั้น 
เป็นการวัดที่ไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง ท าให้ต้องมีการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม โดยผู้วิจัย
ต้องการวัดตัวแปรแฝง (Latent Variable) ผ่านการศึกษาตัววัด (Indicator) หรือค าถามต่าง ๆ  
ว่าส่งผลร่วมหรือมีปฏิสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระที่ต้องการศึกษาหรือไม่ ในการนี้ จึงเลือกใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพ่ือรวมกลุ่มตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในปัจจัยหรือ
องค์ประกอบเดียวกัน โดยใช้วิธีการสกัดองค์ประกอบ ( Factor Extraction) เ พ่ือหาจ านวน
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องค์ประกอบด้วยวิธีองค์ประกอบหลัก (Principal Component Analysis: PCA) และใช้การหมุน
แกนองค์ประกอบ (Factor Rotation) ในลักษณะเป็นมุมฉาก (Orthogonal) ด้วยเทคนิค Varimax 
ที่ไม่ให้องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันได้  ซึ่งใช้เกณฑ์ในการพิจารณาจากการตรวจสอบความ
เหมาะสมของข้อมูล โดยพิจารณาจากค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 
ต้องมากกว่า 0.5 และค่า p-value จากการทดสอบแบบ Bartlett’s Test of Sphericity ที่ได้ควรจะมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 จึงจะถือว่าค าถามเหล่านั้นสามารถอธิบายตัวแปรแฝงที่ต้องการจะศึกษาได้   
และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ที่ได้ควรมีค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไป 

4.4.2 การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของเครื่องมือ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค ซึ่งต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 
4.4.3 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเพ่ือใช้แสดงถึงคุณลักษณะ (Characteristics) 
ของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้เครื่องมือทางสถิติในการบรรยายข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างในรูปแบบของ 
ค่าเฉลี่ย (Means) ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) เป็นต้น    

4.4.4 การทดสอบข้อสมมติฐานทางสถิติ 
เป็นการสอบทานข้อมูลที่ ขาดหาย (Missing Data)  ของแบบสอบถาม  

การทดสอบการกระจายตัวของข้อมูลในลักษณะปกติ (Normality) โดยพิจารณาจากความเบ้ 
(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูล และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation)  
เพ่ือสอบทานความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

4.4.5 การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
เพ่ือใช้ทดสอบตัวแปรและทิศทางของความสัมพันธ์ว่าตรงกับทฤษฎีที่เลือกใช้ใน

การพิสูจน์สมมติฐานหรือไม่ โดยใช้ค่า Composite Reliability (CR) และค่า Average Variance 
Extracted (AVE) เพ่ือยืนยันตัวแปรของปัจจัยตามทฤษฎี   

4.4.6 การตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง 
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (Model Testing) เป็นการตรวจสอบ

ความสอดคล้องของแบบจ าลองสมการโครงสร้างระหว่างตามสมมติฐานของทฤษฎีที่เลือกใช้ศึกษากับ
ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง หากมีความสัมพันธ์กันแปลว่าตัวแปรที่ท าการศึกษา 
ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐานมีความคล้ายกับตัวแปรของความสัมพันธ์จากกลุ่มตัวอย่าง 
ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงจะสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลที่เก็บได้
ของประชากรจากปรากฏการณ์จริง Schumacker and Lomax (2010) ได้เสนอเกณฑ์การพิจารณา
ว่าประกอบไปด้วย 3 ประการ ได้แก่ 1) ความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล 
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เชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ซึ่งเกณฑ์พิจารณาความสอดคล้องของ
โมเดลส่วนใหญ่มีรากฐานการค านวณมาจากโมเดลอ่ิมตัว ( Saturated Model) โมเดลอิสระ 
( Independence Model)  ขนาดของกลุ่ มตั ว อย่ า ง  ค่ าองศา อิสระ  ( Degree of Freedom)  

และค่าไคสแควร์ (Chi-square: 𝑥2) ในการสร้างดัชนีชี้วัดความสอดคล้องของโมเดลที่มีค่าอยู่ระหว่าง 
0 ถึ ง  1  ทั้ งนี้  เกณฑ์การ พิจารณาความสอดคล้องสามารถแสดงได้ตามตารางที่  4 . 10  
2) ค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นว่ามีความแตกต่างจากศูนย์หรือไม่ โดยพิจารณาจากค่าสถิติทดสอบที (t-value) 
ที่สามารถอ่านค่าได้จากตารางแจกแจงที (ดูรายละเอียดของตารางแจกแจงทีได้ในภาคผนวก ข) เช่น 
ที่ระดับความเชื่อมั่น (Level of Confidence) ร้อยละ 95 นัยส าคัญเท่ากับ 0.05 ค่าสถิติทดสอบที
จะต้องมีค่ามากกว่า 1.96 (การทดสอบสองทาง (two-tailed test)) ดังนั้น จึงจะสามารถสรุปได้ว่า 
ค่าพารามิเตอร์มีความแตกต่างจากศูนย์ หรือ ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 99 นัยส าคัญเท่ากับ 0.01 
ค่าสถิติทดสอบทีจะต้องมีค่ามากกว่า 2.58 (การทดสอบสองทาง) ดังนั้น จึงจะสามารถสรุปได้ว่า 
ค่าพารามิเตอร์มีความแตกต่างจากศูนย์ โดย ค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นค านวณจากค่าพารามิเตอร์ที่
ประมาณค่าหารด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) และ 3) ขนาดและทิศทางของ
ค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นเป็นไปตามทฤษฎีหรือไม่  
 
ตารางที่ 4.10 
เกณฑ์การพิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ดัชนีความสอดคล้อง  
(Model-Fit Criterion) 

เกณฑ์การพิจารณา 
(Interpretation) 

ค่าสถิติทดสอบไคสแควร์ (Chi-square Statistic) p-value ≥ 0.05 

ค่าไคสแควร์สัมพันธ์ ( 𝑥𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙
2 /𝑑𝑓𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 ) < 2.0 

Goodness-of-fit index (GFI) > 0.95 

Comparative Fit Index (CFI) > 0.95 

Root-mean square residual (RMR) ขึ้นอยู่กับระดับที่นักวิจัย
ก าหนด หรือ < 0.05  

Root-mean-square error of approximation (RMSEA) < 0.05 หรือ < 0.08 
Tucker–Lewis Index (TLI) > 0.95 

Normed fit index (NFI) > 0.95 
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4.5  การประมวลผลข้อมูล 
 

ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจะถูกน าไปประมวลผลโดยใช้โปรแกรมทางสถิติ SPSS  
ซึ่งผู้วิจัยจะใช้การวิเคราะห์ปัจจัย เพ่ือลดจ านวนตัวแปรและจัดกลุ่มตัวแปรให้อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน 
จากนั้น จึงท าการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามสมมติฐานที่ตั้งไว้โดยใช้สถิติวิเคราะห์ 
คือ แบบจ าลองสมการโครงการด้วยโปรแกรม AMOS เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ต้องการศึกษา 
และหาค่าพารามิเตอร์ของแต่ละเส้นเพ่ืออธิบายขนาดและทิศทางของความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ   
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บทที่ 5 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การวิจัยนี้เก็บรวบรวมข้อมูลจากการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างผ่านช่องทาง 

สื่อสังคมออนไลน์ในการแจกแบบสอบถาม ทั้งนี้ ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลดังกล่าวเริ่มตั้งแต่เดือนมกราคม 
ถึง เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 รวมทั้งสิ้น 2 เดือน โดยผู้วิจัยได้รับการตอบกลับรวมทั้งสิ้น 399 ชุด  
ซึ่งเป็นไปตามขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่ได้ค านวณไว้ในบทที่ 4  

ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับพบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถาม
บางรายมีคุณสมบัติไม่ตรงตามเกณฑ์เง่ือนไขท่ีจะท าการศึกษา ดังนี้ 

1. เป็นผู้ที่มิเคยใช้ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM)  
ที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งในรูปแบบบริการตนเอง ( self-service) 
หรือออนไลน์ (Online) เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาและฝึกอบรม การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น มิได้เป็นผู้ที่มีอายุมากกว่า 20 ปี ขึ้นไป 
หรือ มิได้เป็นผู้ที่ก าลังท างานอยู่หรือเคยท างานแต่ว่างงานอยู่และมีความต้องการหางาน จ านวนทั้งสิ้น 31 ราย 

2. เป็นผู้ที่ตอบโดยมิสนใจค าถาม จ านวน 18 ราย กล่าวคือ เป็นผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
โดยเลือกตอบเฉพาะตัวเลือกใดตัวเลือกหนึ่งในทุกค าถามทั้งแบบสอบถาม เช่น ตอบตัวเลือกที่ 1  
ในทุกค าถามท้ังหมด เป็นต้น ท าให้แบบสอบถามดังกล่าวเกิดการไม่มีความแปรปรวนขึ้น 

ดังนั้น เมื่อท าการคัดกรองแบบสอบถามที่มีคุณสมบัติไม่ตรงตามเงื่อนไขท่ีผู้วิจัยต้องการ
ศึกษาตามที่ได้ก าหนดไว้ในข้างต้นแล้วพบว่ามีจ านวนแบบสอบถามที่สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูล
ส าหรับงานวิจัยนี้เป็นจ านวนทั้งสิ้น 350 ชุด 
 

 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 
 

5.1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
จากการเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขท่ีต้องการศึกษา

ส าหรับงานวิจัยในครั้ง จ านวนทั้งสิ้น 350 ราย โดยได้ท าการส ารวจลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ
กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ ประเภทขององค์กร แผนกที่สังกัด 
ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
50.86 มีช่วงอายุระหว่าง 31 – 35 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44 โดยระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ที่
ระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70.57 โดยส่วนมากประกอบอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน 
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คิดเป็นร้อยละ 70 และท างานอยู่ในองค์กรเอกชนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 82.57 โดยมีฝ่ายขายเป็น
แผนกที่สังกัดมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 24.29 โดยส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งเป็นอยู่ในระดับปฏิบัติการ 
คิดเป็นร้อยละ 40.29 และส่วนมากมีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.57  

 
ตารางที่ 5.1 
คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ลักษณะ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

- ชาย 178 50.86 
- หญิง 172 49.14 

อายุ 

- 20 – 25 ปี 21 6 
- 26 – 30 ปี 73 20.86 

- 31 – 35 ปี 154 44.00 
- 36 - 40 ปี 66 18.86 

- 40 - 45 ปี 12 3.43 

- 46 – 50 ปี    11 3.14 
- มากกว่า 50 ปี 13 3.71 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

- ต่ ากว่าปวช. ปวส. หรือ อนุปริญญา 1 0.29 
- ปวช. ปวส. หรือ อนุปริญญา 17 4.86 

- ปริญญาตรี 247 70.57 

- ปริญญาโท 85 24.29 
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ตารางที่ 5.1 
คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 

ลักษณะ จ านวน ร้อยละ 
อาชีพ 

- พนักงานบริษัทเอกชน 245 70.00 
- ธุรกิจส่วนตัว  44 12.57 

- พนักงานรัฐวิสาหกิจ 54 15.43 

- ข้าราชการ 7 2.00 
ประเภทขององค์กร 

- เอกชน 289 82.57 

- รัฐวิสาหกิจ 54 15.43 
- รัฐบาล 7 2.00 

แผนกที่สังกัด 

- ฝ่ายขาย 85 24.29 
- ฝ่ายผลิต 56 16.00 

- การตลาด 51 14.57 
- เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 36 10.29 

- ธุรการ 36 10.29 

- ทรัพยากรบุคคล 32 9.14 
- การเงิน 28 8.00 

- บัญชี 26 7.43 

ต าแหน่ง 
- ระดับปฏิบัติการ 141 40.29 

- ผู้บริหารระดับต้น (เช่น หัวหน้าแผนก หัวหน้าคนงาน) 120 34.29 
- ผู้บริหารระดับกลาง (เช่น ผู้อ านวยการ หัวหน้าศูนย์ ผู้จัดการแผนก หรือ
หัวหน้าสายงาน) 

87 24.86 

- ผู้บริหารระดับสูง (เช่น ประธานกรรมการ หัวหน้าส่วนราชการ)   2 0.57 
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ตารางที่ 5.1 
คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 

ลักษณะ จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์ในการท างาน 

- น้อยกว่า 1 ปี 13 3.71 
- 1 – 5 ปี 72 20.57 

- 6 – 10 ปี 156 44.57 

- 11 – 15 ปี 65 18.57 
- 16 – 20 ปี 21 6.00 

- มากกว่า 20 ปี 23 6.57 

 
5.1.2 การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างและท าการวิเคราะห์การใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ในประเด็นเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่องค์กรเลือกใช้ ระยะเวลาที่องค์กรใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ ประสบการณ์ในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  
และฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น (Features) หรือโมดูล (Module) ของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เลือกใช้งานส่วนใหญ่พบว่า ผลิตภัณฑ์ระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ องค์กรเลือกใช้มากที่สุ ด คือ SAP SuccessFactors  
โดยระยะเวลาที่องค์กรใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ส่วนมาก 
อยู่ระหว่าง 1 – 5 ปี และมีประสบการณ์ในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์อยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี เป็นส่วนมาก โดยคิดเป็นร้อยละ 53.71 ร้อยละ 41.14  
และร้อยละ 38.86 ตามล าดับ ทั้งนี้ ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่นหรือโมดูลของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เลือกใช้งานส่วนใหญ่ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) นั้น ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง
ดังกล่าว จ านวน 350 ราย พบว่ามีการเลือกใช้งานในประเด็นดังกล่าวมากที่สุด 5 ล าดับแรก ได้แก่  
1 )  ก า ร พัฒนาฝึ กอบรม  ( Learning and Training Development) 2 )  เ งิ น เ ดื อน  ( Payroll)  
3) การบันทึกเวลาท างาน (Time Attendance) 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) และ
5) การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานใหม่ (Onboarding Program) โดยคิดเป็นร้อยละ 13.46 ร้อยละ 11.49 
ร้อยละ 11.06 ร้อยละ 10.92 และร้อยละ 9.44 ตามล าดับ ดังที่แสดงในตารางที่ 5.2 - 5.3 และภาพที่ 5.1   
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ตารางที่ 5.2  
การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
 

การใช้งาน จ านวน ร้อยละ 
ผลิตภัณฑร์ะบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่องค์กรเลือกใช้ 

- SAP SuccessFactors 188 53.71 
- Workday 79 22.57 

- Oracle 75 21.43 

- อ่ืน ๆ (MyHR, DPIS, Business Plus, Tiger) 8 2.29 
ระยะเวลาที่องค์กรใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

- น้อยกว่า 1 ปี 34 9.71 

- 1 – 5 ปี 144 41.14 
- 6 – 10 ปี 130 37.14 

- 11 – 15 ปี 40 11.43 

- 16 – 20 ปี 2 0.57 
- มากกว่า 20 ปี 0 0.00 

ประสบการณ์ของท่านในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
- น้อยกว่า 1 ปี 46 13.14 

- 1 – 5 ปี 132 37.71 

- 6 – 10 ปี 136 38.86 
- 11 – 15 ปี 34 9.71 

- 16 – 20 ปี 2 0.57 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ref. code: 25646302037178BUJ



45 

ตารางที่ 5.3  
ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น (Features) หรือโมดูล (Module) ของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เลือกใช้งานส่วนใหญ่ 
 

ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น (Features) หรือโมดูล (Module) จ านวน ร้อยละ 

12. ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น (Features) หรือโมดูล (Module) ของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เลือกใช้งานส่วนใหญ่ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

- การพัฒนาฝึกอบรม (Learning and Training Development) 191 13.46 
- เงินเดือน (Payroll) 163 11.49 

- การบันทึกเวลาท างาน (Time Attendance) 157 11.06 

- การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) 155 10.92 
- การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานใหม่ (Onboarding Program) 134 9.44 

- ค่าตอบแทน (Compensation) 132 9.3 

- การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 128 9.02 
- สวัสดิการ (Benefits)  127 8.95 

- การบริหารก าลังแรงงาน (Workforce Management) 97 6.84 
- การวางแผนและพัฒนาสายอาชีพ (Career Planning and 
Development) 

69 4.86 

- รายงานทางด้านทรัพยากรบุคคล (HR Report) 66 4.65 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ref. code: 25646302037178BUJ



46 

 
ภาพที่ 5.1 แสดงจ านวนของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น (Features) หรือโมดูล (Module) ของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เลือกใช้งานส่วนใหญ่ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้หลายตัวเลือก 
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 การทดสอบข้อสมมติฐานทางสถิติ 
 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบค่าตัวแปรต่าง ๆ เพ่ือให้เป็นไปตามข้อสมมติทางสถิติหรือ
ข้อตกลงเบื้องต้น ดังนี้  
 

5.2.1 การสอบทานข้อมูลที่ขาดหาย (Missing Data) 
จากจ านวนแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับจ านวน 399 ชุด ผ่านทางรูปแบบ

ออนไลน์พบว่า ไม่มีแบบสอบถามชุดใดที่ชุดข้อมูลขาดหายไป เนื่องจากแบบสอบถามดังกล่าว 
เป็นการบังคับ (Required) ตอบค าถามทุกข้อ 

5.2.2 การทดสอบการกระจายตัวของข้อมูลในลักษณะปกติ (Normality) 
ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบการกระจายตัวของข้อมูลในลักษณะปกติ (Normality) 

โดยพิจารณาจากความเบ้  (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมูลผ่านการพิจารณา 
ค่า Skewness/S.E of skewness ต้องมีค่าอยู่ระหว่าง ± 1.96 และค่า Kurtosis/S.E of Kurtosis 
ต้องมีค่าอยู่ระหว่าง ± 1.96 จึงจะถือว่ามีการกระจายตัวของข้อมูลในลักษณะปกติ โดยผลจากการวิเคราะห์
พบว่าข้อมูลโดยส่วนมากมีลักษณะของความเบ้เป็นลบแต่มิได้แตกต่างจากเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณามากนัก 
รวมทั้ง ค่าความโด่งของข้อมูลส่วนใหญ่อยู่ในเกณฑ์ปกติ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงจะใช้ข้อมูลดังกล่าวต่อไป 
ทั้งนี้ ค่าของความเบ้และความโด่งของข้อมูลสามารถแสดงได้ตามตารางที่ ค. 1 ในภาคผนวก ค 

5.2.3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) 
ผู้วิจัยได้วิ เคราะห์สหสัมพันธ์ เ พ่ือสอบทานความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

โดยพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์ควรมีค่าเข้าใกล้ 0 กล่าวคือ ตัวแปรคู่หนึ่ง ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กัน  
จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของแต่ละตัวแปรมีค่าไม่เกิน 0.9 ดังแสดงในตารางที่ ค. 2 
ในภาคผนวก ค ดังนั้น จึ งสรุปได้ว่ า  ข้อมูลไม่สัมพันธ์กันในลักษณะที่จะก่อให้ เกิดภาวะ 
Multicollinearity (ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ) 

5.2.4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาตัวแปรด้วยวิธีการวัดปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจ การใช้งาน 

และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยที่การวัดปัจจัยนั้นเป็นการวัดที่ไม่สามารถสังเกตได้
โดยตรงท าให้ต้องมีการเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม ทั้งนี ้ผู้วิจัยได้ท าการวัดตัวแปรแฝงผ่านการศึกษา
ตัววัดหรือค าถามต่าง ๆ ว่าส่งผลร่วมหรือมีปฏิสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระที่ต้องการศึกษาหรือไม่ด้วย
วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจเพ่ือลดจ านวนตัวแปร ในการนี้ ผลของการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ
ที่ต้องการศึกษาผ่านปัจจัยต่าง ๆ พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นด้วยต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยของปัจจัยเท่ากับ 4.33 รองลงมาคือปัจจัยด้านคุณภาพของระบบและ
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การรับรู้ประโยชน์โดยมีค่าเฉลี่ยของปัจจัยเท่ากับ 4.30 และ 4.29 ตามล าดับ นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคพบว่าปัจจัยต่าง ๆ มีค่ามากกว่า 0.7 ซึ่งถือว่าผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด 
พร้อมนี้ เมื่อท าการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจด้วยการวิเคราะห์ปัจจัยด้วยวิธี Principle Component Analysis 
และใช้วิธีการหมุนแกนแบบ Varimax เพ่ือพิจารณาลดข้อค าถาม โดยใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณา
จากค่า Communalities และค่าน้ าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามชี้วัด ผลปรากฏว่าข้อค าถามบางข้อ
ไม่จับกลุ่มกับปัจจัยที่ก าหนดไว้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการตัดข้อค าถามบางข้อออกไปท าให้เหลือข้อค าถาม
ส าหรับวัดปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสิ้นจ านวน 24 ข้อค าถาม ส าหรับการน าไปใช้วิเคราะห์องค์ปัจจัยเชิงยืนยันต่อไป 
อีกทั้งเมื่อพิจารณาค่า KMO พบว่ามีค่ามากกว่า 0.5 และค่า p-value จากการทดสอบแบบ 
Bartlett’s Test of Sphericity ที่ได้มีค่าน้อยกว่า 0.05 ฉะนั้น จึงถือว่าข้อค าถามเหล่านี้สามารถ
อธิบายตัวแปรแฝงที่ต้องการจะศึกษาได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้ รายละเอียดของข้อค าถามที่เหลือ
ปรากฏตามภาคผนวก ง และรายละเอียดของการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ปัจจัย
เชิงส ารวจของตัวแปรทั้งหมดปรากฏตามตารางที ่5.4 
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ตารางที่ 5.4 
แสดงการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจของตัวแปรทั้งหมด 
 

Factor/Item 
Communalities 

Mean S.D. Factor Loading Cronbach’s Alpha 
Extraction 

ปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ (System Quality) (Mean = 4.30 ; S.D. = 0.576) 
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีการออกแบบที่ 
ง่ายต่อการใช้งาน (SQ1) 

0.715 4.3 0.716 0.769 

0.739 
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความพร้อมใช้งาน 
อยู่เสมอ (SQ2) 

0.724 4.36 0.704 0.794 

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีการตอบสนองต่อ
การใช้งานได้ทันที (SQ3) 

0.748 4.25 0.711 0.784 

ปัจจัยด้านคุณภาพของข้อมูล (Information Quality) (Mean = 4.20 ; S.D. = 0.67) 
ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
เป็นข้อมูลที่เพียงพอต่อความต้องการของท่าน (IQ1) 

0.777 4.22 0.773 0.627 

0.797 
ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
เป็นข้อมูลที่ท่านได้ในเวลาที่ต้องการ (IQ2) 

0.792 4.22 0.726 0.822 

ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
ง่ายต่อการท าความเข้าใจ (IQ3) 

0.723 4.17 0.876 0.694 
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ตารางที่ 5.4 
แสดงการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจของตัวแปรทั้งหมด (ต่อ) 
 

Factor/Item 
Communalities 

Mean S.D. Factor Loading Cronbach’s Alpha 
Extraction 

ปัจจัยด้านคุณภาพการให้บริการ (Service Quality) (Mean = 4.06 ; S.D. = 0.867) 
ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความตั้งใจใน
การให้ความช่วยเหลือเสมอเมื่อใดก็ตามที่ท่านต้องการความช่วยเหลือ (SVQ1) 

0.824 4.06 0.96 0.786 

0.913 

ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ให้ความเอาใจ
ใส่เมื่อท่านประสบปัญหาเกี่ยวกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (SVQ2) 

0.877 4.05 0.963 0.854 

ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความรู้เพียง
พอที่จะตอบค าถามของท่านเกี่ยวกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (SVQ3) 

0.834 4.06 0.894 0.809 

ปัจจัยด้านการรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness) (Mean = 4.29 ; S.D. = 0.574) 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคล 
ของท่าน (PU1) 

0.689 4.27 0.655 0.81 0.789 
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ตารางที่ 5.4 
แสดงการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจของตัวแปรทั้งหมด (ต่อ) 
 

Factor/Item 
Communalities 

Mean S.D. Factor Loading Cronbach’s Alpha 
Extraction 

ปัจจัยด้านการรับรู้ประโยชน์ (Perceived Usefulness) (Mean = 4.29 ; S.D. = 0.574) 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้
การท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลสะดวกมากขึ้น (PU2) 

0.705 4.31 0.667 0.82 

0.789 ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้
ท่านสามารถท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลได้ 
อย่างรวดเร็ว (PU3) 

0.723 4.27 0.729 0.833 

ปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวัง (Confirmation) (Mean = 3.99 ; S.D. = 0.750) 

การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มอบ
ประสบการณ์ในการใช้งานให้แก่ท่านดีกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ (CON1) 

0.887 3.98 0.851 0.935 

0.898 
ระดับของการให้บริการ (Service Level) จากระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ดีกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ (CON2) 

0.846 3.96 0.869 0.898 

โดยภาพรวม ความคาดหวังของท่านจากการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการยืนยัน (CON3) 

0.836 4.03 0.741 0.883 
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ตารางที่ 5.4 
แสดงการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจของตัวแปรทั้งหมด (ต่อ) 
 

Factor/Item 
Communalities 

Mean S.D. Factor Loading Cronbach’s Alpha 
Extraction 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (User Satisfaction) (Mean = 4.28 ; S.D. = 0.598) 
ท่านมีทัศนคติ เชิงบวกต่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (SAT1) 

0.917 4.33 0.636 0.934 

0.840 
ท่านมีความรู้สึกถูกใจในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (SAT3) 

0.916 4.33 0.662 0.939 

ท่านรู้สึกชอบใจในประสิทธิภาพการท างานของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (SAT4) 

0.713 4.18 0.759 0.555 

ปัจจัยด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use) (Mean = 4.09 ; S.D. = 0.735) 
ความถี่ ในการใช้ งานในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ของท่านสูง (USE1) 

0.9 4.01 0.863 0.897 

0.824 
ท่านมีการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
อย่างจริงจัง (USE2) 

0.701 4.09 0.85 0.677 

ท่านรู้สึกว่าท่านจ าเป็นต้องพ่ึงพาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (USE3) 

0.748 4.19 0.851 0.631 
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ตารางที่ 5.4 
แสดงการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจของตัวแปรทั้งหมด (ต่อ) 
 

Factor/Item 
Communalities 

Mean S.D. Factor Loading Cronbach’s Alpha 
Extraction 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Employee Performance) (Mean = 4.33 ; S.D. = 0.588) 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยท าให้
การตัดสินใจของท่านบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (EP3) 

0.766 4.27 0.708 0.695 

0.827 
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ท าให้กิจกรรม
เกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่านมีผลิตภาพสูงขึ้น (EP4) 

0.732 4.35 0.671 0.742 

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีคุณค่าในการให้
การสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพของกิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้าน
ทรัพยากรบุคคลของท่าน (EP5) 

0.786 4.37 0.667 0.804 

KMO: Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.800 
Bartlett’s Test of Sphericity: Approx. Chi-Square = 5330.050 df = 276 Sig. = 0.000 
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5.2.5 การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน 
หลังจากที่ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจแล้วพบว่ามีข้อค าถามบางข้อ

ไม่จับกลุ่มกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการตัดข้อค าถามบางข้อออกจนเหลือ
ข้อค าถามทั้งสิ้น 24 ข้อ รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ง แล้วจึงน าข้อค าถามที่เหลือไปวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันต่อไป ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันของปัจจัยทั้งหมด 
ด้วยโปรแกรม AMOS เพ่ือหาความกลมกลืนของตัวแปรที่สังเกตได้ตามภาพที่ 5.2 พบว่าค่าสถิติต่าง ๆ 
ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ตามค่าที่แนะน า (Acceptable Value) ของ Schumacker and Lomax (2010) 
โดยมีรายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 5.5 
 
ตารางที่ 5.5 
ค่าสถิติความกลมกลืมของการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันของตัวแปร  
 

ดัชนีความสอดคล้อง  เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิติ 
ค่าสถิติทดสอบไคสแควร์ (Chi-square Statistic) p-value ≥ 0.05 0.183 

ค่าไคสแควร์สัมพันธ์ ( 𝑥𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙
2 /𝑑𝑓𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 ) < 2.0 1.126 

Goodness-of-fit index (GFI) > 0.95 0.974 
Comparative Fit Index (CFI) > 0.95 0.998 

Root-mean square residual (RMR) < 0.05  0.036 

Root-mean-square error of approximation (RMSEA) < 0.05 0.019 
Tucker–Lewis Index (TLI) > 0.95 0.993 

Normed fit index (NFI) > 0.95 0.979 
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ภาพที ่5.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันของตัวแปร
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5.2.6 การตรวจสอบความตรงตามภาวะเชิงสันนิษฐาน (Construct Validation) 
และการประมาณค่าความเที่ยง (Reliability Estimation) 

ผู้วิจัยได้ท าการค านวณความตรงตามภาวะเชิงสันนิษฐาน โดยพิจารณาจาก 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loading estimates: λ) ของตัวแปรแฝงควรมีค่า
มากกว่า 0.5 โดยที่การน าค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานมาท าการยกก าลังจะได้ค่าความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (Variance Extracted) ที่แสดงถึงความแปรปรวนที่ตัวแปรสังเกตได้สามารถถูกอธิบายได้
โดยตัวแปรแฝง และเมื่อน าค่าดังกล่าวภายในตัวแปรแฝงเดียวกันมาหาค่าเฉลี่ยจะได้ค่า ความ
แปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extracted: AVE) ซึ่งค่า AVE ที่ได้ควรมีค่ามากกว่า 
0.5 เพ่ือที่จะแสดงให้เห็นว่ามีค่าความตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) เหมาะสม นอกจากนี ้ยัง
สามารถวิเคราะห์จากค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ กล่าวคือ หากมีความตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant Validity) สูง ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรก็จะต่ า โดยสามารถวิเคราะห์ได้จากการ
เปรียบเทียบค่า AVE กับ ค่ายกก าลังสองของสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้น ๆ (Squared Correlation 
Estimate) กล่าวคือ ค่า AVE ควรมีค่ามากกว่า ค่ายกก าลังสองของสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้น ๆ 
นอกจากนี้ ยังสามารถพิจารณาได้จากค่าความแปรปรวนร่วมสูงสุด (Maximum Shared Variance: 
MSV) และค่าความแปรปรวนร่วมก าลังสองเฉลี่ย (Average Shared Variance: ASV) โดยที่ค่า MSV และ
ค่า ASV ควรมีค่าน้อยกกว่าค่า AVE พร้อมนี้ การประมาณค่าความเที่ยง (Reliability Estimation) 
สามารถพิจารณาได้จากค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) โดยที่ค่า CR 
ควรมีค่ามากกว่า 0.7 (Hair et al., 2010) 

ผลการศึกษาพบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว  
มีค่ามากกว่า 0.5 รวมทั้งค่า AVE มีค่ามากกว่า 0.5 เช่นกัน โดยที่ค่า AVE มีค่ามากกว่าค่ายกก าลัง
สองของสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้น ๆ และค่า AVE มีค่ามากกว่า ค่า MSV และค่า ASV รวมทั้งค่า CR 
มีค่ามากกว่า 0.7 ตามรายละเอียดที่ปรากฏในตารางที่ 5.6 และ 5.7 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าค่าสถิติต่าง ๆ 
ดังกล่าวผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด 
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ตารางที่ 5.6  
ค่าความตรงเชิงลู่เข้า ความตรงเชิงจ าแนก และค่าความเชื่อมั่น 
 

Construct Items Standardized loading 

estimates (λ) 

CR AVE MSV ASV 

SQ 

SQ1 0.727 0.753 0.689 0.225 0.073 

SQ2 0.772 
SQ3 0.627 

IQ 

IQ1 0.798 0.760 0.506 0.446 0.192 

IQ2 0.562 
IQ3 0.777 

SVQ 

SVQ1 0.897 0.916 0.519 0.446 0.217 

SVQ2 0.879 
SVQ3 0.880 

CON 
CON1 0.961 0.903 0.784 0.126 0.024 
CON2 0.824 

CON3 0.817 

PU 
PU1 0.716 0.788 0.553 0.077 0.037 
PU2 0.754 

PU3 0.760 

SAT 
SAT1 0.943 0.881 0.757 0.219 0.097 
SAT3 0.924 

SAT4 0.638 

USE 

USE1 0.734 0.868 0.717 0.429 0.209 

USE2 0.852 

USE3 0.895 

EP 

EP3 0.851 0.817 0.599 0.434 0.203 

EP4 0.740 

EP5 0.725 
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ตารางที่ 5.7 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ (Correlation Matrix) และความตรงเชิงจ าแนก 
 

Construct SQ IQ SVQ CON PU SAT USE EP 

SQ 0.711               

IQ 0.265 0.720             

SVQ 0.297 0.668 0.885           
CON 0.078 0.355 0.078 0.870         

PU 0.232 0.277 0.190 0.115 0.744       
SAT 0.152 0.345 0.365 0.033 0.170 0.847     

USE 0.215 0.581 0.613 0.118 0.210 0.468 0.830   

EP 0.474 0.412 0.659 0.019 0.098 0.392 0.655 0.774 
Note. SQ: System Quality; IQ: Information Quality; SVQ: Service Quality; PU: Perceived Usefulness; 
CON: Confirmation; SAT: User Satisfaction; USE: E-HRM Use; EP: Employee Performance 
 

5.2.7 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเพ่ือตรวจสอบว่าแบบจ าลอง

สมการโครงสร้างตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลที่เก็บได้ของประชากรจากปรากฏการณ์จริงหรือไม่ 
โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ผลการศึกษาพบว่าค่าสถิติที่ใช้ส าหรับการบ่งชี้ถึง
ความสอดคล้องของโมเดลต่าง  ๆนั้น ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ตามข้อแนะน าของ Schumacker and Lomax (2010) 
ซึ่งแสดงตามตารางที่ 5.8 ทั้งนี้ สามารถสรุปผลของงานวิจัยผ่านการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) 
เพ่ืออธิบายว่าตัวแปรอิสระที่ต้องการศึกษาสามารถร่วมกันพยากรณ์หรืออธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตาม
ได้หรือไม ่รวมทั้งอิทธิพลของตัวแปรแฝงที่มีต่อตัวแปรตาม ตามตารางที่ 5.9 – 5.11 โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1. ตัวแปรอิสระด้านคุณภาพของระบบ (SQ) คุณภาพของข้อมูล (IQ) คุณภาพ
การให้บริการ (SVQ) การรับรู้ประโยชน์ (PU) และการยืนยันความคาดหวัง (CON) สามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตามอย่างความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) ได้ร้อยละ 15.1 (R2 = 0.151) 
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ เมื่อควบคุมคุณภาพการให้บริการ (SVQ) และการยืนยันความคาดหวัง (CON) 

คุณภาพของระบบ (SQ) (β= 0.143, p-value < 0.05) คุณภาพของข้อมูล (IQ) (β = 0.299, p-value < 0.05) 

และการรับรู้ประโยชน์  (PU) (β = 0.126, p-value < 0.05) สามารถท านายความพึงพอใจ 
ของผู้ใช้งาน (SAT) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่า ยิ่งปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ (SQ) 
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คุณภาพของข้อมูล (IQ) และการรับรู้ประโยชน์ (PU) มีค่ามากจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งาน (SAT) สูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านคุณภาพ 

การให้บริการ  (SVQ) (β = 0 .02 , p-value > 0 .05)  และการยืนยันความคาดหวั ง  (CON)  

(β = -0.063, p-value > 0.05) ไม่สามารถท านายความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) 

2. ตัวแปรอิสระด้านการยืนยันความคาดหวัง (CON) สามารถอธิบายความแปรปรวน
ในตัวแปรตามอย่างการรับรู้ประโยชน์ (PU) ได้ร้อยละ 2.7 (R2 = 0.027) กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ  

การยืนยันความคาดหวัง (CON) (β = 0.11, p-value < 0.05) สามารถท านายการรับรู้ประโยชน์ (PU)  
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่ายิ่งปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวัง (CON) มีค่ามากจะส่งผลให้
การรับรู้ประโยชน์ (PU) สูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) 

3. ตัวแปรอิสระอย่างคุณภาพของระบบ (SQ) คุณภาพของข้อมูล (IQ) คุณภาพ
การให้บริการ (SVQ) และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนใน
ตัวแปรตามอย่างการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) ได้ร้อยละ 74.6 
(R2 = 0.746) กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ เมื่อควบคุมคุณภาพของระบบ (SQ) ปัจจัยด้านคุณภาพของข้อมูล (IQ) 

(β = 0.17, p-value < 0.05)  คุณภาพการให้บริการ  (SVQ) (β = 0 .331 , p-value < 0.001)  

และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) (β = 0.333, p-value < 0.001) สามารถท านายการใช้งานระบบ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่า  
ยิ่งปัจจัยด้านคุณภาพของข้อมูล (IQ) คุณภาพการให้บริการ (SVQ) และความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) 
มีค่ามากจะส่งผลให้เกิดการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) สูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ (SQ)  

(β = 0.084,  p-value > 0.05) ไม่สามารถท านายการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (USE) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) 

4. ตัวแปรอิสระด้านความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) และการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตาม 
อย่างประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (EP) ได้ร้อยละ 79 (R2 = 0.79) กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ เมื่อควบคุม
ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) ปัจจัยด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

อิเล็กทรอนิกส์ (USE) (β = 0.965, p-value < 0.001) สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน (EP) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่า ยิ่งปัจจัยด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) มีค่ามากจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (EP) สูง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT)  
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(β = -0.141, p-value > 0.05) ไม่สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (EP)  
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) 

โดยสรุป ปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ (SQ) คุณภาพของข้อมูล (IQ) และการรับรู้
ประโยชน์ (PU) สามารถท านายความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) ได้ ในทางกลับกันคุณภาพ 
การให้บริการ (SVQ) และการยืนยันความคาดหวัง (CON) ไม่สามารถท านายความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งาน (SAT) นอกจากนี้ ปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวัง (CON) สามารถท านายการรับรู้
ประโยชน์ (PU) ได้ อีกทั้ง การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) 
สามารถถูกท านายได้โดยปัจจัยด้านคุณภาพของข้อมูล (IQ) คุณภาพการให้บริการ (SVQ) และความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งาน (SAT) อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ (SQ) ไม่สามารถท านายการใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) ได้ และปัจจัยด้านการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (USE) สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (EP) ได้ 
แม้ว่าปัจจัยด้านความพึงพอใจของผู้ใช้งาน (SAT) จะไม่สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน (EP) ได้ ทั้งนี้ รายละเอียดของผลสรุปการศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปรากฏตามภาพที่ 5.3 และ
ภาคผนวก จ  
 
ตารางที่ 5.8 
ค่าสถิติความกลมกลืนของการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของตัวแปร  
 

ดัชนีความสอดคล้อง  เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิติ 

ค่าสถิติทดสอบไคสแควร์ (Chi-square Statistic) p-value ≥ 0.05 0.071 

ค่าไคสแควร์สัมพันธ์ ( 𝑥𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙
2 /𝑑𝑓𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 ) < 2.0 1.218 

Goodness-of-fit index (GFI) > 0.95 0.973 

Comparative Fit Index (CFI) > 0.95 0.996 

Root-mean square residual (RMR) < 0.05  0.046 
Root-mean-square error of approximation (RMSEA) < 0.05 0.025 

Tucker–Lewis Index (TLI) > 0.95 0.988 

Normed fit index (NFI) > 0.95 0.978 
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ตารางที่ 5.9 
ค่าสัมประสิทธิ์แสดงการตัดสินใจ (Coefficient of determination result R2) 
 

Note. SQ: System Quality; IQ: Information Quality; SVQ: Service Quality; PU: Perceived Usefulness;  
CON: Confirmation; SAT: User Satisfaction; USE: E-HRM Use; EP: Employee Performance 
 
ตารางที่ 5.10  
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลสมการโครงสร้างที่
ปรับแก้แล้ว (แสดงเป็นคะแนนมาตรฐาน) 
 

 
หมายเหตุ . 𝑥2= 0.071, 𝑥2/df = 1.218, GFI = 0.973, CFI = 0.996, RMR = 0.046, RMSEA = 0.025, 
TL = 0.988, NFI = 0.978 
*p-value < 0.05 

CON SVQ IQ SQ PU SAT USE EP

Direct Effect 0.164* - - - - - - -

Indirect Effect - - - - - - - -

Total Effect 0.164* - - - - - - -

Direct Effect -0.083 0.028 0.317* 0.124* 0.112* - - -

Indirect Effect 0.018 - - - - - - -

Total Effect -0.065 0.028 0.317* 0.124* 0.112* - - -

Direct Effect - 0.503* 0.194* 0.079 - 0.359* - -

Indirect Effect -0.023 0.01 0.114 0.045 0.04 - - -

Total Effect -0.023 0.513* 0.307* 0.124 0.04 0.359* - -

Direct Effect - - - - - -0.153 0.969* -

Indirect Effect -0.013 0.492 0.249 0.101 0.022 0.347 - -

Total Effect -0.013 0.492 0.249 0.101 0.022 0.194 0.969* -

Independent Variables
Dependent Variables Effect

PU

SAT

USE

EP

Exogenous construct Endogenous construct   R2  

SQ, IQ, SVQ, PU และ CON SAT 
 

0.151 

CON PU 
 

0.027 

SQ, IQ, SVQ และ SAT USE 
 

0.746 

USE และ SAT EP   0.79 
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ตารางที่ 5.11 
ผลลัพธ์ของการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis Result) 
 

สมมติฐาน  
(Hypothesis) 

ตัวแปรตาม  
(Dependent Variable) 

  
ตัวแปรอิสระ  

(Independent Variable) 

Estimate β 
(path 

coefficient)  

SE 
CR 

(t-value) 
p-value 

ผลการ 
ทดสอบ 

H1 User Satisfaction ← System Quality 0.143 0.07 2.026 0.043** สนับสนุน 
H2 User Satisfaction ← Information Quality 0.299 0.12 2.421 0.015** สนับสนุน 
H3 User Satisfaction ← Service Quality 0.02 0.07 0.264 0.792 ไม่สนับสนุน 
H4 User Satisfaction ← Perceived Usefulness 0.126 0.06 2.03 0.042** สนับสนุน 
H5 User Satisfaction ← Confirmation -0.063 0.06 -1.125 0.26 ไม่สนับสนุน 
H6 Perceived Usefulness ← Confirmation 0.11 0.04 2.834 0.005** สนับสนุน 
H7 E-HRM Use ← System Quality 0.084 0.06 1.42 0.156 ไม่สนับสนุน 
H8 E-HRM Use ← Information Quality 0.17 0.07 2.327 0.02** สนับสนุน 
H9 E-HRM Use ← Service Quality 0.331 0.05 6.43 0.000*** สนับสนุน 
H10 E-HRM Use ← User Satisfaction 0.333 0.09 3.635 0.000*** สนับสนุน 

H11 Employee Performance ← E-HRM Use 0.965 0.11 8.676 0.000*** สนับสนุน 
H12 Employee Performance ← User Satisfaction -0.141 0.11 -1.288 0.198 ไม่สนับสนุน 

** p-value < 0.05, ***p-value <0.001 
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 ภาพที่ 5.3 สรุปผลกรอบแนวคิดในการวิจัย 
**p-value < 0.05, ***p-value < 0.01  
 

 β = 0.965 *** 

 β = 0.333 *** 
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Employee Performance
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H 

H2
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Confirmation

H 

H12

H6

 β = 0.143 ** 

 β = 0.299 ** 

 β = 0.02 

 β = 0.126 ** 

 β = -0.063 

 β = 0.11 ** 

 β = 0.084 

 β = 0.17 ** 

 β = 0.331 *** 

 β = -0.141 

R2 = 0.027

R2 = 0.746

R2 = 0.151

R2 = 0.79
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 อภิปรายผล 
 

งานวิจัยฉบับนี้ท าการศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน หลังจากที่ผู้วิจัยได้ท าการทบทวน
วรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและได้ท าการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยขึ้นมาโดยใช้ 
กรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ (IS Success Model) ผนวกกับแบบจ าลองการยืนยัน
ความคาดหวั ง (Expectation Confirmation Model) เ พ่ือประกอบการศึกษาในงานวิ จัยนี้   
ทั้งนี้ สามารถสรุปความสัมพันธ์และผลการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยได้ ดังนี้  

 
5.3.1 คุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 1 ที่กล่าวว่า คุณภาพของ
ระบบส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ ใช้งานได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่ งคือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ ยังสามารถระบุได้ว่าคุณภาพของระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มกีารออกแบบที่ง่ายต่อการใช้งาน มีความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ และมีการตอบสนอง
ต่อการใช้งานได้ทันทีจะมีแนวโน้มส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานในเชิงบวก สอดคล้องกับงานวิจัยและ
การศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าคุณภาพของระบบส่งผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานอย่าง
มีนัยส าคัญ (Seddon & Kiew, 1996; Rai et al., 2002; Iivari, 2005; Wixom & Todd, 2005; 
Kulkarni et al., 2006; Lin et al., 2006; Wu & Wang, 2006; Urbach et al., 2010; Jaafreh, 2017) 

5.3.2 คุณภาพของข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 2 ที่กล่าวว่า คุณภาพของ

ข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ ใช้งานได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ ยังสามารถระบุได้ว่าคุณภาพของข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เป็นข้อมูลที่เพียงพอต่อความต้องการของผู้ใช้งาน ได้ในเวลาที่
ผู้ใช้งานต้องการ และง่ายต่อการท าความเข้าใจของผู้ใช้งานจะมีแนวโน้มส่งผลต่อความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานในเชิงบวก สอดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าคุณภาพของข้อมูลส่งผล
ในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ (Seddon & Kiew, 1996; Rai et al., 
2002; Iivari, 2005; Lin et al., 2006; Urbach et al., 2010; Jaafreh, 2017; Aparicio et al., 
2019; Martins et al., 2019) 

Ref. code: 25646302037178BUJ



65 

5.3.3 คุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 3 ที่กล่าวว่า คุณภาพการ

ให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานไม่ได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานปฏิเสธ
สมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่า คุณภาพการให้บริการไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งาน จึงชี้ให้เห็นว่าคุณภาพการให้บริการอย่างผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีความตั้งใจในการให้ความช่วยเหลือเสมอเมื่อใดก็ตามที่ผู้ใช้งานต้องการความช่วยเหลือ  
ให้ความเอาใจใส่เมื่อผู้ใช้งานประสบปัญหาเกี่ยวกับระบบ และมีความรู้เพียงพอที่จะตอบค าถามของ
ผู้ใช้งานเกี่ยวกับระบบดังกล่าวมิได้มีผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน โดยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยและ
การศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าคุณภาพของข้อมูลส่งผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานอย่าง
มีนัยส าคัญ (Balaban et al., 2013; Cheng & Chen, 2015; Jaafreh, 2017; Martins et al., 2019) 

อย่างไรก็ตาม ผลการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Chiu, Chiu and Chang (2007) ที่ศึกษาการใช้งานการจัดการเรียนการสอนผ่านเว็บ (Web-based learning) 
อย่างต่อเนื่องผ่านปัจจัยอย่างความพึงพอใจของผู้ใช้งานและปัจจัยอ่ืน ๆ โดยผลการศึกษาพบว่าปัจจัย
ด้านคุณภาพการให้บริการไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ คล้ายคลึงกับ
งานวิจัยของ Urbach et al. (2010) ที่ท าการศึกษาความส าเร็จของของการใช้เว็บพอร์ทัลส าหรับ
บุคลากรในองค์กร (Employee Portal) โดยพบว่าคุณภาพการให้บริการและความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ทั้งนี้  เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ทางสถิติของงานวิจัยฉบับนี้จะพบว่า 
ยังไม่สามารถสนับสนุนสมมติฐานที่ว่าด้วยคุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานได้ซึ่งอาจอธิบายได้ว่าผู้ใช้งานส่วนใหญ่อาจไม่ค่อยได้มีการสัมผัสหรือมีประสบการณ์ในการ
ติดต่อผู้ดูแลระบบมากนักจึงท าให้ไม่เห็นความส าคัญของคุณภาพในการให้บริการจากผู้ดูแลระบบดังกล่าว  

5.3.4 การรับรู้ประโยชน์ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 4 ที่กล่าวว่า การรับรู้

ประโยชน์ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ประโยชน์ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ ยังสามารถระบุได้ว่าผู้ใช้งานที่มีการรับรู้ประโยชน์เกี่ยวกับระบบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์สูงในประเด็นเกี่ยวกับการที่ สามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคล และช่วยให้การท ากิจกรรม
เกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลมีความสะดวกและรวดเร็วจะมีแนวโน้มที่มีความพึงพอใจเชิงบวก
ต่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มากขึ้นเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยและ
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การศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าการรับรู้ประโยชน์ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ 
(Min & Shenghua, 2007; Halimi et al., 2012; Thiruselvi et al., 2013; Ouyang et al., 2017; 
Kumar & Natarajan, 2020; Hung et al., 2021) 

5.3.5 การยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 5 ที่กล่าวว่า การยืนยัน

ความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานไม่ได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างการยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานปฏิเส ธ
สมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่า การยืนยันความคาดหวังไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งาน จึงชี้ให้เห็นว่าการยืนยันความคาดหวังของผู้ใช้งานอย่างการที่ระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มอบประสบการณ์ในการใช้งานดีกว่าที่ผู้ใช้งานคาดหวังไว้ และระดับของการให้บริการ
จากระบบดังกล่าวดีกว่าที่ผู้ใช้งานคาดหวังไว้ไม่ได้มีผลต่อแนวโน้มทิศทางความพึงพอใจของผู้ใช้งาน  
โดยไมส่อดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าการยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ (Min & Shenghua, 2007; Halimi et al., 2012; 
Thiruselvi et al., 2013; Ouyang et al., 2017; Kumar & Natarajan, 2020; Hung et al., 2021) 

อย่างไรก็ตาม ผลที่ได้จากการศึกษาในงานวิจัยของ Eren (2021) โดยศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน นั้น พบว่าการยืนยันความคาดหวังไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งานอย่างมีนัยส าคัญเช่นเดียวกัน โดยระบุว่าผู้ใช้งานแต่ละคนมีความคาดหวังที่ชัดเจนต่อ
ผลิตภัณฑ์ที่เคยมีประสบการณ์ในการใช้งานและรู้จักเป็นอย่างดี รวมทั้ง ความคาดหวังก็ได้สอดรับกับ
มาตรฐานของการให้บริการหรือผลิตภัณฑ์ท่ีควรจะพึงมี อีกท้ัง ความคาดหวังของผู้ใช้งานอาจจะได้รับ
ผลกระทบจากประสบการณ์ของผู้ใช้งานรายอ่ืนและสามารถก าหนดหรือปรับให้เกิดความพึงพอใจ 
ที่ต่างออกไปได้ นอกจากนี้ ความไม่แน่นอนของความคาดหวังของผู้ใช้งานมีผลต่อผลลัพธ์ทางด้าน
ความพึงพอใจ ฉะนั้น จึงอาจเป็นสาเหตุที่ท าให้การยืนยันความคาดหวังไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติของงานวิจัยฉบับนี้อาจอธิบายได้ว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามอาจมีความคาดหวังที่ชัดเจนต่อระบบผ่านการมีประสบการณ์ในการใช้งานระบบ
ดังกล่าวเป็นอย่างดี สังเกตได้จากผู้ใช้งานส่วนใหญ่เกือบร้อยละ 50 ของจ านวนที่สอบถามทั้งหมด  
มีประสบการณ์ในการใช้งานระบบดังกล่าวตั้งแต่ 6 – 10 ปี ขึ้นไป ดังนั้น จึงอาจเป็นสาเหตุ 
ที่ยังไม่สามารถสนับสนุนสมมติฐานที่ว่าด้วยการยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ 
ของผู้ใช้งานก็เป็นได้ 

5.3.6 การยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประโยชน์ 
ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 6 ที่กล่าวว่า การยืนยัน

ความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประโยชน์ได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่ งคือ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างการยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประโยชน์เป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ ยังสามารถระบุได้ว่าเมื่อความคาดหวังของผู้ใช้งานได้รับการยืนยันสูง 
อย่างการที่ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มอบประสบการณ์ในการใช้งานดีกว่าที่
ผู้ใช้งานคาดหวังไว้ และระดับของการให้บริการจากระบบดังกล่าวดีกว่าที่ผู้ใช้งานคาดหวังไว้ แนวโน้ม
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานจะมีทิศทางเชิงบวกมากขึ้นเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์
ที่ระบุว่าการยืนยันความคาดหวังส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประโยชน์อย่างมีนัยส าคัญ (Min & 
Shenghua, 2007; Halimi et al., 2012; Thiruselvi et al., 2013; Ouyang et al., 2017; Kumar 
& Natarajan, 2020; Hung et al., 2021) 

5.3.7 คุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์   

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 7 ที่กล่าวว่าคุณภาพของระบบ
ส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ไม่ได้รับการสนับสนุน 
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ปฏิเสธสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่า คุณภาพของระบบ
ไม่มีความสัมพันธ์กับการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ จึงชี้ให้เห็นว่า
คุณภาพของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีการออกแบบที่ง่ายต่อการใช้งาน  
มีความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ และมีการตอบสนองต่อการใช้งานได้ทันทีมิได้มีผลต่อการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่า
คุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ (Rai et al., 2002; Iivari, 2005; Lin 
et al., 2006; Halawi et al., 2008; Balaban et al., 2013; Alshibly, 2014;  Cheng & Chen, 2015) 

อย่างไรก็ตาม ผลการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยนี้เป็นไปในแนวทางเดียวกับ
งานวิจัยของ Aparicio et al. (2019) ที่ท าการศึกษาระบบบริการบทเรียนออนไลน์แบบเปิด 
(Massive Open Online Course: MOOC) โดยพบว่าคุณภาพของระบบมิได้มีความสัมพันธ์กับ 
การใช้งานระบบบริการบทเรียนออนไลน์แบบเปิด นอกจากนี้  ยังคล้ายคลึงกับงานวิจัยของ Roky 
and Al Meriouh (2015) ที่ท าการศึกษาระบบบริหารทรัพยากรขององค์กร (Enterprise Resource 
Planning System: ERP System) ในอุตสาหกรรมยานยนต์ (Automotive Industry) โดยพบว่า
คุณภาพของระบบและการใช้งานไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ทางสถิติของงานวิจัยฉบับนี้จะพบว่ายังไม่สามารถ
สนับสนุนสมมติฐานที่ว่าด้วยคุณภาพของระบบส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้ซึ่งอาจอธิบายได้ว่าผู้ใช้งานส่วนใหญ่เห็นว่าสามารถเข้าใช้งานระบบดังกล่าวได้อย่าง
สะดวกสบายและไม่ต้องใช้ความพยายามมากนักเพ่ือที่จะเข้าถึงระบบดังกล่าว ดังนั้น จึงเป็นเหตุให้การใช้งาน
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ระบบดังกล่าวไม่ได้รับอิทธิพลจากคุณภาพของระบบ กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ คุณภาพของระบบไม่มี
ความส าคัญต่อการใช้งานระบบดังกล่าวก็เป็นได้ 

5.3.8 คุณภาพของข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 8 ที่กล่าวว่า คุณภาพของ
ข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการ
สนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นไปตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ 
ยังสามารถระบุได้ว่าคุณภาพของข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ที่เป็นข้อมูลที่เพียงพอต่อความต้องการของผู้ใช้งาน ได้ในเวลาที่ผู้ใช้งานต้องการ  
และง่ายต่อการท าความเข้าใจของผู้ใช้งานจะมีแนวโน้มส่งผลต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ในเชิงบวก สอดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่า
คุณภาพของข้อมูลส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ (Rai et al., 2002; Lin et al., 2006; 
Halawi et al., 2008; Alshibly, 2014) 

5.3.9 คุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 9 ที่กล่าวว่า คุณภาพการ
ให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการสนับสนุน 
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพการให้บริการส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นไปตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ ยังสามารถระบุ
ได้ว่าคุณภาพการให้บริการในประเด็นที่ว่าด้วยการที่ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มีความตั้งใจในการให้ความช่วยเหลือเสมอเมื่อใดก็ตามที่ผู้ใช้งานต้องการความช่วยเหลือ  
ให้ความเอาใจใส่เมื่อผู้ใช้งานประสบปัญหาเกี่ยวกับระบบ และมีความรู้เพียงพอที่จะตอบค าถามของ
ผู้ใช้งานเกี่ยวกับระบบดังกล่าวจะมีแนวโน้มส่งผลต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ในเชิงบวก สอดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าคุณภาพการให้บริการ
ส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ (Balaban et al., 2013; Alshibly, 2014; Cheng & Chen, 2015) 

5.3.10 ความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 10 ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการสนับสนุน 
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อการใช้งานระบบ
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นไปตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ ยังสามารถ
ระบุได้ว่าเมื่อผู้ใช้งานมีความพึงพอใจในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์สูง 
อย่างการมีทัศนคติเชิงบวกต่อระบบ มีความรู้สึกถูกใจในระบบ และมีความรู้สึกชอบใจใน
ประสิทธิภาพการท างานของระบบดังกล่าว แนวโน้มการใช้งานระบบจะมีทิศทางบวกมากขึ้นเช่นกัน 
หรืออาจกล่าวได้ว่า เมื่อผู้ใช้งานรู้สึกพึงพอใจหรือมีทัศนคติที่ดีต่อระบบหนึ่ง ๆ แล้วจะท าให้พฤติกรรม
ของผู้ใช้งานพ่ึงพาระบบนั้น ๆ มากขึ้นด้วยเหตุที่ว่าระบบดังกล่าวตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อ
การใช้งานอย่างมีนัยส าคัญ (Igbaria & Tan, 1997; Lin et al., 2006; Halawi et al., 2008; Urbach 
et al., 2010; Balaban et al., 2013; Aparicio et al., 2019; Martins et al., 2019) 

5.3.11 การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ส่งผลเชิงบวก
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 11 ที่กล่าวว่า การใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ นอกจากนี้ ยังสามารถระบุได้ว่าเมื่อพนักงานในฐานะผู้ใช้งานระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีระดับของการใช้งานระบบดังกล่าวในระดับที่สูง หรืออาจกล่าวได้ว่า
ความถี่ในการใช้งานในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ของผู้ใช้สูง มีการใช้งาน
ระบบดังกล่าวอย่างจริงจัง และผู้ใช้รู้สึกว่าจ าเป็นต้องพ่ึงพาระบบดังกล่าว แนวโน้มประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมีทิศทางเชิงบวกมากขึ้นเช่นกันเนื่องจากระบบดังกล่าวช่วยท าให้การตัดสินใจของพนักงาน
บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ท าให้กิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลมีผลิตภาพสูงขึ้น และมีคุณค่า
ในการให้การสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพของกิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคล สอดคล้อง
กับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ระบุว่าการใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญ (Igbaria & Tan, 1997; Isaac et al., 2017; Begum et al., 2020) 

5.3.12 ความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

ผลการวิเคราะห์ทางสถิติได้แสดงให้เห็นว่าสมมติฐานที่ 12 ที่กล่าวว่าความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ไม่ได้รับการสนับสนุน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
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อิเล็กทรอนิกส์ปฏิเสธสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจของผู้ใช้งานไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ จึงชี้ให้เห็นว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์อย่างการมีทัศนคติเชิงบวกต่อระบบ มีความรู้สึกถูกใจในระบบ และมีความรู้สึกชอบใจ
ในประสิทธิภาพการท างานของระบบดังกล่าวมิได้มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่
ระบุว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญ (Igbaria & 
Tan, 1997; Isaac et al., 2017) 

อย่างไรก็ตาม ผลการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
Roky and Al Meriouh (2015) ที่ท าการศึกษาระบบบริหารทรัพยากรขององค์กร (Enterprise 
Resource Planning System: ERP System) ในอุตสาหกรรมยานยนต์ (Automotive Industry) 
โดยพบว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานและผลกระทบส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กัน  

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ทางสถิติของงานวิจัยฉบับนี้จะพบว่ายังไม่สามารถ
สนับสนุนสมมติฐานที่ว่าด้วยความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้ ซ่ึงอาจอธิบายได้ว่าผู้ ใช้งานส่วนใหญ่ 
มีความพึงพอใจหรือทัศนคติเชิงบวกต่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ดีอยู่แล้ว 
จึงไม่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานที่เกิดขึ้นจากระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ ดังจะเห็นได้จากค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของผู้ใช้งานของจ านวนที่สอบถามทั้งหมด
อยู่ที่ 4.28 โดยที่จ านวนของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดคิดเป็นเกือบร้อยละ 50 มีประสบการณ์ในการใช้งาน
ระบบดังกล่าวตั้งแต่ 6 – 10 ปี ขึ้นไป นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาการมีอิทธิพลแล้วพบว่าความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานกลับส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานแม้ว่าจะไม่ได้ส่งผลในทางตรงก็ตาม 
โดยสังเกตได้จากการที่ความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลโดยตรงต่อการใช้งานระบบดังกล่าว รวมทั้งการใช้งาน
ระบบดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ดังนั้น สามารถอนุมานได้ว่าความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งานส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานนั่นเอง  
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บทที่ 6  
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
ในบทนี้จะกล่าวถึงผลสรุปของงานวิจัย “การศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน” รวมถึงประโยชน์
ของงานวิจัยนี้ทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ ข้อจ ากัดของงานวิจัย และข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 
6.1 สรุปผลการวิจัย 
 

งานวิจัยฉบับนี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความส าเร็จของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM System Success) ในการสนับสนุนงานทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์และ
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยงานวิจัยฉบับนี้เป็นงานวิจัย
เชิงปริมาณ (Qualitative Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยโดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่เป็นก าลังแรงงานซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน
ภาครัฐ เอกชน และรัฐวิสาหกิจ ภายในประเทศไทยเท่านั้น รวมทั้งเป็นบุคคลที่มีงานท าหรือเคยมีงาน
ท าแต่ปัจจุบันว่างงานโดยมีความต้องการที่จะหางานท าในอนาคต รวมทั้ง มีประสบการณ์ในการใช้งาน
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรบุคคลงานใดงานหนึ่ง 
เช่น งานสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) งานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Training 
and Development) งานบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) และ
งานด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นต้น 
 ทั้งนี้ แบบสอบถามดังกล่าวได้รับค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งมี
ความช านาญในการท างานวิจัยเพ่ือพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาก่อนน าไปเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างน าร่อง (Pre-test) จ านวน 30 ราย เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงและความน่าเชื่อถือของ
แบบสอบถามด้วยโดยพิจารณาจากสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ซึ่งต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 แล้วจึงน าแบบสอบสอบถามดังกล่าวไปท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวนอย่างน้อย 310 ราย ด้วยวิธีการไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling)  
ซึ่งเป็นการสุ่มแบบพิจารณา (Judgment sampling) ในการนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลแบบสอบถามในช่วง
เดือนมกราคม – กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 เป็นระยะเวลาทั้งสิ้นรวม 2 เดือน หลังจากนั้นจึงน าข้อมูล 
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ที่ได้ท าการรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างไปวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน และวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง
ต่อไปด้วยโปรแกรม Amos 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ต้องการศึกษามีจ านวน 350 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 50.86 มีช่วงอายุระหว่าง 31 – 35 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44  
โดยระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ที่ระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70.57 ซึ่งส่วนมากประกอบ
อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน คิดเป็นร้อยละ 70 และท างานอยู่ในองค์กรเอกชนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 82.57 
โดยมีฝ่ายขายเป็นแผนกที่สังกัดมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 24.29 โดยส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งเป็นอยู่ใน
ระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 40.29 และส่วนมากมีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 44.57 นอกจากนี้ ข้อมูลทางด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์พบว่าผลิตภัณฑ์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่องค์กรเลือกใช้
มากที่สุด คือ SAP SuccessFactors คิดเป็นร้อยละ 53.71 โดยระยะเวลาที่องค์กรใช้งานระบบ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ส่วนมากอยู่ระหว่าง 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.14  
และมีประสบการณ์ในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์อยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี 
เป็นส่วนมาก คิดเป็นร้อยละ 38.86 ทั้งนี้ ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น หรือโมดูลของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่เลือกใช้งานส่วนใหญ่ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) นั้น ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง
ดังกล่าว จ านวน 350 ราย พบว่ามีการเลือกใช้งานในประเด็นดังกล่าวมากที่สุด 5 ล าดับแรก ได้แก่  
1 )  ก า ร พัฒนาฝึ กอบรม  ( Learning and Training Development) 2 )  เ งิ น เ ดื อน  ( Payroll)  
3) การบันทึกเวลาท างาน (Time Attendance) 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) และ
5) การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานใหม่ (Onboarding Program) โดยคิดเป็นร้อยละ 13.46 
ร้อยละ 11.49 ร้อยละ 11.06 ร้อยละ 10.92 และร้อยละ 9.44 ตามล าดับ 
 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติจากกลุ่มตัวอย่างพบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  
 1. ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ ใช้งาน ได้แก่ คุณภาพของข้อมูล  
คุณภาพของระบบ และการรับรู้ประโยชน์ โดยเรียงล าดับตามปัจจัยที่มีอิทธิพลจากมากไปน้อย อย่างไรก็ตาม 
คุณภาพการให้บริการ และการยืนยันความคาดหวังไม่พบการมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
 2. ปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวังส่งอิทธิพลต่อการรับรู้ประโยชน์ 
 3. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
ได้แก่ ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน คุณภาพการให้บริการ และคุณภาพของข้อมูลโดยเรียงล าดับตาม
ปัจจัยที่มีอิทธิพลจากมากไปน้อย อย่างไรก็ตาม คุณภาพของระบบไม่พบการมีอิทธิพลต่อการใช้งานระบบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
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 4. ปัจจัยด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  
ส่งอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม ไม่พบการมีอิทธิพลของความพึงพอใจ
ของผู้ใช้งานต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 
6.2 ประโยชน์ของงานวิจัย 
 

6.2.1 ประโยชน์เชิงทฤษฎี 
การศึกษาในครั้งนี้ได้ก่อให้เกิดความก้าวหน้าทางด้านการสร้างกรอบแนวคิด

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการประเมินความส าเร็จของระบบสารสนเทศและผลกระทบของระบบดังกล่าว  
ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
โดยงานวิจัยฉบับนี้ได้มีการประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศ ประกอบด้วย
องค์ประกอบทั้งหมด 6 ตัวแปร ที่มีความสัมพันธ์กัน ได้แก่ คุณภาพของระบบ คุณภาพของข้อมูล 
คุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน การใช้งาน และผลกระทบส่วนบุคคลทางด้าน
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ผนวกกับแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังประกอบด้วย 
ปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวังและการรับรู้ประโยชน์ เพ่ือประกอบการท าวิจัยดังกล่าว 
ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ถือเป็นจุดเริ่มต้นหนึ่งในการพยายามส ารวจตัวบ่งชี้ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส ์
ผ่านกรอบแนวคิดดังกล่าวโดยที่งานวิจัยในอดีตส่วนใหญ่เน้นท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด 
การยอมรับระบบดั งกล่ าว  (Tomeski & Lazarus, 1974; DeSanctis, 1986; Haines & Petit, 1997)  
และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากระบบ (Lepak & Snell, 1998; Ruël et al., 2004; Panayotopoulou et al., 2007) 
เช่น การลดภาระหน้าที่ทางด้านงานธุรการ การติดต่อสื่อสาร และการเน้นเชิงกลยุทธ์ขององค์กร เป็นต้น  
อย่างไรก็ตาม งานวิจัยฉบับนี้มุ่งเน้นประเด็นศึกษาไปที่คุณค่าที่เกิดขึ้นจากระบบดังกล่าวในแง่ของการสร้างให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริบทที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า
พนักงานมีการประเมินผลกระทบที่เกิดขึ้นจากระบบเป็นไปในทิศทางใดบ้าง โดยที่งานวิจัยในครั้งนี้คาดหวังว่า 
จะสามารถน าเสนอให้เกิดการเข้าใจในเชิงลึกของปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานและการใช้งานระบบ
ดังกล่าว รวมทั้งผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานผ่านระบบดังกล่าว นอกจากนี้ 
ปัจจัยต่าง  ๆที่น ามาประกอบการศึกษาในครั้งนี้ นั้น พบว่าส่วนใหญ่สนับสนุนสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในการนี้ ปัจจัยที่ท าการศึกษาโดยการใช้แนวคิดความส าเร็จของ
ระบบสารสนเทศผนวกกับแบบจ าลองการยืนยันความคาดหวัง นั้น พบว่าสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน
ในความพึงพอใจของผู้ใช้งานที่มีต่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้ร้อยละ 15.1  
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ซึ่งช่วยท าให้เกิดแรงผลักดันในการให้ความสนใจในแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศและ
แบบจ าลองความคาดหวังเพ่ือท าการวิจัยในอนาคตต่อไปเกี่ยวกับระบบสารสนเทศประเภทอ่ืน ๆ  

ทั้งนี้ แม้ว่าความพึงพอใจและการใช้ระบบของผู้ใช้งานจะถูกน ามาใช้ประกอบ
การศึกษาเพ่ืออธิบายผลกระทบที่เกิดขึ้นส่วนบุคคลในงานวิจัยในบริบทต่าง ๆ ค่อนข้างหลากหลาย 
(Igbaria & Tan, 1997; Rai et al., 2002; Lin et al., 2006; Halawi et al., 2008; Urbach et al., 
2010; Alshibly, 2014; Isaac et al., 2017) อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาจากงานวิจัยฉบับนี้พบว่า
ความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลโดยตรงกับการใช้งานระบบดังกล่าว โดยที่การใช้งานนั้นก็ส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบดังกล่าวซึ่งอนุมานได้ว่าความพึงพอใจ 
ของผู้ใช้งานส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานผ่านการใช้งานระบบดังกล่าว 
ฉะนั้น งานวิจัยฉบับนี้จึงเป็นการสร้างให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ในแง่ของอิทธิพลของปัจจัยด้านความ 
พึงพอใจและการใช้งานระบบในการมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และยังสามารถ
กล่าวได้ว่าปัจจัยดังกล่าวควรจะถูกใช้ประกอบการศึกษาในงานวิจัยในอนาคตที่เกี่ยวกับความส าเร็จ
ของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากระบบ
สารสนเทศที่มีต่อผู้ใช้งาน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจจะท าการศึกษาเกี่ยวกับ
ผลกระทบของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหนึ่ง ๆ ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  
โดยสามารถศึกษาหรือพัฒนาต่อยอดจากกรอบแนวคิดในการวิจัยดังกล่าวได้ในอนาคต เช่น การเพ่ิม
ตัวแปรที่ต้องการศึกษาหรือประยุกต์เข้ากับทฤษฎีอ่ืน ๆ ในการอธิบายผลกระทบของระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศหนึ่ง ๆ ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้   

6.2.2 ประโยชน์เชิงปฏิบัติ 
งานวิจัยฉบับนี้ท าให้ทราบถึงผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยสามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผน 
พัฒนา หรือประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่ เกี่ยวข้อง  
โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1. งานวิจัยฉบับนี้พบว่าความส าเร็จของหน่วยงานที่มีการน าระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในหน่วยงานนั้น ต้องให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานมากที่สุดเนื่องจากมีผลต่อการสนับสนุนให้เกิดการใช้งานระบบดังกล่าวมากที่สุด นอกจากนี้ 
ยังคงต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพการให้บริการและคุณภาพของข้อมูลด้วยเช่นกันเนื่องจากมีผลต่อ
การใช้งานดังกล่าว ดังนั้น หากหน่วยงานต้องการให้บุคลากรภายในหน่วยงานใช้ระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ควรให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของผู้ใช้งานเป็นล าดับแรก 
ในประเด็นเกี่ยวกับการมีทัศนคติเชิงบวก มีความรู้สึกถูกใจในระบบและชอบใจในประสิทธิภาพ 
การท างานของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เนื่องจากมีอิทธิพลต่อการใช้งานมากที่สุด
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โดยที่ความพึงพอใจของผู้ใช้งานได้รับอิทธิพลจากคุณภาพของข้อมูลในประเด็นเกี่ยวกับข้อมูลที่ปรากฏ 
ในระบบเป็นข้อมูลที่เพียงพอต่อความต้องการ ได้ในเวลาที่ต้องการ และง่ายต่อการท าความเข้าใจของ
ผู้ใช้งาน คุณภาพของระบบในประเด็นเกีย่วกับการมีระบบที่ง่ายต่อการใช้งาน มีความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ
และมีการตอบสนองต่อการใช้งานได้ทันที  และการรับรู้ประโยชน์ในประเด็นเกี่ยวกับการช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ความสะดวก และความรวดเร็วในการท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพการให้บริการในประเด็นเกี่ยวกับผู้ดูแลระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความตั้งใจในการให้ความช่วยเหลือ ให้ความเอาใจใส่เมื่อผู้ใช้งาน
ประสบปัญหาเกี่ยวกับระบบ และมีความรู้เพียงพอที่จะตอบค าถามของผู้ใช้งานได้ และคุณภาพของข้อมูล
ในประเด็นที่กล่าวมาข้างต้นด้วยเหตุที่ว่าส่งผลต่อการใช้งานระบบดังกล่าวเช่นกัน โดยที่การรับรู้ประโยชน์
ได้รับอิทธิพลมาจากการยืนยันความคาดหวัง กล่าวคือ หากผู้ใช้งานมีการรับรู้ประโยชน์ที่เกิดขึ้นเป็นไปตาม
ความคาดหวังไว้หรือสูงกว่าทั้งในแง่ของการมอบประสบการณ์และระดับของการให้บริการจากระบบดังกล่าว 
แสดงว่าความคาดหวังของผู้ใช้กับประโยชน์ที่เกิดขึ้นมีความสอดคล้องกัน ดังนั้น จึงส่งผลให้ผู้ใช้เกิด
ความพึงพอใจจากการรับรู้ประโยชน์ดังกล่าวที่ได้รับการยืนยันความคาดหวังขึ้น  อย่างไรก็ตาม แม้ว่า
การยืนยันความคาดหวังอาจไม่ส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน แต่มีอิทธิพลต่อ 
การรับรู้ประโยชน์และการรับรู้ประโยชน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งาน ดังนั้น สามารถ
ตีความได้ว่าการยืนยันความคาดหวังส่งผลต่อความพึงพอใจผ่านการรับรู้ประโยชน์ กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ 
การยืนยันความคาดหวังส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานนั่นเอง  

2. งานวิจัยฉบับนี้พบว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานทางด้านการช่วยท าให้การตัดสินใจของพนักงานบรรลุ  
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ท าให้กิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลมีผลิตภาพสูงขึ้น และมี
คุณค่าในการให้การสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพของกิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคล
โดยปัจจัยทางด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ หากผู้ใช้งานมีการพ่ึงพาระบบและใช้งาน
มากเท่าใดก็จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเพ่ิมข้ึนตามไปด้วย ดังนั้น หน่วยงานควรให้
ความส าคัญกับการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ของพนักงานโดยที่การ
ใช้งานนั้นได้รับอิทธิพลมาจากความพึงพอใจของผู้ใช้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นล าดับต้น ๆ 
เนื่องจากมีอิทธิพลมากที่สุด กล่าวคือ เมื่อผู้ใช้มีทัศนคติเชิงบวกต่อระบบก็จะท าให้เกิดพฤติกรรมการ
ใช้งานในการพ่ึงพาระบบตามไปด้วยซึ่งการพ่ึงพาระบบดังกล่าวน ามาซึ่งการเกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานนั่นเอง อย่างไรก็ตาม แม้ว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานอาจมิได้มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานทางตรง แต่ในขณะเดียวกัน ความพึงพอใจของผู้ใช้งานกลับ
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ส่งผลต่อการใช้งานระบบดังกล่าว ฉะนั้น สามารถอนุมานได้ว่าความพึงพอใจของผู้ใช้งานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานผ่านการใช้งานระบบดังกล่าวหรือเป็นการมีผลในทางอ้อมนั่นเอง 

โดยสรุป ปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดที่สามารถบ่งชี้ถึงความส าเร็จของการน าระบบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในหน่วยงาน คือ ความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 
นอกจากนี้ การที่ผู้ใช้งานรับรู้ประโยชน์โดยที่ประโยชน์ดังกล่าวสอดคล้องกับความคาดหวังของ
ผู้ใช้งานจะท าให้การรับรู้ประโยชน์ส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้งานอีกด้วย 
นอกจากนี้ การน าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้งานยังส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอีกด้วย กล่าวคือ ยิ่งพนักงานมีการใช้งานระบบสูงจะท าให้
ประสิทธิภาพการท างานสูงตามไปด้วย ในการนี้ องค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีความประสงค์  
ก าลังตัดสินใจ หรือวางแผนจะน าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ มาใช้งาน
ภายในองค์กรภายใต้การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) งานวิจัยฉบับนี้ 
จะเป็นประโยชน์ในการประกอบการตัดสินใจว่าจะน าระบบดังกล่าวมาใช้งานในองค์กรดีหรือไม่อย่างไร  
พร้อมนี้ ยังแสดงให้เห็นว่าหากน ามาใช้งานแล้วจะต้องค านึงถึงองค์ประกอบมิติใดบ้างที่จะท าให้ผู้ใช้งานเกิด
ความพึงพอใจ มีทัศนคติที่ดีต่อระบบและท าให้เกิดการพ่ึงพาระบบจนน าไปสู่การเกิดประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน รวมทั้ง ระบบดังกล่าวยังช่วยให้กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นต่าง  ๆมีผลิตภาพ
สูงขึ้นและผู้ใช้งานรับรู้ถึงคุณค่าที่เกิดขึ้นต่อการสนับสนุนกิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอีกด้วย 
ในการนี้ ผลการศึกษาจากงานวิจัยระบุว่า ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น หรือโมดูลของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ผู้ใช้งานจากกลุ่มตัวอย่างเลือกใช้มากที่สุด 5 อันดับแรก ได้แก่ 
1) การพัฒนาฝึกอบรม 2) เงินเดือน 3) การบันทึกเวลาท างาน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และ5) การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานใหม่ ฉะนั้น การน าระบบดังกล่าวมาใช้งานจริงในองค์กร
ควรค านึงถึงประเด็นดังกล่าวว่ามี ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น หรือโมดูลข้างต้นหรือไม่ 
เนื่องจากเป็นสิ่งที่ผู้ใช้งานนิยมใช้งานและมีความเกี่ยวข้องค่อนข้างสูง ทั้งนี้ อาจอนุมานได้ว่า ฟังก์ชัน
การท างาน คุณลักษณะเด่น หรือโมดูลดังกล่าวอาจตอบโจทย์ต่อการใช้งานของผู้ใช้งานและท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจากตัวเลือกดังกล่าวก็เป็นได้  
 
6.3 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
 

ผลการศึกษาของงานวิจัยฉบับนี้แม้ว่าจะพบถึงปัจจัยที่เป็นประโยชน์ในการประเมิน
ความส าเร็จของการน าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในองค์กรและ
ผลกระทบของระบบดังกล่าวที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม งานวิจัยฉบับนี้
ยังมีข้อจ ากัดอยู่บ้างบางประการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. งานวิจัยฉบับนี้ได้ท าการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในตลาดแรงงาน กล่าวคือ  
เป็นผู้มีงานท าหรือเคยมีงานท าและมีความต้องการที่จะหางานอยู่ในอนาคต รวมทั้งมีประสบการณ์ 
ในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ นอกจากนี้ แม้ว่าความสมดุลระหว่าง 
เพศชายและเพศหญิงของงานวิจัยฉบับนี้ค่อนข้างใกล้เคียงกันคืออยู่ที่ร้อยละ 50.86 ส าหรับเพศชาย
และร้อยละ 49.14 ส าหรับเพศหญิง แต่เมื่อพิจารณาลงไปในช่วงระดับของอายุแล้วพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 31 - 35 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44 ดังนั้น ผลของการศึกษา
ฉบับนี้จึงมีแนวโน้มเป็นไปตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีช่วงอายุดังกล่าวค่อนข้างสูง  
ท าให้อาจไม่สามารถเป็นตัวแทนที่เหมาะสมของกลุ่มอายุอ่ืน ๆ ได้ โดยผู้วิจัยมองว่ากลุ่มช่วงอายุที่ต่างกัน
อาจมีความแปรผันในความเห็นเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวต่างกัน พร้อมนี้ ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปริญญาตรีเป็นส่วนมาก คิดเป็นร้อยละ 70.57 ซึ่งอาจไม่ได้เป็นตัวแทนของข้อมูลที่สะท้อน
ความคิดเห็นของผู้ที่มีการศึกษาต่ ากว่าระดับอุดมศึกษาหรือต่ ากว่าปวช. ปวส. หรือ อนุปริญญา  
ได้มากเท่าที่ควรนัก อีกทั้งอาชีพและประเภทขององค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในบริบทของ
หน่วยงานเอกชนเป็นหลัก หากน าไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจผลที่ได้อาจแตกต่างกัน 
รวมถึงผู้ตอบแบบสอบถามด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัติการและผู้บริหารระดับต้นรวมกันคิดเป็น ร้อยละ 80 
หากน าแบบสอบถามดังกล่าวไปเก็บข้อมูลจากผู้ที่ด ารงต าแหน่งในระดับสูงขึ้นผลที่ได้อาจมีความผันแปรไป
ก็เป็นได้ และประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี เป็นส่วนมาก 
โดยคิดเป็น ร้อยละ 44.57 เปรียบเทียบกับประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ  รวมกันคิดเป็น
ร้อยละ 55.43 ผลการศึกษาในครั้งนี้อาจไม่ได้สะท้อนความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์
ในการท างานของกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ มากนัก 

2. ผลการวิเคราะห์ทางด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์พบว่าส่วนใหญ่เลือกใช้งานผลิตภัณฑ์ที่ค่อนข้างมีชื่อเสียงและมีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) ที่ได้จากระบบอยู่แล้ว หากน าแบบสอบถามดังกล่าวไปเก็บความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้งานระบบดังกล่าวในรูปแบบของการพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
ขึ้นมาใช้งานในองค์กรด้วยตนเอง อาจท าให้ผลการศึกษามีความแตกต่างกัน นอกจากนี้ ระยะเวลาที่
องค์กรของกลุ่มตัวอย่างใช้งานระบบดังกล่าวโดยส่วนมากแล้วพบว่าอยู่ในระดับตั้งแต่มากกว่า 1 – 5 ปี 
ขึ้นไปรวมกันคิดเป็นกว่าร้อยละ 90 ดังนั้น หากท าการศึกษาในองค์กรที่เพ่ิงมีการ ริเริ่มใช้งาน 
ผลการศึกษาอาจมีความแตกต่างออกไปก็เป็นได้ พร้อมนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการใช้งานระบบดังกล่าวระหว่าง 1 – 5 ปี และ 6 – 10 ปี รวมกันคิดเป็นประมาณร้อยละ 80  
โดยถือว่าค่อนข้างมีประสบการณ์ในการใช้งานและรับรู้ถึงประโยชน์ รวมทั้งความคาดหวังในระบบ
ดังกล่าวค่อนข้างชัดเจนและมีความรู้ ในระบบดังกล่าวค่อนข้างมาก ในทางกลับกัน หากน า
แบบสอบถามดังกล่าวไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างอ่ืนอาจท าให้ผลของการศึกษาอาจไม่คล้ายกันก็เป็นได้ 
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และท้ายที่สุดการศึกษาในครั้งนี้ท าการศึกษาเฉพาะในประเทศไทยเท่านั้น เมื่อเปรียบเทียบกับ
การศึกษาในต่างประเทศหรือท าการเปรียบเทียบระหว่างประเทศใดประเทศหนึ่งอาจมีผลลัพธ์ที่ต่างกัน 

3.  ผลการวิ เคราะห์ทางสถิติของความสามารถในการพยากรณ์หรืออธิบาย 
ความแปรปรวนในปัจจัยด้านการรับรู้ประโยชน์ด้วยปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวัง นั้น พบว่า
สามารถท านายความแปรปรวนในปัจจัยดังกล่าวได้เพียงร้อยละ 2.7 กล่าวคือ พบค่าคลาดเคลื่อนเชิงสุ่ม (error) 
ค่อนข้างมาก ฉะนั้น จึงถือว่าเป็นหนึ่งในข้อจ ากัดของงานวิจัยฉบับนี้ 
 
6.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 
 จากการศึกษาเรื่อง “การศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน” ในครั้งนี้ท าให้ผู้วิจัยค้นพบประเด็น 
ที่น่าสนใจและสามารถน าไปต่อยอดแก่งานวิจัยในอนาคตได้โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ด้วยงานวิจัยฉบับนี้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้งานระบบโดยตรง การเก็บข้อมูล
เกี่ยวกับระยะเวลาในการใช้ระบบดังกล่าวต่อวันหรือต่อสัปดาห์ รวมทั้งจ านวนครั้งที่ผู้ใช้งานท าการ
ร้องขอความช่วยเหลือจากผู้ดูแลระบบเพ่ือประกอบการอธิบายหรือพัฒนาค าถามของปัจจัยทางด้าน
การใช้งานระบบและคุณภาพการให้บริการอาจท าให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์หรือข้อสรุปในประเด็นใหม่ ๆ ที่น่าสนใจ
และสามารถอธิบายถึงอิทธิพลหรือความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในเชิงลึกได้มากขึ้น อีกทั้งอาจมีการ
เพ่ิมค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคาดหวังของผู้ใช้งานให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถกรอกข้อมูล
เกี่ยวกับความคาดหวังของผู้ใช้งานที่มีต่อระบบเพ่ือน าไปปรับปรุงหรือต่อยอดให้ผู้ใช้งานเกิดความพึงพอใจ
ต่อระบบและช่วยในการอธิบายหรือท านายอิทธิพลของการยืนยันความคาดหวังต่อความพึงพอใจได้
เพ่ิมเติม รวมทั้ง น าไปเปรียบเทียบกับการรับรู้ประโยชน์ว่ามีความสอดคล้องหรือเป็นไปตามความคาดหวัง 
มากน้อยเพียงใด พร้อมนี้ อาจมีการเพ่ิมค าถามหรือมุมมองอ่ืน  ๆเพ่ิมเติมเกี่ยวคุณภาพของระบบ คุณภาพของ
ข้อมูล และคุณภาพการให้บริการเพ่ือพัฒนาและต่อยอดปัจจัยนั้น ๆ ให้มีความหลากหลายมิติของ
ปัจจัยดังกล่าวมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ผู้วิจัยมองว่ามุมมองที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีต่อระบบสารสนเทศ
ประเภทใดประเภทหนึ่งแตกต่างกัน ดังนั้น อาจจะต้องมีการประยุกต์ข้อค าถามเพ่ือวัดตัวแปรดังกล่าว
ให้ตรงกับบริบทและประเภทของระบบสารสนเทศหนึ่ง ๆ ให้มีความเหมาะสมตามสภาพแวดล้อม  

2. เพ่ือให้การค้นพบหรือการท าวิจัยเกิดความน่าเชื่อถือและเที่ยงตรงมากขึ้น ผู้วิจัยเห็นว่า
การใช้วิธีการตรวจสอบสามเส้า (Triangulation) อาจช่วยท าให้งานวิจัยมีมุมมองและการสรุปผลที่ได้
จากงานวิจัยมีมุมมองที่น่าสนใจและหลากหลายมากยิ่งข้ึน เช่น มีการใช้นักวิจัยมากกว่า 1 คน ร่วมกัน
ท าวิจัยและร่วมกันอภิปรายผลที่ได้จากการวิจัย เนื่องจากมุมมองของนักวิจัยที่แตกต่างกัน 
อาจท าให้เกิดข้อคิดและได้ข้อถกเถียงใหม่ ๆ บางประการมากกว่าการท าวิจัยเพียงคนเดียว การท าวิจัย
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โดยการผสมผสานระหว่างการท าวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในงานวิจัยฉบับเดียวกันอาจท าให้
ได้ผลลัพธ์ในเชิงลึกมากขึ้น กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ หากงานวิจัยฉบับนั้นมีการใช้การท าวิจัยเชิงคุณภาพก่อน
แล้วค่อยน าข้อมูลที่ ได้จากการท างานวิจัยเชิ งคุณภาพนั้นมาต่อยอดเป็นงานวิจัยเดียวกัน 
ในลักษณะที่เป็นเชิงปริมาณเพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างจ านวนมากช่วยยืนยันและทดสอบผลของการวิจัยเชิง
คุณภาพที่มีกลุ่มตัวอย่างน้อยจะท าให้เกิดการอธิบายปรากฏการณ์ที่น่าเชื่อถือและเป็นไปในวงกว้าง 
(Generalization) มากยิ่งขึ้น เป็นต้น และด้วยงานวิจัยฉบับนี้ท าการศึกษาปรากฏการณ์เฉพาะช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ดังนั้น อาจเปลี่ยนรูปแบบการวิจัยเป็นการศึกษาแบบช่วงเวลา 
(Longitudinal) กล่าวคือ เป็นการศึกษาโดยวิเคราะห์จากการเปลี่ยนแปลงของเวลา (Time Series) 
โดยท าการศึกษาในช่วงเวลาที่ต่างกันมาเปรียบเทียบกัน หรือก่อน-หลังการใช้งานหรือการน าระบบหนึ่ง ๆ  
มาใช้ จะท าให้งานวิจัยมีความน่าสนใจมากยิ่งขึ้น  
 3. การศึกษาในครั้งนี้ประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดความส าเร็จของระบบสารสนเทศผนวกกับ
แบบจ าลองการยืนยันความคาดหวังเพ่ือประกอบการศึกษา งานวิจัยในอนาคตอาจมีการเพ่ิมปัจจัย
หรือทฤษฎีอ่ืน ๆ เพ่ือต่อยอดประกอบการศึกษา เช่น แนวคิดทฤษฎีตัวแบบความเหมาะสมระหว่าง
งานและเทคโนโลยี (Task Technology Fit) ของ Goodhue and Thompson (1995) ที่ว่าด้วยการ
อธิบายผลกระทบของเทคโนโลยีในการช่วยเหลือการท างานของส่วนบุคคล โดยเป็นการประเมินความเหมาะสม
ระหว่างงานของผู้ ใช้และฟังก์ชันการท างานของเทคโนโลยี ( Functionality of Technology)  
โดยระดับของความเหมาะสมระหว่างงานและเทคโนโลยีจะอยู่ในระดับที่สูง เมื่อฟังก์ชันการท างาน
ของเทคโนโลยีตอบโจทย์การท างานของผู้ใช้ ในทางกลับกันระดับของความเหมาะสมดังกล่าวจะอยู่ใน
ระดับที่ต่ าเมื่อฟังก์ชันการท างานของเทคโนโลยีไม่สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้งานได้
เพียงพอหรือความต้องการของงานอยู่ในระดับที่ต้องการการท างานของเทคโนโลยีที่เพ่ิมขึ้น ดังนั้น 
การพยากรณ์การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี (Technology Utilization) ด้วยความเหมาะสมระหว่าง
งานและเทคโนโลยี จึงเป็นสิ่งที่เหมาะสมเนื่องจากผู้ใช้งานจะมีแนวโน้มที่จะใช้งานเทคโนโลยีถ้า
สมรรถนะของเทคโนโลยีตอบโจทย์กับความต้องการในงานนั้น ๆ โดยความเหมาะสมระหว่าง
เทคโนโลยีกับงานเกิดจากคุณลักษณะของงาน (Task Characteristics) และลักษณะของเทคโนโลยี 
(Technology Characteristics)  มีความสอดรับกัน ซึ่ งส่ งผลต่อการท างานของส่วนบุคคล 
(Individual Performance) ในแง่ของการสะท้อนให้เห็นถึงการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในการท างาน และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการท างาน รวมทั้งยังแสดงถึงเทคโนโลยีมีแนวโน้มที่จะมี 
ความเหมาะสมโดยตรงกับความต้องการของผู้ใช้งาน หากมีความเหมาะสมระหว่างงานและเทคโนโลยีมาก 
โอกาสที่จะท าให้เกิดการใช้งานและท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของผู้ใช้ก็จะมากตามไปด้วย 
ทั้งนี้ มีงานวิจัยและการศึกษาเชิงประจักษ์ที่พบความสัมพันธ์ระหว่างความเหมาะสมระหว่างงานและ
เทคโนโลยีที่มีต่อการใช้งาน (Lepanto, Sicotte, & Lehoux, 2011; D'Ambra, Wilson & Akter, 2013) 
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นอกจากนี้ อาจมีการเปลี่ยนระดับของการวิเคราะห์  (Level of Analysis) จากระดับปัจเจกบุคคล 
(Individual Analysis) เป็นระดับองค์กร (Organizational Analysis) เพ่ือศึกษาเฉพาะบริบทของ
องค์กรใดองค์กรหนึ่ง พร้อมนี้ อาจมีการเพ่ิมปัจจัยอย่างประสิทธิภาพขององค์กร (Organizational Impact) 
เพ่ือสะท้อนภาพของประสิทธิภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของทั่วทั้งองค์ กรได้
ผ่านการใช้มาตรวัดอย่างแนวคิดการวัดผลเชิงดุลยภาพ (Balanced Scorecard) กล่าวคือ เป็นการ
น าเสนอมาตรวัดทางด้านประสิทธิภาพการท างานขององค์กร รูปแบบใหม่ที่ไม่ได้ค านึงถึงตัวชี้วัด
ทางด้านการเงิน (Financial Indicator) เพียงอย่างเดียว แต่ยังมีตัวชี้วัดที่มิใช่ทางการเงิน (Non-Financial 
Indicator) โดย Kaplan & Norton (1992) ได้สร้างเครื่องมือดังกล่าวซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบ
ทั้ งหมด 4 มิติ  ด้ วยกัน ได้แก่  มิติทางด้ านการเงิน ( Financial Perspective) มิติทางด้านลูกค้า  
(Customer Perspective) มิติทางด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และมิติทางด้าน
การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) เพ่ือใช้ในการระบุคุณค่าทางธุรกิจ
ที่เกิดขึ้นซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างมิติในด้านต่าง ๆ ด้านบน โดยมีตัวชี้วัดในองค์ประกอบของ
มิติด้านต่าง ๆ ที่เป็นเหตุเป็นผลส าหรับการประเมินผลความส าเร็จของระบบสารสนเทศที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้ มีงานวิจัยจ านวนมากที่ชี้ให้เห็นว่าการวัดผลเชิงดุลยภาพช่วย 
ในการวัดประสิทธิภาพขององค์กรที่เกิดจากระบบสารสนเทศอย่างระบบบริหารทรัพยากรขององค์กร 
( Enterprise Resource Planning System: ERP System)  (Martinsons, Davison & Tse, 1999; 
Rosemann & Wiese, 1999; Sedera, Gable & Rosemann, 2001) และ Chand, Hachey, Hunton, 
Owhoso and Vasudevan (2005) ยังได้พัฒนากรอบแนวคิดในการวัดผลกระทบของระบบบริหารทรัพยากร
ขององค์กร ในเชิงกลยุทธ์โดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการวัดผลเชิงดุลยภาพอีกด้วย  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 

การศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

 
แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัยเพ่ือจัดท าวิทยานิพนธ์ของโครงการปริญญาโท  

สาขาระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามนี้ตามความเป็นจริงและให้ครบถ้วน 
เพ่ือที่จะท าให้ผลการวิจัยนี้สมบูรณ์ตามความมุ่งหมาย โดยในส่วนข้อมูลบุคคลที่ได้รับจากการท า
แบบสอบถาม ทางผู้วิจัยจะเก็บรักษาเป็นความลับ อย่างเคร่งครัด และไม่เปิดเผยต่อสาธารณชน 
ในกรณีใด ๆ ทั้งสิ้น และทางผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงส าหรับความร่วมมือในการ 
ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้ประกอบไปด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามด้านพฤติกรรมทั่วไปเกี่ยวกับการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use) 
 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM) ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (Employee Performance) 
 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ส่วนที่ 1  แบบสอบถามด้านพฤติกรรมทั่วไปเกี่ยวกับการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM Use) 
 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM) เป็นระบบที่มีการเชื่อมโยง
กลไกและข้อมูลต่าง ๆ ระหว่างงานบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีวัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าภายในและระหว่างองค์กรให้แก่
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พนักงานและผู้บริหาร เปรียบเสมือนเป็นตัวกลางส าคัญในการเชื่อมและผสมผสานกิจกรรมทางด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Activities) และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ โดยไม่ค านึงถึงข้อจ ากัด
ทางด้านสถานที่ ในการท างาน และช่วยให้กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(HR Activities) และงานที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ 
 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  หน้าตัวเลือกที่เป็นค าตอบที่ตรงกับท่านมากที่สุด 
 

1. ท่านเคยใช้ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-HRM) ที่เกี่ยวข้องกับงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งในรูปแบบบริการตนเอง (self-service) หรือ
ออนไลน์ (Online) เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาและฝึกอบรม การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น หรือไม่ 

 ใช่    ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
2. ท่านมีอายุมากกว่า 20 ปี หรือไม่ 

 ใช่    ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
3. ท่านเป็นผู้ที่ก าลังท างานอยู่หรือเคยท างานแต่ว่างงานอยู่และมีความต้องการหางาน ใช่หรือไม ่

 ใช่    ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างตามความเป็นจริงว่าท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนี้
มากน้อยเพียงใด โดยแบ่งเป็น 5 ระดับคะแนน ดังนี้ 
 ระดับคะแนน  1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ระดับคะแนน  2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
 ระดับคะแนน  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 ระดับคะแนน  4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 ระดับคะแนน  5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีการออกแบบที่ง่ายต่อการใช้งาน      
2 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ      

3 ระบบการจัดการทรพัยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีการตอบสนองต่อการใช้งานได้ทันที      
4 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความเสถียร      

5 
ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นข้อมูลที่
เพียงพอต่อความต้องการของท่าน 

     

6 
ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นข้อมูลที่
ท่านได้ในเวลาที่ต้องการ 

     

7 
ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ง่ายต่อการ
ท าความเข้าใจ 

     

8 
ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์เป็นข้อมูลที่
มีความปลอดภัย 

     

9 
ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความตั้งใจในการให้
ความช่วยเหลือเสมอเมื่อใดก็ตามที่ท่านต้องการความช่วยเหลือ 

     

10 
ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ให้ความเอาใจใส่เมื่อ
ท่านประสบปัญหาเกี่ยวกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

     

11 
ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีความรู้เพียงพอที่จะตอบ
ค าถามของท่านเกี่ยวกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

     

12 
ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์สามารถให้บริการที่
เกี่ยวข้องกับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

     

13 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิ เล็กทรอนิกส์ ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่าน 

     

14 
ท่านคิดว่ าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิ เล็กทรอนิกส์ ช่วยให้ 
การท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลสะดวกมากขึ้น 

     

15 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้ท่านสามารถ
ท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างรวดเร็ว 

     

16 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้ท่าน
ประหยัดเวลาในการท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลได้ 

     

17 
การใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มอบประสบการณ ์
ในการใช้งานให้แก่ท่านดีกว่าท่ีท่านคาดหวังไว้ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

18 
ระดับของการให้บริการ (Service Level) จากระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ดีกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ 

     

19 
โดยภาพรวม ความคาดหวังของท่านจากการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการยืนยัน 

     

20 ท่านมีทัศนคติเชิงบวกต่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์      

21 
ท่านคิดว่าจะได้รับอรรถประโยชน์จากระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์สูง 

     

22 ท่านมีความรู้สึกถูกใจในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์      

23 
ท่านรู้สึกชอบใจในประสิทธิภาพการท างานของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์  

     

24 ความถี่ในการใช้งานในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ของท่านสูง      

25 ท่านมีการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างจริงจัง      
26 ท่านจ าเป็นต้องพึ่งพาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์      

27 
ท่านได้เรียนรู้จากการมีอยู่ของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
อย่างมาก 

     

28 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยท าให้ท่าน
ตระหนักรู้และจ าได้ในการท ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของท่าน 

     

29 
ท่านคิดว่าระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยท าให้ 
การตัดสินใจของท่านบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

30 
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ท าให้กิจกรรมเกี่ยวกับงาน
ทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่านมีผลิตภาพสูงข้ึน 

     

31 
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มีคุณค่าในการให้การสนับสนนุ
ให้เกิดประสิทธิภาพของกิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่าน 
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ส่วนที่ 3: แบบสอบถามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด  

1. เพศ  
         ชาย    หญิง 

2.  อายุ 
         20 – 25 ปี   26 – 30 ปี 
         31 – 35 ปี   36 - 40 ปี   
   40 - 45 ปี   46 – 50 ปี    มากกว่า 50 ปี 

3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
        ต่ ากว่าปวช. ปวส. หรือ อนุปริญญา        ปวช. ปวส. หรือ อนุปริญญา  
        ปริญญาตรี      ปริญญาโท   

 ปริญญาเอก 
4. อาชีพ 

        พนักงานบริษัทเอกชน   ธุรกิจส่วนตัว  
 ข้าราชการ    พนักงานรัฐวิสาหกิจ  

     อ่ืน ๆ โปรดระบุ.......................................... 
5. ประเภทขององค์กร 

   เอกชน    รัฐวิสาหกิจ 
 รัฐบาล    อ่ืน ๆ โปรดระบุ..........................................  

6. แผนกที่สังกัด 
   บัญชี     การเงิน 

 การตลาด    ฝ่ายขาย 
   ฝ่ายผลิต    เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

 ธุรการ    ทรัพยากรบุคคล 
 อ่ืน ๆ โปรดระบุ..........................................   

7. ต าแหน่ง 
   ผู้บริหารระดับสูง (เช่น ประธานกรรมการ หัวหน้าส่วนราชการ)     
   ผู้บริหารระดับกลาง (เช่น ผู้อ านวยการ หัวหน้าศูนย์ ผู้จัดการแผนก หรือหัวหน้าสายงาน) 

 ผู้บริหารระดับต้น (เช่น หัวหน้าแผนก หัวหน้าคนงาน)   
 ระดับปฏิบัติการ 
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8. ประสบการณ์ในการท างาน 
        น้อยกว่า 1 ปี    1 – 5 ปี 

 6 – 10 ปี    11 – 15 ปี  
     16 – 20 ปี    มากกว่า 20 ปี 

9. ผลิตภัณฑ์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่องค์กรท่านเลือกใช้ 
   Workday    SAP SuccessFactors 

 Oracle    
  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.......................................... 

10. ระยะเวลาที่องค์กรของท่านใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
        น้อยกว่า 1 ปี    1 – 5 ปี 

 6 – 10 ปี    11 – 15 ปี  
     16 – 20 ปี    มากกว่า 20 ปี 

11. ประสบการณ์ของท่านในการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
   น้อยกว่า 1 ปี    1 – 5 ปี 

 6 – 10 ปี    11 – 15 ปี  
     16 – 20 ปี    มากกว่า 20 ปี 

12. ฟังก์ชันการท างาน คุณลักษณะเด่น (Features) หรือโมดูล (Module) ของระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ที่ท่านเลือกใช้งานส่วนใหญ่ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

   การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection)  
 การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานใหม่ (Onboarding Program) 

   การพัฒนาฝึกอบรม (Learning and Training Development) 
 เงินเดือน (Payroll)  
 การบันทึกเวลาท างาน (Time Attendance)  
 ค่าตอบแทน (Compensation) 
 สวัสดิการ (Benefits)  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) 

     การบริหารก าลังแรงงาน (Workforce Management)  
  การวางแผนและพัฒนาสายอาชีพ (Career Planning and Development) 
  รายงานทางด้านทรัพยากรบุคคล (HR Report) 
  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.......................................... 

****จบแบบสอบถาม ขอขอบคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม*** 
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ภาคผนวก ข 
ตารางแจกแจกที (Distribution of t) 

 
ตารางที่ ข.1 
ตารางการแจงแจงที (Distribution of t)  

Note. From Statistical tables for biological, agricultural and medical research  
(6th ed., p. 46), by R. A. Fisher, and F. Yates, 1963, Edinburgh, Oliver and Boyd. 
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ภาคผนวก ค 
การทดสอบข้อสมมตฐิานทางสถิต ิ

 
ตารางที่ ค.1 
แสดงความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปร 
 

Statistic Std. Error

Skewness/

S.E of 

skewness 

Remark Statistic Std. Error

Kurtosis/

S.E of 

Kurtosis 

Remark

SQ1 4.300 0.716 -0.696 0.130 -5.354 ความเบ้ลบ -0.082 0.260 -0.315 ความโด่งปกติ
SQ2 4.360 0.704 -0.842 0.130 -6.477 ความเบ้ลบ 0.208 0.260 0.800 ความโด่งปกติ
SQ3 4.250 0.711 -0.604 0.130 -4.646 ความเบ้ลบ -0.130 0.260 -0.500 ความโด่งปกติ
SQ4 4.17 0.776 -0.444 0.13 -3.415 ความเบ้ลบ -0.773 0.26 -2.973 ความโด่งสูง
IQ1 4.220 0.773 -0.557 0.130 -4.285 ความเบ้ลบ -0.655 0.260 -2.519 ความโด่งสูง
IQ2 4.220 0.726 -0.814 0.130 -6.262 ความเบ้ลบ 0.767 0.260 2.950 ความโด่งสูง
IQ3 4.170 0.876 -0.753 0.130 -5.792 ความเบ้ลบ -0.337 0.260 -1.296 ความโด่งปกติ
IQ4 4.17 0.799 -0.719 0.13 -5.531 ความเบ้ลบ 0.004 0.26 0.015 ความโด่งปกติ

SVQ1 4.060 0.960 -0.785 0.130 -6.038 ความเบ้ลบ -0.344 0.260 -1.323 ความโด่งปกติ
SVQ2 4.050 0.963 -0.631 0.130 -4.854 ความเบ้ลบ -0.706 0.260 -2.715 ความโด่งสูง
SVQ3 4.060 0.894 -0.500 0.130 -3.846 ความเบ้ลบ -0.767 0.260 -2.950 ความโด่งสูง
SVQ4 4.09 0.857 -0.418 0.13 -3.215 ความเบ้ลบ -0.932 0.26 -3.585 ความโด่งสูง
PU1 4.270 0.655 -0.537 0.130 -4.131 ความเบ้ลบ 0.143 0.260 0.550 ความโด่งปกติ
PU2 4.310 0.667 -0.627 0.130 -4.823 ความเบ้ลบ 0.101 0.260 0.388 ความโด่งปกติ
PU3 4.270 0.729 -0.564 0.130 -4.338 ความเบ้ลบ -0.620 0.260 -2.385 ความโด่งสูง
PU4 4.24 0.669 -0.441 0.13 -3.392 ความเบ้ลบ -0.28 0.26 -1.077 ความโด่งปกติ

CON1 3.980 0.851 -0.186 0.130 -1.431 ความเบ้ปกติ -1.109 0.260 -4.265 ความโด่งสูง
CON2 3.960 0.869 -0.002 0.130 -0.015 ความเบ้ปกติ -1.504 0.260 -5.785 ความโด่งสูง
CON3 4.030 0.741 -0.046 0.130 -0.354 ความเบ้ปกติ -1.173 0.260 -4.512 ความโด่งสูง
SAT1 4.330 0.636 -0.477 0.130 -3.669 ความเบ้ลบ -0.329 0.260 -1.265 ความโด่งปกติ
SAT2 4.29 0.681 -0.598 0.13 -4.600 ความเบ้ลบ -0.053 0.26 -0.204 ความโด่งปกติ
SAT3 4.330 0.662 -0.591 0.130 -4.546 ความเบ้ลบ -0.136 0.260 -0.523 ความโด่งปกติ
SAT4 4.180 0.759 -0.585 0.130 -4.500 ความเบ้ลบ -0.208 0.260 -0.800 ความโด่งปกติ
USE1 4.010 0.863 -0.549 0.130 -4.223 ความเบ้ลบ -0.385 0.260 -1.481 ความโด่งปกติ
USE2 4.090 0.850 -0.508 0.130 -3.908 ความเบ้ลบ -0.652 0.260 -2.508 ความโด่งสูง
USE3 4.190 0.851 -0.701 0.130 -5.392 ความเบ้ลบ -0.430 0.260 -1.654 ความโด่งปกติ
EP1 4.25 0.843 -0.85 0.13 -6.538 ความเบ้ลบ -0.159 0.26 -0.612 ความโด่งปกติ
EP2 4.25 0.763 -0.687 0.13 -5.285 ความเบ้ลบ -0.23 0.26 -0.885 ความโด่งปกติ
EP3 4.270 0.708 -0.533 0.130 -4.100 ความเบ้ลบ -0.503 0.260 -1.935 ความโด่งปกติ
EP4 4.350 0.671 -0.653 0.130 -5.023 ความเบ้ลบ -0.152 0.260 -0.585 ความโด่งปกติ
EP5 4.370 0.667 -0.702 0.130 -5.400 ความเบ้ลบ -0.079 0.260 -0.304 ความโด่งปกติ

S.D.Meanตัวแปร

Skewness Kurtosis
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ตารางที่ ค.2 
แสดงค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมด  

Variables SQ1 SQ2 SQ3 SQ4 IQ1 IQ2 IQ3 IQ4 SVQ1 SVQ2 SVQ3 SVQ4 PU1 PU2 PU3 PU4 CON1 CON2 CON3 SAT1 SAT2 SAT3 SAT4 USE1 USE2 USE3 EP1 EP2 EP3 EP4 EP5
SQ1 1 0.558 0.425 0.308 0.185 0.144 0.188 0.142 0.382 0.338 0.251 0.326 0.174 0.154 0.233 0.154 0 -0.11 0.124 0.2 0.176 0.146 0.182 0.146 0.338 0.205 0.256 0.31 0.311 0.298 0.232
SQ2 0.558 1 0.474 0.403 0.172 0.129 0.178 0.247 0.337 0.36 0.227 0.265 0.1 0.088 0.152 0.074 0.046 -0.042 0.139 0.143 0.14 0.127 0.121 0.048 0.238 0.165 0.174 0.28 0.247 0.267 0.312
SQ3 0.425 0.474 1 0.375 0.225 0.202 0.215 0.131 0.12 0.135 0.063 0.095 0.164 0.171 0.152 0.159 0.122 0.091 0.16 0.113 0.114 0.091 0.129 0.002 0.171 0.035 0.127 0.163 0.137 0.067 0.116
SQ4 0.308 0.403 0.375 1 0.081 0.133 0.156 0.121 0.19 0.168 0.077 0.064 0.164 0.138 0.162 0.099 0.018 -0.024 0.056 0.046 0.077 0.045 0.203 0.076 0.125 0.088 0.116 0.148 0.164 0.187 0.197
IQ1 0.185 0.172 0.225 0.081 1 0.52 0.637 0.407 0.515 0.534 0.541 0.515 0.168 0.215 0.171 0.111 0.303 0.265 0.294 0.264 0.302 0.222 0.436 0.346 0.441 0.429 0.49 0.43 0.267 0.309 0.301
IQ2 0.144 0.129 0.202 0.133 0.52 1 0.549 0.425 0.363 0.298 0.387 0.346 0.144 0.19 0.14 0.131 0.003 -0.009 0.036 0.221 0.202 0.137 0.387 0.281 0.321 0.43 0.298 0.356 0.353 0.326 0.352
IQ3 0.188 0.178 0.215 0.156 0.637 0.549 1 0.417 0.489 0.464 0.511 0.415 0.218 0.193 0.209 0.075 0.254 0.163 0.231 0.238 0.239 0.19 0.381 0.287 0.453 0.457 0.423 0.412 0.328 0.294 0.406
IQ4 0.142 0.247 0.131 0.121 0.407 0.425 0.417 1 0.48 0.535 0.375 0.367 0.251 0.278 0.196 0.186 0.102 0.051 0.219 0.02 0.026 0.004 0.243 0.252 0.315 0.417 0.566 0.527 0.396 0.457 0.42

SVQ1 0.382 0.337 0.12 0.19 0.515 0.363 0.489 0.48 1 0.817 0.734 0.812 0.238 0.199 0.181 0.102 0.117 -0.066 0.231 0.244 0.285 0.195 0.398 0.383 0.485 0.512 0.548 0.578 0.524 0.559 0.457
SVQ2 0.338 0.36 0.135 0.168 0.534 0.298 0.464 0.535 0.817 1 0.782 0.733 0.158 0.197 0.187 0.108 0.092 -0.042 0.235 0.209 0.203 0.224 0.336 0.289 0.487 0.543 0.58 0.605 0.474 0.494 0.468
SVQ3 0.251 0.227 0.063 0.077 0.541 0.387 0.511 0.375 0.734 0.782 1 0.745 0.144 0.177 0.169 0.087 0.039 -0.1 0.088 0.249 0.293 0.259 0.386 0.282 0.517 0.54 0.529 0.584 0.551 0.44 0.445
SVQ4 0.326 0.265 0.095 0.064 0.515 0.346 0.415 0.367 0.812 0.733 0.745 1 0.181 0.152 0.126 0.087 -0.111 -0.245 0.041 0.33 0.369 0.293 0.386 0.352 0.453 0.445 0.413 0.54 0.462 0.455 0.389
PU1 0.174 0.1 0.164 0.164 0.168 0.144 0.218 0.251 0.238 0.158 0.144 0.181 1 0.539 0.55 0.508 0.144 0.07 0.137 0.134 0.079 0.078 0.317 0.185 0.203 0.196 0.202 0.207 0.144 0.11 0.135
PU2 0.154 0.088 0.171 0.138 0.215 0.19 0.193 0.278 0.199 0.197 0.177 0.152 0.539 1 0.578 0.414 0.137 0.086 0.173 0.15 0.117 0.088 0.293 0.151 0.194 0.17 0.222 0.23 0.102 0.117 0.121
PU3 0.233 0.152 0.152 0.162 0.171 0.14 0.209 0.196 0.181 0.187 0.169 0.126 0.55 0.578 1 0.427 0.069 0.035 0.123 0.157 0.123 0.105 0.305 0.148 0.173 0.158 0.139 0.212 0.179 0.075 0.121
PU4 0.154 0.074 0.159 0.099 0.111 0.131 0.075 0.186 0.102 0.108 0.087 0.087 0.508 0.414 0.427 1 0.064 0.12 0.148 0.175 0.148 0.138 0.248 0.136 0.103 0.142 0.161 0.168 0.11 0.087 0.088

CON1 0 0.046 0.122 0.018 0.303 0.003 0.254 0.102 0.117 0.092 0.039 -0.111 0.144 0.137 0.069 0.064 1 0.789 0.791 0.017 0.02 -0.004 0.068 -0.043 0.113 0.092 0.139 -0.001 -0.091 0.052 0.084
CON2 -0.11 -0.042 0.091 -0.024 0.265 -0.009 0.163 0.051 -0.066 -0.042 -0.1 -0.245 0.07 0.086 0.035 0.12 0.789 1 0.669 0.008 0.005 0.003 0.024 0.004 -0.034 0.033 0.084 -0.128 -0.202 -0.075 0.001
CON3 0.124 0.139 0.16 0.056 0.294 0.036 0.231 0.219 0.231 0.235 0.088 0.041 0.137 0.173 0.123 0.148 0.791 0.669 1 0.053 0.023 -0.007 0.047 0.022 0.155 0.173 0.19 0.068 -0.02 0.136 0.158
SAT1 0.2 0.143 0.113 0.046 0.264 0.221 0.238 0.02 0.244 0.209 0.249 0.33 0.134 0.15 0.157 0.175 0.017 0.008 0.053 1 0.819 0.868 0.562 0.304 0.195 0.178 0.123 0.203 0.249 0.223 0.261
SAT2 0.176 0.14 0.114 0.077 0.302 0.202 0.239 0.026 0.285 0.203 0.293 0.369 0.079 0.117 0.123 0.148 0.02 0.005 0.023 0.819 1 0.776 0.599 0.363 0.238 0.243 0.168 0.198 0.255 0.32 0.257
SAT3 0.146 0.127 0.091 0.045 0.222 0.137 0.19 0.004 0.195 0.224 0.259 0.293 0.078 0.088 0.105 0.138 -0.004 0.003 -0.007 0.868 0.776 1 0.529 0.303 0.254 0.203 0.12 0.174 0.192 0.223 0.279
SAT4 0.182 0.121 0.129 0.203 0.436 0.387 0.381 0.243 0.398 0.336 0.386 0.386 0.317 0.293 0.305 0.248 0.068 0.024 0.047 0.562 0.599 0.529 1 0.536 0.42 0.499 0.423 0.438 0.434 0.391 0.391
USE1 0.146 0.048 0.002 0.076 0.346 0.281 0.287 0.252 0.383 0.289 0.282 0.352 0.185 0.151 0.148 0.136 -0.043 0.004 0.022 0.304 0.363 0.303 0.536 1 0.608 0.685 0.522 0.507 0.495 0.402 0.275
USE2 0.338 0.238 0.171 0.125 0.441 0.321 0.453 0.315 0.485 0.487 0.517 0.453 0.203 0.194 0.173 0.103 0.113 -0.034 0.155 0.195 0.238 0.254 0.42 0.608 1 0.535 0.561 0.602 0.546 0.423 0.427
USE3 0.205 0.165 0.035 0.088 0.429 0.43 0.457 0.417 0.512 0.543 0.54 0.445 0.196 0.17 0.158 0.142 0.092 0.033 0.173 0.178 0.243 0.203 0.499 0.685 0.535 1 0.622 0.625 0.535 0.569 0.499
EP1 0.256 0.174 0.127 0.116 0.49 0.298 0.423 0.566 0.548 0.58 0.529 0.413 0.202 0.222 0.139 0.161 0.139 0.084 0.19 0.123 0.168 0.12 0.423 0.522 0.561 0.622 1 0.642 0.578 0.56 0.359
EP2 0.31 0.28 0.163 0.148 0.43 0.356 0.412 0.527 0.578 0.605 0.584 0.54 0.207 0.23 0.212 0.168 -0.001 -0.128 0.068 0.203 0.198 0.174 0.438 0.507 0.602 0.625 0.642 1 0.773 0.52 0.585
EP3 0.311 0.247 0.137 0.164 0.267 0.353 0.328 0.396 0.524 0.474 0.551 0.462 0.144 0.102 0.179 0.11 -0.091 -0.202 -0.02 0.249 0.255 0.192 0.434 0.495 0.546 0.535 0.578 0.773 1 0.655 0.621
EP4 0.298 0.267 0.067 0.187 0.309 0.326 0.294 0.457 0.559 0.494 0.44 0.455 0.11 0.117 0.075 0.087 0.052 -0.075 0.136 0.223 0.32 0.223 0.391 0.402 0.423 0.569 0.56 0.52 0.655 1 0.566
EP5 0.232 0.312 0.116 0.197 0.301 0.352 0.406 0.42 0.457 0.468 0.445 0.389 0.135 0.121 0.121 0.088 0.084 0.001 0.158 0.261 0.257 0.279 0.391 0.275 0.427 0.499 0.359 0.585 0.621 0.566 1
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100 

ภาคผนวก ง 
สรุปปัจจัยที่เหลือส าหรับการน าไปวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ 

 
ตารางที่ ง.1 
สรุปปัจจัยที่เหลือส าหรับการน าไปวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ 
 

ปัจจัยด้านคุณภาพของระบบ 

ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 

SQ1 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มี 
การออกแบบที่ง่ายต่อการใช้งาน 

 

SQ2 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มี 
ความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ 

 

SQ3 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มี 
การตอบสนองต่อการใช้งานได้ทันท ี

 

SQ4 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มี 
ความเสถียร 

ยกเลิก 

ปัจจัยด้านคุณภาพของข้อมูล 

ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 
IQ1 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

อิเล็กทรอนิกส์เป็นข้อมูลที่เพียงพอต่อความต้องการของท่าน 
 

IQ2 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์เป็นข้อมูลที่ท่านได้ในเวลาที่ต้องการ 

 

IQ3 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 

 

IQ4 ข้อมูลที่ปรากฏในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์เป็นข้อมูลที่มีความปลอดภัย 

ยกเลิก 
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ตารางที่ ง.1 
สรุปปัจจัยที่เหลือส าหรับการน าไปวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านคุณภาพการให้บริการ 
ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 

SVQ1 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
มีความตั้งใจในการให้ความช่วยเหลือเสมอเมื่อใดก็ตามที่
ท่านต้องการความช่วยเหลือ 

 

SVQ2 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
ให้ความเอาใจใส่เมื่อท่านประสบปัญหาเกี่ยวกับระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

 

SVQ3 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มี
ความรู้เพียงพอที่จะตอบค าถามของท่านเกี่ยวกับระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

 

SVQ4 ผู้ดูแลระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์
สามารถให้บริการที่เกี่ยวข้องกับระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

ยกเลิก 

ปัจจัยด้านการรับรู้ประโยชน์ 

ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 
PU1 ท่ านคิ ด ว่ า ร ะบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ

อิเล็กทรอนิกส์ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท ากิจกรรม
เกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่าน 

 

PU2 ท่ านคิ ด ว่ า ร ะบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้การท ากิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้าน
ทรัพยากรบุคคลสะดวกมากข้ึน 

 

PU3 ท่ านคิ ด ว่ า ร ะบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้ท่านสามารถท ากิจกรรมเกี่ยวกับงาน
ทางด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างรวดเร็ว 
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ตารางที่ ง.1 
สรุปปัจจัยที่เหลือส าหรับการน าไปวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการรับรู้ประโยชน์ 
ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 

PU4 ท่ านคิ ด ว่ า ร ะบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ช่วยให้ท่านประหยัดเวลาในการท ากิจกรรม
เกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลได้ 

ยกเลิก 

ปัจจัยด้านการยืนยันความคาดหวัง 

ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 

CON1 การ ใช้ ง านระบบการจั ดการทรัพยากรมนุษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์มอบประสบการณ์ในการใช้งานให้แก่ท่าน
ดีกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ 

 

CON2 ระดับของการให้บริการ (Service Level) จากระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ดีกว่าที่ท่านคาดหวังไว้ 

 

CON3 โดยภาพรวม ความคาดหวังของท่านจากการใช้งานระบบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ได้รับการยืนยัน 

 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจของผู้ใช้งาน 

ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 

SAT1 ท่านมีทัศนคติเชิงบวกต่อระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

 

SAT2 ท่านคิดว่าจะได้รับอรรถประโยชน์จากระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์สูง 

ยกเลิก 

SAT3 ท่านมีความรู้สึกถูกใจในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ 

 

SAT4 ท่านรู้สึกชอบใจในประสิทธิภาพการท างานของระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์  

 

 
 
 

Ref. code: 25646302037178BUJ



103 

ตารางที่ ง.1 
สรุปปัจจัยที่เหลือส าหรับการน าไปวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์   
ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 

USE1 ความถี่ในการใช้งานในระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบอิเล็กทรอนิกส์ของท่านสูง 

 

USE2 ท่านมีการใช้งานระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์อย่างจริงจัง 

 

USE3 ท่านจ าเป็นต้องพ่ึงพาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ 

 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ 

ข้อค าถาม ตัวแปรทั้งหมด ตัวแปรที่เหลือ 

EP1 ท่านได้เรียนรู้จากการมีอยู่ของระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างมาก 

ยกเลิก 

EP2 ท่ านคิ ด ว่ า ร ะบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ช่วยท าให้ท่านตระหนักรู้และจ าได้ในการท า
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานทางด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของท่าน 

ยกเลิก 

EP3 ท่ านคิ ด ว่ า ร ะบบการจั ดการทรั พยากรมนุ ษย์ แบบ
อิเล็กทรอนิกส์ช่วยท าให้การตัดสินใจของท่านบรรลุตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 

EP4 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์ท าให้
กิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่าน 
มีผลิตภาพสูงขึ้น 

 

EP5 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอิเล็กทรอนิกส์มี
คุณค่าในการให้การสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพของ
กิจกรรมเกี่ยวกับงานทางด้านทรัพยากรบุคคลของท่าน 
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ภาคผนวก จ 
การวิเคราะห์สมการเชิงโครงการ 

 

ภาพที ่จ.1 ผลการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง 
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ประสบการณ์ท างาน  พ.ศ. 2561: เจ้าหน้าที่พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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