
วารสารบริหารธรุกิจและสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามคําแหง 
ปีที< 9 ฉบบัพิเศษการประชมุวิชาการระดบัชาต ิHTLC ครั Hงที< 14  

------------------------------------------------------------------------------ 

199 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการตลาดดจิทิลั 

Human Capital Development for Digital Marketing 
 

นารินี แสงสขุ1 และ ปริญญาภรณ์ พจน์อริยะ2 
Narinee Saengsook1 and Parinyaporn Potjariya2 

 
บทคัดย่อ 

 
การวิจยันี +มีวตัถุประสงค์เพื9อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการตลาดดิจิทลั และเสนอ

แนวทางการพฒันาศกัยภาพบคุลากรให้สามารถปรับตวัต่อการเปลี9ยนแปลงของเทคโนโลยีสมยัใหม่ เช่น 
ปัญญาประดิษฐ์ (AI), บิTกดาต้า (Big Data), บลอ็กเชน (Blockchain) และเมตาเวิร์ส (Metaverse) การวิจยั
ใช้ระเบียบวิธีแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยเก็บข้อมลูเชิงปริมาณจากแบบทดสอบก่อน
และหลังการอบรม (Pre-Test และ Post-Test) และวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์และ
แบบสอบถาม ปลายเปิดของผู้ เข้าร่วมอบรมจํานวน 80 คน ซึ9งประกอบด้วยผู้ประกอบการ บุคลากรด้าน
การตลาด นกัศึกษา และเจ้าหน้าที9ภาครัฐ ผลการวิจยัพบว่าผู้ เข้าอบรมมีคะแนนเฉลี9ย หลงัอบรมสงูกว่า
ก่อนอบรมอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ โดยเฉพาะในด้านกลยทุธ์การตลาดออนไลน์ การสร้างคอนเทนต์ทาง
การตลาด และการยิงโฆษณาด้วยปัญญาประดิษฐ์ ขณะที9ปัจจยัสว่นบคุคล เช่น อาย ุระดบัการศกึษา และ
อาชีพ ไม่ส่งผลต่อระดบัความรู้ที9ได้รับอย่างมีนัยสําคญั ผลการศึกษายังชี +ให้เห็นถึงความจําเป็นในการ
พฒันาระบบการเรียนรู้ตอ่เนื9อง  เพื9อยกระดบัทกัษะดิจิทลัของแรงงานในยคุเศรษฐกิจดิจิทลั 
 
คาํสาํคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การตลาดดจิทิลั การอบรมเชิงปฏบัิตกิาร AI 
 

ABSTRACT 
 

This study aims to explore the development of human resources in digital marketing and 
suggest new ways to adapt to modern technology changes, such as artificial intelligence (AI), big 
data analytics, blockchain, and metaverse technologies. In conducting this study, a mixed-
methods research design was employed. This involves combining quantitative analysis through 
pre-training tests and post-training tests, as well as qualitative analysis from interviews and 
questionnaires. The participants, totaling 80 individuals, included entrepreneurs, marketing 
professionals, students, and government officials. The results show that participants’ average 
score was significantly higher after the training, especially in online marketing strategy, content 
marketing, and AI-based advertising. Furthermore, demographic factors such as age, education, 
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and occupation showed no statistically significant differences in learning outcomes. The result 
also highlights the need to develop continuous learning systems to enhance the digital skills of 
workers in the digital economy era. 
 
Keywords: Human Capital Development, Digital Marketing, AI Training 
 
ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา   

ในยคุที9เทคโนโลยีดิจิทลัเข้ามามีบทบาทในทกุมิติของเศรษฐกิจและสงัคม การเปลี9ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วของเทคโนโลยี เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI), บิTกดาต้า, บลอ็กเชน และเมตาเวิร์ส ได้สร้างผลกระทบตอ่

รูปแบบการตลาดและพฤติกรรมของผู้บริโภคทั9วโลก โดยเฉพาะในประเทศไทยซึ9งกําลงัอยู่ในช่วงของการ

ขบัเคลื9อนเศรษฐกิจดิจิทลั การพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนษุย์ให้สามารถปรับตวัตอ่เทคโนโลยีใหม่ ๆ 

จึงเป็นประเด็นสําคญัของทั +งภาครัฐและเอกชน Forbes (2025) ระบุว่าเทรนด์การตลาดดิจิทลัในปี 2025 

ประกอบ ด้วยการใช้ AI ในการวิเคราะห์ข้อมูลลูกค้า การตลาดที9มุ่งเน้นความยั9งยืน (Sustainable 

Marketing) การใช้วิดีโอสั +นสําหรับโซเชียล (Short-Form Video) และการให้ความสําคัญกับความเป็น

สว่นตวัของข้อมลู (Data Privacy) ซึ9งเป็นทกัษะที9นกัการตลาดยคุใหมจํ่าเป็นต้องเข้าใจและประยกุต์ใช้  

การวิจยันี +จึงมุ่งศกึษารูปแบบและแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการตลาดดิจิทลั ผ่าน

การอบรมเชิงปฏิบติัการเพื9อเสริมสร้างทกัษะการใช้เทคโนโลยีและเครื9องมือดิจิทลัที9เกี9ยวข้องกบัการตลาด 

เช่น การใช้ AI ในการวิเคราะห์ข้อมลู การสร้างเนื +อหาเชิงกลยทุธ์ และการบริหารจดัการสื9อออนไลน์อย่างมี

ประสทิธิภาพ 

คําถามการวิจยั 
1. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการตลาดดิจิทลัควรเป็นอยา่งไร 
2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะด้านการตลาดดิจิทัลที9สอดคล้องกับ

แนวโน้มเทคโนโลยีในอนาคตควรเป็นอยา่งไร 
 
วัตถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื9อศกึษาการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการตลาดดิจิทลั 
2. เพื9อเสนอแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีสมรรถนะด้านการตลาดดิจิทลัที9สอดคล้อง

กบัแนวโน้มเทคโนโลยีในอนาคต 
 
นิยามศัพท์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) หมายถึง กระบวนการ
วางแผนและกิจกรรมที9มุ่งพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื9อเพิ9ม
ประสิทธิภาพการทํางานและการเติบโตขององค์กร รวมถึงการสง่เสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตตามแนวคิดของ 
Swanson and Holton (2001) 
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ทนุมนษุย์ (Human Capital) หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และสมรรถนะของบุคคลที9
สามารถนําไปสร้างผลิตภาพ (Productivity) และมูลค่าเพิ9มให้แก่องค์กรหรือเศรษฐกิจ ตามแนวคิดของ 
Schultz (1961) 

การตลาดดิจิทัล (Digital Marketing) หมายถึง การทําการตลาดผ่านสื9อดิจิทัลและเทคโนโลยี
ออนไลน์ เช่น Social Media, Website, AI Advertising โดยใช้ข้อมลูเพื9อวางกลยุทธ์ เจาะกลุ่มเป้าหมาย 
และสื9อสารคณุคา่กบัลกูค้าในรูปแบบที9วดัผลได้ 

สมรรถนะดิจิทลั (Digital Competency) หมายถงึ ความสามารถของบคุลากรในการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทลัอย่างมีประสิทธิภาพ ทั +งด้านการเข้าถึงข้อมลู การวิเคราะห์ การสร้างเนื +อหา การสื9อสาร และการ
แก้ปัญหาด้วยเครื9องมือดิจิทลั ตามกรอบ UNESCO (2021a) 

การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) หมายถึง แนวคิดที9มองวา่บคุคลควรเรียนรู้และพฒันา
ตนเองอยา่งตอ่เนื9องตลอดชีวิต เพื9อตามให้ทนัการเปลี9ยนแปลงของเทคโนโลยีและโลกการทํางาน 

ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence - AI) หมายถึง เทคโนโลยีที9ช่วยให้ระบบคอมพิวเตอร์
สามารถคิด วิเคราะห์ ตัดสินใจ และทํางานอัตโนมัติ เช่น การวิเคราะห์ข้อมูลลูกค้า การสร้างโฆษณา
อตัโนมติั หรือแนะนําเนื +อหาให้เหมาะกบัผู้ใช้ 
 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจัิยทีjเกีjยวข้อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) เป็นกระบวนการเชิง
ระบบที9มุ่งพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรเพื9อเพิ9มประสิทธิภาพการทํางานและ
ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร Swanson and Holton (2001) อธิบายว่า HRD ควรคํานึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล บริบทการเรียนรู้ และการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื9อง ซึ9งสอดคล้องกบับริบท
ขององค์กรในยคุดิจิทลัที9ต้องเผชิญกบัการเปลี9ยนแปลงทางเทคโนโลยีอยา่งรวดเร็ว 

ภายใต้กรอบแนวคิดทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) Schultz (1961) และ Becker (1964) 
เสนอว่า ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของบคุลากรเป็นรูปแบบหนึ9งของการลงทนุที9ก่อให้เกิดผลิตภาพ
และมลูค่าเพิ9มต่อองค์กร การพฒันาทกัษะด้านการตลาดดิจิทลัและการใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
จงึถือเป็นการเสริมสร้างทนุมนษุย์ที9สําคญัในยคุเศรษฐกิจดิจิทลั 

ในด้านการตลาดดิจิทัล แนวคิด Marketing 4.0 ของ Kotler et al. (2017) ชี +ให้เห็นว่าการทํา
การตลาดในยคุดิจิทลัต้องอาศยัการผสานเทคโนโลยี ข้อมลู และการสื9อสารแบบสองทางกบัผู้บริโภค การใช้
สื9อดิจิทลัและเครื9องมือ AI ช่วยให้องค์กรสามารถวิเคราะห์ข้อมลูลกูค้า กําหนดกลยทุธ์และสื9อสารคณุคา่ได้
อยา่งมีประสทิธิภาพและสามารถวดัผลได้อยา่งเป็นรูปธรรม 

สมรรถนะดิจิทัล (Digital Competency) เป็นปัจจัยสําคัญที9เอื +อต่อการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดังกล่าว โดยกรอบสมรรถนะดิจิทัลของ UNESCO (2021a) ระบุว่าสมรรถนะดิจิทัลครอบคลุม
ความสามารถในการเข้าถึงและวิเคราะห์ข้อมลู การสื9อสารและการทํางานร่วมกนั การสร้างเนื +อหาดิจิทลั 
และการแก้ปัญหาด้วยเทคโนโลยี ทั +งนี + งานของ van Laar et al. (2017) ชี +ว่า ทกัษะดิจิทลัขั +นสงูจําเป็นต้อง
ได้รับการพฒันาอยา่งเป็นระบบ ไมส่ามารถเกิดขึ +นจากการใช้งานเทคโนโลยีทั9วไปเพียงอยา่งเดียว 

นอกจากนี + แนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) มองว่าบคุลากรควรพฒันาตนเอง
อย่างตอ่เนื9องเพื9อให้สามารถปรับตวัตอ่การเปลี9ยนแปลงของโลกการทํางานและเทคโนโลยี (OECD, 2019; 
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Mikolajczyk, 2022) ซึ9งสอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ (Andragogy) ของ Knowles (1980) ที9
เน้นวา่การเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะมีประสทิธิภาพสงูเมื9อเนื +อหาสอดคล้องกบัประสบการณ์และการทํางานจริง 

สุดท้าย การประยุกต์ใช้ AI ในองค์กรสามารถอธิบายได้ผ่านแนวคิดการยอมรับเทคโนโลยี 
(Technology Acceptance Model: TAM) ของ Davis (1989) ซึ9งระบุว่าการยอมรับและการใช้เทคโนโลยี
ขึ +นอยู่กบัการรับรู้ประโยชน์และความง่ายในการใช้งาน ดงันั +น สมรรถนะดิจิทลัและการสนบัสนนุการเรียนรู้
อย่างต่อเนื9องจากองค์กรจึงเป็นปัจจัยสําคัญที9ช่วยส่งเสริมการใช้ AI และการตลาดดิจิทัลอย่างมี
ประสทิธิผล 

 
งานวจัิยทีjเกีjยวข้อง 

กนกวรรณ ทองตําลึง (2566) ได้ศึกษาการพฒันารูปแบบการเรียนการสอนแบบผสมผสานเพื9อ
เสริมสร้างสมรรถนะดิจิทลัของนกัศึกษา โดยมีวตัถปุระสงค์เพื9อ (1) พฒันารูปแบบการเรียนการสอนแบบ
ผสมผสาน (Blended Learning) (2) เปรียบเทียบผลสมัฤทธิ�ทางการเรียนและสมรรถนะดิจิทลัของนกัศกึษา
ก่อนและหลงัการเรียน และ (3) ศกึษาความพงึพอใจของนกัศกึษาที9มีตอ่รูปแบบการเรียนการสอนดงักลา่ว 
กลุม่ตวัอย่างเป็นนกัศกึษาที9ลงทะเบียนเรียนรายวิชาคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศเพื9องานอาชีพ 
คหกรรมศาสตร์ จํานวน 30 คน เครื9องมือที9ใช้ในการวิจยัประกอบด้วยแผนการจดัการเรียนรู้ แบบทดสอบ
วดัผลสมัฤทธิ� แบบประเมินสมรรถนะดิจิทลั และแบบสอบถามความพงึพอใจ ผลการวิจยัพบวา่ รูปแบบการ
เรียนการสอนแบบผสมผสานที9พฒันาขึ +นมีประสทิธิภาพตามเกณฑ์ที9กําหนด นกัศกึษามีผลสมัฤทธิ�ทางการ
เรียนและสมรรถนะดิจิทัลหลงัเรียนสูงกว่าก่อนเรียนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการเรียนการสอนในระดับมาก ผลการศึกษาดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การจัดการเรียนรู้แบบ
ผสมผสานสามารถสง่เสริมสมรรถนะดิจิทลัของผู้ เรียนได้อยา่งมีประสทิธิภาพ และสอดคล้องกบัแนวคิดการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์และการเรียนรู้ตลอดชีวิตในยคุดิจิทลั 

จฬุารัตน์ บษุบงก์ (2567) ได้ศกึษาสมรรถนะดิจิทลัของนกัศกึษาหลกัสตูรประกาศนียบตัรบณัฑิต 
วิชาชีพครู ในบริบทของการศึกษา 4.0 โดยมีวตัถุประสงค์เพื9อศึกษาระดบัสมรรถนะดิจิทลัของนกัศึกษา 
และวิเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะดิจิทัลที9จําเป็นต่อการจัดการเรียนการสอนในยุคดิจิทัล กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นนกัศกึษาหลกัสตูรประกาศนียบตัรบณัฑิตวิชาชีพครู ใช้วิธีการวิจยัเชิงสํารวจ มีแบบสอบถาม
เป็นเครื9องมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผลการวิจยัพบว่า นกัศึกษามีสมรรถนะดิจิทลัโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลางถึงค่อนข้างสงู มีจุดเด่นด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทลัเพื9อการสื9อสาร การเข้าถึงข้อมลู และการ
สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ อย่างไรก็ตาม ยังพบว่าสมรรถนะด้านการสร้างสรรค์สื9อดิจิทัลและการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีขั +นสงูเพื9อการแก้ปัญหาทางการเรียนการสอนยงัอยู่ในระดบัที9ควรได้รับการพฒันา
เพิ9มเติม ผลการศกึษาสะท้อนให้เห็นถึงความจําเป็นในการสง่เสริมสมรรถนะดิจิทลัของนกัศกึษาวิชาชีพครู
อยา่งเป็นระบบ เพื9อให้สอดคล้องกบัการเปลี9ยนแปลงของการศกึษาในยคุการศกึษา 4.0 

การวิจัยนี +พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยโดยอาศัยแนวคิด AOPR (Antecedents–Organism–
Participants–Results) ซึ9งเป็นแนวทางการจดัลําดบัความสมัพนัธ์ของตวัแปร เพื9ออธิบายความเชื9อมโยง
เชิงกระบวนการระหว่างลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศด้านการตลาดดิจิทลั และ
ผลลพัธ์ที9เกิดขึ +นจากการศกึษา ทั +งนี + แนวคิดดงักล่าวถกูนํามาใช้ในลกัษณะของกรอบแนวคิดเชิงประยกุต์ 
มิใชก่ารใช้เป็นทฤษฎีหลกัโดยตรง (Mehrabian & Russell, 1974; Bagozzi, 1986; Creswell, 2014) ผู้ วิจยั
ได้สรุปมาเป็นกรอบแนวคิดดงันี + 
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ระเบียบวธีิวจัิย 

การวิจยันี +เป็นการวิจยัเชิงผสมผสาน (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณ
และเชิงคณุภาพ เพื9อให้ได้ข้อมลูเชิงลกึและมีความน่าเชื9อถือสงู การวิจยัเชิงปริมาณได้จากผลการทดสอบ
ก่อนและหลงัการอบรม (Pre-Test และ Post-Test) ของผู้ เข้าร่วมจํานวน 80 คน สว่นการวิจยัเชิงคณุภาพได้
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก และแบบสอบถามปลายเปิดเพื9อรวบรวมความคิดเห็นของผู้ เข้าอบรมต่อ
กระบวนการเรียนรู้ 

ประชากรในการวิจัยนี +คือผู้ ที9เข้าร่วมโครงการอบรมเชิงปฏิบติัการด้านการตลาดดิจิทัล จัดขึ +น
ระหว่างเดือนมีนาคมถึงเมษายน พ.ศ. 2568 มีผู้ เข้าร่วมอบรมจํานวน 100 คน ใช้วิธีการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพื9อคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที9มีความเกี9ยวข้องกับการทํางานด้าน
การตลาดหรือผู้ ที9มีความสนใจพฒันาทกัษะด้านดิจิทลั และได้ทําแบบทดสอบครบทั +ง  Pre-Test และ Post-
Test จํานวนทั +งสิ +น 80 คน 

เครื9องมือวิจยั (Research Instruments) 
1. แบบทดสอบความรู้ด้านการตลาดดิจิทลั (Pre-Test และ Post-Test) จํานวน 20 ข้อ ครอบคลมุ

เนื +อหาหลกั 3 ด้าน ได้แก่ กลยทุธ์การตลาดออนไลน์ การสร้างคอนเทนต์ทางการตลาด และการยิงโฆษณา
โดยใช้ AI 

2. แบบสอบถามความคิดเห็นตอ่กระบวนการอบรม 
3. แบบสมัภาษณ์เชิงลกึสําหรับการวิเคราะห์เชิงคณุภาพ 
การตรวจสอบคณุภาพของเครื9องมือ  
แบบทดสอบผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื +อหา (Index of Item-Objective Congruence: 

IOC) โดยผู้ เชี9ยวชาญ 3 ท่าน ซึ9งได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 และค่าความเชื9อมั9น (Reliability) ของ
แบบทดสอบทั +งฉบบัมีคา่ Cronbach’s Alpha เทา่กบั 0.89 ซึ9งอยูใ่นระดบัสงู 

P 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

- อายุ 

- การศึกษา 

- อาชีพ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ 

ตลาดดิจิทลั  

- วิเคราะห์แนวโน้มการตลาดดิจิทลั 

- กลยุทธ์การสร้างการตลาดเชิงเนื Bอหา 

- ทกัษะการยิงแอดโดยใช้ AI 

A/O 

แนวทางการพฒันา

จากผลลพัธ์ 

 

R 
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การเก็บรวบรวมข้อมลู (Data Collection Procedures) 
1. ดําเนินการอบรมเชิงปฏิบติัการด้านการตลาดดิจิทลัระหวา่งเดือนมีนาคม–เมษายน พ.ศ. 2568 
2. ผู้ เข้าร่วมการอบรมทําแบบทดสอบก่อนอบรม (Pre-Test) เพื9อวดัระดบัความรู้เบื +องต้น 
3. จดักิจกรรมการเรียนรู้เชิงปฏิบติัจริงใน 3 หวัข้อหลกั ได้แก่ กลยทุธ์การตลาดออนไลน์ การสร้าง

คอนเทนต์ทางการตลาด และการยิงโฆษณาออนไลน์ด้วย AI 
4. ผู้ เข้าร่วมอบรมทําแบบทดสอบหลงัอบรม (Post-Test) 
5. เก็บแบบสอบถามและสมัภาษณ์ความคิดเห็นหลงัการอบรม 
การวิเคราะห์ข้อมลู (Data Analysis) 
1. ใช้สถิติพื +นฐาน ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี9ย และสว่นเบี9ยงเบนมาตรฐาน 
2. ใช้ Paired Sample t-test เพื9อเปรียบเทียบคะแนนเฉลี9ยก่อนและหลงัอบรม 
3. การวิเคราะห์เชิงคณุภาพใช้วิธีการวิเคราะห์เนื +อหา (Content Analysis) 

 
ผลการวจัิย  

จากวัตถุประสงค์ข้อที9 1. เพื9อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการตลาดดิจิทัล ได้ผล
การศกึษาดงันี + 
ผลการวเิคราะห์เชิงปริมาณ 

ผลการอบรมเชิงปฏิบัติการด้านการตลาดดิจิทัล พบว่า ผู้ เข้าร่วมอบรมที9มีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกนั ได้แก่ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ มีระดบัสมรรถนะด้านการตลาดดิจิทลั ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 

ผู้ เข้าร่วมอบรมมีคะแนนเฉลี9ยหลงัอบรมสงูกวา่ก่อนอบรมอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติเกือบทกุด้าน 
ยกเว้นทกัษะการยิงแอดโดยใช้ AI ซึ9งสะท้อนถงึการเรียนรู้ที9เกิดขึ +นอยา่งมีประสทิธิภาพ  
ตาราง 1 ผลการเปรียบเทียบคะแนนก่อนและหลงัอบรม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การตลาดดจิทิลั 

Pre-Test Post-Test t-test Sig. 
Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล 

วิเคราะห์เทรนด์การตลาดดิจิทลั 2568 - 2569 4.28 0.900 มากที>สดุ 4.66 0.655 มากที>สดุ -3.82 < .001 
กลยทุธ์การสร้างคอนเทนต์การตลาด 3.99 1.097 มาก 4.54 0.711 มากที>สดุ -4.42 < .001 
ทกัษะการยิงแอดโดยใช้ AI 4.60 0.922 มากที>สดุ 4.74 0.689 มากที>สดุ -1.18 0.241 
ภาพรวม 4.29 2.337 มากที>สดุ 4.65 1.586 มากที>สดุ -4.07 < .001 

หมายเหต:ุ * มีนยัสําคญัทางสถิติที>ระดบั Y.YZ 

 
ผลการวเิคราะห์เชิงคุณภาพ 

ผลจากการสมัภาษณ์ผู้ เข้าอบรมพบว่าผู้ เข้าร่วมสว่นใหญ่เห็นว่าการอบรมช่วยให้เข้าใจวิธีการใช้
เครื9องมือ AI สําหรับการตลาด เช่น การวิเคราะห์กลุ่มเป้าหมายและการสร้างโฆษณาอตัโนมติั รวมถึงมี
ความพึงพอใจต่อกิจกรรมเชิงปฏิบติัที9เน้นการทดลองใช้จริง และเสนอให้มีการพฒันาหลกัสตูรต่อยอดใน
อนาคต 

จากวัตถุประสงค์ข้อที9 2 เพื9อเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะด้าน
การตลาดดิจิทลัที9สอดคล้องกบัแนวโน้มเทคโนโลยีในอนาคต ได้ผลดงันี + 

จากผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และแนวคิด HRD ที9มุ่งเน้นการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ในอนาคต จําเป็นต้องบรูณาการระหวา่ง การเรียนรู้ (Learning) และ การปฏิบติังาน (Performance) 
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เพื9อให้บุคลากรสามารถปรับตวักับเทคโนโลยีที9เปลี9ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จะพบว่า แนวทางการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ให้มีสมรรถนะด้านการตลาดดิจิทลัที9สอดคล้องกบัแนวโน้มเทคโนโลยีในอนาคต ควรมีการ
ฝึกอบรมในด้านกลยทุธ์การสร้างคอนเทนต์การตลาด และการวิเคราะห์แนวโน้มการตลาดดิจิทลั 2568 – 
2569 เนื9องจากมีค่าเฉลี9ยน้อยและมีความแตกต่างของผลทดสอบก่อนและหลงัการอบรมอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติ แตอ่ยา่งไรก็ตาม ด้านทกัษะการยิงแอดโดยใช้ AI เป็นหวัข้อที9ไมพ่บนยัสําคญัทางสถิติ 

นอกจากนี +ผลการทดสอบก่อนการอบรมด้านกลยทุธ์การสร้างคอนเทนต์การตลาด แสดงให้เห็นวา่
แม้ผู้ เข้าอบรมมีความรู้พื +นฐานด้านนี +ในระดับมาก แต่ยังถือว่าตํ9าที9สุดเมื9อเทียบกับผลการทดสอบก่อน
อบรมในด้านอื9นๆ (ระดบัมากที9สดุ)  จงึสามารถอธิบายได้ว่าควรเพิ9มทกัษะด้านนี +ให้แก่บคุลากรที9เกี9ยวข้อง
มากขึ +น 
 
สรุปและอภปิรายผล  

ผลการวิจัยจากการอบรมเชิงปฏิบัติการด้านการตลาดดิจิทัลแสดงให้เห็นว่าการจัดอบรม ใน
ลกัษณะการเรียนรู้แบบลงมือปฏิบติั (Experiential Learning) ช่วยให้ผู้ เข้าอบรมสามารถพฒันาทกัษะและ
ความเข้าใจเชิงลึกเกี9ยวกับเครื9องมือดิจิทัล และกลยุทธ์การตลาดออนไลน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Kolb (1984) ที9ระบุว่าการเรียนรู้ที9มีประสิทธิภาพเกิดจากการมีส่วนร่วมของ
ผู้ เรียนผ่านการทดลอง การสงัเกต และการสะท้อนผลด้วยตนเอง ผลการวิจยัยงัพบว่าผู้ เข้าร่วมมีคะแนน
เฉลี9ยหลงัการอบรมสงูกว่าก่อนการอบรมอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p < 0.05) แสดงให้เห็นว่าการอบรมมี
ประสิทธิผลในเชิงการพฒันาความรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Schultz (1961) ในเรื9อง Human Capital 
Theory ที9มองว่า การลงทนุในด้านการศกึษาและการฝึกอบรมเป็นการเพิ9มทนุมนษุย์ที9นําไปสูก่ารเพิ9มผลิต
ภาพและประสทิธิภาพของแรงงานในระยะยาว 
 
ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ทีj 1 เพืjอศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการตลาดดจิทิลั 

ผู้ วิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ อาย ุระดบัการศกึษา และอาชีพ ไม่มีผลต่อระดบัสมรรถนะ
ด้านการตลาดดิจิทัล ซึ9งต่างจากแนวคิดของ Swanson and Holton (2001) ที9 เสนอว่าในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ ต้องคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบคุคลและบริบทของการเรียนรู้ (Learning Context) 
หากผู้ เข้าอบรมที9มีประสบการณ์ทางเทคโนโลยีสงู หรือเคยผ่านการอบรมด้านดิจิทลั จะมีความสามารถใน
การใช้เครื9องมือการตลาดออนไลน์ได้ดีกวา่กลุม่อื9น Mikolajczyk (2022) ระบวุา่การให้ความสําคญัของการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) ซึ9งเป็นหวัใจของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทลั และ ยงั
พบว่าปัจจยัสว่นบคุคล ตามกรอบแนวคิดนั +นมีจดุเด่นในเรื9อง “การสื9อสารและการทํางานร่วมกนั” (Digital 
Communication & Collaboration) แม้จะมีข้อจํากัดในด้าน “การสร้างเนื +อหาดิจิทัล” และ “การใช้
เทคโนโลยีเพื9อแก้ปัญหา” สะท้อนถึงความจําเป็นในการพฒันา การเพิ9มเติมทกัษะที9ซบัซ้อนกว่าการใช้งาน
ทั9วไป นอกจากนี +ผลการศึกษายงัแสดงให้เห็นว่า ผู้ เข้าฝึกอบรมอยู่ในองค์กรที9มีนโยบายสนบัสนุนการใช้
เทคโนโลยี และการเรียนรู้อย่างต่อเนื9อง สอดคล้องกับ Vong (2025) และ Meedach and Lekcharoen 
(2023) จะช่วยสง่เสริมสมรรถนะดิจิทลัของบคุลากรได้ดีกวา่องค์กรที9ขาดระบบพฒันา 

ดงันั +นการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการตลาดดิจิทลัควรเน้นที9การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong 
Learning) และการบรูณาการเทคโนโลยี (Technology Integration) เพื9อสร้างความยั9งยืนขององค์ความรู้ 
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ในระยะยาว นบัเป็นแนวทางสําคญัในการยกระดบัขีดความสามารถการแข่งขนัของประเทศในเศรษฐกิจ
ดิจิทลั 
ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ทีj 2 เพืjอเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะ

ด้านการตลาดดจิทิลัทีjสอดคล้องกับแนวโน้มเทคโนโลยีในอนาคต 

ผู้ วิจยัพบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงประจกัษ์และแนวคิด HRD ที9มุ่งเน้นการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ในอนาคต จําเป็นต้องบรูณาการระหวา่ง การเรียนรู้ (Learning) และ การปฏิบติังาน (Performance) 
เพื9อให้บคุลากรสามารถปรับตวักบัเทคโนโลยีที9เปลี9ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว โดยแนวทางการพฒันาสอดคล้อง
กับ Samunderu and Kuhnen (2023) ได้แก่ การพัฒนาโปรแกรมอบรมเชิงดิจิทัล (Digital Upskilling 
Programs)  เช่น AI, Data Analytics, และ Social Media Marketing การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้แบบ
ดิจิทัล (Digital Learning Culture) ภายในองค์กร เพื9อให้เรียนรู้อย่างต่อเนื9อง สอดคล้องกับจุฬารัตน์ 
บุษบงก์ (2566) ให้ความสําคัญเกี9ยวกับการใช้ระบบประเมินสมรรถนะดิจิทัล (Digital Competency 
Assessment Tools) เพื9อประเมินและปรับปรุงศกัยภาพบคุลากรอยา่งเป็นระบบ (European Commission, 
2018) นอกจากนี + ควรบูรณาการหลกัการของ Digital Competency Framework เข้ากบัการพฒันา HRD 
โดยเฉพาะในด้าน “การรู้เท่าทันข้อมูล (Information Literacy)” และ “การแก้ปัญหาเชิงดิจิทัล (Digital 
Problem Solving)” เพื9อเตรียมความพร้อมสําหรับเทคโนโลยีในอนาคต แนวทางการพฒันา Samunderu 
and Kuhnen (2023) เสนอว่าการพฒันาสมรรถนะดิจิทลัควรจดัฝึกอบรมให้เป็นกระบวนการ และมีความ
ต่อเนื9องสอดคล้องกบั กนกวรรณ ทองตําลงึ (2566) เรื9องพฒันารูปแบบการเรียนการสอนแบบผสมผสาน
เพื9อเสริมสร้างสมรรถนะดิจิทลั นอกจากนี +ผลการวิจยัยงัสอดคล้องกบัรายงานของ UNESCO (2021b) ที9
เสนอว่าการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Competencies) เป็นองค์ประกอบสําคัญของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนษุย์ในศตวรรษที9 21 โดยเฉพาะทกัษะด้านการใช้ข้อมลูการวิเคราะห์ และ การสื9อสารผ่านสื9อ
ดิจิทลัซึ9งเป็นสมรรถนะหลกัของ ทรัพยากรมนษุย์ยคุดิจิทลั 

ผลการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ  
พบว่าผู้ เข้าอบรมส่วนใหญ่รู้สึกว่าหลักสูตรช่วยเปิดมุมมองใหม่และเพิ9มพูนความรู้ในการ

ประยกุต์ใช้ AI และข้อมลูขนาดใหญ่ (Big Data) เพื9อวางแผนกลยทุธ์ทางการตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และสนใจที9จะเข้าอบรมในหวัข้ออื9นที9เกี9ยวข้องการการตลาดดิจิทลัเพิ9มในอนาคต ข้อมลูนี +สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Kotler and Keller (2023) ที9ชี +ว่าองค์กรยุคใหม่ต้องพัฒนา Data-Driven Marketers ซึ9งใช้
ข้อมลูและเทคโนโลยีในการตดัสนิใจเชิงกลยทุธ์ เพื9อสร้างคณุคา่ที9แตกตา่งให้กบัลกูค้า  
แนวทางการพัฒนาจากผลลัพธ์  

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มเทคโนโลยีสู่อนาคต จากกรอบแนวคิด ด้าน 

ปัจจัยส่วนบุคคล (P) 

แนวทางการพัฒนารายบุคคล จากผลการสมัภาษณ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ ระดับ

การศกึษา ประสบการณ์การทํางาน และการเข้าถงึเทคโนโลยี ไมมี่ผลโดยตรงตอ่ระดบัสมรรถนะดิจิทลัและ

การเรียนรู้ด้านการตลาดดิจิทลั อยา่งไรก็ตาม การออกแบบหลกัสตูรและโปรแกรมพฒันาควรทําแบบเฉพาะ

กลุม่ (Personalized Learning Program) เพื9อให้เหมาะสมกบัความแตกตา่งด้านประสบการณ์ และความรู้

พื +นฐานของผู้อบรมเพื9อสนบัสนนุการเรียนรู้แบบ Upskilling และ Reskilling อยา่งตอ่เนื9อง สอดคล้องกบันฐั

พชัร สมงาม และคณะ (2568) โดยเน้นทกัษะดิจิทลัพื +นฐานสําหรับบคุลากรทั9วไป และทกัษะเชิงวิเคราะห์ 
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(Analytical & Strategic Skills) สําหรับผู้บริหารหรือผู้ วางกลยทุธ์ ส่งเสริมให้มีการรับรองสมรรถนะดิจิทลั 

(Digital Certification) เพื9อยกระดบัมาตรฐานทกัษะในตลาดแรงงาน 

2. ด้านสมรรถนะด้านการตลาดดจิทิลั (A/O) แนวทางพัฒนาเชิงองค์การ 

ผู้ เข้าร่วมฝึกอบรมที9ให้สมัภาษณ์ส่วนใหญ่มีความเข้าใจในเครื9องมือดิจิทลัระดบัพื +นฐาน แต่ยงั

ขาดทกัษะเชิงกลยทุธ์ เช่น การวิเคราะห์ข้อมลู การสร้างเนื +อหาดิจิทลั และการประยกุต์ AI หรือเทคโนโลยี

ใหมใ่นงานการตลาด องค์กรควรบรูณาการ Digital Competency Framework เพื9อกําหนดสมรรถนะหลกัที9

ต้องการในแตล่ะตําแหน่ง สอดคล้องกบั จฬุารัตน์ บษุบงก์ (2566) ซึ9งสนบัสนนุการพฒันาหลกัสตูร Digital 

Marketing for Workforce Transformation ที9 รวมองค์ความรู้ด้าน Data Analytics, Content Creation, 

และ Customer Engagement ผ่านเทคโนโลยีใหม่ และสอดคล้องกบั เตือนใจ แสงทอง และคณะ (2568) 

ซึ9งระบวุ่าสมถรรนะที9ได้รับการพฒันาและสง่เสริม ทําให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ดิจิทลั (Digital Learning 

Culture) ในองค์กร โดยใช้แพลตฟอร์มออนไลน์และระบบ LMS (Learning Management System) เพื9อ

สร้างการเรียนรู้อยา่งตอ่เนื9อง นอกจากนั +นยงัสอดคล้องกบั กนกวรรณ ทองตําลงึ (2566) ซึ9งใช้เทคโนโลยี AI 

และ Big Data เพื9อวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap Analysis) และออกแบบแผนพฒันา

เฉพาะบคุคล (Individual Development Plan: IDP) 

3. ด้านแนวทางการพฒันา (R) แนวทางเชิงนโยบายและอนาคต 

ผลการสมัภาษณ์ ผู้ วิจัยพบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านดิจิทลัต้องอาศยัการบูรณาการ

ระหว่าง การเรียนรู้ (Learning), การพฒันา (Development) และ ผลการปฏิบติังาน (Performance) ตาม

แนวคิดของ Swanson and Holton (2001) ตั +งแต่หน่วยงานภาครัฐควรกําหนดนโยบายพฒันาสมรรถนะ

ดิจิทลัแห่งชาติ (National Digital Competency Policy) เพื9อกําหนดทิศทางการพฒันาแรงงานยคุดิจิทลัให้

สอดคล้องกับโมเดลเศรษฐกิจ BCG และ Thailand Digital Transformation Roadmap โดยประกาศของ

คณะกรรมการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล เรื9อง แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. 2566 - 2570 

(2566) และสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลยั ภาคเอกชน และภาครัฐ เพื9อพฒันาหลกัสตูร

และมาตรฐานสมรรถนะร่วมกนั สอดคล้องกบัเหมือนพิมพ์ รอบคอบ (2568) เกี9ยวกบัสมรรถนะดิจิทลัของ

บุคลากร ควรจดัตั +ง “ศูนย์พฒันาและนวตักรรมดิจิทลั (Digital Learning & Innovation Center)” ภายใน

องค์กร เพื9อส่งเสริมการเรียนรู้และทดลองใช้เทคโนโลยีใหม่ ปรับระบบประเมินผลบุคลากรให้มีมิติ 

“สมรรถนะดิจิทลั” เป็นตวัชี +วดัหลกั สอดคล้องกบัภมิูนทร์ ชาลีคาร และนิยดา เปี9ยมพืชนะ (2567) ในการ

ส่งเสริมทัศนคติแบบ “Lifelong Learner Mindset” ให้บุคลากรเห็นคุณค่าของการเรียนรู้อย่างต่อเนื9อง

สนับสนุนให้บุคลากรใช้แพลตฟอร์มเรียนรู้ออนไลน์ (MOOC, Coursera, FutureLearn ฯลฯ) เพื9อเสริม

สมรรถนะด้วยตนเอง 
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย (Policy Recommendations) 

ภาครัฐควรสนบัสนนุการจดัโครงการอบรมและพฒันาทกัษะดิจิทลัในระดบัประเทศ โดยเฉพาะใน

กลุม่แรงงานภาคบริการและผู้ประกอบการ SME เพื9อยกระดบัความสามารถทางการแขง่ขนั ในยคุเศรษฐกิจ
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ดิจิทลั และควรสร้างความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานรัฐ กบัภาคเอกชนในการพฒันาศนูย์ความเป็นเลิศด้าน

การตลาดดิจิทลั (Digital Marketing Excellence Center) 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏบัิต ิ(Practical Recommendations) 

สถาบนัการศกึษาและหน่วยงานฝึกอบรมควรออกแบบหลกัสตูรการตลาดดิจิทลัที9เน้นการปฏิบติั

จ ริ ง แ ล ะ ก า ร ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ยี ใ ห ม่  เ ช่ น  AI Generative Tools, Data Analytics แ ล ะ  Social Media 

Management Tools เพื9อให้ผู้ เรียนสามารถนําไปประยกุต์ใช้ในสถานการณ์จริงได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ (Academic Recommendations) 

งานวิจยัในอนาคตควรศกึษาผลของการพฒันาอย่างต่อเนื9องในระยะยาว (Longitudinal Study) 
และขยายกลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลมุหลากหลายอตุสาหกรรม เพื9อเปรียบเทียบผลของการอบรมในบริบท
ต่าง ๆ รวมถึงการใช้เทคโนโลยีเสริม เช่น Virtual Reality (VR) หรือ Metaverse เพื9อยกระดบัประสบการณ์
การเรียนรู้ 
 
บทสรุปของงานวจัิย (Conclusion) 

การวิจัยนี +แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการตลาดดิจิทัลผ่านการอบรมเชิง

ปฏิบติัการ สามารถเพิ9มพนูความรู้และทกัษะเชิงดิจิทลัได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในด้านการสร้าง

คอนเทนต์การตลาด การวิเคราะห์ข้อมลู และการประยกุต์ใช้ AI ในการตลาด นอกจากนี + การเรียนรู้ที9เน้น

การมีส่วนร่วมและการทดลองปฏิบติัจริงยงัช่วยเสริมสร้างความมั9นใจในการนําเทคโนโลยีไปใช้ในงานจริง 

การวิจยันี +ยืนยนัว่า ทนุมนษุย์เป็นองค์ประกอบหลกัของความสามารถในการแข่งขนัในยคุเศรษฐกิจดิจิทลั 

และการพฒันาอย่างต่อเนื9องผ่านการอบรม และการเรียนรู้ตลอดชีวิตคือกุญแจสําคญัในการสร้างความ

ยั9งยืนขององค์กรและประเทศ 
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