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Abstract 
This study aims to (1) assess the faculty’s readiness, challenges, and obstacles in transitioning to 
a digital organization, and (2) propose recommendations for enhancing the digital development 
plan of the Faculty of Political Science and Public Administration, Chiang Mai University. A 
mixed-methods approach was employed, combining quantitative and qualitative data. 
Quantitative data were collected through questionnaires analyzed using descriptive statistics, 
while qualitative insights were derived from focus group discussions and in-depth interviews with 
three respondent groups: administrators, academic staff, and support staff.  The findings indicate 
that the faculty demonstrates a high level of readiness for digital transformation, with an 
average score of 3.86. Readiness factors were ranked in the following order: organizational 
culture, organizational structure (including leadership and personnel), technology, and strategic 
planning. Key recommendations include (1) strengthening skills, expertise, and innovation, (2) 
digitizing core processes, and (3) developing infrastructure. Challenges were identified at three 
levels: individual (limited knowledge and skills, resistance to change, unequal learning readiness, 
and lack of integration between academic and support staff), system and process (complex and 
inconsistent systems, limited connectivity, frequent system changes, weak strategic planning, 
insufficient communication, and inadequate investment), and organizational (unclear vision, 
unsuitable structures, resistant culture, lack of digital leadership, restrictive regulations, and 
insufficient IT personnel). Policy recommendations emphasize promoting a digital culture and 
mindset, restructuring to strengthen technological and expert roles, investing in appropriate 
technologies and infrastructure, continuously upskilling staff, and formulating clear strategic 
plans that foster collaboration among all stakeholders to achieve su stainable digital 
transformation. 
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ความพรอ้มในการเปลีย่นแปลงสู่องค์กร
ดิจิทัลของคณะรฐัศาสตรแ์ละรฐัประศาสน
ศาสตร ์มหาวิทยาลัยเชยีงใหม่ 

ไกรพล ปัญญาสุ   
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 

บทคัดย่อ 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพร้อม ปัญหา และอุปสรรค ในการเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล 
และเพื่อจัดท าข้อเสนอแนวทางการปรับปรุงแผนพัฒนาสู่องค์กรดิจิทัลของของคณะรัฐศาสตร์และรัฐ
ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม ข้อมูลเชิงปริมาณได้จากการ
ส ารวจ ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพได้จากการสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์ โดยมีผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 75 คน 
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน  ผลการศึกษา
พบว่า คณะรฐัศาสตรฯ์ มีความพรอ้มเปลี่ยนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.86 โดยมีแนวทางใน
การพัฒนาแผนกลยุทธ์ ดังนี้ 1) การยกระดับทักษะความเชี่ยวชาญและการสร้างนวัตกรรม 2) การแปลง
กระบวนงานเป็นดิจิทัล 3) การปรับโครงสร้างพื้นฐาน พบปัญหาและอุปสรรค 3 ระดับ ดังนี้ 1) ปัญหาและ
อุปสรรคในระดับบุคคล (การขาดความรู้และทักษะ ทัศนคติท่ีปิดรับการเปลี่ยนแปลง ความพร้อมในการ
เรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน และขาดการบูรณาการท างานร่วมกันระหว่างบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
สนบัสนนุ) 2) ปญัหาและอุปสรรคในระดับระบบและกระบวนการ (การมีระบบซับซ้อนและไม่สอดคล้องกัน 
และไม่ได้เชื่อมโยงกันท าให้เกิดความสับสน การเปลี่ยนแปลงระบบบ่อยครั้ง ขาดการวางแผนกลยุทธ์ท่ี
ชัดเจน การสื่อสารภายในองค์กรไม่เพียงพอ และขาดการลงทุนด้านเทคโนโลยี) 3) ปัญหาและอุปสรรคใน
ระดับองค์กร (การมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ีไม่ชัดเจน โครงสร้างองค์กรไม่เ อ้ือต่อการท างานแบบดิจิทัล 
วัฒนธรรมองค์กรท่ีไม่เปดิรบัการเปลี่ยนแปลง ไม่มีผู้บรหิารท่ีดูแลเรื่องดิจิทัลโดยเฉพาะ ระเบียบกฎเกณฑ์ท่ี
ไม่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลง และบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศไม่เพียงพอ) ข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
เปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล ได้แก่ การส่งเสริมวัฒนธรรมดิจิทัลและการ การปรับโครงสร้างองค์กร
เพื่อเพิ่มบทบาทด้านเทคโนโลยีและบุคลากรท่ีเชี่ยวชาญ การลงทุนในเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมและพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานไอทีควบคู่กับการยกระดับทักษะบุคลากร และการก าหนดแผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจน พร้อม
เสรมิสรา้งความรว่มมือทกุภาคส่วนเพื่อบรรลุเปา้หมายองค์กรดิจิทัลอยา่งยัง่ยืน 

ค าส าคัญ 
เทคโนโลยดีิจิทัล, การเปลี่ยนแปลงองค์กร, ความพรอ้ม 
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บทน า 

ปัจจุบันภาครัฐได้ให้ความส าคัญในการผลักดันนโยบายเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล (Digital 
Economy) ท่ีมุ่งเน้นการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนและขับเคล่ือนภาคเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ เพ่ือการปรับเปล่ียนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลและการพัฒนาท่ีย่ังยืน โดยการเปล่ียนแปลง
รูปแบบการให้บริการใหม่ให้แก่การท างานและการให้บริการเพื่อความสะดวก รวดเร็ว ถูกต้องและโปร่งใส
สามารถตรวจสอบได้ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่จึงได้ประกาศความพร้อมในการเดินหน้าพัฒนาเป็น 
“มหาวิทยาลัยดิจิทัล” (Digital University) เพื่อสนับสนุนนโยบายรัฐบาลดิจิทัลของรัฐบาล ภายใต้การ
ด าเนินงานตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ระยะท่ี 13 อย่างเต็มรูปแบบ เพื่อพัฒนาการด าเนินงาน
ขององค์กรให้สอดคล้องต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ด้วยการปรับตัวสู่การให้บริการทางดิจิทัล 
พัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัล รองรับการจัดการการเรียนการสอน การวิจัย การให้บริการชุมชน 
ในลักษณะออนไลน์ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการและตัดสินใจ และท่ีส าคัญคือ 
การพัฒนานวัตกรรมบริการในรูปแบบใหม่ เพื่อสร้างประสบการณ์และนิเวศน์วิทยาการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม
กับสถานการณ์  

การสนับสนุนนโยบาย “มหาวิทยาลัยดิจิทัล” (Digital University) ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  

มีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการให้บริการของคณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ ซึ่งท าหน้าท่ีให้บริการแก่นักศึกษา บุคลากร ผู้รับบริการวิชาการ ชุมชน และสังคม
โดยรวม ในปัจจุบัน การด าเนินงานส่วนใหญ่ยังต้องพ่ึงพาระบบเอกสารและกระบวนการแบบอนาล็อก 
(Analog) ซึ่งส่งผลให้เกิดความล่าช้า มีโอกาสเกิดข้อผิดพลาดจากมนุษย์ และขาดความคล่องตัวในการ
ให้บริการ ดังนั้นจึงต้องมีการปรับเปล่ียนองค์กรสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล แต่การท่ีจะก้าวสู่การเป็นองค์กร
ดิจิทัลนั้น ต้องมีหลายปัจจัยท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ ยังมีข้อมูลสนับสนุนท่ี

ไม่เพียงพอในการขับเคล่ือนสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยความพร้อมของโครงสร้างองค์กร 
วัฒนธรรมองค์ เทคโนโลยี รวมถึงปัจจัยความพร้อมเก่ียวกับการบริหารองค์กรอ่ืน ๆ ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษาเรื่อง “ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล ของคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่” เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงกลยุทธ์องค์กร ให้เหมาะสมกับ
คณะรัฐศาสตร์ฯ อันจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพองค์กรและปรับเปล่ียนไปสู่การเป็นเป็นองค์กรดิจิทัล 
และการพัฒนาคณะรัฐศาสตร์ฯ สู่ความเป็นเลิศอย่างย่ังยืนต่อไป 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความพร้อม ปัญหา และ อุปสรรค ในการเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล 
2. เพื่อจัดท าข้อเสนอแนวทางการปรับปรุงแผนพัฒนาคณะฯ ในการเปล่ียนแปลงสู่การเป็น

องค์กรดิจิทัล 

แนวคิดและทฤษฎ ี

แนวคิดการเปลีย่นแปลงรูปแบบองค์กรดิจิทัล 
องค์กรดิจิทัล หมายถึง มิติในการพัฒนาองค์กรในสองมิติ คือ 
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1. Digital Capability: ความสามารถขององค์กรในการเลือก สรรหา เทคโนโลยีดิจิทัลต่าง ๆ เช่น 
Social Media, Mobile Device, Cloud Computing, Artificial Intelligence, Augmented, Reality, Virtual 
Reality เป็นต้น มาประยุกต์ใช้ในกระบวนการปฏิบัติการในองค์กร เพ่ือเป็นการผูกใจท้ังพนักงานและ
ลูกค้า ปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพ่ิมผลิตภาพในการด าเนินงานขององค์กร หรือ 
ปรับเปล่ียนโมเดลธุรกิจ เป็นต้น 

2. Digital Dexterity: เป็นความสามารถขององค์กรในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเลือกและสรรหา
มาให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามแผนกลยุทธ์ขององค์กร หรือเพ่ิมคุณค่าต่อกระบวนการปฏิบัติงานของ
องค์กรซึ่ง Digital Dexterity นี้จะถือว่าเป็นหัวใจส าคัญขององค์กรดิจิทัล (Senawong, 2023) 

ฉะนั้น องค์กรดิจิทัลยังหมายถึง องค์กรท่ีเกือบทุกส่วนขององค์กร โดยเฉพาะในส่วนท่ีมีการ
ติดต่อกับลูกค้า บริษัทผู้สนับสนุนวัตถุดิบ และพนักงาน เป็นการบริหารจัดการในระบบดิจิทัล 
กระบวนการหลักทางธุรกิจ สามารถท าให้ประสบผลส าเร็จได้โดยการใช้เครือข่ายดิจิทัล ท่ีครอบคลุม
กว้างขวางท่ัวท้ังองค์กร หรือเช่ือมโยงเข้ากับองค์กรอ่ืนจ านวนมาก (Sawangwan, 2021) 

การเปล่ียนแปลงรูปแบบองค์กรดิจิทัล หมายถึง องค์กรท่ีสามารถพัฒนาประเด็นดังต่อนี้ คือ 
Customer Experience หรือ ประสบการณ์ของลูกค้า คือส่วนท่ีลูกค้าจะได้รับจากองค์กร ไม่ว่า

จะเป็นการติดต่อสื่อสาร การท าธุรกิจร่วมกัน จนไปถึงการส่งมอบสินค้าและบริการ 
Operational Processes หรือ กระบวนการปฏิบัติงาน คือส่วนท่ีเป็นกระบวนการการด าเนินงาน

ท่ีน าเอาเทคโนโลยี Digital เข้ามามีส่วนช่วยหลักในการท างาน ซึ่งเป็นส่วนท่ีส าคัญมาก เพราะในส่วนนี้
จะเป็นตัวก าหนดว่าจะต้องใช้เครื่องมือชนิดใดเพื่อเข้ามาปรับเปล่ียนการด าเนินงานไปสู่ระบบ Digital 
(The Enterprisers Project, 2016)  

นอกจากนี้ความหมายของการเปล่ียนแปลงรูปแบบองค์กรดิจิทัล ตามพจนานุกรม Oxford 
English Dictionary การแปลงเป็นดิจิทัลคือ “การแปลงข้อความ รูปภาพ หรือเสียงให้อยู่ในรูปแบบดิจิทัล
ท่ีคอมพิวเตอร์ประมวลผลได้” โดยจุดประสงค์ของการแปลงเป็นดิจิทัลคือการเปล่ียนสิ่งท่ีเป็น 
“กระดาษ” หรือแอนะล็อก ให้เป็นรูปแบบดิจิทัล รหัส หรือข้อมูลท่ีคอมพิวเตอร์สามารถอ่านและ
ประมวลผลได้ การแปลงเป็นดิจิทัลช่วยให้แชร์ข้อมูลได้ง่ายขึ้นและจดจ ารูปแบบในข้อมูลจ านวนมากได้ 
อาจส่งผลต่อกระบวนการและระบบหลักของธุรกิจใด ๆ ต้ังแต่กระบวนการจัดการระบบการขนส่งและ
การกระจายสินค้า (Logistics) และห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) ไปจนถึงข้อมูลเชิงลึกของลูกค้าและ
การเงิน (K&O Systems and Consulting Co.,Ltd., 2023) 

กล่าวโดยสรุป ความหมายของการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล คือ กระบวนการท่ีองค์กรน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในทุกส่วนขององค์กร เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน และสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้กับลูกค้า พนักงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ท้ังหมด 

ปจัจัยทีม่ผีลต่อการเปลีย่นผ่านสู่การเปน็องค์กรดิจิทัล 
Klonsut (2018) ได้ศึกษาเรื่องการเปล่ียนแปลงรูปแบบองค์กรด้วยกระบวนการทางดิจิทัล 

กรณีศึกษา ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่าความพร้อมขององค์กรในการเปล่ียนแปลงด้วย
กระบวนการทางดิจิทัล พบว่าธนาคารพาณิชย์ท่ีท าการศึกษามีความพร้อมด้านกลยุทธท่ี์เป็นจุดอ่อนด้าน
ความพร้อมมากท่ีสุดคือ “วัฒนธรรมองค์กร” และปัจจัยอ่ืน ๆ คือ กลยุทธ์ เทคโนโลยี และ โครงสร้าง
องค์กร 
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Kaewchot (2022) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยต่อการเปล่ียนผ่านสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลของส านักงาน

คณะกรรมการอัยการ ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร 2) ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน และ  
3) ปัจจัยด้าน เทคโนโลยี เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนผ่านสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลของส านักงาน
คณะกรรมการ อัยการ และในส่วนของ 1) ความรู้และทักษะเก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากร  
และ 2) ความพร้อมเก่ียวกับงบประมาณและโครงสร้างพื้นฐานทางดิจิทัล เป็นปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ
เปล่ียนผ่านสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลของส านักงานคณะกรรมการอัยการ 

กล่าวโดยสรุป ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล 
1. ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์และความมุ่งมั่นในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง 
2. บุคลากรต้องมีความพร้อมในการเรียนรู้และปรับตัว 
3. เทคโนโลยีต้องมีการลงทุนในเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 
4. วัฒนธรรมองค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมท่ีเปิดรับการเปล่ียนแปลงและสนับสนุนการเรียนรู้ 
5. แผนกลยุทธ ์
6. โครงสร้างองค์กร  

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology) เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลระหว่าง 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Methodology) โดยใช้แบบสอบถาม และ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Methodology) ในรูปแบบการสนทนากลุ่ม (Focus Group) และการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth Interview) โดยมีกรอบการวิจัยท่ีมุ่งศึกษาปัจจัยและการเตรียมความพร้อมในองค์กร 4 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างองค์กร ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยย่อยด้านโครงสร้างองค์กร ผู้น าองค์กร และ

ผู้ปฏิบัติงาน 2) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 3) ด้านเทคโนโลยี และ 4) ด้านแผนกลยุทธ์องค์กร โดยมี
รายละเอียดกรอบแนวคิดดังนี้ ดังนี้ (Figure 1) 

 

 

Figure 1. Conceptual Framework 
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การเปล่ียนแปลงองค์กรสู่ดิจิทัล (Digital Transformation) เป็นกระบวนการท่ีองค์กรปรับตัว
เพื่ อให้สอดคล้องกับยุคดิจิทัล โดยอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือในการขับเคล่ือนธุรกิจ 
ให้มีประสิทธิภาพและเติบโตอย่างย่ังยืน เป็นกระบวนการท่ีซับซ้อนและต้องอาศัยความร่วมมือจาก 
ทุกภาคส่วนในองค์กร การท าความเข้าใจกรอบแนวคิดนี้ จะช่วยให้องค์กรสามารถวางแผนและด าเนินการ
เปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายในการเป็นองค์กรดิจิทัลท่ีประสบความส าเร็จ 
โดยมีปัจจัยท่ีจะช่วยขับเคล่ือนสู่การเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล ดัง Figure 1. โดยปัจจัยท้ัง 4 นี้มีความ
เช่ือมโยงกันอย่างใกล้ชิดและส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน ตัวอย่างเช่น การมีโครงสร้างองค์กรท่ีเอ้ือต่อการ
เปล่ียนแปลง จะช่วยให้การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ  มาใช้งานได้ง่ายขึ้น หรือการมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดรับ
นวัตกรรม จะช่วยให้พนักงานสามารถคิดค้นแนวทางใหม่ ๆ ในการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ได้ เป็นต้น 

ผลการวิจัย 

ระดับความพรอ้มเปลีย่นแปลงและปจัจัยทีส่่งผลต่อการเปน็องค์กรดิจิทัล 

จากการศึกษาความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของคณะรัฐศาสตร์และ 

รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยรวมคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มีความพร้อม
ในการเปล่ียนแปลงระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.86 ดังรายละเอียดปัจจัยท่ีมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงสู่
การเป็นองค์กรดิจิทัลดังนี้ (Table 1)  

Table 1. Readiness for Change and Factors Influencing Digital Transformation of Organizations. 

Factors Mean Score Level 
1.Organizational Structure Factors (Organization 
structure, leaders, and staff) 

3.88 High 

2. Organizational Culture Factors 3.94 High 
3. Technology Factors 3.83 High 
4. Strategic Planning Factors 3.78 High 

Average 3.86 High 
 

โดยมีรายละเอียดข้อมูลเพ่ิมเติมดังนี้  

ปัจจัยด้านโครงสรา้งองค์กร  

ผลการวิจัยพบว่าคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลง
สู่องค์กรดิจิทัลอยู่ท่ีระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.88 โดยมีข้อมูลจากการศึกษาเพ่ิมเติมดังนี้  

ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน  

จากการศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม ด้านปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรดิจิทัล ปัจจัย
ด้านโครงสร้างองค์กร: ด้านผู้ปฏิบัติงาน มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลอยู่ท่ีระดับมาก 
ค่ า เฉ ล่ี ย  4 .31  และ จากการสั มภาษณ์ เ ชิ ง ลึ กกลุ่ มผู้ บริ หาร  การสนทนากลุ่ ม บุคลากร 

สายวิชาการ และ บุคลากรสายสนับสนุนมีความเห็นสอดคล้องกัน โดยเห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุน  
มีความพร้อมและเปิดรับการเปล่ียนแปลงไปสู่ดิจิทัล โดยมีข้อสังเกตท่ีน่าสนใจดังนี้  
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1) บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้และทักษะในการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลในระดับ
ท่ีดี  สามารถพัฒนาระบบและน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ 

2) บุคลากรสายสนับสนุนมีทัศนคติท่ีดีต่อการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการท างาน 
พร้อมท่ีจะเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

3) บุคลากรสายสนับสนุนสามารถปรับตัวเข้ากับระบบใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว และ
สามารถน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

4) ในบางกรณี บุคลากรสายสนับสนุนอาจมีบทบาทในการขับเคล่ือนการ
เปล่ียนแปลงไปสู่ดิจิทัลมากกว่าบุคลากรสายวิชาการ  

ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร  

จากการศึกษาโดยการใช้แบบสอบถามด้านปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรดิจิทัล 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร ด้านผู้น าองค์กร มีระดับความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของ
ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ท่ีระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.86 และจากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบ
การสนทนากลุ่มบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน พบว่าท้ังสองกลุ่มมีความเห็นท่ีสอดคล้องกัน คือ 
ผู้บริหารต้องมีบทบาทส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรสู่ดิจิทัล โดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านการก าหนด
วิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน และวางแผนกลยุทธ์ท่ีเป็นรูปธรรม เพื่อให้ทุกภาคส่วนในองค์กรสามารถร่วมมือกัน

ขับเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกัน ประเด็นส าคัญท่ีสอดคล้องกันในท้ังสองกลุ่ม ได้แก่ 
1) ผู้บริหารต้องสามารถสื่อสารให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจถึงภาพอนาคตท่ีต้องการจะ

สร้างขึ้น และเห็นภาพร่วมกันว่าองค์กรจะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลได้อย่างไร 
2) ไม่เพียงแค่การน าเทคโนโลยีมาใช้ แต่ต้องมีการวางแผนอย่างเป็นระบบว่าจะน า

เทคโนโลยีเหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการท างานต่าง ๆ อย่างไร เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

3) การเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทัลต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกระดับช้ันในองค์กร ไม่ว่า
จะเป็นผู้บริหาร อาจารย์ หรือบุคลากรสายสนับสนุน ทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการ
ขับเคล่ือนและปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลง 

ปัจจัยด้านโครงสรา้งองค์กร  

จากการศึกษาโดยการใช้แบบสอบถามด้านปัจจัยท่ี ส่งผลต่อการเป็นองค์กรดิจิทัล 
ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร : มีระดับความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของปัจจัยด้าน
โครงสร้างองค์กรอยู่ท่ีระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 และจากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบการสนทนา

กลุ่ มผู้ บริหาร กลุ่ ม บุคลากรสายวิชาการ และกลุ่ มบุคลากรสายสนับสนุน  พบว่า ข้ อมูล 
มีความเห็นต่างจากข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมองว่าโครงสร้างองค์กรของคณะรัฐศาสตร์ฯ ในปัจจุบัน 
ยังเป็นโครงสร้างองค์กรแบบเดิมท่ียังไม่ได้มีการเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการเป็นองค์กรดิจิทัล และ
บุคลากรสนับสนุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีเพียงคนเดียว ซึ่งอาจไม่เพียงต่อการท่ีจะขับเคล่ือนไปสู่
องค์กรดิจิทัล รวมถึงยังขาดการบูรณาการเช่ือมโยงกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงมองว่า การท่ีข้อมูลจาก
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ท่ีขัดแย้งกัน น่าจะเกิดจากมุมมองและประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันของ
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ผู้ตอบแบบสอบถามและผู้ให้สัมภาษณ์เก่ียวกับโครงสร้างองค์กรและการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล 
ผู้ตอบแบบสอบถามอาจจะยังมองไม่เห็นภาพรวม แต่ในขณะท่ีผู้ให้สัมภาษณ์จะได้รับข้อมูลและ
รายละเอียดท่ีชัดเจนจากผู้วิจัย จึงท าให้เห็นปัญหาหรือข้อจ ากัดท่ีชัดเจนกว่า และพบว่ามีประเด็นส าคัญ
ท่ีสอดคล้องกันใน ได้แก่ 

1) ท้ังผู้บริหารและบุคลากรสายวิชาการเห็นว่าโครงสร้างองค์กรของคณะรัฐศาสตร์ฯ ยัง
เป็นโครงสร้างแบบเดิมท่ีไม่ได้เปล่ียนแปลงเพื่อรองรับการเป็นองค์กรดิจิทัล 

2) มีความเห็นตรงกันว่าบุคลากรด้านไอทีมีไม่เพียงพอท่ีจะขับเคล่ือนองค์กรไปสู่องค์กร
ดิจิทัล โดยมีเพียงคนเดียวเท่านั้น 

3) ขาดการบูรณาการและการเช่ือมโยงกันในการท างาน ท าให้การท างานยังเป็นแบบต่าง
คนต่างท า 

4) มีข้อเสนอแนะให้มีการมอบหมายผู้บริหารท่ีรับผิดชอบองค์กรดิจิทัลโดยเฉพาะ เช่น 
ต าแหน่งผู้ช่วยคณบดีหรือรองคณบดีฝา่ย IT เพื่อดูแลและขับเคล่ือนองค์กรไปสู่องค์กร
ดิจิทัล 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ผลการวิจัยพบว่ามีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลอยู่ท่ีระดับมาก อยู่ท่ี
ระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.94 และจากการสัมภาษณ์ พบว่าสอดคล้องกับความเห็นของกลุ่มผู้บริหารท่ีมองว่า
บุคลากรของคณะฯ ส่วนมากเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง และมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
จากกลุ่มบุคลากร สายวิชาการ เช่น คณะฯ ต้องการท าให้คนในองค์กรเป็นคนท่ีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
เปล่ียนวิธคิีด สร้างการมีส่วนร่วม ไม่ใช่แค่บุคลากรภายในเท่านั้น ต้องรวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของคณะฯ 
แต่บุคลากรสายสนับสนุนมีความเห็นท่ีขัดแย้งกับกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งมองว่า
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของคณะรัฐศาสตร์ฯ ยังไม่พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล ซึ่งจาก
ความเห็นท่ีไม่สอดคล้องกันอาจเกิดจากมุมมองท่ีต่างกันของแต่กลุ่มบุคลากร โดยมุมมองของผู้บริหารจะ
เป็นการมองภาพใหญ่ มองภาพรวมขององค์กร ซึ่งมุมมองของบุคลากรสายสนับสนุนก็จะเป็นมุมมองของ
ผู้ปฏิบัติงาน มีการท างานประสานงานร่วมกับผู้บริหาร และบุคลากรสายวิชาการ จึงสะท้อนมุมมองของ

วัฒนธรรมองค์กรท่ีแตกต่างออกไปจากกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งมุมมองของ
บุคลากรสายวิชาการจะเป็นแนวทางของการให้ค าแนะน าในการปรับเปล่ียนสู่วัฒนธรรมดิจิทัลมากกว่า 
โดยสรุปประเด็นส าคัญจากการศึกษา ได้ดังนี้  

1) บุคลากรโดยเฉพาะรุ่นใหม่มีความเปิดรับและพร้อมท่ีจะเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ 
2) บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบและกระบวนการท างานร่วมกัน 
3) บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

4) ยังมีบางส่วนของบุคลากรท่ียังไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงและออกจาก Comfort Zone 
5) ยังมีวัฒนธรรมการท างานแบบเดิม ยึดติดกับระเบียบขั้นตอนเดิม ๆ 
6) บุคลากรบางส่วนยังขาดทักษะดิจิทัลท่ีจ าเป็น 
7) การสื่อสารเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงยังไม่ท่ัวถึง ท าให้เกิดความเข้าใจท่ีแตกต่างกัน 
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ปัจจัยด้านเทคโนโลย ี 

กล่าวโดยสรุป ระดับความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของปัจจัยด้าน
เทคโนโลยี อยู่ท่ีระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.83 และจากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบการสนทนากลุ่ม
ผู้บริหาร กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ และกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า คณะรัฐศาสตร์ฯ มีความพร้อม
และสนับสนุนด้านเทคโนโลยีมาอย่างต่อเนื่อง แต่ยังมีประเด็นท่ีต้องปรับปรุงและพัฒนา เพื่อให้การน า
เทคโนโลยีมาใช้เกิดประโยชน์สูงสุด การมีแผนกลยุทธ์ด้านเทคโนโลยีท่ีชัดเจน การจัดสรรงบประมาณ 
ท่ีเพียงพอ และการปรับปรุงระเบียบต่าง ๆ จะเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคล่ือนให้คณะรัฐศาสตร์ฯ  
ก้าวสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล โดยสรุปประเด็นส าคัญมีดังนี้  

1) การเปล่ียนแปลงแพลตฟอร์มบ่อยครั้งท าให้เกิดความไม่สะดวกและภาระแก่บุคลากร 
2) การลงทุนด้านเทคโนโลยีต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก 
3) ระเบียบการจัดซื้อจัดจ้างยังไม่เอ้ือต่อการจัดซื้อเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
4) มีความกังวลเก่ียวกับความปลอดภัยของข้อมูล 
5) ระบบท่ีพัฒนาขึ้นยังขาดความสะดวกในการใช้งาน 

ปัจจัยด้านแผนกลยุทธ์  

จากการศึกษาโดยการใช้แบบสอบถามด้านปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรดิจิทัล พบว่า
ปัจจัยด้านแผนกลยุทธ์ มีระดับความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของปัจจัยด้านโครงสร้าง
องค์กร อยู่ท่ีระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.78 และ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผู้บริหาร และการสนทนากลุ่ม
บุคลากรสายวิชาการ และกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่าทุกกลุ่มมีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
คณะรัฐศาสตร์จ าเป็นต้องมีแผนกลยุทธ์ดิจิทัลท่ีชัดเจน เพื่อขับเคล่ือนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล

อย่างมีประสิทธภิาพ 
ประเด็นส าคัญท่ีสอดคล้องกันในทุกกลุ่ม ได้แก่ 
1) ทุกกลุ่มเห็นพ้องกันว่าการมีแผนกลยุทธ์ดิจิทัลท่ีชัดเจนเป็นสิ่งส าคัญในการก าหนด

ทิศทางและเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทัล 
2) แผนกลยุทธ์ควรได้รับการพัฒนาโดยมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในองค์กร เพื่อให้ทุก

คนมีความเข้าใจและเห็นพ้องต้องกัน 
3) แผนกลยุทธ์ควรมีเป้าหมายท่ีชัดเจนและวัดผลได้ เพื่ อให้สามารถติดตามความ

คืบหน้าและปรับปรุงแผนได้อย่างต่อเนื่อง 
4) แผนกลยุทธ์ควรสื่อสารให้บุคลากรทุกคนเข้าใจอย่างชัดเจน เพื่อให้ทุกคนสามารถ

ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธภิาพ 
5) หลายฝ่ายเห็นว่าควรมีการจัดต้ังคณะกรรมการดิจิทัลขึ้นมา เพ่ือดูแลและขับเคล่ือน

การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ ์
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การเปลีย่นแปลงสู่การเปน็องค์กรดิจิทัล 

จากการศึกษาความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของคณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สามารถสรุปแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ์เพื่อน าไปสู่
การเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล โดยสามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ (Table 2) 

Table 2. Approaches for Developing Strategic Plans to Drive Digital Transformation of 

Organizations 

Factors Mean Score Level 
1. Enhancing Skills, Expertise, and Innovation Development 4.06 High 
2. Process Digitization 3.90 High 
3. Infrastructure Development 3.74 Moderate 

 
ประดันข้างต้นทีรายละเอียดและข้อมูลเพ่ิมเติมดังนี้  

การยกระดับทักษะความเชี่ยวชาญและการสรา้งนวัตกรรม 

 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ์ เพื่อ

น าไปสู่การเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล จะต้องมีการด าเนินการยกระดับทักษะความเช่ียวชาญ
ดิจิทัล และ การสร้างนวัตกรรม อยู่ท่ี ระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.06 และจากการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริหาร 
บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน ต่างเห็นพ้องกันว่า การพัฒนาทักษะดิจิทัลและส่งเสริม
การสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างย่ิงในการขับเคล่ือนคณะรัฐศาสตร์ฯ ไปสู่การเป็นองค์กร
ดิจิทัล โดยมีประเด็นส าคัญท่ีสอดคล้องกัน ได้แก่ 

1) ทุกคนเห็นพ้องว่าบุคลากรต้องมีความรู้และทักษะในการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล
เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

2) การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่  ๆ จะช่วยให้คณะฯ สามารถปรับตัวเข้ากับการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว 

3) การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง 
4) บุคลากรต้องมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีท่ี

เปล่ียนแปลงไป 
5) ระบบท่ีพัฒนาขึ้นต้องใช้งานง่ายและตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้งาน 
6) การสื่อสารท่ีชัดเจนและการสร้างความเข้าใจร่วมกันเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคล่ือน

การเปล่ียนแปลง 

การแปลงกระบวนการท างานเป็นดิจิทัล 

ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ์ เพื่อ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล จะต้องมีการด าเนินการแปลงกระบวนการท างานเป็น
ดิจิทัล อยู่ท่ีระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.90 และจากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ของกลุ่มผู้บริหาร บุคลากร
สายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน พบว่าทุกฝ่ายเห็นพ้องกันว่า การปรับปรุงกระบวนการท างาน
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และโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล และมี
ประเด็นส าคัญท่ีสอดคล้องกัน ได้แก่ 

1) ทุกฝ่ายเห็นพ้องว่าควรมีการวิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการท างานให้เป็นดิจิทัล
มากขึ้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพและความสะดวกในการท างาน 

2) โครงสร้างพื้นฐานด้านดิจิทัล เช่น ฮาร์ดแวร์ ซอฟต์แวร์ และระบบเครือข่าย เป็นปัจจัย
ส าคัญท่ีสนับสนุนการท างานในรูปแบบดิจิทัล 

3) บุคลากรต้องได้รับการพัฒนาทักษะดิจิทัลเพื่อให้สามารถใช้งานระบบและเครื่องมือ
ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

4) การสื่อสารท่ีชัดเจนและการสร้างความเข้าใจร่วมกันเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคล่ือน
การเปล่ียนแปลง 

5) การเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทัลเป็นกระบวนการท่ีต้องใช้เวลาและต้องมีการวางแผนระยะ
ยาว 

โครงสรา้งพื้นฐาน  

ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ์ เพื่อ

น าไปสู่การเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล จะต้องมีการด าเนินการการปรับโครงสร้างพื้นฐาน อยู่ท่ี 
ระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.74 และจากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ของกลุ่มผู้บริหาร บุคลากรสาย
วิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน พบว่าทุกฝ่ายเห็นพ้องกันว่า โครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลมีความส าคัญ
ต่อการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล แต่ยังมีประเด็นท่ีต้องปรับปรุงและพัฒนาเพ่ิมเติม โดย
ประเด็นส าคัญท่ีสอดคล้องกัน ได้แก่ 

1) โครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลของคณะฯ มีความพร้อมในระดับหนึ่ง เช่น อินเทอร์เน็ตท่ี
เสถียร เครื่ องคอมพิวเตอร์ในห้องเรียน แต่ยังมีบางส่วนท่ีต้องปรับปรุง เช่น 
อุปกรณ์เสริมในห้องเรียน เช่น จอรับภาพ ไมโครโฟน เป็นต้น  

2) ต้องมีการปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานให้มีความทันสมัยและเพียงพอต่อการใช้งาน เช่น  
เพ่ิมจ านวนเครื่องคอมพิวเตอร์ ปรับปรุงระบบเครือข่าย เป็นต้น 

3) การมีโครงสร้างพื้นฐานท่ีดีเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ ต้องมีการสอนและให้ความรู้แก่
ผู้ใช้งานเพื่อให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มท่ี 

4) ควรมีการเช่ือมโยงระบบต่าง ๆ เข้าด้วยกันเพื่อให้ข้อมูลสามารถเช่ือมโยงและใช้งาน
ได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

5) การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลต้องมีการวางแผนระยะยาว เพื่อให้สอดคล้องกับ 
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี 

ปญัหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทางในปรบัปรุงแผนพัฒนา 

จากการศึกษาความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของคณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สามารถสรุปปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทาง 
ในปรับปรุงแผนพัฒนาคณะฯ ในการเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล ดังนี้ 
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ปัญหาและอุปสรรคระดับบุคคล 

1) บุคลากรบางส่วนขาดความรู้และทักษะในการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล ท าให้การ
ปรับตัวเข้ากับระบบใหม่ ๆ เป็นไปอย่างยากล าบาก 

2) บุคลากรบางส่วนยังมีความลังเลและไม่เปิดรับการเปล่ียนแปลงไปสู่ระบบดิจิทัล 
3) บุคลากรบางส่วนขาดความพร้อมในการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ แตกต่างกันไปในแต่ 
4) คณะฯ ขาดการบูรณาการท างานร่วมกันระหว่างอาจารย์และเจ้าหน้าท่ี 

ปัญหาและอุปสรรคระดับระบบและกระบวนการ 

1) คณะฯ มีระบบต่าง ๆ  มากมายท่ีซับซ้อนและไม่สอดคล้องกัน ท าให้เกิดความสับสนใน
การใช้งาน 

2) การเปล่ียนแปลงระบบบ่อยครั้งท าให้บุคลากรต้องเรียนรู้ระบบใหม่ ๆ อยู่เสมอ และ
อาจเกิดปัญหาในการถ่ายโอนข้อมูล 

3) 3.ระบบต่าง ๆ ยังไม่ได้เช่ือมโยงกันอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้การท างานขาดความ
คล่องตัว 

4) ยังไม่มีแผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจนในการเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทัล ท าให้การด าเนินงานขาด
ทิศทาง 

5) การสื่อสารภายในองค์กรยังไม่เพียงพอ ท าให้บุคลากรไม่เข้าใจถึงวัตถุประสงค์และ
ผลประโยชน์ของการเปล่ียนแปลง 

6)  การขาดงบประมาณในการลงทุนด้านเทคโนโลยี ท าให้การพัฒนาระบบและโครงสร้าง
พื้นฐานเป็นไปอย่างล่าช้า 

ปัญหาและอุปสรรคในระดับองค์กร 

1) การมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ียังไม่ชัดเจน 
2) โครงสร้างองค์กรยังไม่เอ้ือต่อการท างานแบบดิจิทัล 
3) วัฒนธรรมองค์กรยังไม่เปิดรับการเปล่ียนแปลง 

4) ไม่มีผู้บริหารท่ีดูแลเรื่องดิจิทัลโดยเฉพาะ 
5) ระเบียบและกฎเกณฑ์บางอย่างยังไม่เอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง 
6) บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศไม่เพียงพอ 

ขอ้เสนอแนะในปรบัปรุงแผนพฒันาคณะฯ สู่การเป็นองค์กรดิจิทัล 

1) พัฒนาบุคลากรโดยการจัดอบรมพัฒนาทักษะดิจิทัลให้กับบุคลากรทุกระดับ 
2) ปรับปรุงระบบให้ใช้งานง่ายขึ้น สอดคล้องกัน และเช่ือมโยงกันได้อย่างมีประสิทธภิาพ 
3) วางแผนกลยุทธใ์นการเปล่ียนแปลงสู่ดิจิทัลอย่างชัดเจนและมีเป้าหมายท่ีวัดผลได้ 
4) สื่อสารแผนการเปล่ียนแปลงและผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับให้บุคลากรทุกคน

ทราบอย่างสม่าเสมอ 
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5) สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลง ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรท่ี
เปิดรับการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลง 

6) ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้เอ้ือต่อการท างานแบบดิจิทัล 
7) ปรับปรุงระเบียบและกฎเกณฑ์ให้สอดคล้องกับการท างานในยุคดิจิทัล 

 กล่าวโดยสรุปปัญหาและอุปสรรคในการเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลของคณะรัฐศาสตร์
มีความหลากหลาย ท้ังในระดับบุคคล ระดับระบบ และระดับองค์กร การแก้ไขปัญหาเหล่านี้ต้องอาศัย
ความร่วมมือจากทุกภาคส่วน ท้ังผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ และ บุคลากรสายสนับสนุน โดยต้องมี
การวางแผนและด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

สรุปและอภิปรายผล 

จาการศึกษาครั้งนี้สามารถน ามาอภิปรายผล แบ่งออกเป็น 2 ประเด็นตามวัตถุประสงค์ของ 
การวิจัย ได้แก่ 1) การอภิปรายผลจาการศึกษาความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลของ 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และ 2) ข้อเสนอเชิงโยบายในการ
เปล่ียนแปลงองค์กรสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลของคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ การศึกษาครั้งนี้
ช่วยให้คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ได้รับข้อมูลเก่ียวกับระดับความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 

สู่องค์กรดิจิทัล ตลอดจนการจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีควรด าเนินการปรับเปล่ียน แนวทางใน 
การด าเนินงาน และข้อเสนอเชิงนโยบาย อันเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดทิศทางและยุทธศาสตร์  
การพัฒนาคณะฯ ในการก้าวสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลในอนาคต 

อภิปรายผล 

จากการศึกษาข้อมูลเอกสารและการใช้แบบสอบถาม พบว่าคณะรัฐศาสตร์และรฐัประศาสนศาสตร์
มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัลอยู่ท่ีระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.86 ดังรายละเอียดปัจจัยท่ีมี
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลดังนี้ (Table 3) 

Table 3. Readiness Factors for Digital Transformation 

Factors Mean Score Level 
1. Organizational Structure: Structure, Leaders, and 
Operators 

3.88 High 

2. Organizational Culture  3.94 High 
3. Technology Factors 3.83 High 
4. Strategic Planning Factors 3.78 High 

Average 3.86 High 
 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มพบว่าสอดคล้องกับ
ความเห็นของกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ท่ีมองว่าบุคลากรของคณะฯ ส่วนมากเป็นกลุ่ม
คนรุ่นใหม่ท่ีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง แต่บุคลากรสายสนับสนุนมีความเห็นท่ีขัดแย้งกับกลุ่มผู้บริหาร
และกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งมองว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของคณะรัฐศาสตร์ฯ ยังไม่พร้อมต่อ
การเปล่ียนแปลงสู่ องค์กรดิ จิ ทัล ซึ่ งจากความเห็นท่ี ไม่สอดคล้องกันอาจเกิดจากมุมมอง 
ท่ีต่างกันของแต่กลุ่มบุคลากร โดยมุมมองของผู้บริหารและบุคลากรสายวิชาการจะเป็นการมองภาพใหญ่ 
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มองภาพรวมขององค์กร ซึ่งมุมมองของบุคลากรสายสนับสนุนก็จะเป็นมุมมองระดับผู้ปฏิบัติงาน มีการ
ท างานประสานงานร่วมกับผู้บริหาร และบุคลากรสายวิชาการ จึงสะท้อนมุมมองของวัฒนธรรมองค์กร 
ท่ีแตกต่างออกไปจากกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
(Klonsut, 2018) ท่ีได้ศึกษาเรื่องการเปล่ียนแปลงรูปแบบองค์กรด้วยกระบวนการทางดิจิทัล กรณีศึกษา 
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ซึ่งผลการศึกษา พบว่าธนาคารพาณิชย์ท่ีท าการศึกษา มีความพร้อมด้าน 
กลยุทธ์ท่ีเป็นจุดอ่อนด้านความพร้อมมากท่ีสุดคือ “วัฒนธรรมองค์กร”การมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีกระจัด
กระจายหลากหลาย Generation เป็นจุดอ่อนของ ธนาคารในการสร้างวัฒนธรรมร่วมให้เกิดขึ้นกับคนใน
องค์กร ทุกหน่วยงานต่างคนต่างท าหน้าท่ี ในการพัฒนาหาแนวทางหรือระบบงานใหม่  ๆ  
มาใช้ให้เกิดประโยชน์ แต่ขาดความรอบคอบท่ีจะต้องตระหนัก ถึงผลกระทบท่ี เป็นปัญหา ซึ่ง 
(Bowornwathana, 2009) ได้กล่าวกล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบความเข้าใจร่วมกันระหว่าง
สมาชิกองค์กร ว่ า เป็ นความเข้ าร่ วมใจ ท่ี วิ วัฒนาการมาในระยะเวลาอันยาวนาน และ 
เป็นแนวทางปฏิบัติ ซึ่งหากองค์กรมีวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกันในองค์กร คนในองค์กรมีทัศนคติท่ีไม่เปิด
กว้าง ไม่มีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน และไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง ก็จะเป็นอุปสรรคของคณะรัฐศาสตร ์
และรัฐประศาสนศาสตร์ท่ีจะขับเคล่ือนสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลได้ ซึ่งท าให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กร  

นั้นมีความส าคัญท่ีสุดต่อการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล และสิ่งส าคัญท่ีคณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์จะต้องเร่งปรับแผนกลยุทธ์เพื่อการบรรลุการเป็นองค์กรดิจิทัลก็คือการพัฒนา
บุคลากร ซึ่งจากการศึกษาพบว่าแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธเ์พ่ือน าไปสู่การเปล่ียนแปลงสู่การเป็น
องค์กรดิจิทัล นั้น สามารถเรียงล าดับปัจจัยในการพัฒนาแผนกลยุทธ ์ดังนี้ (Table 4) 

Table 4. Approaches for Developing Strategic Plans to Achieve Digital Transformation 

Factors Mean Score Level 
1. Enhancing Skills, Expertise, and Innovation Development 4.06 High 
2. Process Digitization 3.90 High 
3. Infrastructure Development 3.74 Moderate 

 
ผลดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ Kaewchot, 2022 ซึ่งได้ศึกษาเรื่องปัจจัยต่อการเปล่ียน

ผ่านสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลของส านักงานคณะกรรมการอัยการ ผลการศึกษาพบว่า ความรู้และทักษะ
เก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากร เป็นปัจจัยท่ีต้องเร่งด าเนินการเพื่ อการเปล่ียนผ่านสู่ 
การเป็นองค์กรดิจิทัลของส านักงานคณะกรรมการอัยการ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยท่ีจะท าให้คณะรัฐศาสตร์

และรัฐประศาสนศาสตร์ สามารถยกระดับการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลได้นั้นส าคัญท่ีสุดคือ 
“วัฒนธรรมองค์กร” โดยเฉพาะด้าน วัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) ซึ่งจากการศึกษาความคิดเห็น
ของผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน ยังมีความเห็นต่างกันในเรื่องนี้ จึงเป็นเรื่อง
ส าคัญท่ีสุดท่ีคณะรัฐศาสตร์ฯ จะต้องด าเนินการด าเนินการให้เป็นวัฒนธรรมเดียวกันท่ัวท้ังองค์กร และ
ล าดับต่อมาคือการยกระดับทักษะความเช่ียวชาญของบุคลากรให้มีทักษะดิจิทัล (Digital Skills) เพื่อ
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงองค์กร ดังข้อมูลจาก Thaiwinner.com (Tiger, 2020) ให้ความหมายของค าว่า
วัฒนธรรมองค์กรนั้นหมายถึง ทัศนคติ ค่านิยม และความเช่ือท่ีทุกคนในองค์กรมีร่วมกัน และท้ังหมดนี้ 
ยังเป็นสิ่งท่ีช่วยสร้างเป้าหมายขององค์กรให้เป็นภาพใหญ่ท่ีเป็นอันหนึ่งอันเดียว ท้ังยังเป็นสิ่งท่ีก าหนด
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วิธีการท างานของทุกคนให้เป็นไปตามกลยุทธ์ธุรกิจเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ ค าว่า “วัฒนธรรมองค์กร”  
จึงเป็นเหมือนหัวใจท่ีทุกองค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก  

ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอเชิงโนบายท่ีจะช่วยขับเคล่ือนให้คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ไปถึง
เป้าหมายของการเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล ดังนี้ 

1. ส่งเสริมวัฒนธรรมดิจิทัล 
1) สนับสนุนวัฒนธรรมการใฝเ่รียนรู้และเตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลง เช่นจัดการอบรม

และสัมมนาเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตและการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  
2) ส่งเสริม Digital Mindset และวัฒนธรรมการเปล่ียนแปลงสู่องค์กรดิจิทัล เช่น จัดท า

โครงการเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีเปิดกว้างต่อการใช้เทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลง 
2. ปรับโครงสร้างองค์กร 

1) ก าหนดให้มีผู้บริหารหรือคณะกรรมการท่ีก ากับดูแลด้านดิจิทัล  
2) ปรับเพ่ิมบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีมีความเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านดิจิทัล 

3. ลงทุนในเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 
1)ประเมินความต้องการ ท าการวิเคราะห์และประเมินความต้องการด้านเทคโนโลยีของ

องค์กร  
2) คัดเลือกเทคโนโลยีท่ีตอบโจทย์ความต้องการและเป้าหมายขององค์กร  

ลงทุนในโครงสร้างพ้ืนฐานด้านไอทีท่ีมีความมั่นคงและปลอดภัย  
3) ยกระดับทักษะและความเช่ียวชาญด้านดิจิทัล เช่นจัดการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ

ด้านดิจิทัลให้กับบุคลากร 
4. แผนกลยุทธ ์

1) สร้างวิสัยทัศน์ร่วมและแผนกลยุทธท่ี์ชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  
2) พัฒนากระบวนการท างานแบบดิจิทัล ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีความเป็นดิจิทัล 

มากขึ้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพ  
3) สร้างความร่วมมือกับทุกภาคส่วน ส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 

ท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
จากข้อเสนอแนะเชิงนโยบายท้ัง 4 ข้อ การท่ีคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่จะสามารถเปล่ียนผ่านสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือระหว่าง
ผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน รวมถึงผู้ท่ีส่วนได้ส่วนเสียของคณะฯ หาแนวทาง 

ในการน านโยบายไปใช้หรือสนับสนุนประเด็นดังกล่าว และน ามาปฏิบัติให้เกิดขึ้นจริง ซึ่งการเป็นองค์กร
ดิจิทัล ไม่ใช่แค่การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ แต่เป็นการเปล่ียนแปลงวิธีการท างานและวัฒนธรรมองค์กร 
ให้สอดคล้องกับยุคดิจิทัล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและตอบสนองต่อความต้องการของผู้เรียน 
และผู้รับบริการ ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย าย่ิงขึ้น เพ่ิมการท างานมีความคล่องตัว ยืดหยุ่น โปร่งใส
ตรวจสอบได้ และท่ีส าคัญคือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือให้คณะรัฐศาสตร์ฯ ด ารงอยู่ได้อย่าง 
มีคุณค่าและย่ังยืน 
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