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บทคัดย่อ 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาการพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กร

ดจิิทัล 2) เพื่อศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพัฒนาพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล  

 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.83 ในการเก็บ

ข้อมูลจากบุคลากรกรมทางหลวง จำนวน 344 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ 

รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติเิชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวเืคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์

สัน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน  

 ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัลในภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยด้านผลลัพธ์ของการเปลี่ยนผ่านดิจิทัลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนด้านทักษะการใช้

เทคโนโลยีของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 2) ด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานของกรมทาง

หลวงสู่องค์กรดิจิทัลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐานด้าน

เทคโนโลยี ปัจจัยด้านความรู้ด้านดิจิทัลของบุคลากร ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยด้านแรง

กดดันจากภายนอก โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาฯ ไดร้อ้ยละ 73.9  

 

คำสำคัญ: การบรหิารงานภาครัฐ ; การพัฒนาองค์การ ; องค์กรดจิิทัล ; เทคโนโลยดีจิทิัล ;  

              กรมทางหลวง 
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Abstract 

This research aimed to: (1) study the development of the administration of the Department of 

Highways (DOH) toward becoming a digital organization; and (2) examine the factors influencing that 

development. 

The study employed a mixed-methods research design. In the quantitative component, a 

questionnaire with a reliability coefficient of 0.83 was used to collect data from 344 DOH personnel. 

The data were analyzed using descriptive statistics, namely frequency, percentage, mean, and standard 

deviation, together with inferential statistics, namely Pearson's correlation analysis and stepwise multiple 

regression analysis. 

The findings revealed that: (1) the overall level of development was moderate, with the 

dimension of the impact of digital transformation obtaining the highest mean score and that of 

employees' technological skills the lowest; and (2) with regard to the influencing factors, technology 

infrastructure, employees' digital literacy, organizational culture, and external pressure all had a 

statistically significant effect at the 0.01 level, and together accounted for 73.9% of the variance in 

development. 

 

Keywords: Public Administration ; Organizational Development ; Digital Organization ; Digital  

                Technology ; Department of Highways 

 

บทนำ 

 ในบรบิทการพัฒนาทางเทคโนโลยดีิจทิัลที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ส่งผลกระทบต่อวิถี

ชีวิตและการดำเนินงานทุกภาคส่วน ทั้งองค์กรภาครัฐ องค์กรธุรกิจ ภาคเอกชน ตลอดจนองค์กรที่ไม่

แสวงหาผลกำไร ซึ่งทำให้องค์กรต่าง ๆ เหล่านี้จำเป็นต้องมีการปรับตัวและมีความพยายามปรับเปลี่ยน

รูปแบบการดำเนินงานให้สามารถดำรงอยู่ได้ (จันทร์จิรา เหลาราช, 2564) การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลมี

ผลกระทบต่อทุกด้านของการดำเนินงานขององค์กรหรือธุรกิจ ตั้งแต่กระบวนการภายในองค์กรไปจนถึง

ประสิทธิภาพในการให้บริการแก่ลูกค้าหรือผู้รับบริการและความสัมพันธ์กับคู่ค้าและตลาดอื่น ๆ (Ross, 

Beath, & Mocker, 2019)  

 ในส่วนของภาครัฐ การเปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลกลายเป็นวาระสำคัญสำหรับรัฐบาล 

ทั่วโลกในการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในภาครัฐ ที่เรียกกันว่า รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (e-government) 

หรือรัฐบาลดิจิทัล (digital government) ซ ึ ่งมีเป ้าหมายในการปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการ 

องค์กรภาครัฐเพื่อเพิ ่มประสิทธิภาพ (efficiency) ส่งเสริมความโปร่งใส (transparency) ความรับผิดชอบ 

(accountability) การมีส่วนร่วมของประชาชน (public engagement) และการให้บริการสาธารณะโดยรวม 
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(overall public service delivery) ท่ีมากข้ึน (United Nations, 2020) ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนใน

ยุคดิจิทัล ซึ ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีความสำคัญเนื่องจากสามารถเสริมสร้างความเชื ่อมั ่นของ

ประชาชนในการให้บรกิารของภาครัฐได ้ 

 สำหรับประเทศไทย รัฐบาลตระหนักถึงความสำคัญและศักยภาพของการเปลี ่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยดีจิิทัล โดยไดเ้ริ่มตน้การดำเนนิการเพื่อรับเอาความคิดริเริ่มด้านการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล มา

ใช้ในขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจและ สังคม รวมถึงการกำกับดูแลที่มีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา

หน่วยงานภาครัฐสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล โดยได้พยายามปรับปรุง แนวปฏิบัติด้านธรรมาภิบาลให้ทันสมัย 

และสร้างการบริหารที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง (UNCTAD, 2019) โดยความคิดริเริ่ม เหล่านี้ สอดคล้อง 

กับวาระแห่งชาติ “ประเทศไทย 4.0” (Thailand 4.0) ซึ่งมีเป้าหมายในการมุ่งเน้นการพัฒนานวัตกรรม 

ทางเทคโนโลยีเพื่อใช้ในการขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม (สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ, 2560) และได้มีดำเนินการเชิงรุกในการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลในภาครัฐ 

โดยมีสำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (สพร.) (Digital Government Development Agency: DGA) เป็นหน่วยงาน

หลักที่รับผิดชอบในการส่งเสริมและดำเนินโครงการริเริ่มด้านการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลในภาครัฐของ 

ประเทศไทย 

 กรมทางหลวง (Department of Highways) เป็นหน่วยงานภาครัฐที่มคีวามสำคัญอย่างยิ่งในด้านภูมิ

ทัศน์โครงสร้างพื้นฐานของประเทศ ในการพัฒนาระบบทางหลวงที่สะดวกปลอดภัยและเชื่อมโยงการ

พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ โดยรับผิดชอบในการวางแผน การก่อสร้าง และการบำรุงรักษา

โครงสร้างพื้นฐานด้านการคมนาคมที่เกี่ยวข้อง ดังนั้น การเปลี่ยนผ่านสู่การบริหารระบบดิจิทัลจึงถือเป็น

นโยบายและพันธกิจสำคัญเพื่อปรับปรุงความโปร่งใส การตัดสินใจที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล และตอบสนอง

ต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงด้านการคมนาคมขนส่งของประเทศไทยให้ได้ดียิ่งขึ้น ด้วยแผนการพัฒนา

โครงสร้างพืน้ฐานที่มกีา้วหน้าและทันสมัยของประเทศไทยและความตอ้งการที่เพิ่มขึน้ของประชาชน ทำให้

กรมทางหลวงเผชิญกับแรงกดดันที่เพิ ่มขึ้นในการปรับปรุงกระบวนการบริหารให้ทันสมัยและการนำ

เทคโนโลยีดจิิทัลมาใชเ้พื่อให้ทันกับความท้าทายและโอกาสที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น เพื่อการตอบสนองต่อ

นโยบายและเป้าหมายของรัฐบาลในการปฏรูิประบบการบรหิารงานภาครัฐสู่ระบบดิจทิัลเพื่อเป้าหมายการ

ให้บริการประชาชนที่ดีขึ้น กรมทางหลวง จึงได้ริเริ่มโครงการจัดทำแผนแม่เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารของกรมทางหลวง ปี พ.ศ.2560–2564 และจัดทําแผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมทางหลวง ปี พ.ศ. 

2560–2564 เพื ่อใช้เป็นกรอบในการดําเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรของกรมทางหลวง และยุทธศาสตร์การพัฒนาดิจิทัลของประเทศไทยในระยะเวลา 5 

ปี โดยดําเนินการให้เกิดความเหมาะสมกับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและปัจจัยอื่นๆ 

(กรมทางหลวง, 2560) 

 อย่างไรก็ตาม จากการวิเคราะห์สถานะในปัจจุบันของกระบวนการบริหารและโครงสร้างพื้นฐาน

ทางเทคโนโลยีที ่มีอยู ่ภายในกรมทางหลวง พบว่า ยังมีปัญหาและความท้าทายหลายประการในการ
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เปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล ได้แก่ 1) กระบวนการหลายส่วนยังเป็นแบบดั้งเดมิที่มีการใช้กระดาษ 

การป้อนข้อมูลด้วยตนเอง และการพึ่งพาการทำงานแบบแมนนวล กระบวนการแบบดั้งเดิมนี้มักนำไปสู่

ความไร้ประสิทธิภาพ ความล่าช้าในการเผยแพร่ข้อมูล และการจัดสรรทรัพยากรที่ไม่เหมาะสม 2) ระบบ

ข้อมูลแบบแยกส่วนและคลังข้อมูลที่กระจัดกระจายยังขัดขวางการแบ่งปันข้อมูลและการทำงานร่วมกัน

ระหว่างแผนกต่างๆ ทำใหเ้ป็นอุปสรรคในการประสานงานที่เพิ่มขึ้น และขัดขวางการตัดสนิใจเชิงกลยุทธ์ 3) 

ในดา้นเทคโนโลย ีโครงสรา้งพื้นฐานของกรมทางหลวงยังแสดงให้เห็นการผสมผสานระหว่างระบบเดิมและ

แอปพลเิคชันแบบ Stand Alone ซึ่งทำใหม้คีวามสามารถในการทำงานร่วมกันและความสามารถในการปรับ

ขนาดที่จำกัด ในขณะที่แผนกได้เพิ่มการลงทุนด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) เพื่อการ

บริหารจัดการโครงการและตรวจสอบทรัพย์สิน (project management and asset tracking) 4) การขาดกล

ยุทธ์ดิจิทัลที่สอดคล้องกัน ซึ่งขัดขวางการบูรณาการและการจัดการหรือการจัดวางระบบที่ถูกต้อง ด้วย

เหตุนี้ ทำให้เกิดปัญหาในความสมบูรณ์ของข้อมูล (data integrity issues) ความพยายามหรือการดำเนิน 

การที่ซ้ำซ้อน (duplication of efforts) และข้อจำกัดด้านความเข้ากันได้ (compatibility constraints) ซึ่งเป็น

อุปสรรคต่อความสามารถของแผนกในการใช้ประโยชน์จากข้อมูลเชิงลึกเพื่อการขับเคลื่อนและเพิ่ม

ประสทิธภิาพการดำเนินงาน 5) ความรูแ้ละทักษะด้านดจิทิัลของบุคลากรในแผนกยังแตกต่างกันอย่างมาก 

ทำให้เกิดความท้าทายในการนำไปใช้และรักษาความคิดริเริ่มด้านดิจิทัล แม้ว่าพนักงานบางคนจะแสดงให้

เห็นถงึความเช่ียวชาญในทักษะดิจทิัลขัน้พื้นฐาน แต่คนอื่นๆ ยังอาจตอ้งการการฝึกอบรมและการสนับสนุน

เพิ่มเติมเพื่อให้สามารถใช้เทคโนโลยีและเครื่องมือดิจิทัลใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การ

ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงและความวิตกกังวลเกี ่ยวกับการโยกย้ายงานมีส่วนทำให้เกิดอุปสรรคทาง

วัฒนธรรมที่ขัดขวางความคล่องตัวและนวัตกรรมขององค์กร 6) การมีส่วนร่วมของกรมทางหลวงกับผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียภายนอก ได้แก่ หน่วยงานภาครัฐ หุ้นส่วนภาคเอกชน และสาธารณะ ยังคงเป็นแค่การทำ

ธุรกรรมและเชิงรับเป็นส่วนใหญ่ ช่องทางที่จำกัดสำหรับคำติชมของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย กระบวนการ

ราชการที่ยุ ่งยาก และกรอบการตัดสินใจที่ไม่ชัดเจนจะขัดขวางและบ่อนทำลายความโปร่งใส ความ

รับผิดชอบ และความไว้วางใจ เป็นผลให้โอกาสในการแก้ปัญหาร่วมกันและการสร้างคุณค่าร่วมกันยังคง

ถูกใช้ประโยชน์น้อยเกินไป ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความสามารถของกรมทางหลวงในการรับมือกับความท้า

ทายที่ซับซอ้นและการใช้ประโยชน์จากโอกาสที่เกดิขึ้นใหม่ (กรมทางหลวง, 2565) 

 จากข้อมูล สภาพการณ์ ความท้าทาย และเหตุผลที่กล่าวมาข้างตน้ เน้นย้ำถึงความจำเป็นเร่งดว่น

สำหรับกรมทางหลวงในการพัฒนาการบรหิารงานสู่การการเป็นองค์กรดจิทิัลอย่างครอบคลุมเพื่อปรับปรุง

กระบวนการบริหารจัดการใหท้ันสมัย เสรมิสรา้งความสามารถทางเทคโนโลย ีและส่งเสริมวัฒนธรรมแห่ง

นวัตกรรมและการทำงานร่วมกัน ดว้ยการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดจิทิัลเพื่อปรับปรุงขัน้ตอนการทำงาน 

บูรณาการระบบข้อมูล และเสริมศักยภาพของพนักงาน เพื่อให้สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ดำเนินงาน และส่งมอบบริการที่มีมูลค่าเพิ่มแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้วิจัยจึงเห็นถึงความจำเป็นและสนใจที่

จะศึกษาวิจัยการพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล เพื่อศึกษาการพัฒนาการบริหารงาน
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ของกรมทางหลวงสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล (transformation into a digital organization) ปัจจัยความสำเร็จ 

(Success factors) และแนวทาง (Guidelines) ของการพัฒนาการบริหารงานกรมทางหลวงสู่การเป็นองค์กร

ดิจิทัล ซึ ่งผู ้วิจัยหวังว่าผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อการนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการ

บริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัลให้ประสบความ สำเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายการ

พัฒนาดจิทิัลของกรมทางหลวงที่สอดคล้องกับนโยบายภาครัฐและนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการ

บริหารจัดการองค์กรที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไทยในยุค

ดจิทิัลต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื่อศกึษาการพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล  

2.  ปัจจัยที่จะส่งผลต่อการพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดจิทิัล  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยของต่างประเทศและในประเทศไทยบางส่วนที่

เกี่ยวขอ้งกับตัวแปรในการศกึษาการพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล ประกอบด้วย 

ตัวแปร 2 ส่วน ดงันี้    

 1.  ตัวแปรอิสระ (independent Variables) คือ ตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารกรม

ทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปรจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

โดยมรีายละเอยีดของการศกึษาตัวแปรที่เป็นตัวแปรอสิระ ดังนี้ คอื 

  1.1  ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี (Technology Infrastructure) หมายถึง ความ

พร้อมของระบบและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญที่รองรับการ

ดำเนินงาน การสื่อสาร และการบริการในยุคดิจิทัล โดยประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ เช่น ฮาร์ดแวร์ 

(Hardware) ซอฟต์แวร์ (Software) ระบบเครือข่าย (Networking) ระบบจัดเก็บและจัดการข้อมูล (Data 

Storage & Management) และการสนับสนุนทางเทคนิค (IT Support) (Zhang & Tansuhaj, 2007; Bharadwaj, 

2000) โครงสรา้งพื้นฐานด้านเทคโนโลยทีีม่ปีระสทิธิภาพจะช่วยให้องค์กรสามารถ (1) ประมวลผลข้อมูลได้

รวดเร็วและถูกตอ้ง (2) เช่ือมโยงขอ้มูลและระบบต่าง ๆ ไดอ้ย่างราบรื่น (3) ปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงาน

สู่ระบบดจิทิัลไดอ้ย่างยดืหยุ่น (4) เพิ่มประสทิธภิาพการใหบ้รกิารแก่ประชาชน 

  1.2  ปัจจัยด้านความรู้ด้านดิจิทัลของบุคลากร (Employee Digital Literacy) หมายถึง ความรู้ 

ความเข้าใจของบุคลากรในการเข้าถึง ประเมิน วิเคราะห์ ใช้ และสร้างข้อมูลผ่านเครื่องมือและเทคโนโลยี

ดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งครอบคลุมทั้งความรู้ด้านเทคนิคและความสามารถในการปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (Eshet-Alkalai, 2004; Van Laar et al., 2017) Digital literacy ไม่ได้หมายถึง

เพียงการใช้คอมพิวเตอร์หรือแอปพลิเคชัน แต่ยังรวมถึง (1) การรู้เท่าทันข้อมูล (Information literacy) (2) 
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การสื่อสารในโลกดิจิทัล (Digital communication) (3) ความปลอดภัยไซเบอร์ (Cybersecurity awareness) 

และ (4) การคดิวเิคราะห์เชิงเทคโนโลย ี(Technological reasoning) 

  1.3  ปัจจัยดา้นการสนับสนุนจากผู้บรหิาร (Management Support) หมายถงึ การมสี่วนร่วมของ

ผู้บรหิารระดับสูงในการผลักดัน ทุ่มเททรัพยากร สนับสนุนนโยบาย และกำกับทศิทางในการพัฒนาองค์กร

ไปสู่การเป็นองค์กรดจิทิัล โดยแสดงออกผ่านการกำหนดวสิัยทัศน์เชิงดจิทิัล การลงทุนดา้นเทคโนโลยี การ

พัฒนาเจา้หน้าที่ และการให้ความสำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างและวัฒนธรรมภายใน (Kane et 

al., 2015; Jarvenpaa & Ives, 1991) การสนับสนุนจากผู้บริหารถือเป็น “แรงขับเคลื่อนจากบนลงล่าง” 

(Top-down driver) ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการสร้างแรงจูงใจ ความมั่นใจ และทัศนคติเชิงบวกของบุคลากร

ต่อการเปลี่ยนผ่านสู่ระบบดจิทิัล 

  1.4 ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) หมายถงึ ระบบของค่านยิม (value) 

ความเช่ือ (beliefs) บรรทัดฐาน (norms) และพฤตกิรรมที่มกีารแบ่งปันร่วมกันในองค์กร ซึ่งส่งผลต่อวิธีการ

คิด การตัดสินใจ และการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ (Schein, 2010) โดยวัฒนธรรมองค์การที่เอือ้

ต่อการเปลี่ยนแปลงจะช่วยสนับสนุนการเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรม

องค์การเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มักไม่เห็นชัดเจน แต่มีอิทธิพลสูงต่อการยอมรับและการใช้เทคโนโลยีของ

บุคลากร รวมถงึความสำเร็จของการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ (Cameron & Quinn, 2011) 

  1.5  ปัจจัยด้านแรงกดดันจากภายนอก (External Pressure) หมายถึง แรงกระตุ้นหรืออิทธิพล

จากสิ่งแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลให้หน่วยงานจำเป็นต้องดำเนินการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กร 

โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีและการบริหารงานสู่องค์กรดิจิทัล เช่น นโยบายของรัฐบาล ความคาดหวังของ

ประชาชน การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี คู่แข่งระหว่างหน่วยงาน หรือแรงผลักดันจากหน่วยงานกำกับ

ดูแล (DiMaggio & Powell, 1983; Teo et al., 2003) แรงกดดันจากภายนอกถือเป็นปัจจัยที ่ส ่งผลต่อ

พฤติกรรมขององค์กร โดยเฉพาะในภาครัฐที่ต้องตอบสนองต่อนโยบายส่วนกลาง และแนวโน้มของโลก

ดจิิทัล (Weerakkody et al., 2009)  

 2.  ตัวแปรตาม (dependent variables) คือ การพัฒนาการบริหารงานสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลของ

กรมทางหลวง (Development into a Digital Organization: DDO) หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนเชิง

ยุทธศาสตร์ของกรมทางหลวงในการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการ การดำเนินงานภายใน 

และการให้บริการแก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนผ่านจากรูปแบบการทำงาน

แบบเดิมที่ใช้กระบวนการเชิงเอกสารและแรงงานคน เป็นระบบที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล (data-driven), 

เทคโนโลยี (technology-enabled) และการทำงานที ่เชื ่อมโยงแบบออนไลน์ (digitally connected) เพื่อ

เสรมิสรา้งความรวดเร็ว ความโปร่งใส และคุณภาพการใหบ้ริการของภาครัฐ  

  องค์ประกอบของการพัฒนาการบริหารงานสู่ดิจิทัล ประกอบด้วย 5 มิติหลัก (Westerman et 

al., 2014) ประกอบดว้ย 
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1) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงาน (Process Digitization) หมายถึง การปรับกระบวนการ

ภายในให้อยู่ในรูปแบบดิจิทัล เช่น การใช้ระบบเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ การใช้ระบบจัดซื้อจัดจ้างออนไลน์ 

หรอืระบบตดิตามงานอัตโนมัต ิ

2) ประสิทธิภาพจากการใช้เทคโนโลยี (Operational Efficiency through Technology) หมายถึง 

การนำเทคโนโลยี สารสนเทศมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน เช่น การควบคุมต้นทุน การบริหาร

โครงการทางหลวง หรอืระบบขอ้มูลภูมิสารสนเทศ (GIS) 

3) การใช้ขอ้มูลในการตัดสนิใจ (Data-Driven Decision Making) หมายถงึ การใช้ฐานขอ้มูลและ

ระบบสารสนเทศสนับสนุนการวางแผน การประเมนิผล และการตัดสนิใจระดับนโยบายและปฏบิัต ิ

4) ทักษะการใช้เทคโนโลยขีองบุคลากร (Employee Digital Competency) หมายถึงความสามารถ 

ของเจ้าหน้าที่ในการใช้เครื่องมือและระบบดิจิทัลในภารกิจประจำ เช่น การจัดทำรายงาน การตรวจสอบ

ภาคสนาม หรอืการใช้แอปพลเิคชันสนับสนุนงานวศิวกรรม 

5) ผลลัพธ์จากการเปลี่ยนผ่าน (Impact of Digital Transformation) หมายถึง การเปลี่ยนผ่านสู่

ดิจิทัลส่งผลให้การบริการประชาชนดีขึ้น การบริหารงานมีความคล่องตัว และองค์กรสามารถตอบสนอง

ต่อความเปลี่ยนแปลงไดร้วดเร็วและยดืหยุ่น 

 ซึ่งจากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปรและ

สมมติฐานในกรอบแนวคิดการวิจัย เพื่อศึกษาการพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล 

ในการวจัิยครัง้นี้ ดังแสดงในภาพที ่1 

 

   ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม 

                                              ตั ว แปร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวจัิย 

  

การพัฒนาการบรหิารงานของกรมทาง

หลวงสู่องค์กรดจิิทัล 

1. ดา้นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงาน 

2. ดา้นประสทิธภิาพจากการใช้เทคโนโลย ี

3. ดา้นการใช้ขอ้มูลในการตัดสนิใจ 

4. ดา้นทักษะการใช้เทคโนโลยขีองบุคลากร 

5. ดา้นผลลัพธ์จากการเปลี่ยนผ่าน 

 

ปัจจัยดา้นการสนับสนุนจากผู้บรหิาร 

 

ปัจจัยดา้นความรูด้้านดจิทิัลของบุคลากร 

 

ปัจจัยดา้นโครงสรา้งพื้นฐานดา้นเทคโนโลย ี

 

 

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การ 

 

 
ปัจจัยดา้นแรงกดดันจากภายนอก 

 

 

H1 – H5 
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สมมตฐิานการวจัิย 

 สมมติฐานที่ 1 (H1):ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานของ

กรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล 

 สมมติฐานที่ 2 (H2):ปัจจัยด้านความรู้ด้านดิจิทัลของบุคลากรส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานของ

กรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล 

 สมมติฐานที่ 3 (H3):ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานของกรม

ทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล 

 สมมตฐิานที ่4 (H4):ปัจจัยดา้นวฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวง

สู่องค์กรดจิทิัล 

 สมมติฐานที่ 5 (H5):ปัจจัยด้านแรงกดดันจากภายนอกส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานของกรมทาง

หลวงสู่องค์กรดิจทิัล 

วธิกีารวจัิย 

 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล” ผู้วิจัยทำการศึกษา

โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาระดับความสำเร็จการพัฒนาการ

บริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล และปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานของกรมทาง

หลวงสู่องค์กรดจิทิัล  

 ประชากร ได้แก่ บุคลากรของกรมทางหลวงทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จำนวน 5,575 คน 

จำแนกเป็น บุคลากรในส่วนกลาง 27 หน่วยงาน จำนวน 1,351 คน และบุคลากรในส่วนภูมิภาค 18 หน่วยงาน 

จำนวน 4,224 คน (กรมทางหลวง, 2566) กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสำเร็จรูปของ ทาโร่ ยามา

เน่ (Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95  และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ร้อยละ 5 ได้ขนาด

กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 375 คน เลอืกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วธิกีารสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) 

โดยจำแนกประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามหน่วยงานและกำหนดตัวอย่างในแต่ละหน่วยงานตามสัดส่วน

ประชากร (Population proportion) จากนั้นเลือกกลุ่มตัวอย่างตามจำนวนที่กำหนดไว้ในแต่ละกลุ่มด้วย

วธิกีารสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิยครัง้นี้ ประกอบดว้ย แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 

 ตอนที ่ 1 ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ตำแหน่งงาน และ

ประสบการณ์ในการทำงาน 

 ตอนที่ 2  ขอ้คำถามความคดิเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดจิทิัล 

ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงาน 2) ประสทิธิภาพ จากการใช้เทคโนโลยี 3) 

การใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ 4) ทักษะการใช้เทคโนโลยีของบคุลากร และ 5) ผลลัพธ์ของการเปลี่ยนผ่านดจิทิัล  
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 ตอนที่ 3 ขอ้คำถามความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารกรมทางหลวงสู่

องค์กรดจิิทัล ประกอบดว้ย ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐานดา้นเทคโนโลย ีปัจจัยด้านความรูด้้านดจิทิัลของ

บุคลากร ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากผู้บรหิาร ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยดา้นแรงกดดันจาก

ภายนอก  

ตรวจสอบคุณภาพดา้นความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) จากความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

จำนวน 5 คน ในการประเมินดัชนคีวามสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence: IOC) (Mckeen & 

Smith, 2003) โดยมเีกณฑ์ค่า IOC มากกว่า 0.6 (IOC>.60) ถอืว่าขอ้คำถามในแบบสอบถามมคีวาม

สอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์และผ่านเกณฑ์การประเมนิ จากผลการประเมนิพบว่า ขอ้คำถามทุกขอ้มคี่า IOC 

> .70 จากนัน้ทดลองใช้แบบสอบถามกับบุคลากรแขวงทางหลวงสระบุร ีที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวจัิย 

จำนวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ดว้ยการนำขอ้มูลที่ไดม้า

วเิคราะห์หาค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient) ตามวธิกีารของครอนบาค (Cronbach, 1951) จากผล

การวเิคราะห์ พบว่า ค่าสัมประสทิธิ์ของขอ้คำถามทุกข้อมคี่ามากกว่า 0.70 และมีค่ามากกว่า 0.80 

สำหรับขอ้คำถามของตัวแปรแต่ละด้านและเท่ากบั 0.83 สำหรับแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ทำการแจกแบบสอบถาม จำนวน 375 ฉบับ โดยการส่งทางไปรษณยี์ ทาง

อเิล็กทรอนกิส์ (e-mail) ผ่าน Google Form และการเก็บรวบรวมดว้ยตนเอง ผลจากการสำรวจ การตอบ

กลับแบบสอบถามจำนวน 344 ฉบับ คดิเป็นรอ้ยละ 91.73 ซึ่งเป็นอัตราการตอบกลับแบบสอบถาม 

(Response rate) ที่ยอมรับได ้ตามที่ Baruch (1999) ไดก้ำหนดค่าเฉลี่ยอัตราการตอบกลับแบบสอบถาม

ทั่วไปไวท้ี่รอ้ยละ 55.6 เป็นเกณฑ์อัตราการตอบกลับที่อยู่ในเกณฑ์ด ีเช่นเดยีวกับ Berdie (1986) ที่ได้

กล่าวว่า อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามที่ยอมรับไดแ้ละเป็นการตอบกลับที่อยู่ในเกณฑ์ด ีควรมี

อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามที่รอ้ยละ 50 และ 60 -70 ถอืว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ดมีาก 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ทำการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถาม โดยใช้การทดสอบ

ทางสถติ ิดังนี้ 

1)  สถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยสถติทิี่ใช้ ประกอบดว้ย การแจกแจงความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 2)  สถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัย 5 ดา้น 

(ตัวแปรอสิระ) และตัวแปร ปัจจัย (ตัวแปรอสิระ) กับการพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กร

ดจิิทัล (ตัวแปรตาม) ใช้การวเิคราะห์ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน และการวเิคราะห์การถดถอย 

(Regression Analysis) ใช้การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อตรวจสอบปัจจัย

ที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดจิทิัล 
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ผลการวจัิย 

 ผลการวจัิยสามารถสรุปไดต้ามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

 1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

(ร้อยละ 54.70) มอีายุระหว่าง 40-49 ป ี(ร้อยละ 36.90) จบการศกึษาระดับปริญญาตร ี(รอ้ยละ 59.30) มอีายุ

การทำงานระหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ 31.70) ตามด้วย 21 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 25.30) มีประสบการณ์การทำงานที่

เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล 1-5 ปี (ร้อยละ 56.10) และส่วนใหญ่ไม่เคยเข้ารับการอบรมความรู้เกี่ยวกับการ

เปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดจิทิัลของหน่วยงานภาครัฐ (รอ้ยละ 56.40) 

 2. ผลการศกึษาการพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล พบว่า การพัฒนาการ

บริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัลในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (𝑋𝑋=3.48, S.D.=0.69) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านผลลัพธ์ของการเปลี่ยนผ่านดิจิทัล (𝑋𝑋=3.82, 

S.D.=0.83) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านประสิทธิภาพจากการใช้เทคโนโลยี (𝑋𝑋=3.61, S.D.=0.88) 

อยู่ในระดับมาก ดา้นการใช้ขอ้มูลในการตัดสนิใจ (𝑋𝑋=3.42, S.D.=0.96) ดา้นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ

ทำงาน (𝑋𝑋=3.34, S.D.=0.69) อยู ่ในระดับปานกลาง และด้านทักษะการใช้เทคโนโลยีของบุคลากร 

(𝑋𝑋=3.20,  S.D.=0.89) อยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ รายละเอยีดค่าสถติิแสดงไดด้ังตารางที่ 1  
 

ตารางท่ี 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวง  

               สู่องค์กรดจิิทัล  

การพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดจิิทัล (Y) 𝑿𝑿 S.D. ระดับ 

ดา้นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงาน 3.34 0.82 ปานกลาง 

ดา้นประสทิธภิาพจากการใช้เทคโนโลย ี 3.61 0.88 มาก 

ดา้นการใช้ขอ้มูลในการตัดสนิใจ 3.42 0.96 ปานกลาง 

ดา้นทักษะการใช้เทคโนโลยีของบุคลากร 3.20 0.89 ปานกลาง 

ดา้นผลลัพธ์ของการเปลี่ยนผ่านดิจทิัล 3.82 0.83 มาก 

รวม 3.48 0.69 ปานกลาง 

 

 3.  ผลการศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดจิทิัล 

  3.1 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับการพัฒนาการบริหารงานสู่องค์กรดิจิทัล 

พบว่า ปัจจัยทัง้ 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาการบรหิารงานสู่องค์กรดิจิทัล อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที ่ระดับ 0.01 (p < .01) โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) มีความสัมพันธ์สูงสุด (r = .793) 

รองลงมาคือ ด้านแรงกดดันจากภายนอก (X5) (r =.750) ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร (X3) (r = .697)

ด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี (X1) (r = .680) ด้านความรู้ด้านดิจิทัลของบุคลากร (X2) (r = .651) 

ตามลำดับรายละเอยีดค่าสถติแิสดงไดด้งัตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยกับการพัฒนาการบรหิารงานสู่การเป็นองค์กรดจิทิัล 

ตัวแปร 𝑿𝑿 S.D. X1 X2 X3 X4 X5 

โครงสรา้งพื้นฐานด้านเทคโนโลยี (X1) 3.33 0.79      

ความรูด้้านดจิทิัลของบุคลากร (X2) 3.46 0.64 .568**     

การสนับสนุนจากผู้บริหาร (X3) 3.32 0.81 .697** .499**    

วัฒนธรรมองค์กร (X4) 3.57 0.75 .663** .529** .839**   

แรงกดดันจากภายนอก (X5) 3.53 0.71 .591** .523** .716** .762**  

การพัฒนาการบริหารงานสู่องค์กรดจิทิัล (Y) 3.48 0.69 .680** .651** .697** .793** .750** 

** มนีัยสำคญัทางสถติทิี่ระดับ 0.01 

  3.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบริหารงานสู่องค์กรดิจิทัล (ภาพรวม) ปัจจัยที่สามารถ

ร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล (Y) ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ ประกอบด้วย ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี (X1) ปัจจัยด้านความรู้ด้านดิจิทัลของ

บุคลากร (X2) ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การ (X4) และปัจจัยดา้นแรงกดดันจากภายนอก (X5) โดยสามารถ

อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 73.9 (Adj. R² = .739) ปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดคือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์การ (β = .380) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านแรงกดดันจากภายนอก (β = .251) ปัจจัยด้านความรู้ด้าน

ดิจิทัลของบุคลากร (β = .236) และปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี (β = .146) ตามลำดับ 

(ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร (X3) ไม่ถูกเลือกเข้าสมการในการวิเคราะห์แบบขั้นตอน) ดังนั้น 

สมมติฐานการวิจัย H1, H2, H4 และ H5 ได้รับการสนับสนุน ส่วน H3 ไม่ได้รับการสนับสนุนสำหรับการ

พยากรณ์ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงไดด้ังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนเพื่อวเิคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการ 

       บรหิารงานสู่องค์กรดจิทิัล (Y) 

** มนีัยสำคญัทางสถติทิี่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตัวแปรปัจจัย ประกอบดว้ย โครงสร้างพื้นฐานดา้น

เทคโนโลย ี(X1) ความรูด้า้นดจิทิัลของบุคลากร (X2) วัฒนธรรมองค์กร (X4) และแรงกดดันจากภายนอก 

(X5) สามารถร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาการบรหิารงานสู่องค์กรดิจทิัล (Y) ไดร้อ้ยละ 73.9 (Adj. R2 = 

ตัวแปรปัจจัย b S.E. β t p VIF 

โครงสรา้งพื้นฐานด้านเทคโนโลย ี(X1)   .128 .035 .146 3.688 .000 2.048 

ความรูด้้านดจิทิัลของบุคลากร (X2)  .253 .038 .236 6.712 .000 1.620 

วัฒนธรรมองค์กร (X4)  .351 .043 .380 8.090 .000 2.889 

แรงกดดันจากภายนอก (X5) .243 .042 .251 5.717 .000 2.539 

R2 = .742, Adj. R2 = .739, SE = .352 (F-Stat = 243.461, p = .000), N = 344 
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.739) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 (F-Stat = 243.461, p-value = .000) สมการพยากรณ์การ

พัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรดิจทิัล (Yβ) เป็นดังนี้ คอื (Yβ) = .146(X1) + .236(X2) + .380(X4) + .251(X5) 

อภปิรายผลการวจัิย  

 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล” ได้ผลการวิจัยที่

สำคัญหลายประการ ซึ่งสามารถนำมาอภิปรายโดยเปรียบเทียบกับแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยที่เกี่ยวขอ้ง ดังนี้ 

1.  การพัฒนาการบริหารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจิทัล ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาการ

บรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดจิทิัลในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ

ด้านผลลัพธ์ของการเปลี่ยนผ่านดิจิทัล และด้านประสิทธิภาพจากการใช้เทคโนโลยี ซึ่งแสดงให้เห็นว่า

บุคลากรเริ่มรับรู้ถึงประโยชน์และผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมจากการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ สอดคล้องกับ

แนวคิดของ Westerman et al. (2014) และ McAfee & Brynjolfsson (2017) ที ่ชี ้ว ่าการเปลี ่ยนแปลงทาง

ดิจิทัล (Digital Transformation) นำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและสร้างคุณค่าใหม่ให้กับองค์กร อย่างไรก็ตาม 

ดา้นทักษะการใช้เทคโนโลยีของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ซึ่งสะทอ้นถงึความท้าทายที่สำคัญ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธรินด์ เลิศสุขีเกษม (2565) และ กฤตบุญ แก้วโชติ (2565) ที่พบว่าทักษะดิจิทัลของบุคลากร

และความพรอ้มด้านงบประมาณเป็นอุปสรรคสำคัญในการเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจทิัลในภาครัฐ 

 การที่ด้านผลลัพธ์ฯ และประสิทธิภาพฯ อยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะโครงการริเริ ่มดิจิทัล

บางส่วนที่ดำเนินการไปแลว้ เช่น การใช้ระบบ e-Signature, e-Auction เริ่มแสดงผลเชิงบวกใหเ้ห็น แต่การที่

ทักษะบุคลากรยังอยู่ในระดับปานกลางชี้ให้เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงยังไม่ทั่วถึงและยั่งยืน จำเป็นต้องมีการ

พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องตามที่ OECD (2020) เน้นย้ำถึงความสำคัญของความรู้ความสามารถด้าน

ดจิทิัลของขา้ราชการ 

 2.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล 

  2,1) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ มี

อิทธิพลสูงสุดต่อการพัฒนาการบริหารงานสู่องค์กรดิจิทัล ซึ่งสอดคล้องอย่างยิ่งกับแนวคิดของ Schein 

(2010) ที่ระบุว่าวัฒนธรรมองค์การเป็น "พื้นฐานทางจิตวิทยา" ที่มีผลต่อพฤติกรรมและการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับ Hartl & Hess (2017) ที่ชี้ว่าวัฒนธรรมแบบอนุรักษนิยมเป็นอุปสรรคต่อ 

Digital Transformation โดยเฉพาะในภาครัฐ การสร้าง "วัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture)" ที ่เปิดรับ

นวัตกรรม การเรียนรู้ และการมีส่วนร่วม จึงเป็นสิ่งสำคัญตามที่ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกได้เน้นย้ำ และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทร์จิรา เหลาราช (2564) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นหนึ่งในปัจจัยแห่ง

ความสำเร็จในการปรับเปลี่ยนสู่องค์กรดจิทิัล 

  2.2) ปัจจัยด้านแรงกดดันจากภายนอก (X5) ปัจจัยนี้มีอิทธิพลสูงเป็นอันดับสอง สอดคล้องกับ

ทฤษฎีสถาบัน (Institutional Theory) ของ DiMaggio & Powell (1983) ที่อธิบายว่าองค์กรมีการปรับตัวตาม

แรงกดดันจากภายนอก ทั้งในรูปแบบการบังคับ (Coercive) บรรทัดฐาน (Normative) และการเลียนแบบ 

(Mimetic) นโยบายรัฐบาล (เช่น ไทยแลนด์ 4.0 และความคาดหวังของประชาชนที่ตอ้งการบรกิารที่ทันสมัย 
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เป็นแรงผลักดันสำคัญตามที่ Teo et al. (2003) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถงึบทบาทของปัจจัยภายนอกในการผลักดันการ

ยอมรับนวัตกรรมในองค์กร 

  2.3) ปัจจัยด้านความรู้ด้านดิจิทัลของบุคลากร (X2) การที่ปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อการพัฒนาฯ 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Eshet-Alkalai (2004) ที่ว่าองค์กรไม่สามารถเป็นดิจิทัลได้หากบุคลากรขาด

ทักษะที่จำเป็น และสอดคล้องกับ Kane et al. (2015) ที่ระบุว่าการลงทุนพัฒนาทักษะดิจิทัลเป็นกลยุทธ์

สำคัญ ผลการวิจัยเชิงปริมาณที่พบว่าด้านนี้มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด และผลเชิงคุณภาพที่ชี้ว่าการฝึกอบรมยังไม่

ครอบคลุมและขาดแรงจูงใจ ยิ่งตอกย้ำความสำคัญของการยกระดับทักษะบุคลากรตามที่ Westerman et 

al. (2014) และ OECD (2020) ได้กล่าวไว้ และเป็นประเด็นที่งานวิจัยของ อภิชัย กุญชรชัย (2564) พบว่า

เป็นอุปสรรคเช่นกัน 

  2.4) ปัจจัยด้านโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี (X1) ปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อการพัฒนาฯ ซึ่ง

สนับสนุนแนวคิดของ Bharadwaj et al. (2013) ที ่ว ่าโครงสร้างพื ้นฐานไอทีที ่แข็งแกร่งเป็นพื ้นฐานของ 

"ความสามารถด้านเทคโนโลยี (IT Capability)" และ Sambamurthy et al. (2003) ที่เชื่อมโยงความคล่องตัวทาง

ดิจิทัล (Digital Options) กับความสามารถในการจัดการโครงสร้างพื้นฐาน และสอดคล้องกับงานวิจัยในภาครัฐ

ของ Weerakkody et al. (2009) ที่พบว่าโครงสร้างพื้นฐานที่ไม่พรอ้มเป็นอุปสรรคต่อการนำระบบดิจทิัลมาใช้ 

  2.5) ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร (X3) แม้ว่าในภาพรวมปัจจัยนี้จะไม่ถูกเลือกเข้าสมการ

พยากรณ์ เนื่องจากอาจถูกบดบังด้วยอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่สูงกว่ามาก ตามแนวคิดของ Kotter 

อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ บรรทัดฐานของพฤติกรรมและค่านิยมร่วมกันระหว่างกลุ่มคนซึ่งเป็นพลังที่

มองไม่เห็นแต่ทรงอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทุกสิ่งที่เกิดขึ้นในองค์การ อิทธิพลนี้มีพลังมากเนื่องจากส่งผลต่อการ

กระทำของผู้คนจำนวนมาก ทำงานในระดับจิตใต้สำนึกที่ฝังรากลึกในค่านิยมและบรรทัดฐานทางสังคมและ

ค่านิยมร่วมกันขององค์การ (Kotter, J.P. 1996) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Schein (2010) ที่กล่าวว่า อิทธิพล

ของวัฒนธรรมองค์การสามารถมีบทบาทที่แข็งแกร่งในการกำหนดพฤติกรรมและผลลัพธ์ขององค์การ จนอาจ

ส่งผลให้ปัจจัยอื่นๆ ดูเหมือนมีอิทธิพลลดลง หรือถูกบดบังไปได้ แต่ผลการวิเคราะห์รายด้านพบว่าส่งผลต่อ 

“ด้านผลลัพธ์ของการเปลี่ยนผ่านดิจิทัล” (Y5) สอดคล้องกับแนวคิด "Top-down driver" ที่ผู้บริหารมีบทบาท

สำคัญในการสร้างแรงจูงใจและนำการเปลี่ยนแปลง (Kane et al., 2015; Jarvenpaa & Ives, 1991; Teo et al., 

2003) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sonata Staniuliene and Karolina Lavickaite (2022) ที่เน้นความเป็นผู้นำ

ด้านดิจิทัลในภาครัฐ รวมถึงงานวิจัยของ Stoumpos et al. (2023) ที่พบว่า การตัดสินใจของรัฐบาลและความรู้

เชิงลึกของผู้บริหารเป็นสิ่งสำคัญในการดำเนินโครงการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล การที่ปัจจัยนี้ไม่ปรากฏใน

สมการภาพรวม อาจสะท้อนว่าในบริบทของกรมทางหลวง แมผู้้บรหิารจะสนับสนุน แต่หากวัฒนธรรมองค์การ

ยังไม่เอื้ออำนวย หรือบุคลากรยังขาดทักษะ การเปลี่ยนแปลงในภาพรวมก็ยังเกิดขึ้นได้ยาก อย่างไรก็ตาม การ

สนับสนุนของผู้บรหิารยังคงเป็นปัจจัยช้ีขาดในการทำใหเ้กดิ “ผลลัพธ์” ที่เป็นรูปธรรมและรับรู้ได ้
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สรุปผลการวจัิย  

ผลการวิจัยนี้ได้ให้ภาพที่ชัดเจนขึ้นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีส่งผลการพัฒนากรมทางหลวงไปสู่การเป็น

องค์กรดจิิทัล ซึ่งมทีัง้ส่วนที่สอดคลอ้งและสนับสนุนองค์ความรูเ้ดมิ รวมถงึใหข้อ้สังเกตที่น่าสนใจในบริบท

เฉพาะของหน่วยงานภาครัฐขนาดใหญ่อย่างกรมทางหลวง แมว้่าแรงกดดันจากภายนอกและการสนับสนุน

จากผู้บริหารจะสามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัลในภาครัฐไทยให้เกิดผลลัพธ์ที ่เป็น

รูปธรรมได้ แต่ความสำเร็จที่ยั ่งยืนนั ้นกลับถูกกำหนดโดยปัจจัยที ่ทรงอิทธิพลสูงสุดอย่างวัฒนธรรม

องค์การและความสามารถในการก้าวข้ามความท้าทายสำคัญคือช่องว่างด้านทักษะดิจิทัลของบุคลากรใน

ภาพรวม 

องค์ความรู้จากการวจัิย  

การเปลี่ยนผ่านสู่องค์กรดิจิทัลในหน่วยงานภาครัฐขนาดใหญ่ของไทย เช่น กรมทางหลวง เป็น

กระบวนการที่ซับซ้อนซึ่งขับเคลื่อนด้วยปัจจัยหลายมิติ โดยมีองค์ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยที่สำคัญ คือ 

“การพัฒนาองค์กรดิจิทัลในภาครัฐไทยให้ประสบความสำเร็จอย่างยั ่งยืนจำเป็นต้องใช้กลยุทธ์ที่ให้

ความสำคัญกับการสร้างวัฒนธรรมดิจิทัลเป็นอันดับแรกควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะบุคลากรและ

โครงสรา้งพื้นฐานเพื่อเป็นฐานรองรับ” 

ข้อเสนอแนะ 

ซึ่งจากผลการวจัิยและการอภปิรายผล ผู้วจัิยมีขอ้เสนอแนะเพื่อนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการ

พัฒนาการบรหิารงานของกรมทางหลวงสู่องค์กรดิจทิัล และขอ้เสนอแนะสำหรับการวจัิยในอนาคต ดังนี้ 

 1. ข้อเสนอแนะเชงินโยบายและสำหรับการนำไปปฏบิัตสิำหรับกรมทางหลวง 

    เพื ่อขับเคลื่อนกรมทางหลวงสู ่การเป็นองค์กรดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพและยั ่งยืน ควร

พจิารณาดำเนนิการในประเด็นต่อไปนี้  

 1.1 ด้านโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีและระบบข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านโครงสร้าง

พื้นฐานเทคโนโลยีส่งผลต่อการพัฒนาฯ และผลเชิงคุณภาพ ระบุถึงความจำเป็นในการปรับปรุงระบบ

เครอืข่าย Server และการนำ Cloud มาใช้ รวมถงึอุปสรรคจากการจัดซื้อจัดจ้างที่อาจทำใหไ้ดเ้ทคโนโลยีไม่

ทันสมัย จึงควรมีการประเมินและปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานไอทีที่มีอยู่ให้ทันสมัย มีความเสถียร และ

รองรับการทำงานในรูปแบบดจิิทัลได้ เช่น การยกระดับระบบเครือข่าย การจัดหาเครื่องแม่ข่าย (Server) ที่

มปีระสทิธภิาพ การนำเทคโนโลย ีCloud Computing มาใช้อย่างเหมาะสม 

 1.2 ด้านบุคลากรและวัฒนธรรมองค์การ ผลการวิขัยชี้ว่า ด้านทักษะดิจิทัลของบุคลากรมี

ค่าเฉลี่ยต่ำสุดแต่เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาฯ สอดคล้องกับผลเชิงคุณภาพ ที่ระบุว่าบุคลากร

ยังตอ้งการการพัฒนาทักษะเฉพาะทางอย่างต่อเนื่อง และการฝึกอบรมที่มอียู่อาจยังไม่ครอบคลุม กรมทาง

หลวงจึงควรจัดทำแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลสำหรับบุคลากรทุกระดับ โดยครอบคลุมทั้งทักษะพื้นฐานและ

ทักษะเฉพาะทางที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งงานต่างๆ ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต และการเรียนรู้ด้วย



596 | วารสารวชิาการ การจัดการภาครัฐและเอกชน ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 

ตนเองผ่านช่องทางที่หลากหลาย เช่น e-Learning การอบรมเชิงปฏบิัตกิาร การศกึษาดูงาน นอกจากนี้ควร

สร้างวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture) ที ่เปิดรับการเปลี่ยนแปลง เนื ่องจากผลการศึกษา ยืนยันว่า

วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่มอีทิธิพลสูงสุดต่อการพัฒนาฯ จงึควรส่งเสรมิวัฒนธรรมที่เปิดกว้างต่อการ

ทดลอง เรยีนรูจ้ากความผิดพลาด ยอมรับนวัตกรรม และส่งเสรมิการทำงานร่วมกันเป็นทีม (Collaboration) 

ควรมีการให้รางวัลและยกย่องบุคลากรหรือหน่วยงานที่นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ได้อย่างสร้างสรรค์และ

เกดิผลลัพธ์ที่ดี 

 1.3 ดา้นการใหบ้รกิารและการมสี่วนร่วม การอภิปรายผลช้ีใหเ้ห็นว่า เปา้หมายหนึ่งของการ

เป็นองค์กรดจิทิัลคอืการให้บรกิารที่ดขีึ้น ดังนัน้ จึงควรนำหลักการออกแบบโดยคำนงึถงึประสบการณ์ของ

ผู้ใช้มาปรับปรุงการใหบ้รกิารในรูปแบบดจิทิัล ใหม้คีวามสะดวก รวดเร็ว และเขา้ถึงง่าย นอกจากนี้ควร

สรา้งช่องทางการสื่อสารและการมสี่วนร่วมแบบดจิทิัล การมสี่วนร่วมของประชาชนเป็นส่วนหนึ่งของแรง

กดดันภายนอก และเป็นแนวโนม้สำคัญของภาครัฐยุคใหม่ การมช่ีองทางดิจทิัลจะช่วยอำนวยความสะดวก 

ควรพัฒนาช่องทางออนไลน์สำหรับการสื่อสาร รับฟังความคดิเห็น และใหป้ระชาชนมสี่วนร่วมในการ

พัฒนางานของกรมทางหลวง 

 2.  ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรมกีารศกึษาปัจจัย "การสนับสนุนจากผู้บรหิาร" ในเชิงลกึมากขึ้น เพื่อทำความเขา้ใจถงึ

กลไกและลักษณะการสนับสนุนที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในแต่ละด้านอย่างแทจ้รงิในบรบิทขององค์กร

ภาครัฐขนาดใหญ่ และควรศกึษาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจมผีลต่อการพัฒนาสู่องค์กรดจิิทัล เช่น ความพรอ้มของ

กฎหมายและกฎระเบยีบที่เกี่ยวขอ้งโดยตรง การบรหิารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

อย่างเป็นระบบ หรอืปัจจัยดา้นความปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cybersecurity) 

  2.2 ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบและศกึษาในบรบิทที่แตกต่าง เช่น การศกึษาเปรยีบเทยีบ

ระหว่างกรมทางหลวงกับหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ ที่มลีักษณะคลา้ยคลงึกันหรอืแตกต่างกัน เพื่อใหเ้ห็น

ภาพรวมและปัจจัยแห่งความสำเร็จหรอือุปสรรคที่อาจแตกต่างกันไปในแต่ละบรบิท หรอืการศกึษาใน

ระดับหน่วยงานย่อยภายในกรมทางหลวง เพื่อทำความเขา้ใจถึงความแตกต่างในการปรับตัวและการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางดจิทิัลในระดับปฏบิัตกิาร 

  2.3 ควรมกีารศกึษาผลกระทบระยะยาวและตัวช้ีวัดความสำเร็จ เช่น ผลกระทบระยะยาวของ

การเปลี่ยนแปลงสูอ่งค์กรดิจทิัลต่อประสทิธภิาพ ประสิทธผิล ความโปร่งใส และความพงึพอใจของ

ผู้รับบรกิารของกรมทางหลวง หรอืการพัฒนาตัวช้ีวัดความสำเร็จของการเป็นองค์กรดจิทิัลที่เหมาะสมกับ

บรบิทขององค์กรภาครัฐไทย เพื่อใช้ในการตดิตามและประเมนิผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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