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บทคัดย่อ  
             บทความวิชาการนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อวิเคราะห์การปรับตัวเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงพยาบาลไทยภายใต้บริบทการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยด้วยการวิเคราะห์เอกสาร (Documentary 
Analysis) จากแหล่งข้อมูลสาธารณะที่มีตัวตนและสามารถตรวจสอบได้ ประกอบด้วยเอกสารเชิงนโยบายด้านสาธารณสุข
และดิจิทัลของประเทศไทย รายงานจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง บทความวิชาการ และงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสุขภาพและการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล การวิเคราะห์ข้อมูลดำเนินการอย่างเป็นระบบผ่าน
กระบวนการคัดเลือกเอกสาร การจัดหมวดหมู่เนื้อหา การเปรียบเทียบและการสังเคราะห์เชิงแนวคิด  ผลการศึกษาพบว่า 
การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลได้ก่อให้เกิดแรงผลักดันสำคัญต่อการปรับตัวเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงพยาบาลไทยในหลายมิติ ได้แก่ การวางแผนและพัฒนากำลังคนบนฐานสมรรถนะดิจิทัล การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต
และการพัฒนาทักษะใหม่ของบุคลากรทางการแพทย์ การประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการ และบทบาทของผู้นำองค์กรในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลอย่างเป็นระบบ  บทความนี้
อภิปรายให้เห็นถึงทั้งโอกาสและความท้าทายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลไทย  พร้อมเสนอข้อเสนอเชิง
วิชาการและเชิงนโยบายที่สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับบริบทดิจิทัล
และนำไปสู่ความยั่งยืนของระบบบริการสุขภาพในระยะยาว 
 
คำสำคัญ:  การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ การปรับตัวเชิงกลยุทธ,์ โรงพยาบาลไทย, ยุคดิจิทัล 
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Abstract 
This academic article aims to examine the strategic adaptation of human resource 

management (HRM) in Thai hospitals amid the transition to the digital era. The study adopts a 
qualitative research approach through documentary analysis, drawing on publicly available 
and verifiable sources, including national health and digital policy documents, official reports, 
academic articles, and prior research related to HRM in healthcare organizations and digital 
transformation. Data analysis was conducted systematically through document selection, 
thematic categorization, comparative analysis, and conceptual synthesis. The findings reveal 
that digital transformation has become a critical driving force reshaping HRM practices in Thai 
hospitals across multiple strategic dimensions. These include competency-based workforce 
planning with an emphasis on digital capabilities, continuous professional development and 
lifelong learning to enhance digital skills among healthcare personnel, the adoption of human 
resource information systems to improve administrative efficiency and decision-making, and 
the evolving role of organizational leadership in managing and sustaining digital change. The 
results further indicate that strategic HRM adaptation in hospitals is not limited to 
technological implementation but also involves organizational culture, leadership 
commitment, and policy alignment within the national health system. This article discusses 
both opportunities and challenges associated with strategic HRM adaptation in Thai hospitals 
and highlights implications for policy and practice. The study offers academic and policy-
oriented recommendations to support the development of resilient and digitally responsive 
HRM systems in Thai hospitals, contributing to the long-term sustainability and effectiveness 
of the healthcare system in the digital era. 
 
Keywords: human resource management; strategic adaptation; Thai hospitals; digital transformation 
 

บทนำ  
การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลได้กลายเป็นพลวัตสำคัญที่กำหนดทิศทางของระบบสุขภาพร่วมสมัย        

ทั้งในมิติของการจัดบริการทางคลินิก การบริหารจัดการองค์กรและการกำกับดูแลระบบสุขภาพในระดับ
นโยบาย ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา โดยเฉพาะภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 เทคโนโลยี
ดิจิทัลได้ถูกเร่งให้เข้ามามีบทบาทอย่างกว้างขวางในระบบบริการสุขภาพผ่านการใช้ระบบข้อมูลสุขภาพ  
การแพทย์ทางไกล ระบบสนับสนุนการตัดสินใจและการประยุกต์ใช้ข้อมูลขนาดใหญ่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ   
การบริหารจัดการ อย่างไรก็ตามการเปลี ่ยนผ่านเชิงดิจิทัล (digital transformation) มิได้เป็นเพียง          
“การนำเทคโนโลยีมาใช้” ในเชิงเครื่องมือ หากแต่เป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบที่ครอบคลุมโครงสร้าง 
กระบวนการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร ตลอดจนสมรรถนะและบทบาทของบุคลากรในองค์กรสุขภาพ ซึ่งทำให้ 
“การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human Resource Management: HRM) กลายเป็นกลไกเชิงกลยุทธ์        
ที่จำเป็นต่อความสำเร็จของการเปลี่ยนผ่านดังกล่าว (WHO, 2021) 

ในระดับสากล องค์การอนามัยโลกได้จัดทำ Global Strategy on Digital Health 2020–2025    
เพื่อเป็นกรอบยุทธศาสตร์สนับสนุนประเทศสมาชิกในการพัฒนาดิจิทัลสุขภาพอย่างเป็นระบบ โดยเน้นว่าการ
ขับเคลื ่อนดิจ ิท ัลสุขภาพต้องพึ ่งพาทรัพยากรหลายด้านที ่บ ูรณาการร่วมกัน  ได้แก่ การกำกับดูแล 
(governance) โครงสร้างพื้นฐาน เทคโนโลยี การเงิน และทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งรวมถึงความพร้อมด้านทักษะ
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ดิจิทัล สมรรถนะวิชาชีพ และการพัฒนาศักยภาพกำลังคนอย่างต่อเนื่อง (WHO, 2021) กรอบดังกล่าวสะท้อน
ข้อเท็จจริงเชิงนโยบายว่า หากขาดการปรับตัวของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดรับกับดิจิทัล      
การลงทุนด้านเทคโนโลยีอาจไม่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมาย และอาจเพิ่มความเหลื่อมล้ำด้านการเข้าถึง
บริการหรือเพิ่มภาระงานของบุคลากรในทางกลับกัน 

สำหรับประเทศไทย การเปลี ่ยนผ่านสู ่ยุคดิจิทัลในระบบสุขภาพมีฐานรองรับจากแนวนโยบาย
ระดับประเทศและระดับกระทรวง โดยกระทรวงสาธารณสุขได้จัดทำ ยุทธศาสตร์สุขภาพดิจิทัล (พ.ศ. 2564-
2568) เพื่อกำหนดทิศทางการพัฒนาดิจิทัลสุขภาพทั้งในด้านข้อมูลสุขภาพ มาตรฐานและการเชื่อมโยงข้อมูล 
การบริการสุขภาพดิจิทัล และกลไกสนับสนุนการขับเคลื่อน (กระทรวงสาธารณสุข, 2564) นอกจากนี้เอกสาร
ด้านกำลังคนสุขภาพระดับประเทศยังชี้ให้เห็นความพยายามในการจัดระบบกำลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจ
บริการและทิศทางการพัฒนาระบบสุขภาพ โดยมีแนวโน้มเน้นการพัฒนาสมรรถนะและการฝึกอบรมแบบยึด
สมรรถนะ (competency-based) มากขึ้น (WHO, 2024) เมื่อพิจารณาร่วมกัน จะเห็นได้ว่าการเปลี่ยนผ่าน  
สู่ยุคดิจิทัลของโรงพยาบาลไทยเกิดขึ้นบนฐาน “ยุทธศาสตร์และการกำกับดูแล” ที่กำลังพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
แต่ผลลัพธ์เชิงปฏิบัติยังขึ้นอยู่กับความพร้อมขององค์กร โดยเฉพาะในมิติทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็น “ข้อจำกัด  
เชิงระบบ” ที่พบได้บ่อยในภาคบริการสุขภาพ 

โรงพยาบาลเป็นองค์กรที่มีความซับซ้อนสูงประกอบด้วยวิชาชีพหลากหลายสายการบังคับบัญชา   
หลายระดับ ข้อกำหนดด้านจริยธรรมและมาตรฐานวิชาชีพ  ตลอดจนความเสี ่ยงสูงที ่ เก ี ่ยวข้องกับ             
ความปลอดภัยของผู้ป่วย การนำดิจิทัลเข้ามาในโรงพยาบาลจึงไม่สามารถทำได้ด้วยแนวทางเดียวกับองค์กร
ทั่วไป หากแต่ต้องคำนึงถึงการออกแบบกระบวนการทำงานใหม่ความยอมรับของผู้ใช้งาน ความมั่นคงปลอดภัย
ข้อมูล และการกำกับดูแลระบบข้อมูลสุขภาพ (Kijsanayotin, 2023) ในมิตินี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์       
มีบทบาทเชิงกลยุทธ์อย่างยิ่ง ทั้งในการกำหนดสมรรถนะกำลังคนที่จำเป็นต่อการทำงานร่วมกับระบบดิจิทัล 
การพัฒนาทักษะ (reskilling/upskilling) การจัดการภาระงาน การสร้างแรงจูงใจและความผูกพันของ
บุคลากร ตลอดจนการสนับสนุนการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายใต้ข้อจำกัดด้านทรัพยากรและความแตกต่าง
ของบริบทโรงพยาบาลแต่ละประเภท 

ประเด็นทักษะดิจิทัลของกำลังคนยังเป็นโจทย์สำคัญเชิงนโยบายที ่เชื ่อมโยงกับระบบสุขภาพ         
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เนื่องจากการพัฒนาดิจิทัลสุขภาพต้องอาศัยกำลังคนที่มีทักษะดิจิทัลทั้งในระดับ  “ผู้ใช้” 
และระดับ “ผู้จัดการระบบ” ขณะเดียวกัน ประเทศไทยมีความพยายามส่งเสริมกำลังคนดิจิทัลผ่านแผนหรือ
แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลโดยหน่วยงานด้านเศรษฐกิจดิจิทัล ซึ่งสะท้อนทิศทางเชิงโครงสร้างของประเทศ
ที่มุ่งยกระดับทักษะและกำลังคนให้รองรับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  (depa, 2024) เมื่อแนวโน้มดังกล่าว
เกิดขึ้นในภาคสุขภาพ จึงจำเป็นต้องตีความว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลไทยปรับตัวเชิงกลยุทธ์
อย่างไร เพื่อบูรณาการทักษะดิจิทัลให้เป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะหลักและเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
โดยไม่กระทบคุณภาพบริการและความปลอดภัยของผู้ป่วย 

ในเชิงแนวคิด วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลมีการเปลี่ยนแปลงขยับจาก
บทบาทเชิงธุรการไปสู่บทบาทเชิงกลยุทธ์ที่เน้นข้อมูล (data-driven) การใช้ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ 
(HRIS) และการจัดการคนบนฐานสมรรถนะและประสบการณ์พนักงานมากขึ้น (Amany, 2025) งานวิชาการ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัลยังชี้ว่าเทคโนโลยี เช่น ระบบการเรียนรู้ออนไลน์ การสื่อสารดิจิทัล 
และการประเมินผลด้วยข้อมูล สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารบุคคลได้ หากองค์กรสามารถจัดการ  
ความพร้อมของคน กระบวนการและวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสม (Anunthawichak, 2023) อย่างไรก็ตาม          
ในบริบทโรงพยาบาล “ข้อจำกัดเชิงจริยธรรม ภาระงาน และความต่างของวิชาชีพ” ทำให้การนำแนวคิด
ดังกล่าวมาใช้ต้องพิจารณาเชิงนโยบายและเชิงระบบอย่างรอบคอบ 
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แม้ประเทศไทยมีการขับเคลื ่อนด้านดิจิทัลสุขภาพผ่านยุทธศาสตร์และการพัฒนาระบบข้อมูล          
แต่ประเด็น “การปรับตัวเชิงกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาล” ยังเป็นช่องว่าง           
ทางวิชาการที่ควรถูกอธิบายอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะในรูปแบบการสังเคราะห์จากเอกสารสาธารณะที่มี
แหล่งที่มาชัดเจนและตรวจสอบได้ เช่น เอกสารยุทธศาสตร์ รายงานหน่วยงาน บทความวิชาการ เพื่อให้ได้
ภาพรวมของแนวโน้ม โอกาส ความท้าทาย และนัยเชิงนโยบายของการขับเคลื่อนการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในบริบทดิจิทัล ข้อได้เปรียบของการใช้ “การวิเคราะห์เอกสารเชิงคุณภาพ” คือสามารถเข้าถึงหลักฐาน       
เชิงนโยบายและความรู้เชิงสถาบันที่สะท้อนเจตนารมณ์ของรัฐและองค์กร รวมทั้งช่วยทำความเข้าใจความเป็น
เหตุเป็นผลของการกำกับดูแลและการจัดสรรทรัพยากรในระบบสุขภาพ (Dalglish et al., 2020) อีกทั้งยังเป็น
แนวทางที่เหมาะสมเมื่อผู้วิจัยต้องการศึกษาปรากฏการณ์ระดับระบบโดยไม่ใช้ข้อมูลภาคสนามหรือข้อมูลจาก
บุคคล ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของการวิเคราะห์เอกสารเชิงคุณภาพที่เสนอให้ดำเนินการอย่างเป็นระบบ 
ตั้งแต่การคัดเลือกเอกสาร การประเมินคุณภาพของเอกสาร ไปจนถึงการสังเคราะห์เชิงธีม (Morgan, 2022) 
 
วัตถุประสงค์  

การศึกษานี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อวิเคราะห์และสังเคราะห์การปรับตัวเชิงกลยุทธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลไทยภายใต้การเปลี ่ยนผ่านสู ่ยุคดิจิทัล โดยใช้การวิเคราะห์เอกสารจาก
แหล่งข้อมูลสาธารณะที่สามารถตรวจสอบได้ เพื่ออธิบายแนวโน้มและประเด็นสำคัญด้านการวางแผนกำลังคน
เชิงสมรรถนะดิจิทัล การพัฒนาทักษะบุคลากร การใช้ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ และบทบาทผู้นำ       
ในการบริหารการเปลี่ยนแปลง อันนำไปสู่ข้อเสนอเชิงวิชาการและเชิงนโยบายสำหรับการพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลไทยอย่างยั่งยืน  
 
บทวิเคราะห ์ 

บทความวิชาการน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือต้องการศึกษาข้อมูลทบทวนและสังเคราะห์การปรับตัวเชิงกลยุทธ์
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลไทย: กรณีศึกษาการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล โดยผู้เขียนสามารถ
จำแนกผลการวิเคราะห์ได้ ดังน้ี 

1. นโยบายด้านสาธารณสุขและดิจิทัลของประเทศไทย 
แนวคิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลได้กลายเป็นปัจจัยเชิงโครงสร้างที่ส่งผลต่อการกำหนด

นโยบายสาธารณสุขของประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก โดยเฉพาะในช่วงหลังปี ค.ศ. 2020 ซึ่งสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคโควิด 19 ได้เร่งให้ระบบสุขภาพต้องพึ่งพาเทคโนโลยีดิจิทัลมากขึ้นทั้งในด้านการจัดการข้อมูล
สุขภาพ การให้บริการทางการแพทย์และการบริหารจัดการองค์กรสุขภาพ (World Health Organization, 
2021) สำหรับประเทศไทย การพัฒนานโยบายด้านสาธารณสุขและดิจิทัลจึงมิได้ดำเนินไปอย่างแยกส่วน 
หากแต่มีลักษณะของการบูรณาการเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างนโยบายสุขภาพ นโยบายดิจิทัลและนโยบายการ
พัฒนากำลังคน 

ในเชิงแนวคิด นโยบายด้านสาธารณสุขและดิจิทัลสามารถอธิบายได้ผ่านกรอบทฤษฎีการกำกับดูแล
เชิงดิจิทัล (digital governance) และทฤษฎีการเปลี่ยนผ่านเชิงระบบ (socio-technical transition theory) 
ซึ่งมองว่าการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีเป็นผลลัพธ์ของปฏิสัมพันธ์ระหว่างนโยบาย สถาบัน เทคโนโลยี และ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใต้กรอบดังกล่าว การพัฒนาดิจิทัลสุขภาพของประเทศไทยจึงสะท้อนความพยายามของ
รัฐในการสร้าง “สภาพแวดล้อมเชิงนโยบาย” ที่เอื้อต่อการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพความทั่วถึง 
และความยั ่งย ืนของระบบสุขภาพ องค์การอนามัยโลกได้เสนอ Global Strategy on Digital Health     
2020–2025 เพื่อเป็นกรอบเชิงนโยบายระดับโลก โดยเน้นการบูรณาการดิจิทัลสุขภาพเข้ากับระบบสุขภาพ
แห่งชาติ การพัฒนากำลังคน และการกำกับดูแลข้อมูลสุขภาพอย่างมีจริยธรรม (WHO, 2021) ประเทศไทย   
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ได้นำกรอบแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้ผ่านการจัดทำยุทธศาสตร์สุขภาพดิจิทัล  กระทรวงสาธารณสุข         
(พ.ศ. 2564–2568) ซึ่งกำหนดทิศทางการพัฒนาดิจิทัลสุขภาพใน 4 มิติหลัก ได้แก่ ระบบข้อมูลสุขภาพ      
การเชื่อมโยงและมาตรฐานข้อมูล การบริการสุขภาพดิจิทัล และกลไกสนับสนุนการขับเคลื่อนเชิงระบบ 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2564) 

ในระดับนโยบายสาธารณสุข ยุทธศาสตร์ชาติและแผนพัฒนาระบบสุขภาพของไทยได้ให้ความสำคัญ
กับการใช้ข้อมูลและเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเครื่องมือสนับสนุนการตัดสินใจเชิงนโยบายและการบริหารจัดการ
ทรัพยากรสุขภาพ โดยเฉพาะในบริบทของสังคมสูงวัยและภาระโรคที ่ซับซ้อนมากขึ ้น  (WHO, 2024)     
งานวิจัยด้านนโยบายสุขภาพชี้ให้เห็นว่า การพัฒนาดิจิทัลสุขภาพที่มีประสิทธิภาพจำเป็นต้องเชื่อมโยงกับ
นโยบายกำลังคนสุขภาพ การพัฒนาสมรรถนะดิจิทัล และการปรับบทบาทขององค์กรบริการสุขภาพ 
(Kijsanayotin, 2023) นอกจากนี้ นโยบายด้านดิจิทัลของประเทศไทยในภาพรวม โดยเฉพาะนโยบาย       
การพัฒนากำลังคนดิจิทัลและทักษะดิจิทัล ได้ส่งผลทางอ้อมต่อภาคสุขภาพอย่างมีนัยสำคัญ หน่วยงานด้าน
เศรษฐกิจดิจิทัลได้เน้นการพัฒนาทักษะดิจิทัลขั้นพื้นฐานและขั้นสูงของแรงงาน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ของตลาดแรงงานและการนำเทคโนโลยีมาใช้ในภาคบริการ (Digital Economy Promotion Agency, 2024) 
เมื่อเชื่อมโยงกับระบบสุขภาพ นโยบายดังกล่าวสะท้อนความจำเป็นในการยกระดับสมรรถนะของบุคลากร
สาธารณสุขให้สามารถทำงานร่วมกับระบบดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

อย่างไรก็ตาม งานวิชาการจำนวนหนึ่งชี้ให้เห็นว่า ความท้าทายสำคัญของนโยบายด้านสาธารณสุข
และดิจิทัลของประเทศไทยไม่ได้อยู ่ที ่การขาดแผนนโยบาย หากแต่อยู่ที ่การนำไปปฏิบัติ การบูรณาการ      
ข้ามหน่วยงาน และความพร้อมขององค์กรบริการสุขภาพ โดยเฉพาะในระดับโรงพยาบาลซึ่งต้องเผชิญกับ
ข้อจำกัดด้านทรัพยากร บุคลากร และโครงสร้างการบริหาร (Morgan, 2022) การขาดความเชื่อมโยงระหว่าง
นโยบายดิจิทัลระดับมหภาคกับการบริหารจัดการระดับองค์กรจึงอาจทำให้การเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัลไม่บรรลุผล
ตามเป้าหมายเชิงนโยบาย 

จากการสังเคราะห์เอกสารเชิงนโยบายและงานวิจัย สามารถสรุปได้ว่า นโยบายด้านสาธารณสุข     
และดิจิทัลของประเทศไทยมีทิศทางที ่สอดคล้องกับกรอบสากลและมีความก้าวหน้าในเชิงยุทธศาสตร์      
อย่างไรก็ตาม ความท้าทายเชิงระบบยังคงปรากฏในมิติการบูรณาการนโยบาย การพัฒนากำลังคนและการ
ปรับตัวขององค์กรบริการสุขภาพ การศึกษาเชิงวิเคราะห์และเชิงสังเคราะห์จากเอกสารสาธารณะจึงมีบทบาท
สำคัญในการทำความเข้าใจพลวัตของนโยบายดังกล่าว และสามารถใช้เป็นฐานความรู้เพื่อสนับสนุนการพัฒนา
นโยบายและการบริหารจัดการระบบสุขภาพไทยในยุคดิจิทัลอย่างยั่งยืน  

2. การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นองค์กรสุขภาพ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสุขภาพ (Human Resource Management in Health 

Organizations) เป็นกลไกเชิงระบบที ่มีอ ิทธิพลโดยตรงต่อคุณภาพบริการ  ความปลอดภัยของผู ้ป่วย         
และสมรรถนะของระบบสุขภาพโดยรวม โดยเฉพาะในบริบทหลังปี ค.ศ. 2020 ที ่หลายประเทศเผชิญ     
“วิกฤตกำลังคนสุขภาพ” จากความต้องการบริการที่เพิ่มขึ้น ความซับซ้อนของโรค และแรงกดดันด้านสภาพ
การทำงาน ส่งผลให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสุขภาพจำเป็นต้องขยับจากบทบาทเชิงธุรการ      
ไปสู่ “บทบาทเชิงกลยุทธ์” ที่บูรณาการการวางแผนกำลังคน การพัฒนาสมรรถนะ การรักษากำลังคนและการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ (Gile et al., 2022) 

ในเชิงทฤษฎี แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRM.) อธิบายว่าแนวปฏิบัติ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรถูกออกแบบให้สอดคล้องกับพันธกิจขององค์กรและผลลัพธ์เชิงระบบ   
(เช่น คุณภาพบริการ ประสิทธิภาพ และผลลัพธ์ต่อผู้ป่วย) โดยงานศึกษาในโรงพยาบาลภาครัฐสะท้อนว่า    
แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทั้งในระดับบุคลากรและ   
ระดับองค์กร เช่น ความผูกพัน ผลการปฏิบัติงาน และผลการบริการ เมื่อมีความสอดประสานระหว่างนโยบาย 
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บุคลากร และระบบสนับสนุน นอกจากนี้ ภาพรวมองค์ความรู้ช่วงหลังยังชี้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์     
ในภาคสุขภาพเป็นสหวิทยาการมากขึ้น โดยประเด็นเด่นครอบคลุมแรงงานสุขภาพ ความเป็นอยู่ที ่ดีใน       
การทำงาน ความเสี่ยงจากภาวะหมดไฟ และนวัตกรรมการจัดการกำลังคน (Yun et al., 2022) 

ประเด็น “การวางแผนและจัดสรรกำลังคน” (workforce planning and deployment) เป็นแกน
หลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสุขภาพ เนื่องจากความไม่สมดุลระหว่างอุปสงค์และอุปทาน
กำลังคนส่งผลต่อความต่อเนื่องของบริการและภาระงานโดยตรง รายงานเชิงตัวชี้วัดระดับนานาชาติสะท้อน
แนวโน้มการขาดแคลนบุคลากรบางสาขา การกระจายตัวที่ไม่เท่าเทียม และแรงกดดันด้านผลิตภาพ ซึ่งทำให้
การบริหารกำลังคนต้องใช้หลักฐานเชิงข้อมูลและการคาดการณ์มากขึ้น ในทำนองเดียวกัน เอกสารเชิงระบบ
ด้านนโยบายกำลังคนเสนอว่าการประเมินกำลังคน (assessment) ควรเช่ือมโยงข้อมูลหลายมิต ิเช่น โครงสร้าง
อายุ การไหลเข้า–ออกของแรงงาน ความสามารถของระบบฝึกอบรม และความต้องการบริการ เพื่อสนับสนุน
การตัดสนิใจเชิงยุทธศาสตร์ในระดับองค์กรและระดับระบบ (OECD, 2023; Amany, 2025) 

อีกมิติที ่โดดเด่นคือ “การพัฒนาศักยภาพและการคงอยู ่ของกำลังคน” (development and 
retention) โดยเฉพาะกลุ่มพยาบาลและวิชาชีพหลักในโรงพยาบาล ซึ่งมีผลต่อคุณภาพบริการอย่างมีนัยสำคัญ 
แนวทางระดับสากลเน้นการลงทุนด้านการศึกษา การพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง ภาวะผู้นำ การคุ้มครอง 
ความปลอดภัยในการทำงานและสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อการคงอยู่ของบุคลากร  งานวิจัยเชิงประจักษ์ยัง
สะท้อนว่า “ระบบงานสมรรถนะสูง” (High-Performance Work Systems) สามารถเชื่อมโยงกับผลลัพธ์เชิง
บวกของบุคลากร เช่น ความเข้มแข็งในการทำงานและความสามารถในการฟื้นตัวจากความเครียดและสัมพันธ์
กับภาวะหมดไฟผ่านกลไกทางจิตสังคมในบริบทโรงพยาบาล ประเด็นนี้ชี้ให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรสุขภาพต้องออกแบบมาตรการที่สมดุลระหว่างผลิตภาพและความยั่งยืนของกำลังคน  มิฉะนั้นการ 
เพิ่มประสิทธิภาพระยะสั้นอาจแลกด้วยความเสี่ยงด้านคุณภาพและความปลอดภัยในระยะยาว  (Yun et al., 
2022; Zhu, 2024) 

ในช่วงปีหลัง (ค.ศ. 2024–2025) วรรณกรรมเน้นมากขึ้นต่อ “นวัตกรรมการจัดการกำลังคน” และ
การรับมือกับความท้าทายเชิงระบบ เช่น การขาดแคลนบุคลากร ความไม่ต่อเนื่องของทักษะ และข้อจำกัดด้าน
ทรัพยากร โดยงานทบทวนด้านการจัดการกำลังคนในโรงพยาบาลเสนอให้ใช้การจัดตารางเวรเชิงเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การพัฒนาทักษะแบบยืดหยุ่น และมาตรการยึดโยงแรงจูงใจเพื่อบรรเทาความขาดแคลน      
และเพิ่มความยืดหยุ่นของระบบบริการ ขณะที่บททบทวนอีกส่วนหนึ่งชี ้ว่าความท้าทายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคสุขภาพมีความซับซ้อนจากปัจจัยร่วมหลายด้าน เช่น ความเสี่ยงสูงของงาน วัฒนธรรม
วิชาชีพ ภาระงาน และข้อจำกัดงบประมาณ ทำให้การแก้ปัญหาต้องใช้ชุดมาตรการแบบ “หลายองค์ประกอบ” 
(bundled interventions) มากกว่ามาตรการเดี่ยว (Dal Mas et al., 2023) 

ยิ่งไปกว่านั ้น “การเปลี่ยนผ่านเชิงดิจิทัล” ได้ทำให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับตัวจาก
ระบบงานแบบเดิมสู่การบริหารบนฐานข้อมูลและเทคโนโลยี (digital-enabled HRM) ทั้งในเชิงกระบวนการ
และการตัดสินใจ งานวิจัยด้านการเปลี่ยนผ่านดิจิทัลในภาคสุขภาพชี้ว่าทักษะและสมรรถนะของบุคลากร    
เป็นปัจจัยกำหนดความสำเร็จของการเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลอย่างมีนัยสำคัญ  ซึ ่งสะท้อนว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ต้องทำหน้าที่  “ขับเคลื ่อนคน” ควบคู ่ก ับ “ขับเคลื ่อนเทคโนโลยี” ในระดับปฏิบัติ           
ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ ถูกมองว่าเป็นโครงสร้างพื้นฐานที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความโปร่งใส 
อย่างไรก็ตาม งานศึกษาเกี่ยวกับอุปสรรคการนำระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ในภาคสุขภาพชี้ให้เห็น
ข้อจำกัดด้านทักษะดิจิทัล ความพร้อมของโครงสร้างพื้นฐาน และการยอมรับของผู้ใช้ ซึ่งตอกย้ำความจำเป็น
ของการบริหารการเปลี่ยนแปลงและการออกแบบนโยบายภายในองค์กรให้สอดรับกับบริบทงานบริการ  
(Stoumpos et al., 2023) 
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โดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสุขภาพช่วงปี  ค.ศ. 2020–2025 มีแนวโน้มเน้น   
“ความเป็นเชิงกลยุทธ์” มากขึ้น ผ่านการวางแผนกำลังคนบนฐานหลักฐาน การพัฒนาศักยภาพและการคงอยู่
ของกำลังคน การออกแบบระบบงานสมรรถนะสูงอย่างสมดุลกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน และการยกระดับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้รองรับการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล ทั้งหมดนี้ชี้ว่าการพัฒนาการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรสุขภาพมิใช่เพียงเรื ่องการจัดการบุคลากร แต่เป็น “การลงทุนเชิงระบบ” เพื ่อเสริม          
ความยืดหยุ่น (resilience) และความยั่งยืนของบริการสุขภาพในระยะยาว 

3. การเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทลัในภาคบริการสขุภาพ 
การเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลในภาคบริการสุขภาพ (digital transformation in healthcare) หมายถึง

การเปลี่ยนแปลงเชิงระบบที่ครอบคลุมทั้งเทคโนโลยี  กระบวนการทำงาน รูปแบบการให้บริการ การบริหาร
จัดการ และการกำกับดูแลข้อมูลสุขภาพ โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มคุณภาพ ประสิทธิภาพ ความปลอดภัย และ
ความเท่าเทียมในการเข้าถึงบริการ มากกว่าการ “ติดตั้งเทคโนโลยี” เป็นรายเครื่องมือ (Stoumpos et al., 
2023) ในช่วงปี ค.ศ. 2020–2025 ปรากฏการณ์ดังกล่าวถูกเร่งอย่างมีนัยสำคัญจากโควิด  19 ซึ ่งทำให้
การแพทย์ทางไกล การใช้ข้อมูลสุขภาพ และการประยุกต์เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อคุ้มครองสุขภาพประชากร
ขยายตัวอย่างรวดเร็ว (Golinelli et al., 2020) ในเชิงกรอบนโยบายระดับสากล องค์การอนามัยโลกเสนอ 
Global Strategy on Digital Health 2020–2025 โดยเน้นการกำกับดูแล (governance) ความมั่นคง
ปลอดภัย/จริยธรรมข้อมูล การบูรณาการทรัพยากรทางการเงิน–องค์กร–กำลังคน และการสร้างระบบที่ยั่งยืน
เพื่อหลีกเลี่ยงการพัฒนาดิจิทัลสุขภาพแบบกระจัดกระจาย (WHO, 2021) ในทิศทางสอดคล้องกัน OECD     
ชี้ว่า “digital health transformation” กำลังปรับรูปแบบการให้บริการและการจัดการระบบสุขภาพ      
โดยเน้นบทบาทของข้อมูลสุขภาพและโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลในการวัดสมรรถนะระบบและสนับสนุน        
การตัดสินใจเชิงนโยบาย (OECD, 2023) 

เมื่อพิจารณาฐานทฤษฎี งานวิชาการร่วมสมัยมักอธิบายการเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลในภาคสุขภาพผ่าน
แนวคิด “สังคม–เทคโนโลยี” (socio-technical perspective) ที่มองว่าเทคโนโลยีจะสร้างผลลัพธ์ได้ก็ต่อเมื่อ
สอดรับกับมิติด้านคน โครงสร้างงาน วัฒนธรรมองค์กร และการกำกับดูแล (Salwei et al., 2022) 
ขณะเดียวกัน กรอบการยอมรับเทคโนโลยี เช่น UTAUT/UTAUT2 ถูกใช้เพื ่ออธิบายความตั ้งใจใช้และ         
การใช้จริงของบริการดิจิทัล (เช่น teleconsultation) โดยสะท้อนว่าปัจจัยด้านความไว้วางใจ ความคาดหวัง
ด้านประโยชน์ ความง่ายในการใช้ และความเชื่อมั่นตนเอง (self-efficacy) มีความสำคัญต่อความสำเร็จ     
ของการนำเทคโนโลยีไปใช้  (Baudier et al., 2022) ในระดับองค์กร กรอบ TOE (Technology–
Organization–Environment) และกรอบห่วงโซ่คุณค่า (value chain) ถูกใช้เพื่อทำความเข้าใจเงื่อนไข     
การนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปใช้ในกระบวนการสนับสนุน/การบริหารขององค์กรสุขภาพ โดยชี้ว่าความพร้อม   
ด้านเทคโนโลยี ความสามารถเชิงองค์กร และแรงกดดัน/ข้อกำหนดภายนอกเป็นตัวกำหนดสำคัญของ         
การยอมรับและผลลัพธ ์

หลักฐานเชิงประจักษ์ในช่วงปีดังกล่าวสะท้อนว่า “การแพทย์ทางไกล” ไม่ได้เป็นเพียงบริการเสริม   
แต่กลายเป็นแกนสำคัญของระบบบริการในหลายบริบท อย่างไรก็ดี งานวิชาการชี้ให้เห็นว่าคุณภาพของ 
telehealth ข ึ ้นอย ู ่ก ับค ุณภาพข ้อม ูลและคุณภาพระบบสารสนเทศ  รวมท ั ้ งความสามารถด ้าน 
interoperability ของเวชระเบียนอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งสัมพันธ์กับทั้งการเข้าถึงบริการและความเสี่ยงต่อภาระ
งาน/ความเหนื่อยล้าของบุคลากรในระดับองค์รวมขององค์ความรู้  งานทบทวนด้าน “ความท้าทายของ       
การเปลี่ยนผ่านดิจิทัลในสุขภาพ” เน้นประเด็นร่วม ได้แก่ ความไม่พร้อมของโครงสร้างพื้นฐาน การบูรณาการ
ข้อมูลข้ามระบบ ช่องว่างทักษะดิจิทัล ความต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงด้านความเป็นส่วนตัว/
ความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งต้องการการจัดการเชิงกลยุทธ์มากกว่าการแก้ปัญหาเชิงเทคนิค (Dal Mas et al., 
2023) 
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อีกแนวโน้มสำคัญในช่วงปลายช่วงเวลาอ้างอิงคือการขยายตัวของปัญญาประดิษฐ์  (AI) โดยเฉพาะ 
generative AI ในงานเอกสารทางคลินิกและกระบวนการสนับสนุนการทำงาน งานวิจัยเชิงสำรวจในระบบ
สุขภาพชั้นนำชี้ว่าองค์กรสุขภาพจำนวนมากเริ่มมี  “กิจกรรมการนำ AI ไปใช้” และรายงานความก้าวหน้าใน 
use cases ที่เกี่ยวข้องกับเอกสาร/เวชระเบียน ซึ่งสะท้อนการเคลื่อนจาก “การทดลอง” ไปสู่ “การทำให้ใช้
งานได้จริง” (Poon et al., 2025) อย่างไรก็ตาม วรรณกรรมด้าน socio-technical ยังเตือนว่า AI ในสุขภาพ
ต้องอาศัยการออกแบบปฏิสัมพันธ์คน–ระบบ การกำกับดูแลความเสี ่ยง และความโปร่งใสเชิงจริยธรรม       
เพื่อหลีกเลี่ยงผลกระทบไม่พึงประสงค์ต่อความปลอดภัยผู้ป่วยและภาระงาน (Salwei et al., 2022). 

โดยสรุป การเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลในภาคบริการสุขภาพช่วงปี  ค.ศ. 2020–2025 เป็นการเปลี่ยน
ผ่านเชิงระบบที่มีทั ้ง “แรงขับจากวิกฤต” (โควิด-19) และ “แรงขับจากนโยบาย/ประสิทธิภาพระบบ”        
โดยความสำเร็จขึ ้นอยู ่กับการบูรณาการกรอบกำกับดูแล  โครงสร้างพื ้นฐานข้อมูล ความสามารถด้าน 
interoperability การยอมรับของผู้ใช้และการจัดการเชิงองค์กรตามกรอบ socio-technical และองค์กร-
สิ่งแวดล้อมมากกว่าการลงทุนเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว (WHO, 2021; OECD, 2023) 
 จากการศึกษาสามารถออกแบบแผนภาพที่สังเคราะห์สาระสำคัญของบทความโดยแสดงให้เห็นว่า 
การเปลี ่ยนผ่านสู ่ยุคดิจิทัลของระบบสุขภาพไทยเป็นกระบวนการเชิงระบบที่เริ ่มต้นจากนโยบายด้าน
สาธารณสุขและดิจิทัลระดับประเทศ ซึ่งทำหน้าที่กำหนดทิศทางและแรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับองค์กรบริการสุขภาพ การเปลี่ยนผ่านดังกล่าวไม่จำกัดอยู่ที่การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ หากแต่ส่งผลต่อ
โครงสร้างและกระบวนการทำงานของโรงพยาบาล โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ทำหน้าที่      
เป็นกลไกเชื่อมโยงสำคัญระหว่างนโยบายและการปฏิบัติ ผ่านการวางแผนกำลังคนบนฐานสมรรถนะดิจิทัล 
การพัฒนาทักษะบุคลากร การใช้ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนำไปสู่
ผลลัพธ์เชิงระบบ ได้แก่ คุณภาพบริการสุขภาพที่ดีขึ ้น ความยั ่งยืนของกำลังคนและความยืดหยุ ่นของ
โรงพยาบาลในบริบทดิจิทัล โดยแสดงดังภาพที่ 1 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับการเปลี่ยนผ่านสู่สุขภาพ

ดิจิทัลในโรงพยาบาลไทย 
ที่มา: ผู้ศึกษา 
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ข้อค้นพบเชิงวิชาการหรือองค์ความรู้ใหม ่
 จากการวิเคราะห์เอกสารเชิงนโยบายและงานวิชาการสาธารณะที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปข้อค้นพบ   
เชิงวิชาการที่สำคัญได้ดังต่อไปนี ้

ประการแรก การเปลี ่ยนผ่านสู ่ยุคดิจิทัลในภาคบริการสุขภาพของประเทศไทยมีลักษณะเป็น         
การเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายที่นำหน้าเชิงปฏิบัติ (policy-led digital transformation) กล่าวคือ ประเทศไทย
มีกรอบนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านดิจิทัลสุขภาพที่สอดคล้องกับแนวทางสากลอย่างชัดเจน  แต่การนำไปสู่  
การปฏิบัติในระดับโรงพยาบาลยังขึ้นอยู่กับความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์และขีดความสามารถเชิงองค์กร  
มากกว่าความพร้อมด้านเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว 

ประการที่สอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลไทยกำลังเปลี่ยนบทบาทจากการจัดการเชิง
ธุรการไปสู่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ในบริบทดิจิทัล (digital-oriented strategic HRM) โดยมีประเด็นร่วมที่
ปรากฏอย่างต่อเนื่องในเอกสาร ได้แก่ การวางแผนกำลังคนบนฐานสมรรถนะดิจิทัล การพัฒนาทักษะอย่าง
ต่อเนื่อง และการใช้ข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจ อย่างไรก็ตาม การปรับบทบาทดังกล่าวยังเผชิญข้อจำกัดด้าน
โครงสร้างองค์กร ระบบแรงจูงใจ และภาวะขาดแคลนกำลังคนสุขภาพ 

ประการที่สาม การเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลในโรงพยาบาลมีลักษณะเป็น การเปลี่ยนผ่านเชิงสังคม-
เทคโนโลยี (socio-technical transition) ซึ่งความสำเร็จไม่ได้ขึ้นกับการนำเทคโนโลยีมาใช้โดยตรง แต่ขึ้นกับ
การบูรณาการเทคโนโลยีกับคน กระบวนการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร และการกำกับดูแล ความล้มเหลว      
หรือความล่าช้าในการเปลี่ยนผ่านมักเกิดจากการมองข้ามมิติทรัพยากรมนุษย์และการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ประการที่สี่ บทบาทของผู้นำและระบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงถูกระบุอย่างชัดเจนว่าเป็น ปัจจัย
ตัวกลาง (mediating factor) ที่เชื่อมโยงนโยบายดิจิทัลระดับประเทศกับการเปลี่ยนแปลงเชิงปฏิบัติในระดับ
โรงพยาบาล โดยโรงพยาบาลที่สามารถแปลนโยบายให้เป็นแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง
เป็นระบบ มีแนวโน้มปรับตัวต่อการเปลี่ยนผ่านดิจิทัลได้ดีกว่า 
 
สรุป 

บทความวิชาการนี้มุ ่งสังเคราะห์องค์ความรู้จากเอกสารเชิงนโยบายและงานวิชาการสาธารณะ          
ที่มีตัวตน เพื่ออธิบายการปรับตัวเชิงกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลไทยภายใต้บริบท
การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล ผลการสังเคราะห์ชี้ให้เห็นว่า แม้ประเทศไทยจะมีกรอบนโยบายด้านสาธารณสุข
และดิจิทัลที่สอดคล้องกับแนวทางสากล โดยเฉพาะกรอบขององค์การอนามัยโลกและองค์การเพื่อความร่วมมือ
ทางเศรษฐกิจและการพัฒนา แต่ความสำเร็จของการเปลี่ยนผ่านเชิงดิจิทัลในระดับองค์กรบริการสุขภาพ       
ยังขึ้นอยู่กับความสามารถในการปรับตัวของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ ผลการทบทวน
วรรณกรรมสะท้อนว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสุขภาพมีแนวโน้มเปลี่ยนบทบาทจากการจัดการ
เชิงธุรการไปสู่การบริหารเชิงกลยุทธ์ที่เน้นการวางแผนกำลังคนบนฐานสมรรถนะ การพัฒนาทักษะดิจิทัล    
การคงอยู่ของบุคลากร และการใช้ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ ในขณะเดียวกัน การเปลี่ยนแปลงเชิงดิจิทัลใน      
ภาคบริการสุขภาพถูกอธิบายว่าเป็นการเปลี่ยนผ่านเชิงระบบตามกรอบ socio-technical ซึ่งต้องอาศัยการ  
บูรณาการเทคโนโลยี คน โครงสร้างงาน วัฒนธรรมองค์กร และการกำกับดูแลอย่างสมดุล โดยสรุปบทความนี้
ชี้ให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกเชิงยุทธศาสตร์ที่เชื่อมโยงนโยบายดิจิทัลระดับประเทศกับ   
การเปลี ่ยนแปลงเชิงปฏิบัติในระดับโรงพยาบาล และเป็นปัจจัยสำคัญในการเสริมสร้างความยืดหยุ่น        
ความพร้อม และความยั่งยืนของระบบบริการสุขภาพไทยในยุคดิจิทัล 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ยกระดับบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกเชิงยุทธศาสตร์ของการเปลี่ยนผ่านดิจิทัล 

หน่วยงานกำหนดนโยบายควรบูรณาการการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้าเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายดิจิทัล
สุขภาพอย่างชัดเจน ไม่จำกัดบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษยไ์ว้เพียงการสนับสนุนเชิงธุรการ 

2. พัฒนาสมรรถนะดิจิทัลของกำลังคนสุขภาพอย่างเป็นระบบควรกำหนดกรอบสมรรถนะดิจิทัล
สำหรับบุคลากรสุขภาพในระดับประเทศ เพื่อใช้เป็นฐานในการวางแผนกำลังคน การฝึกอบรม และเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3. สนับสนุนการใช้ข้อมูลและระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการตัดสินใจเชิงนโยบายและเชิง
องค์กร การลงทุนด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ควรถูกมองเป็นโครงสร้างพื้นฐานของการบริหาร    
ไม่ใช่เพียงเครื่องมือทางเทคนิค 

4. เสริมสร้างขีดความสามารถด้านภาวะผู้นำและการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารโรงพยาบาล
ควรได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านการบริหารการเปลี่ยนผ่านเชิงดิจิทัล  เพื่อสร้างการยอมรับ ลดแรงต้าน     
และคงไว้ซึ่งคุณภาพบริการ  

5.ส่งเสริมการวิจัยเชิงนโยบายและเชิงระบบอย่างต่อเนื่อง ควรสนับสนุนการศึกษาที่ใช้การวิเคราะห์
เอกสารและข้อมูลระดับระบบ เพื ่อประเมินความก้าวหน้าและผลกระทบของนโยบายดิจิทัลสุขภาพใน      
ระยะยาว   
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