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บทคัดย่อ 

งานวิจัยเรื่องสมรรถนะของหัวหน้างานที่สัมพันธ์กับการขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล กรณีศึกษาโรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  เป็นงานวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยท าการวิจัยเชิงปริมาณ
เพื่อศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล ประชากร
ในการศึกษา คือ หัวหน้างาน ในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 70 คน ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรทั้งหมด ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการค านวณ คือ อัตราร้อยละ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และใช้สถิติถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
ในการทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของหัวหน้างานกับการขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัล  และท าการวิจัยเชิง
คุณภาพเพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และลักษณะขององค์กรดิจิทัล
จากผู้บริหารองค์กร โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารองค์กรจ านวน 6 คน และหัวหน้างานจ านวน 6 คน จากการสุ่ม
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  
 ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์กับการขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัลมากที่สุด คือ 
สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านการพัฒนาบุคลากรกับการขับเคลื่อนองค์กรดิจิทัลในด้านการด าเนินงาน (r = .437) ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารองค์กรมีแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างาน 
คือ พัฒนาสมรรถนะทางด้านการวิเคราะห์ปัญหา สามารถออกแบบเชิงระบบโดยใช้นวัตกรรม และลักษณะขององค์กรดิจิทัล 
คือ พนักงานในองค์กรมีทัศนคติและพฤติกรรมเป็นองค์กรแห่งดิจิทัล  
 
ค าส าคัญ สมรรถนะของหัวหน้างาน, หัวหน้างาน, การขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล  
 
ABSTRACT 
 This mixed method research investigated The Related of Leadership Competency and The Driving 
Digital Transformation Organization, Case study Bangkok Hospital Hatyai, Hatyai District, Songkla Province. 
Quantitative research to study the competencies of supervisors at Bangkok Hat Yai Hospital that related to 
the driving digital transformation organization. Data were collected by the questionnaires from a population 
of 70 supervisors in Bangkok Hospital Hatyai, Statistics used in the calculations are percentages, frequency, 
averages, standard deviations, One Way ANOVA and multiple regression analysis.  Qualitative research to 
study guidelines for developing the competency of supervisors at Bangkok Hospital Hatyai and  
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characteristics of digital organizations from executives.  Using in- depth interviews with 6 executives from a 
randomly selected specific sample group. 
 The results found that the supervisor's competency that has the greatest relationship with driving 
the digital organization is People management and Operation (r = .437) at the statistical significance level 
of 0.01. From in-depth interviews with executives, Guidelines for developing the competency of supervisors, 
Developing leadership competency in problem analysis. Able to design systematically using innovation. The 
characteristic of a digital organization is that employees in the organization have attitudes and behaviors of 
a digital organization.  
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บทน า 

เมื่อองค์กรดิจิทัลก าลังมีบทบาทส าคัญส าหรับการบริหารจัดการองค์กรใหม่ เพราะเปลี่ยนทั้งวิธีคิด 
เป้าหมาย ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมและเทคโนโลยี ผู้บริหารต้องมีเป้าหมายว่า ธุรกิจควรเปลี่ยนไปในทิศทาง
ใด หากเราน าระบบดิจิทัลมาใช้ในทุกขั้นตอน ซึ่งจากการศึกษาเรื่องการแปรเปลี่ยนทางดิจิทัลในภาครัฐ (ไอร
ดา เหลืองวิไล, 2563) พบว่าในประเทศไทยจากจ านวนประชากรกว่า 70 ล้านคน มีจ านวนผู้ใช้อินเตอร์เน็ตถึง
ร้อยละ 75 หรือประมาณ 52 ล้านคน รวมไปถึงจ านวนผู้ใช้สื่อสังคมออนไลน์ถึงร้อยละ 75 เช่นกัน โดยในช่วง
สถานการณ์โควิด-19 คนเริ่มสนใจการซื้อของออนไลน์มากขึ้น พฤติกรรมการซื้อของเปลี่ยนไป รวมไปถึงเริ่มมี
การใช้บริการทางการแพทย์ออนไลน์ ที่มีการปรับให้ผู้ป่วยสามารถพบแพทย์ได้เสมือนจริงโดยไม่ต้องเดินทาง
ไปโรงพยาบาลและมีบริการส่งยาไปถึงที่บ้าน โดยสิ่งส าคัญขององค์กรที่จะขับเคลื่อนองค์กรสู่ องค์กรดิจิทัลได้
ส าเร็จนั้นจะต้องประกอบด้วย การมีกลยุทธ์แบบบูรณาการ ที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมุ่งมั่นจากผู้บริหาร
ระดับสูงในองค์กร ส่งต่อถึงผู้บริหารระดับกลาง ผู้น ามีความสัมพันธ์ที่ดีและมีการบริหารจัดการที่แต่ละฝ่าย
ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน ผู้บริหารระดับกลางมีความเป็นเจ้าของและความรับผิดชอบในงานของตน มี
การกระตุ้นให้กล้าคิดที่จะคิดค้นนวัตกรรมใหม่ เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์เป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วเท่าทันกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง (Agile Mindset) ผู้น าสามารถจัดการกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว มี
ความสามารถในการปรับให้เข้ากับบริบทที่เปลี่ยนแปลง ขับเคลื่อนองค์กรแบบข้ามสายงาน สนับสนุนให้เกิด
พฤติกรรมที่มีแนวคิดล้มเหลวให้รวดเร็วและปรับปรุงให้รวดเร็ว (Fail-Fast-Learn) ในองค์กร และต้องมีการ
ขับเคลื่อนด้วยแพลตฟอร์มการจัดการด้านเทคโนโลยีและข้อมูล ที่มาพร้อมความปลอดภัยด้านเทคโนโลยี 
สารสนเทศ รองรับกับปริมาณการใช้งานที่หลากหลาย ปรับเปลี่ยนการท างานได้อย่างรวดเร็ว (ธนพงศ์พรรณ 
ธัญญรัตตกุล,2564) 

นอกเหนือจากธุรกิจทางด้านอ่ืนๆที่มีการพัฒนาให้เข้าสู่องค์กรดิจิทัล ธุรกิจทางด้านสุขภาพก็เป็นอีก
ธุรกิจที่มีการพัฒนาองค์กรให้เข้าสู่องค์กรดิจิทัลทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือเป็นการปรับตัวให้เข้ากันกับ
สถานการณ์ในปัจจุบัน รวมทั้งพฤติกรรมของผู้มารับบริการในโรงพยาบาลก็มีการเปลี่ยนแปลงไปด้วย ทั้งการ
น าเทคโนโลยีมาใช้ในการวิเคราะห์ผู้ป่วยเพ่ือใช้การรักษา การพบแพทย์ในรูปแบบ Telemedicine 
กระบวนการส่งยาให้ผู้ป่วยถึงที่บ้าน หรือการน าข้อมูลมาใช้วิเคราะห์ใช้ในการดูแลภาวะสุขภาพของผู้มารับ
บริการทางด้านสาธารณสุขด้วย  



โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ มีวิสัยทัศน์ขององค์กร คือ “ โรงพยาบาลตติยภูมิชั้นน า ที่ผสานการ
ดูแลใส่ใจและนวัตกรรมสุขภาพ ด้วยมาตรฐานทางการแพทย์สากล ” (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) 
เพ่ือเป็นการตอบโจทย์วิสัยทัศน์ขององค์กร รวมถึงพฤติกรรมของผู้รับบริการที่มีการปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบัน ทางองค์กรจึงได้ก าหนดแผนกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนเข้าสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล เพ่ือ
ขยายธุรกิจทางด้านนี้ด้วย ซึ่งการขับเคลื่อนเข้าสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัลนั้น จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจาก
ทุกๆฝ่ายในองค์กร ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูง หัวหน้างาน และพนักงานในองค์กรทุกๆคน รวมไปถึงการก าหนด
แผนกลยุทธ์และตัวชี้วัดที่สามารถติดตามให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีได้  

ปัจจุบันหัวหน้างานในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่มีจ านวนทั้งหมด 70 คน (โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่, 2566) โดยหัวหน้างานบางส่วนได้ผ่านหลักสูตรอบรมทางด้านภาวะผู้น าแล้ว บางส่วนมีการฝึก
ทักษะการเป็นหัวหน้างานจากการปฏิบัติงานประจ าด้วยตนเอง โดยยังไม่ได้ผ่านหลักสูตรอบรมทางด้าน
สมรรถนะของผู้น าโดยตรง ซึ่งอาจท าให้เกิดความไม่พร้อมหากต้องมีการขับเคลื่อนองค์กรให้เข้าสู่ความเป็น
องค์กรดิจิทัล โดยโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่มีการก าหนดสมรรถนะของหัวหน้างานในด้านการบริหาร
จัดการไว้ 5 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ร่วมผลักดัน สร้างสรรบันดาลใจ มุ่งขยายสายสัมพันธ์ การบริหารและการ
พัฒนาบุคลากร และการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา  

การพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างาน เป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนสู่ความเป็น
องค์กรดิจิทัลได้นั้น หัวหน้างานมีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรเป็นอย่างยิ่ง จากความส าคัญของปัญหา
ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาในเรื่องสมรรถนะของหัวหน้างานที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กร
ดิจิทัล เพ่ือน าผลจากการวิจัยครั้งนี้ไปน าเสนอผู้บริหารองค์กรเพ่ือใช้ในการวางแผนกลยุทธ์องค์กร และหัวหน้า
งานในการวางแผนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างานของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เพ่ือให้ก าร
ขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัลให้ส าเร็จต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ที่สัมพันธ์กับการขับเคลื่อนสู่ความ
เป็นองค์กรดิจิทัล 

2. เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และลักษณะ
ขององค์กรดิจิทัลจากผู้บริหารองค์กร 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1. ผู้บริหารองค์กรน างานวิจัยที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนสู่
ความเป็นองค์กรดิจิทัลได้ 

2. หัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ น างานวิจัยที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ไปใช้ในการวางแผนการ
พัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะในการขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัลได้  

3. เพ่ือน าผลจากงานวิจัยไปวางแผนพัฒนาหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ให้มีสมรรถนะใน
การขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล 



4. เมื่อจบงานวิจัยแล้ว ได้รับองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับ สมรรถนะของหัวหน้างานที่มีผลต่อการขับเคลื่อนสู่
ความเป็นองค์กรดิจิทัล 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ข้อมูลพ้ืนฐานของหัวหน้างานที่แตกต่างกัน การขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัลแตกต่างกัน 
2. สมรรถนะของหัวหน้างานใดที่สัมพันธ์กับการขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

ลักษณะขององค์กรที่เป็นองค์กรดิจิทัล (Digital transformation)  
องค์กรดิจิทัล (Digital Transformation) หมายถึง กระบวนการที่น าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 

Technology) มาปรับใช้กับทุกส่วนของธุรกิจ นับตั้งแต่รากฐานของกระบวนการท างาน การสร้างสรรค์
ผลิตภัณฑ์ การตลาด วัฒนธรรมองค์กร และการก าหนดเป้าหมายการเติบโตในอนาคต เพ่ือให้ธุรกิจสามารถ
ปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว รวมถึงช่วยตอบโจทย์ธุรกิจใหม่ๆท่ีเกิดข้ึน (ธนพงศ์พรรณ ธัญญรัตตกุล, 2563) 

องค์ประกอบที่ส าคัญขององค์กรดิจิทัล มีดังนี้ (ธนพงศ์พรรณ ธัญญรัตตกุล, 2563) 
1. เส้นทางที่ชัดเจนจากผู้บริหาร ผู้บริหารต้องก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย แผนงาน กลยุทธ์ และ

งบประมาณที่ชัดเจนในการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล โดยแผนงานนั้นต้องมาจากการวางเป้าหมาย หรือ 
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนว่าองค์กรต้องการอะไรจากการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล เช่น การสร้างโอกาสใหม่ ๆ 
ให้กับธุรกิจหรือการสร้างประสบการณ์ใหม่ให้กับลูกค้า ตลอดจนมีจัดล าดับความส าคัญ และมีกระบวนการ
ติดตาม ในแต่ละโครงการได้ 

2. ทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ตั้งแต่อัตราก าลังที่เพียงพอ การประเมิน
ทักษะความสามารถทางดิจิทัลเพ่ือหาช่องว่างส าหรับวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ เนื่องจากการ
อบรมในระยะสั้น ๆ ไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว โดย 3 กลุ่มงานที่จ าเป็นต้องมีในองค์กรในการ
ขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล ได้แก่ วิศวกรข้อมูล (Data Engineer), นักวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analyst) และ
นักวิทยาศาสตร์ข้อมูล (Data Scientist) 

3. เทคโนโลยี การเชื่อมโยงข้อมูลระบบห่วงโซ่อุปทานทั้งหมดของธุรกิจเข้าหากันด้วยเทคโนโลยี โดยมี
ข้อแนะน าเพ่ือลดความกังวลเรื่องโครงสร้างของข้อมูล (Data Infrastructure) เริ่มแรกต้องท าให้ทุกคนใน
องค์กรมีพ้ืนที่ปลอดภัยในการลองเล่นกับข้อมูล (Data Sandbox) เปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานสู่พลเมือง
ดิจิทัล (Digital Citizen) ที่ทุกคนสามารถบอกความต้องการข้อมูล สามารถวิเคราะห์ข้อมูลภายในหน่วยงาน
ของตน โดยเริ่มจากการทดลองกับข้อมูลในอดีตก่อนเพ่ือไม่ให้กระทบกับเทคโนโลยีสารสนเทศเชิงธุรกิจ 
(Business IT) ให้ทุกคนคุ้นชินกับการใช้และจัดการข้อมูล โดยสิ่งที่ต้องท าควบคู่กันไปในเชิงของการจัดการ
ข้อมูล คือ การจัดท าธรรมาภิบาลข้อมูล (Data Governance) เริ่มต้นที่บัญชีข้อมูล (Data Catalog) โดยผู้ใช้
ข้อมูลในองค์กรในแต่ละหน้าที่งานทางธุรกิจ (Business Function) ตลอดห่วงโซ่อุปทาน สามารถเขียน
ต้องการข้อมูลอย่างเป็นระบบ โดยองค์กรจะต้องมีกระบวนการจัดการกับข้อมูลให้ถูกต้อง ทันเวลา และพร้อม
ใช้ เพ่ือสร้างคุณภาพของข้อมูล ถัดมา คือ การสร้างระบบความปลอดภัยของข้อมูล และสุดท้ายความเป็น
ส่วนตัวของข้อมูล การก าหนดสิทธิ์ในการเข้าถึงข้อมูลต่างๆขององค์กร 



4. กระบวนการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีเทคโนโลยีแล้ว ต้องมีกระบวนการที่จะน าเอาเทคโนโลยีเหล่านั้นให้
เข้ากับระบบงานแต่ละส่วน หากลงทุนทางด้านเทคโนโลยีไปแล้ว หากพนักงานไม่ใช้ ไม่ปรับกระบวนการ
ท างานให้เข้ากับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง ย่อมไม่เกิดประโยชน์ และอาจจะต้องมีความจ าเป็นที่ต้องปรับ
บทบาทหน้าที่ของงานในแต่ละคนให้มีความสอดคล้อง เหมาะสม และเอ้ือต่อกระบวนการที่เปลี่ยนไป 

ความสามารถในการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล ซึ่งมี 8 มิติ (ธนพงศ์พรรณ เสนะวงศ์, 2563) ดังนี้  
1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) องค์กรมีการน าดิจิทัลมาใช้ในวิถีชีวิตและการเปลี่ยนแปลงการท างาน 

(Digitalization) มุ่งพัฒนาคิดค้นรูปแบบธุรกิจใหม่ๆ (New Business Model) เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการประสบ
ความส าเร็จ โดยรูปแบบของกลยุทธ์เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่เน้นใช้ Digital Initiatives  

2.  ด้ านผู้ น าองค์กร (Leadership)  ผู้ น าองค์กรเป็นมิติที่ ส าคัญมากส าหรับการท า  Digital 
Transformation ให้ส าเร็จได้ ในมิตินี้ความเข้าใจ ความทุ่มเท รูปแบบการบริหาร บทบาทและการยอมรับใน
การน ากลยุทธ์ดิจิทัลมาใช้ของผู้น าองค์กร 

3. ด้านประสบการณ์ของผู้รับบริการ (Customer Experience) โลกดิจิทัลท าให้องค์กรและลูกค้า
สามารถมีปฏิสัมพันธ์กันได้ง่ายขึ้นและรวดเร็วมากขึ้น ในมิตินี้จะพิจารณาถึงความสามารถขององค์กรที่น า
ดิจิทัลเทคโนโลยีมาใช้สร้างประสบการณ์ที่ดี น่าประทับใจให้ลูกค้า รวมไปถึงหาโอกาสสร้างกลยุทธ์ใหม่ๆที่
ตอบโจทย์และตรงใจลูกค้ามากขึ้น  

4.  ด้านการด าเนินงาน (Operation) โดยองค์กรสามารถพัฒนาความเป็นเลิศในการด าเนินงานต่างๆ
ได้ ซึ่งเป็นผลมาจากการมีประสิทธิภาพในความเป็นอัตโนมัติมากข้ึน  

5. ด้านบุคลากร (People) โดยบุคลากรต้องสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้
หรือไม่ ทั้งเรื่องความรู้และทักษะที่หลากหลาย ความสามารถในการเรียนรู้สิ่งใหม่ รวมไปถึงการแบ่งปันความรู้
ซึ่งกันและกันด้วย 

6. ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะช่วยสนับสนุนการด าเนินงานแบบดิจิทัล 
สร้างพลังกาย พลังใจ ให้กับทุกคนในองค์กร เพ่ือเติบโตก้าวหน้าในการอยู่ในโลกดิจิทัลได้ส าเร็จ 

7. ด้านองค์กร (Organization) องค์กรต้องมีความสอดคล้องด้านกลยุทธ์ดิจิทัล การบริหารจัดการ 
การประสานงาน แผนงานของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง จะต้องถูกร้อยเรียงไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือเป้าหมายหลักที่
ส าคัญขององค์กร  

8.  ด้านเทคโนโลยี (Technology) ความสามารถขององค์กรในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร (ICT) ต่างๆ มาใช้ในการสร้างมูลค่าให้กับธุรกิจ  

 
สมรรถนะของหัวหน้างาน 
สมรรถนะของหัวหน้างาน หมายถึง สมรรถนะหรือพฤติกรรมที่แสดงถึงความเป็นผู้น า ทักษะของการ

บริหารจัดการ ทักษะของการเป็นผู้น า ซึ่งแต่ละองค์กร หรือหน่วยงาน หรือบริษัท ก็จะก าหนดให้มีแตกต่างกัน 
ทั้งนั้นขึ้นอยู่กับวัฒนธรรม และธุรกิจขององค์กรว่าต้องการให้เป็นแนวไหน และจะมีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
ส าหรับกลุ่มพนักงานระดับที่เป็นหัวหน้าจนถึงผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ซึ่งถูกแบ่งออกมาเป็น 3 ประเภท
หลักๆ คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะด้านบริหารจัดการ (Managerial Competency) 
และสมรรถนะในงาน (Functional Competency) (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2559) 



สมรรถนะของพนักงานระดับหัวหน้างานที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล คือ
สมรรถนะด้านบริหารจัดการ (Managerial Competency) ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและเพ่ือ
เป็นการศึกษาเพ่ือน าไปพัฒนาต่อกับหัวหน้างานของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษา
สมรรถนะของหัวหน้างานทั้ง 5 ด้าน (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) ดังนี้ 

1. กลยุทธ์ร่วมผลักดัน (Drive with strategic) โดยหัวหน้างานต้องสามารถก าหนดเป้าหมาย
หน่วยงานสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร สามารถน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
และต้องมีการติดตามประเมินผลลัพธ์อย่างสม่ าเสมอ 

2. สร้างสรรบันดาลใจ (Lead with Passion) โดยหัวหน้างานต้องสามารถสื่อสารทิศทางการ
ปฏิบัติงานชัดเจนกับสมาชิกในทีม มีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับสมาชิกในทีม และมีการส่งเสริมความคิดใหม่ๆ 
ให้เข้ากับเป้าหมายของทีม 

3. มุ่งขยายสายสัมพันธ์ (Persuade with partnership) โดยหัวหน้างานต้องสามารถรวบรวมข้อมูล
และการน าเสนอเพ่ือสร้างความไว้ใจ มีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และสามารถเสนอ
ข้อมูลเพื่อโน้มน้าวใจได้ 

4. การบริหารและการพัฒนาบุคลากร (People Management) โดยหัวหน้างานต้องมีทักษะในการ
วางแผนงานบุคลากร สามารถวิเคราะห์ วางแผนอัตราก าลัง การจัดอัตราก าลังคนเหมาะสมกับงาน มีทักษะ
การกระจาย มอบหมายงาน และติดตามงาน และมีความสามารถในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และสามารถ
พัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีสมรรถนะ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญในงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) โดยหัวหน้างานต้องมี
ความสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหา ตามแนวทางที่ก าหนด วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือท าการวางแผน แก้ปัญหาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า ชี้แนะในทีม แก้ปัญหาในการท างานได้ 
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Osmundsen (2018) ได้ศึกษาเรื่อง Digital Transformation: Drivers, Success Factors, and 
Implications สรุปได้ว่า สิ่งที่เป็นตัวขับเคลื่อน วัตถุประสงค์ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ และความหมายของดิจิทัล 
โดยมีการทบทวนเชิงประจักษ์ ในเรื่องการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล ข้อมูลเชิงลึกว่าเหตุใด
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ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กรที่มีการสนับสนุนและมีความคล่องตัว การจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ดี  การใช้
ประโยชน์จากความรู้ การมีส่วนร่วมกับผู้จัดการและพนักงานในองค์กร การพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง 
รวมไปถึงแผนกลยุทธ์ทางด้านดิจิทัล  



จันทร์จิรา เหลาราช (2022) ได้ศึกษาเรื่อง ตัวแบบของการปรับเปลี่ยนสู่องค์กรดิจิทัล สรุปได้ว่า การ
พลิกผันทางดิจิทัลส่งผลกระทบต่อทุกภาคส่วน โดยกระทบต่อวิถีชีวิตของประชากรทั่วโลก ซึ่งส่งผลให้
หน่วยงานและองค์กรต่าง ๆ มีความพยายามปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานให้สามารถด ารงอยู่ได้ด้วยการ
สร้างกลยุทธ์ดิจิทัลเพ่ือเป็นตัวขับเคลื่อนให้สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการได้รับแรงสนับสนุน
จากผู้บริหารองค์กรจึงมีความส าคัญทั้งการพัฒนากลยุทธ์ การสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้มีการปรับเปลี่ยนการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรในทุกภาคส่วน รวมถึงการจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อจัดหาเทคโนโลยีที่จะ
ช่วยสนับสนุนกลยุทธ์ดิจิทัลให้การขับเคลื่อนประสบความส าเร็จ 

สายพิณ ปั้นทอง (2563) ได้ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การจัดการรูปแบบการท างานเพ่ือการพัฒนาสู่องค์กร
ยุคใหม่ โดยศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยภายใน เรื่อง soft skill ที่มีผลต่อการบริหารองค์กรในยุคปัจจุบัน 
ประกอบด้วย ทักษะการสื่อสาร ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ ทักษะในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง และ
ทักษะในการบริหารคน รวมถึงวัฒนธรรมองค์กร และโครงสร้างขององค์กรที่ต้องมีความสอดคล้องกัน พร้อม
รับการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์กรยุคใหม่  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยท าการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษา
สมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล 
ประชากรในการศึกษา คือ หัวหน้างาน ในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 70 คน ซึ่งเป็นกลุ่มประชากร
ทั้งหมด ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการค านวณ คือ อัตราร้อยละ การแจกแจง
ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และใช้สถิติ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  ในการทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของ
หัวหน้างานกับการขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัล ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และท าการวิจัยเชิงคุณภาพ
เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และลักษณะของ
องค์กรดิจิทัลจากผู้บริหารองค์กร โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารองค์กรจ านวน 6 คน และหัวหน้า
งาน 6 คน จากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
กรอบแนวความคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะของหัวหน้างาน 
1. กลยุทธ์ร่วมผลักดัน 
2. สร้างสรรบันดาลใจ 
3. มุ่งขยายสายสัมพันธ์ 
4. การบริหารและการพัฒนาบุคลากร 
5. การตัดสินใจและแกไ้ขปัญหา 

 

 

 

การขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล 
 1. ด้านกลยุทธ์  
2. ด้านผู้น าองค์กร  
3. ด้านประสบการณ์ของผู้รับบริการ  
4. ด้านการด าเนินงาน  
5. ด้านบุคลากร  
6. ด้านวัฒนธรรมองค์กร  
7. ด้านองค์กร  
8. ด้านเทคโนโลยี  

ข้อมูลพ้ืนฐานของหัวหน้างาน 
1. อายุ 
2. อายุงาน 
3. ระดับการศึกษา 
4. ฝ่าย/กลุ่มวิชาชีพ 

 

 

 



ผลการวิจัย 
จากการเก็บข้อมูลสมรรถนะของหัวหน้างานที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล                                              

กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา สามารถน าเสนอผลการวิจัยได้ดังนี้ 
ตารางที่ 1  
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่  

สมรรถนะของหัวหน้างาน ระดับความสามารถ 
 x̄   S.D. ระดับ 

1. กลยุทธ์ร่วมผลักดัน (Drive with strategic) 
2. สร้างสรรบันดาลใจ (Lead with Passion) 
3. มุ่งขยายสายสัมพันธ์ (Persuade with 
partnership) 
4.  การบริหารและการพัฒนาบุคลากร                              
(People Management) 
5.  การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา  
(Decision Making & Problem Solving) 

3.83 
4.01 
4.19 
3.86 

 
4.10 

0.56 
0.60 
0.55 
0.65 

 
0.54 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 จากตารางที่ 1 ผลของการศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า 
สมรรถนะของหัวหน้างานที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การมุ่งขยายสายสัมพันธ์ (Persuade with partnership) 
รองลงมาคือ การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) และสร้างสรรบันดาลใจ 
(Lead with Passion) โดยมีค่าเฉลี่ย คือ 4.19 4.10 และ 4.01ตามล าดับ และสมรรถนะของหัวหน้างานที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ กลยุทธ์ร่วมผลักดัน (Drive with strategic) มีค่าเฉลี่ย คือ 3.83 
 
ตารางที่ 2 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัลในด้านต่างๆ 

การขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัล ระดับการขับเคลื่อน 
 x̄   S.D. ระดับ 

1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  
2. ด้านผู้น าองค์กร (Leadership)    
3. ด้านประสบการณ์ของผู้รับบริการ (Customer 
Experience)  
4. ด้านการด าเนินงาน (Operation) 
5. ด้านบุคลากร (People) 
6. ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) 
7. ด้านองค์กร (Organization) 
8. ด้านเทคโนโลยี (Technology) 

3.96 
4.10 
3.76 

 
3.96 
3.65 
3.80 
3.92 
4.01 

0.64 
0.75 
0.74 

 
0.62 
0.76 
0.63 
0.64 
0.65 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

จากตารางที่ 2 ผลการศึกษาการขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัลในด้านต่างๆ พบว่า ระดับความคิดเห็น
ของหัวหน้างานต่อการขับเคลื่อนขององค์กรที่มากที่สุด คือ ด้านผู้น าองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.10 รองลงมาคือ ด้าน
เทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ย 4.01 ด้านกลยุทธ์ และด้านการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ย คือ 3.96  ด้านองค์กร มีค่าเฉลี่ย 



3.92 ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.80 ด้านประสบการณ์ของผู้รับบริการ มีค่าเฉลี่ย 3.76 และการ
ขับเคลื่อนขององค์กรที่น้อยที่สุด คือ ด้านบุคลากร มีค่าเฉลี่ย คือ 3.65 
 
ตารางที่ 3 
แสดงค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง สมรรถนะของ
หัวหน้างานที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนองค์กรดิจิทัล 
 กลยุทธ์ร่วม

ผลักดัน 
สร้างสรรบันดาล

ใจ 
มุ่งขยายสาย

สัมพันธ ์
การพัฒนา
บุคลากร 

การตัดสินใจและ                
แก้ไขปัญหา 

ด้านกลยุทธ ์ .418** .285* .154 .362** .354** 
ด้านผู้น าองค์กร .355** .352** .227 .416** .412** 
ด้านประสบการณ์
ผู้รับบริการ 

.198 .158 .156 .208 .259* 

ด้านการด าเนินงาน .280* .255* .077 .437** .359* 
ด้านบุคลากร .288* .147 .048 .319** .275* 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร .259* .150 .088 .277* .232 
ด้านองค์กร .329** .225 .184 .300* .319** 
ด้านเทคโนโลย ี .434** .337** .238* .381* .412** 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  **ระดับนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.01 
จากตารางที่ 3 ผลการศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างานที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนของ 

องค์กรดิจิทัล พบว่า สมรรถนะของหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์กับการขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัลมากที่สุด 
คือ สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านการพัฒนาบุคลากรกับการขับเคลื่อนองค์กรดิจิทัลในด้านการด าเนินงาน 
(r = .437) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

การวิจัยเชิงคุณภาพ ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผู้บริหารองค์กรและหัวหน้างาน ผลการศึกษา
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
องค์กรและหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า หัวหน้างานควรมีสมรรถนะทางด้านการวิเคราะห์
ปัญหาจากการกระบวนการท างาน เพ่ือน ามาออกแบบเชิงระบบโดยใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาเป็น
องค์ประกอบ อีกทั้งต้องมีสมรรถนะทางด้านเทคโนโลยีด้วย รวมถึงการก าหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ที่ชัดเจน 
ทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาวที่ชัดเจน น ามาสู่การประเมินความสามารถทางด้านสมรรถนะและออกแบบการ
พัฒนาสมรรถนะเป็นรายบุคคล รวมถึงการไปศึกษาดูงานในองค์กรดิจิทัลที่มีการพัฒนาที่ดีด้วย 
 ลักษณะขององค์กรดิจิทัล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า 
พนักงานควรมีทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรทุกระดับ เป็นองค์กรแห่งดิจิทัล พฤติกรรมของ
บุคลากรต้องมีการปรับเปลี่ยนตามไปด้วย มีการกระตุ้นส่งเสริมบรรยากาศให้เป็นองค์กรดิจิทัล ให้มีการขยาย
ไปทั่วถึงทั้งองค์กร รวมไปถึงการสื่อสารในระดับองค์กร อย่างต่อเนื่อง  การติดตาม และการค้นหาปัจจัยที่ท า
ให้การก้าวสู่องค์กรดิจิทัลไม่ส าเร็จ การจัดให้มีอุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยีต่างๆที่รองรับในการเข้าสู่องค์กร
ดิจิทัล และจัดให้มีระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management)  ในระดับองค์กรด้วย 
 
 



สรุปและอภิปรายผล 
สมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า สมรรถนะของหัวหน้างานที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ มุ่งขยายสายสัมพันธ์ และสมรรถนะของหัวหน้างานที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ กลยุทธ์ร่วมผลักดัน 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กับการศึกษาเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในอนาคตในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับยุค
ดิจิทัลขององค์การภาครัฐและเอกชน โดยพบว่าทักษะที่จ าเป็นในอนาคตขององค์การภาครัฐและเอกชน มี
ทักษะหลักๆ ที่ส าคัญ คือ ทักษะในการใช้สัญชาตญาณในการตัดสินใจ เมื่อต้องเผชิญกับภาวะที่ซับซ้อน ไม่
แน่นอน หรือท่ามกลางข้อมูลจ านวนมหาศาล และทักษะในการเข้าใจผู้อ่ืน เป็นทักษะที่ช่วยวิเคราะห์สิ่ง ที่
พนักงานในองค์กรต้องการ (โสมวลี ชยามฤต, 2565) 
  การขับเคลื่อนขององค์กรดิจิทัล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า ด้านผู้น าองค์กร (Leadership) 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.10 และด้านบุคลากร (People) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.65 ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
การศึกษาในเรื่องลักษณะขององค์กรดิจิทัล ซึ่งผู้บริหารต้องก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย แผนงาน กลยุทธ์ และ
งบประมาณที่ชัดเจนในการพัฒนาการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล โดยแผนงานนั้นต้องมาจากการวางเป้าหมาย 
หรือ วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนว่าองค์กรต้องการอะไรจากการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล เช่น การสร้างโอกาสใหม่ 
ๆ ให้กับธุรกิจหรือการสร้างประสบการณ์ใหม่ให้กับลูกค้า ตลอดจนมีจัดล าดับความส าคัญ และมีกระบวนการ
ติดตาม ในแต่ละโครงการได้ (ธนพงศ์พรรณ ธัญญรัตตกุล, 2563) 
 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารองค์กร และหัวหน้างาน พบว่า หัวหน้างานควรมีสมรรถนะทางด้านการวิเคราะห์ปัญหาจากการ
กระบวนการท างาน เพ่ือน ามาออกแบบเชิงระบบโดยใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาเป็นองค์ประกอบ อีก
ทั้งต้องมีสมรรถนะทางด้านเทคโนโลยีด้วย รวมถึงการก าหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ที่ชัดเจน ทั้งแผนระยะสั้น
และระยะยาวที่ชัดเจน น ามาสู่การประเมินความสามารถทางด้านสมรรถนะและออกแบบการพัฒนาสมรรถนะ
เป็นรายบุคคล รวมถึงการไปศึกษาดูงานในองค์กรดิจิทัลที่มีการพัฒนาที่ดีด้วย  
 ลักษณะขององค์กรดิจิทัล จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า 
พนักงานควรมีทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรทุกระดับ เป็นองค์กรแห่งดิจิทัล พฤติกรรมของ
บุคลากรต้องมีการปรับเปลี่ยนตามไปด้วย มีการกระตุ้นส่งเสริมบรรยากาศให้เป็นองค์กรดิจิทัล ให้มีการขยาย
ไปทั่วถึงทั้งองค์กร รวมไปถึงการสื่อสารในระดับองค์กร อย่างต่อเนื่อง  การติดตาม และการค้นหาปัจจัยที่ท า
ให้การก้าวสู่องค์กรดิจิทัลไม่ส าเร็จ การจัดให้มีอุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยีต่างๆที่รองรับในการเข้าสู่องค์กร
ดิจิทัล และจัดให้มีการท า Knowledge Management  ในระดับองค์กร  
 ซึ่งจากการวิจัยพบว่าตรงกับการศึกษา ปัจจัยที่ผลต่อการขับเคลื่อนไปสู่องค์กรดิจิทัล ประกอบด้วย 
วัฒนธรรมองค์กรที่มีการสนับสนุนและมีความคล่องตัว มีการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ดี มีการใช้ประโยชน์
จากความรู้ มีการมีส่วนร่วมกับผู้จัดการและพนักงานในองค์กร มีการพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง รวมไป
ถึงแผนกลยุทธ์ทางด้านดิจิทัล (Osmundsen, 2018) โดยองค์กรจ าเป็นต้องพัฒนาผู้น าของตนทั้ง 5 ด้าน คือ 
วิสัยทัศน์ดิจิทัล ความรู้ดิจิทัล การเรียนรู้ในเรื่องการล้มเหลวอย่างรวดเร็ว เพ่ิมศักยภาพ และจัดการทีมที่
หลากหลาย ซึ่งจะช่วยองค์กรในการเตรียมความเป็นผู้น าโดยเฉพาะในองค์กรที่จะก้าวเข้าสู่ องค์กรดิจิทัล 
(Imran Faisal; Shahzad, Khuram; Butt, Aurangzeab; Kantola, Jussi , 2020) โดยสิ่งแรกที่องค์กรจะต้อง
ปรับคือ การวางแผนพัฒนากลยุทธ์ให้เป็นทางด้านดิจิทัล แรงสนับสนุนจากผู้บริหารองค์กร การสร้างแรงจูงใจ
บุคลากรให้มีการปรับเปลี่ยนการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร รวมถึงการจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อจัดหา
เทคโนโลยีที่จะช่วยสนับสนุนกลยุทธ์ดิจิทัลให้การขับเคลื่อนประสบความส าเร็จ 



ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษางานวิจัยเรื่อง สมรรถนะของหัวหน้างานที่มีผลต่อการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล มี

ข้อเสนอแนะจากการศึกษา ดังนี้ 
1. ผู้บริหารองค์กร มีการสื่อสารแนวคิดขององค์กรดิจิทัลและบทบาทของผู้บริหารองค์กรในการ

ขับเคลื่อนองค์กรดิจิทัล มีการก าหนดความหมายขององค์กรดิจิทัลของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
มีการวิเคราะห์ความท้าทายที่ผู้บริหารองค์กรเผชิญเมื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลภายใน
องค์กร มีการวางกลยุทธ์ส าหรับการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล และสร้างความร่วมมือเชิงกลยุทธ์กับ
พนักงานในองค์กร  

2. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรเป็นผู้น าการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัล มีการประเมินช่องว่างทักษะดิจิทัล
ภายในองค์กร และออกแบบแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับหัวหน้างาน มีการสรรหาพนักงานที่
เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีและปรับตัวให้เข้ากับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีได้ มีการส่งเสริม
วัฒนธรรมดิจิทัล มีการใช้การตัดสินใจที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล และมีการติดตามอยู่เสมอด้วยระบบ
ดิจิทัล 
ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรจะศึกษาเพ่ิมเติมในกลุ่มพนักงานทั้งองค์กร รวมถึงมีการสุ่มถามกลุ่ม

ตัวอย่างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ในกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ เพ่ือจะได้น ามาวางแผนการพัฒนาบุคลากรทั้ง
องค์กรต่อไป 
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