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บทคัดย่อ 

 งานวิจยัเร่ืองสมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กับการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กร

ดิจิทลั กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  เป็นงานวิจยัแบบ

ผสมผสาน (Mixed Method) โดยท าการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างาน

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั ประชากรใน

การศึกษา คือ หวัหนา้งาน ในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 70 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากร

ทั้งหมด ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการค านวณ คือ อตัราร้อยละ การ

แจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA)  และสถิ ติถดถอยเ ชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   ในการทดสอบหา

ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของหัวหน้างานกบัการขบัเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั  และท าการ

วิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ

หาดใหญ่และลักษณะขององค์กรดิจิทลัจากผูบ้ริหารองค์กร โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบั

ผูบ้ริหารองค์กรจ านวน 6 คนและหัวหน้างานจ านวน 6 คน จากการสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ

เฉพาะเจาะจง  

 ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ท่ีมีระดับ

ความสามารถมากท่ีสุดคือ การมุ่งขยายสายสัมพนัธ์ การขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัท่ีหวัหนา้งานมี

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ดา้นผูน้ าองคก์ร สมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ

ขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัมากท่ีสุด คือ สมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นการพฒันาบุคลากรกบั

การขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทลัในดา้นการด าเนินงาน (r = .437) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และ

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารองคก์รมีแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหน้างาน คือ 

พฒันาสมรรถนะทางดา้นการวิเคราะห์ปัญหา สามารถออกแบบเชิงระบบโดยใช้นวตักรรม และ

ลกัษณะขององค์กรดิจิทลั คือ พนกังานในองค์กรมีทศันคติและพฤติกรรมเป็นองค์กรแห่งดิจิทลั 

โดยงานวจิยัในคร้ังน้ีสามารถน ามาปรับใชใ้นองคก์รโดยผูบ้ริหารองคก์รวางแผนกลยทุธ์ในดา้นการ

ขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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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 characteristics of digital 

organizations from executives. Using in-depth interviews with 6 executives and 6 supervisors from 

a randomly selected specific sample group. 

 The results found that the competency of supervisors at Bangkok Hospital Hatyai with the 

highest level of competence is Persuade with partnership.  The driving force of the digital 

organization that supervisors have the highest level of opinion is leadership.  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.  This research can be applied in organizations by executives 

planning strategies for driving towards an efficient digital organization. 
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บทที ่1 

 

บทน า 

 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

เม่ือองคก์รดิจิทลัก าลงัมีบทบาทส าคญัส าหรับการบริหารจดัการองคก์รใหม่ เพราะเปล่ียน

ทั้งวิธีคิด เป้าหมาย ให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมและเทคโนโลยี ผูบ้ริหารตอ้งมีเป้าหมายว่า ธุรกิจ

ควรเปล่ียนไปในทิศทางใด หากเราน าระบบดิจิทลัมาใช้ในทุกขั้นตอน ซ่ึงจากการศึกษาเร่ืองการ

แปรเปล่ียนทางดิจิทลัในภาครัฐ (ไอรดา เหลืองวิไล, 2563) พบว่าในประเทศไทยจากจ านวน

ประชากรกวา่ 70 ลา้นคน มีจ านวนผูใ้ชอิ้นเตอร์เน็ตถึงร้อยละ 75 หรือประมาณ 52 ลา้นคน รวมไป

ถึงจ านวนผูใ้ช้ส่ือสังคมออนไลน์ถึงร้อยละ 75 เช่นกนั โดยในช่วงสถานการณ์โควิด-19 คนเร่ิม

สนใจการซ้ือของออนไลน์มากข้ึน พฤติกรรมการซ้ือของเปล่ียนไป รวมไปถึงเร่ิมมีการใช้บริการ

ทางการแพทยอ์อนไลน์ ท่ีมีการปรับใหผู้ป่้วยสามารถพบแพทยไ์ดเ้สมือนจริงโดยไม่ตอ้งเดินทางไป

โรงพยาบาลและมีบริการส่งยาไปถึงท่ีบา้น โดยรัฐบาลเองไดมี้การก าหนด พ.ร.บ.ดา้นดิจิทลั รวม

ไปถึงมีแนวทางการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัท่ีชดัเจนด้วย โดยองค์กรท่ีจะเป็นองค์กรดิจิทลันั้น มี

ลกัษณะท่ีส าคญัดงัน้ี องคก์รจะตอ้งมีแนวคิดแบบดิจิทลั ท่ีจะใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัมาเป็นพื้นฐานใน

การขบัเคล่ือนพฒันาองคก์ร ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้มากข้ึน 

ลดความสูญเสีย เพิ่มความเร็ว มีบรรทดัฐานในกระบวนการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้างความ

แตกต่าง มีการวางพื้นฐานการพฒันาพนกังานให้มีความรู้ มีการเร่งพฒันานวตักรรม มีการใชข้อ้มูล

เป็นศูนยก์ลาง มีการเลือกใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์ ต่างๆมาทดแทนการติดต่อส่ือสารท่ีสามารถเช่ือมต่อ

ไดก้บัทุกอุปกรณ์ ทุกท่ี ทุกเวลา (ชยัทว ีเสนะวงศ,์ 2563)  โดยส่ิงส าคญัขององคก์รท่ีจะขบัเคล่ือนสู่

องคก์รดิจิทลัไดส้ าเร็จนั้นจะตอ้งประกอบดว้ย การมีกลยทุธ์แบบบูรณาการ ท่ีมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มี

ความมุ่งมัน่จากผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กร ส่งต่อถึงผูบ้ริหารระดบักลาง ผูน้ ามีความสัมพนัธ์ท่ีดี

และมีการบริหารจดัการท่ีแต่ละฝ่ายด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั ผูบ้ริหารระดบักลางมีความเป็น

เจา้ของและความรับผิดชอบในงานของตน มีการบริหารจดัการดว้ย แนวคิดการบริหารจดัการการ

ท างานท่ีเน้นความคล่องตวั มีความว่องไว มีความยืดหยุ่นสูง มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมเพื่อร่วม

แก้ปัญหา และมีการกระตุ้นให้กล้าคิดท่ีจะคิดค้นนวตักรรมใหม่ เพื่อให้ได้ผลลพัธ์เป็นไปตาม

เป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็วเท่าทนักบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง (Agile Mindset) ผูน้ าสามารถจดัการ
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กบัอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็ว มีความสามารถในการปรับให้เขา้กบับริบทท่ีเปล่ียนแปลง 

ขบัเคล่ือนองคก์รแบบขา้มสายงาน สนบัสนุนให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีแนวคิดลม้เหลวให้รวดเร็วและ

ปรับปรุงให้รวดเร็ว (Fail-Fast-Learn) ในองค์กร และตอ้งมีการขบัเคล่ือนด้วยแพลตฟอร์มการ

จดัการดา้นเทคโนโลยีและขอ้มูล ท่ีมาพร้อมความปลอดภยัดา้นเทคโนโลยี สารสนเทศ รองรับกบั

ปริมาณการใชง้านท่ีหลากหลาย ปรับเปล่ียนการท างานไดอ้ยา่งรวดเร็ว (ธนพงศพ์รรณ ธญัญรัตตกุล

,2564) 

นอกเหนือจากธุรกิจทางด้านอ่ืนๆท่ีมีการน าพฒันาให้เขา้สู่องค์กรดิจิทลั ธุรกิจทางด้าน

สุขภาพก็เป็นอีกธุรกิจท่ีมีการพฒันาองคก์รให้เขา้สู่องคก์รดิจิทลัทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นการ

ปรับตวัให้เขา้กนักบัสถานการณ์ในปัจจุบนั รวมทั้งพฤติกรรมของผูม้ารับบริการในโรงพยาบาลก็มี

การเปล่ียนแปลงไปดว้ย ทั้งการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการวิเคราะห์ผูป่้วยเพื่อใชก้ารรักษา การพบ

แพทย์ในรูปแบบ Telemedicine กระบวนการส่งยาให้ผูป่้วยถึงท่ีบ้าน หรือการน าข้อมูลมาใช้

วเิคราะห์ใชใ้นการดูแลภาวะสุขภาพของผูม้ารับบริการทางดา้นสาธารณสุขดว้ย  

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ มีวิสัยทศัน์ขององค์กร คือ “ โรงพยาบาลตติยภูมิชั้นน า ท่ี

ผสานการดูแลใส่ใจและนวตักรรมสุขภาพ ด้วยมาตรฐานทางการแพทย์สากล ” (โรงพยาบาล

กรุงเทพหาดใหญ่, 2566) เพื่อเป็นการตอบโจทย์วิสัยทัศน์ขององค์กร รวมถึงพฤติกรรมของ

ผูรั้บบริการท่ีมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็นการซ้ือของผ่านช่องทาง

ออนไลน์ การพบแพทยผ์า่นช่องทางออนไลน์ (Telemedicine) กระบวนการส่งยาให้ผูป่้วยถึงท่ีบา้น 

หรือการน าขอ้มูลมาใชว้เิคราะห์ใช ้ทางองคก์รจึงไดก้ าหนดแผนกลยทุธ์ในการขบัเคล่ือนเขา้สู่ความ

เป็นองค์กรดิจิทลั เพื่อขยายธุรกิจทางดา้นน้ีดว้ย ซ่ึงการขบัเคล่ือนเขา้สู่ความเป็นองค์กรดิจิทลันั้น 

จ  าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกๆฝ่ายในองค์กร ตั้งแต่ผูบ้ริหารระดับสูง หัวหน้างาน และ

พนกังานในองคก์รทุกๆคน รวมไปถึงการก าหนดแผนกลยุทธ์ ตวัช้ีวดัท่ีสามารถติดตามให้เกิดผล

ลพัธ์ท่ีดีได ้ซ่ึงหวัหนา้งานจะเป็นส่วนส าคญัในการส่ือสารนโยบายจากทีมบริหารมาสู่การปฏิบติัไป

ยงัหน่วยงาน เพื่อใหเ้กิดการขบัเคล่ือนขององคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีทางผูบ้ริหารตั้งไวไ้ด ้

ปัจจุบนัหวัหนา้งานในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่มีจ านวนทั้งหมด 70 คน (โรงพยาบาล

กรุงเทพหาดใหญ่, 2566) โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม Clinical จ านวน 44 คน และกลุ่ม Back 

Office จ านวน 26 คน เม่ือแบ่งตามอายงุานเป็น 4 กลุ่ม คือ อายงุาน 0-7 ปี จ  านวน 11 คน อายงุาน 8-

12 ปี จ  านวน 18 คน อายุงาน 12-20 ปี จ  านวน 23 คน และอายุงานมากกว่า 20 ปีข้ึนไป จ านวน 22 

คน โดยหวัหนา้งานบางส่วนไดผ้า่นหลกัสูตรอบรมทางดา้นภาวะผูน้ าแลว้ บางส่วนมีการฝึกทกัษะ

การเป็นหวัหนา้งานจากการปฏิบติังานประจ าดว้ยตนเอง โดยยงัไม่ไดผ้า่นหลกัสูตรอบรมทางดา้น
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สมรรถนะของผูน้ าโดยตรง ซ่ึงอาจท าให้เกิดความไม่พร้อมหากตอ้งมีการขบัเคล่ือนองคก์รให้เขา้สู่

ความเป็นองคก์รดิจิทลั ซ่ึงโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่มีการก าหนดสมรรถนะของหวัหนา้งานใน

ดา้นการบริหารจดัการไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่  กลยทุธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) สร้างสรรบนัดาล

ใจ (Lead with Passion) มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) การบริหารและการพฒันา

บุคลากร (People Management) และการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา (Decision Making & Problem 

Solving) (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566)  

การพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน เป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รสามารถขบัเคล่ือนสู่

ความเป็นองค์กรดิจิทลัไดน้ั้น หัวหน้างานมีความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนองค์กรเป็นอย่างยิ่ง จาก

ความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัจึงตอ้งการศึกษาในเร่ืองสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อ

การขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั เพื่อน าผลจากการวิจยัคร้ังน้ีไปน าเสนอผูบ้ริหารองคก์รเพื่อ

ใชใ้นการวางแผนกลยุทธ์องคก์ร และหวัหนา้งานในการวางแผนการพฒันาสมรรถนะของหวัหน้า

งานของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เพื่อให้การขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลัให้ส าเร็จ

ต่อไป  

 

1.2 วตัถุประสงค์ 

1.2.1 เพื่อศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ท่ีสัมพนัธ์กบัการ
ขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

1.2.2 เพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่และลกัษณะขององคก์รดิจิทลัจากผูบ้ริหารองคก์ร 

 

1.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.3.1 ผูบ้ริหารองค์กรน างานวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ใน

การขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลัได ้

1.3.2 หวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ น างานวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีไปใช้

ในการวางแผนการพฒันาตนเองใหมี้สมรรถนะในการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลัได ้ 

1.3.3 เพื่อน าผลจากงานวจิยัไปวางแผนพฒันาหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ให้

มีสมรรถนะในการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

1.3.4 เม่ือจบงานวิจยัแล้ว ได้รับองค์ความรู้ใหม่เก่ียวกบั สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 
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1.4 ขอบเขตของการวจัิย 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง:  

1.หวัหนา้งาน ในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 70 คน โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 

กลุ่ม Clinical จ านวน 44 คน และกลุ่ม Back Office จ านวน 26 คน  

2. ผูบ้ริหารองคก์ร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 6 ท่าน ไดแ้ก่ ผูช่้วยผูอ้  านวยการ 

ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนทางการแพทย ์

ผูจ้ดัการฝ่ายเภสัชกรรม และหวัหนา้แผนก Sandbox lab  

โดยท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ เดือนพฤษภาคมถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ.2566 

 1.4.2    ขอบเขตด้านเน้ือหา: ศึกษาเก่ียวกบั ลักษณะขององค์กรดิจิทลั สมรรถนะของ

หัวหน้างาน ขอ้มูลของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของ

หวัหนา้งานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

 

1.5 ค าถามการวจัิย 

 สมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ในดา้นใดท่ีสัมพนัธ์กบัการ

ขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

 

1.6 สมมติฐานการวจัิย 

1.6.1 ขอ้มูลพื้นฐานของหวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั การขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั

แตกต่างกนั 

1.6.2 สมรรถนะของหวัหนา้งานใดท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

 

1.7 ตัวแปรทีศึ่กษา  

1.7.1 ตัวแปรอสิระ แบ่งเป็น 2 หัวข้อ คือ 

1. ขอ้มูลพื้นฐานของหวัหนา้งาน ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา ฝ่าย/กลุ่มวชิาชีพ 

2. สมรรถนะของหวัหนา้งานในการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั ซ่ึงประกอบดว้ย  

2.1 กลยทุธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) 

2.2 สร้างสรรบนัดาลใจ (Lead with Passion) 

2.3 มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) 
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2.4 การบริหารและการพฒันาบุคลากร (People Management) 

2.5 การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) 

       1.7.2 ตัวแปรตาม 

วดัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั ซ่ึงมี 8 ดา้น ดงัน้ี  

1. ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) 

2. ดา้นผูน้ าองคก์ร (Leadership) 

3. ดา้นประสบการณ์ของผูรั้บบริการ (Customer Experience) 

4. ดา้นการด าเนินงาน (Operation) 

5. ดา้นบุคลากร (People) 

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

7. ดา้นองคก์ร (Organization) 

8. ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 

 

1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.8.1 การขับเคล่ือนสู่องค์กรดิจิทัล (Digital transformation) หมายถึง กระบวนการท่ี

องคก์รน าเทคโนโลยีดิจิทลั มาปรับใชก้บัทุกส่วนขององคก์ร นบัตั้งแต่การวางแผนกลยุทธ์องค์กร 

ผูน้ าองค์กร การสร้างประสบการณ์ของผูรั้บบริการ กระบวนการด าเนินงาน การสร้างผลิตภณัฑ์ 

การตลาด วฒันธรรมองค์กร บุคลากร และเทคโนโลยี เพื่อให้ธุรกิจขององคก์รสามารถปรับตวัได้

อยา่งรวดเร็ว 

1.8.2 สมรรถนะของหัวหน้างาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเป็นผูน้ า การบริหาร

จดัการทางดา้นกลยทุธ์องคก์ร การโนม้นา้วใจ การบริหารและการพฒันาบุคลากร การตดัสินใจและ

แกไ้ขปัญหา เพื่อใหอ้งคก์รสามารถขบัเคล่ือนไปไดส้ าเร็จ  

1.8.3 หัวหน้างาน หมายถึง พนกังานในระดบัหวัหนา้งานและรองหวัหนา้งาน โรงพยาบาล

กรุงเทพหาดใหญ่ 
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บทที ่2 

 

แนวคดิ ทฤษฏแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็น

องคก์รดิจิทลั กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  ซ่ึงผูว้จิยัได้

ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1 ลกัษณะขององคก์รท่ีเป็นองคก์รดิจิทลั (Digital transformation)  

2.2 สมรรถนะของหวัหนา้งาน 

2.3 ขอ้มูลของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่  

1.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.5 กรอบแนวความคิดการวิจยั  

 

2.1 ลกัษณะขององค์กรทีเ่ป็นองค์กรดิจิทลั (Digital transformation)  

องค์กรดิจิทัล (Digital Transformation) หมายถึง กระบวนการท่ีน าเทคโนโลยีดิจิทัล 

(Digital Technology) มาปรับใช้กบัทุกส่วนของธุรกิจ นับตั้งแต่รากฐานของกระบวนการท างาน 

การสร้างสรรค์ผลิตภณัฑ์ การตลาด วฒันธรรมองค์กร และการก าหนดเป้าหมายการเติบโตใน

อนาคต เพื่อใหธุ้รกิจสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว รวมถึงช่วยตอบโจทยธุ์รกิจใหม่ๆท่ีเกิดข้ึน (ธน

พงศพ์รรณ ธญัญรัตตกุล, 2563) 

องคป์ระกอบท่ีส าคญัขององคก์รดิจิทลั มีดงัน้ี (ธนพงศพ์รรณ ธญัญรัตตกุล, 2563) 

1. เส้นทางท่ีชดัเจนจากผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ นโยบาย แผนงาน กล

ยุทธ์ และงบประมาณท่ีชัดเจนในการเป็นองค์กรดิจิทลั โดยแผนงานนั้นตอ้งมาจากการร่วมกัน

วางเป้าหมาย หรือ วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนวา่องคก์รตอ้งการอะไรจากการเป็นองคก์รดิจิทลั เช่น การ

สร้างประสบการณ์ใหม่ให้กับลูกค้า การออกแบบกระบวนการต่างๆ ตลอดจนมีจัดล าดับ

ความส าคญั และมีการติดตามในแต่ละโครงการได ้

2. ทรัพยากรบุคคล การวเิคราะห์ทรัพยากรบุคคลขององคก์ร ตั้งแต่จ านวนอตัราก าลงัท่ี

เพียงพอ การประเมินสมรรถนะทางดา้นดิจิทลัเพื่อหาช่องวา่งของสมรรถนะในการวางแผนพฒันา
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บุคลากรอย่างเป็นระบบ เน่ืองจากการอบรมในระยะสั้ น ๆ ไม่ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีย ัง่ยืน 

โดย 3 กลุ่มงานท่ีจ าเป็นต้องมีในองค์กรในการเป็นองค์กรดิจิทัล ได้แก่ วิศวกรข้อมูล (Data 

Engineer), นกัวเิคราะห์ขอ้มูล (Data Analyst) และนกัวทิยาศาสตร์ขอ้มูล (Data Scientist)  

3. เทคโนโลย ีการเช่ือมโยงขอ้มูลระบบห่วงโซ่อุปทานทั้งหมดของธุรกิจเขา้หากนัดว้ย

เทคโนโลยี โดยมีข้อแนะน าเพื่อลดความกังวลเร่ืองโครงสร้างของข้อมูล (Data Infrastructure) 

เร่ิมแรกตอ้งท าใหทุ้กคนในองคก์รมีพื้นท่ีปลอดภยัในการลองเล่นกบัขอ้มูล (Data Sandbox) เปล่ียน

วฒันธรรมการท างานสู่พลเมืองดิจิทลั (Digital Citizen) ท่ีทุกคนสามารถบอกความตอ้งการขอ้มูล 

สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลภายในหน่วยงานของตน โดยเร่ิมจากการทดลองกบัขอ้มูลในอดีตก่อนเพื่อ

ไม่ให้กระทบกบัเทคโนโลยีสารสนเทศเชิงธุรกิจ (Business IT) ให้ทุกคนคุ้นชินกบัการใช้และ

จดัการขอ้มูล โดยส่ิงท่ีตอ้งท าควบคู่กนัไปในเชิงของการจดัการขอ้มูล คือ การจดัท าธรรมาภิบาล

ขอ้มูล (Data Governance) เร่ิมตน้ท่ีบญัชีขอ้มูล (Data Catalog) โดยผูใ้ช้ขอ้มูลในองค์กรในแต่ละ

หน้าท่ีงานทางธุรกิจ (Business Function) ตลอดห่วงโซ่อุปทาน สามารถเขียนตอ้งการขอ้มูลอย่าง

เป็นระบบ โดยองคก์รจะตอ้งมีกระบวนการจดัการกบัขอ้มูลให้ถูกตอ้ง ทนัเวลา และพร้อมใช ้เพื่อ

สร้างคุณภาพของขอ้มูล ถดัมา คือ การสร้างระบบความปลอดภยัของขอ้มูล และสุดทา้ยความเป็น

ส่วนตวัของขอ้มูล การก าหนดสิทธ์ิในการเขา้ถึงขอ้มูลต่างๆขององคก์ร 

       4. กระบวนการเปล่ียนแปลง  เม่ือมีเทคโนโลยีแล้ว ต้องมีกระบวนการท่ีจะน าเอา

เทคโนโลยีเหล่านั้นให้เขา้กบัระบบงานแต่ละส่วน หากลงทุนทางด้านเทคโนโลยีไปแล้ว หาก

พนักงานไม่ใช้ ไม่ปรับกระบวนการท างานให้เข้ากับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลง ย่อมไม่เกิด

ประโยชน์ และอาจจะตอ้งมีความจ าเป็นท่ีตอ้งปรับบทบาทหน้าท่ีของงานในแต่ละคนให้มีความ

สอดคลอ้ง เหมาะสม และเอ้ือต่อกระบวนการท่ีเปล่ียนไป 

ขั้นตอนของการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั มี 3 ขั้นตอน (ธนพงศพ์รรณ ธญัญรัตตกุล , 2563) 

ดงัน้ี  

1. Digitization คือ การน าหรือกระบวนการเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารจากรูปแบบแอนะล็อก 

(Analog) เป็นดิจิทลั (Digital) ท่ีคอมพิวเตอร์สามารถเก็บ ประมวลผล และส่งขอ้มูลนั้นๆได ้เช่น 

การลดการใช้กระดาษหันมาเก็บข้อมูลในคอมพิวเตอร์แทน การน าเอาระบบหรือโปรแกรม

อตัโนมติัมาใช้ท่ีช่วยให้ลดต้นทุนให้กับธุรกิจได้ Digitization นั้นไม่ได้ท  าเพื่อเปล่ียนแปลงทั้ ง

องคก์รแต่เพียงแค่เร่ิมเปล่ียนกระบวนการบางอยา่งแบบเฉพาะเจาะจงใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

2. Digitalization คือ การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบการท าธุรกิจ 

(Business Model) หรือกระบวนการท างาน (Process) ภายในท่ีส่งผลให้เกิดโอกาสสร้างรายไดผ้า่น
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ช่องทางใหม่ๆรวมถึงโอกาสในการสร้างคุณค่าให้กบัธุรกิจ เช่น การส่งอีเมล์ การใช ้Chatbot หรือ

การน าช่องทางโซเชียลต่างๆมาใช ้เพื่อให้มีความอตัโนมติัและรวดเร็วมากยิ่งข้ึนซ่ึงมีผลกบัการใช้

ชีวิตของคนในสังคมและรูปแบบท างาน โดย Digitalization นั้นอาจเกิดเป็นโครงการต่างๆทีละ

โครงการก็ได ้

3. Digital Transformation เป็นกระบวนการของทั้งองค์กรแบบเชิงกลยุทธ์ เปล่ียนวิธีคิด

ใหม่ เปล่ียนวิธีการท าธุรกิจ รวมไปถึงหาขีดความสามารถใหม่ๆให้กบัธุรกิจท่ีตอ้งมีการลงทุนใน

เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นการเปล่ียนวิธีคิดใหม่ในการท าธุรกิจอยา่งถึงแก่นจากรากฐานของธุรกิจ 

รวมไปถึงการเปล่ียนความสามารถหลกัของธุรกิจดว้ยการขบัเคล่ือนธุรกิจเป็นธุรกิจดิจิทลั (Digital 

Business)  

Tomas Chamorro-Premuzic (2021) ได้ศึกษาเร่ือง The Essential Components of Digital 

Transformation พบวา่องคป์ระกอบท่ีส าคญัในการปรับเปล่ียนสู่องคก์รดิจิทลั โดยสามารถสรุปได ้

5 ดา้น ดงัน้ี ดา้นบุคลากร ทั้งในส่วนของพนกังานและลูกคา้ ดา้นขอ้มูลลูกคา้ มีการบนัทึกขอ้มูล

แบบดิจิทลัและน าข้อมูลมาท าการวิเคราะห์ ด้านข้อมูลเชิงลึก มีการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีสามารถ

น าไปใชไ้ดจ้ริง ดา้นการด าเนินการ มีการเปล่ียนแปลงทั้งดา้นพฤติกรรม การตดัสินใจและการปรับ

แผนกลยุทธ์  และผลลพัธ์ มีการวิเคราะห์หาจุดคุม้ทุน (ROI) ทั้งด้านผลกระทบและประโยชน์ท่ี

ไดรั้บ  

ชยัทวี เสนะวงศ์ (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองลกัษณะขององค์กรท่ีเป็นองค์กรดิจิทลั ซ่ึงองค์กร

ดิจิทลัจะมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากองค์กรอนาล็อก (Analog) ในภาพใหญ่ๆ ท่ีเรียกว่า “M – 

PWR” ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ทศันคติ (Mindset: Digital First Mindset) องคก์รท่ีจะตอ้งมีแนวคิดแบบดิจิทลั (Digital – 
First) ท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององค์กรทุกภาคส่วนมีแนวคิดหรือความตอ้งการท่ีจะใช้เทคโนโลยี
ดิจิทลัมาเป็นพื้นฐานในการขบัเคล่ือน พฒันาองค์กร ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ เพื่อ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้มากข้ึน ลดความสูญเสีย เพิ่มความเร็ว และพฒันาคนให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์
ผสมผสานกบัเทคโนโลยดิีจิทลั (Digital Co-Creation) ในการรังสรรคน์วตักรรม 

2. แนวปฏิบติั (Practices) โดยองคก์รดิจิทลัจะมีบรรทดัฐาน (norms) ในกระบวนการ
ปฏิบติังานเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้างความแตกต่าง ใน 3 ขอ้ ดงัน้ี  

2.1 กระบวนการปฏิบติังานขององคก์รดิจิทลั (Digitized Operations) คืก กระบวนการ
ปฏิบติังานขององคก์รดิจิทลัจะตอ้งออกแบบมาให้เป็นกระบวนการปฏิบติังานท่ีเป็นวิทยาศาสตร์ มี
ตรรกะท่ีเป็นเหตุเป็นผลท่ีอธิบายได ้ การใชค้วามคิดในการปฏิบติังานจะตอ้งเป็นไปในลกัษณะ
กระบวนการคิดเชิงวพิากษ ์ (Critical Thinking) หรือ การคิดอยา่งเป็นขั้นเป็นตอน (Systematic 
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Thinking) ลดการใชดุ้ลยพินิจ มีความโปร่งใสตรวจสอบได ้โดยอาศยัเทคโนโลยดิีจิทลัเป็นพื้นฐาน 
(Platform) 

2.2 การขบัเคล่ือนหรือการด าเนินงานดว้ยขอ้มูล (Data-Driven Decisions) โดยมี
พื้นฐานของกระบวนการพฒันางาน(Platform) เพื่อใชใ้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ โดยองคก์ร
ดิจิทลัจะตอ้งมีวฒันธรรมการท างานท่ีอา้งอิง เช่ือมโยงกบัขอ้มูล (Data Driven Culture) 

2.3 การเรียนรู้ร่วมกนั (Collaborative Learning) การปฏิบติังานจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐาน
ของความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจ มองภาพกวา้ง ลดการท างานแบบอาณาจกัร ตดัสินใจแบบไซโล 
พร้อมส าหรับการท างานขา้มสายอาชีพเพื่อสร้างนวตักรรม 

3. อตัราก าลงั (Workforce) องคก์รมีการเตรียมทางดา้นก าลงัคน ใหมี้ความรู้และทกัษะ 3 
ดา้น ดงัน้ี   

3.1 ประสบการณ์ทางดา้นเทคโนโลย ี(Technology Experience) องคก์รดิจิทลัจะตอ้ง
วางพื้นฐานการพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ ความสามารถดา้นดิจิทลั (Digital Literacy) ใหเ้ท่าเทียม
กนั 

3.2 ทกัษะทางดา้นดิจิทลั (Digital Skills) องคก์รดิจิทลัจะตอ้งพฒันาใหพ้นกังานมี
ทกัษะ มีตรรกะ เป็นเหตุเป็นผล 

3.3 ความผกูพนักบัองคก์รในระดบัสูง (High Engagement) โดยมีการสร้างวฒันธรรม
องคก์รท่ีท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร 

4. แหล่งขอ้มูล (Resources) โดยองคก์รตอ้งมีการเตรียมความพร้อมทางดา้นแหล่งขอ้มูล 

แบ่งเป็น 3 ขอ้ ดงัน้ี   

4.1 ระบบการจดัการขอ้มูลลูกคา้แบบตลอดเวลา (Real-Time Customer Data) องค์กร
ดิจิทลัจะตอ้งเร่งพฒันานวตักรรม ในการเสาะหา และวเิคราะห์ขอ้มูลของลูกคา้แบบทนักาล  

4.2 ระบบการจดัการขอ้มูลแบบบูรณาการ (Integrated Operations Data) เพื่อใชใ้นการ
ตัดสินใจในการแก้ปัญหา ปรับปรุงงาน ท่ีต้องมีความรวดเร็ว ทันกาล ด้วยการใช้ข้อมูลเป็น
ศูนยก์ลาง  

4.3 การเช่ือมโยงเคร่ืองมือไวด้้วยกัน (Collaborative Tools) องค์กรดิจิทลัจะต้องมี
ความสามารถในการสรรหาและเลือกใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ต่างๆมาทดแทนการติดต่อส่ือสาร
แบบเดิม ท่ีสามารถเช่ือมต่อไดก้บัทุกอุปกรณ์ ทุกท่ี ทุกเวลา  

ความสามารถในการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั ซ่ึงมี 8 มิติ (ธนพงศพ์รรณ เสนะวงศ,์ 2563) 
ดงัน้ี  

1. ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) องค์กรมีการน าดิจิทลัมาใชใ้นวิถีชีวิตและการเปล่ียนแปลงการ
ท างาน (Digitalization) มุ่งพฒันาคิดคน้รูปแบบธุรกิจใหม่ๆ (New Business Model) เพื่อเพิ่มโอกาส
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ในการประสบความส าเร็จ โดยรูปแบบของกลยทุธ์เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัท่ีเน้นใช ้
Digital Initiatives  

2. ด้านผูน้ าองค์กร (Leadership) ผูน้ าองค์กรเป็นมิติท่ีส าคญัมากส าหรับการท า Digital 
Transformation ให้ส าเร็จได ้ในมิติน้ีความเขา้ใจ ความทุ่มเท รูปแบบการบริหาร บทบาทและการ
ยอมรับในการน ากลยทุธ์ดิจิทลัมาใชข้องผูน้ าองคก์ร 

3. ดา้นประสบการณ์ของผูรั้บบริการ (Customer Experience) โลกดิจิทลัท าให้องคก์รและ
ลูกคา้สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กนัไดง่้ายข้ึนและรวดเร็วมากข้ึน ในมิติน้ีจะพิจารณาถึงความสามารถ
ขององคก์รท่ีน าดิจิทลัเทคโนโลยีมาใชส้ร้างประสบการณ์ท่ีดี น่าประทบัใจให้ลูกคา้ รวมไปถึงหา
โอกาสสร้างกลยทุธ์ใหม่ๆท่ีตอบโจทยแ์ละตรงใจลูกคา้มากข้ึน  

4.  ด้านการด าเนินงาน (Operation) โดยองค์กรสามารถพัฒนาความเป็นเลิศในการ
ด าเนินงานต่างๆได ้ซ่ึงเป็นผลมาจากการมีประสิทธิภาพในความเป็นอตัโนมติัมากข้ึน  

5. ด้านบุคลากร (People) โดยบุคลากรตอ้งสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาวะแวดล้อมท่ี
เปล่ียนไปไดห้รือไม่ ทั้งเร่ืองความรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย ความสามารถในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ รวม
ไปถึงการแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนัดว้ย 

6. ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ซ่ึงวฒันธรรมองค์กรจะช่วยสนบัสนุนการด าเนินงาน
แบบดิจิทลั สร้างพลงักาย พลงัใจ ใหก้บัทุกคนในองคก์ร เพื่อเติบโตกา้วหนา้ในการอยูใ่นโลกดิจิทลั
ไดส้ าเร็จ 

7. ดา้นองคก์ร (Organization) องคก์รตอ้งมีความสอดคลอ้งดา้นกลยุทธ์ดิจิทลั การบริหาร
จดัการ การประสานงาน แผนงานของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง จะตอ้งถูกร้อยเรียงไปในทิศทางเดียวกนั
เพื่อเป้าหมายหลกัท่ีส าคญัขององคก์ร  

8.  ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) ความสามารถขององคก์รในการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการส่ือสาร (ICT) ต่างๆ มาใชใ้นการสร้างมูลค่าใหก้บัธุรกิจ  

จากการศึกษาขา้งตน้ ผูว้ิจยัเลือกศึกษาลกัษณะองค์กรท่ีเป็นองค์กรดิจิทลั โดยประเมิน
องคก์รจากการวดัระดบัความสามารถในการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลั (ธนพงศพ์รรณ เสนะวงศ์, 
2563) ทั้ง 8 มิติ ดงัน้ี ด้านกลยุทธ์ ด้านผูน้ าองค์กร ด้านประสบการณ์ของผูรั้บบริการ ด้านการ
ด าเนินงาน ด้านบุคลากร ด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านองค์กร และด้านเทคโนโลยี เพื่อน าผลจาก
การศึกษาไปใชใ้นการวางแผนการขบัเคล่ือนไปสู่องคก์รดิจิทลัต่อไป 
 
2.2 สมรรถนะของหัวหน้างาน Leadership Competency  

สมรรถนะของหัวหน้างาน หมายถึง สมรรถนะหรือพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเป็นผูน้ า 
ทกัษะของการบริหารจดัการ ทกัษะของการเป็นผูน้ า ซ่ึงแต่ละองคก์ร หรือหน่วยงาน หรือบริษทั ก็
จะก าหนดให้มีแตกต่างกนั ทั้งนั้นข้ึนอยูก่บัวฒันธรรม และธุรกิจขององคก์รวา่ตอ้งการให้เป็นแนว
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ไหน และจะมีการก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน ส าหรับกลุ่มพนกังานระดบัท่ีเป็นหัวหนา้จนถึงผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์ร ซ่ึงถูกแบ่งออกมาเป็น 3 ประเภทหลกัๆ คือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
สมรรถนะด้านบริหารจัดการ (Managerial Competency) และสมรรถนะในงาน (Functional 
Competency) (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2559) 
 ความส าคญัของการก าหนดสมรรถนะของหัวหน้างาน โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นบริหาร

จดัการ (Managerial Competency) เป็นการก าหนดความแตกต่างให้เห็นชดัถึงทกัษะท่ีหัวหน้างาน

จะตอ้งมี ซ่ึงมีความส าคญัตามวตัถุประสงคด์งัน้ี เพื่อใหมี้ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ีงาน เพื่อให้

หัวหน้างานเห็นบทบาทท่ีตอ้งรับผิดชอบ บริหารจดัการเพื่อให้เป้าหมายของงานบรรลุผลส าเร็จ  

เห็นกรอบแนวทางการประเมินตนเอง วา่มีสมรรถนะเป็นไปตามท่ีองคก์รคาดหวงัหรือไม่ เป็นการ

วิเคราะห์ตนเองวา่มีสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการว่าตรงไหนท่ียงัขาดอยู ่หรือตรงไหนท่ีท าได้

ตามมารตรฐานและสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์รตั้งไว ้มีเส้นทางสู่การจดัฝึกอบรมท่ีเป็นระบบ ท าให้

ออกแบบการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมและคดัเลือกบุคคลท่ีตอ้งรับการฝึกอบรมตามท่ีผูบ้ริหารก าหนด

ไว ้มีแนวทางการก าหนดเคร่ืองมือการพฒันาท่ีไม่ใช่การฝึกอบรม (Non training) ตามรูปแบบการ

พฒันาแบบ 70:20:10 Learning model และสามารถเช่ือมโยงกบัระบบการบริหารบุคลากร ตั้งแต่ 

กระบวนการสรรหาคดัเลือกบุคลากรในต าแหน่งหัวหน้างาน ระบบการประเมินผลงาน ระบบ

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ระบบการบริหารคนเก่ง/คนดี ระบบการวางแผนผูสื้บทอดต าแหน่งงาน 

(อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2559) 

สมรรถนะของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน ในดา้นบริหารจดัการ (Managerial Competency) 

(โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) ดงัน้ี 

1. กลยทุธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) โดยหวัหนา้งานตอ้งสามารถก าหนดเป้าหมาย
หน่วยงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ร สามารถน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัภายใตร้ะยะเวลาท่ี
ก าหนด และตอ้งมีการติดตามประเมินผลลพัธ์อยา่งสม ่าเสมอ 

2. สร้างสรรบนัดาลใจ (Lead with Passion) โดยหวัหนา้งานตอ้งสามารถส่ือสารทิศทางการ
ปฏิบติังานชดัเจนกบัสมาชิกในทีม มีการสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัสมาชิกในทีม และมีการส่งเสริม
ความคิดใหม่ๆ ใหเ้ขา้กบัเป้าหมายของทีม 

3. มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) โดยหวัหนา้งานตอ้งสามารถรวบรวม
ขอ้มูลและการน าเสนอเพื่อสร้างความไวใ้จ มีการแบ่งปันและแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 
และสามารถเสนอขอ้มูลเพื่อโนม้นา้วใจได ้

4. การบริหารและการพฒันาบุคลากร (People Management) โดยหวัหนา้งานตอ้งมีทกัษะ
ในการวางแผนงานบุคลากร สามารถวิเคราะห์ วางแผนอตัราก าลงั การจดัอตัราก าลงัคนเหมาะสม
กบังาน มีทกัษะการกระจาย มอบหมายงาน และติดตามงาน และมีความสามารถในการวางแผน
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พฒันาบุคลากร และสามารถพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีสมรรถนะ ความเช่ียวชาญ ความ
ช านาญในงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) โดยหัวหน้างาน
ตอ้งมีความสามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหา ตามแนวทางท่ีก าหนด วเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อท าการวางแผน 
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า ช้ีแนะในทีม แกปั้ญหาในการ
ท างานได ้

โสมวลี ชยามฤต (2565) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัทกัษะท่ีจ าเป็นในอนาคตในการพฒันาทรัพยากร

มนุษยเ์พื่อรองรับยุคดิจิทลัขององค์การภาครัฐและเอกชน โดยพบวา่ทกัษะท่ีจ าเป็นในอนาคตของ

องค์การภาครัฐและเอกชน มีทกัษะหลกัๆ ท่ีส าคญั คือ ทกัษะดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจ าเป็น 

ทกัษะทางดา้นภาษา โดยเฉพาะภาษาองักฤษซ่ึงเป็นภาษาท่ีคนใช้เป็นภาษากลางในการส่ือสารทัว่

โลก ทกัษะการปรับตวั กล่าวคือ ตอ้งหูตาไว และกวา้งไกล อพัเดทข่าวสารรอบตวัอยู่เสมอ ทกัษะ

ในการใชส้ัญชาตญาณในการตดัสินใจ (Intuition) เม่ือตอ้งเผชิญกบัภาวะท่ีซบัซอ้น ไม่แน่นอน หรือ

ท่ามกลางขอ้มูลจ านวนมหาศาล และทกัษะในการเขา้ใจผูอ่ื้น (Empathy) เป็นทกัษะท่ีช่วยวิเคราะห์

ส่ิงท่ีประชาชนหรือลูกคา้ตอ้งการ 

ออระญา ปะภาวะเต และ บุญชม ศรีสะอาด (2564) ไดศึ้กษา องคป์ระกอบของภาวะผูน้ ายุค

ดิจิทลั 5 องค์ประกอบ พบว่า ผูน้ าต้องมีสมรรถนะของผูน้ า ได้แก่  การสร้างและปรับเปล่ียน

วิสัยทศัน์สู่สังคมยุคดิจิทลั การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ การพฒันาความเช่ียวชาญสู่

ความเป็นมืออาชีพ การเปิดรับองคค์วามรู้ใหม่ สร้างสังคมแห่งปัญญา และการคิดคน้นวตักรรมหรือ

บริการใหม่ ๆ 

แนวทางการพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปล่ียน

เป็นรัฐบาลดิจิทัลมติคณะรัฐมนตรีวนัท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ พบว่า ทักษะด้านดิจิทัลของ

ผู ้อ  านวยการกอง (Management) คือบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังเป็น “ผู ้ปรับเปล่ียน

กระบวนงานดา้นดิจิทลัในกระบวนการท างานหรือการให้บริการ”สามารถน านโยบายและทิศทาง

องคก์รจากผูบ้ริหารระดบัสูง มาก าหนดเป็นแนวทางและแผนการด าเนินงานของหน่วยงานทบทวน

และพฒันากระบวนการ วิธีการท างาน หรือการบริการให้สามารถรองรับการเช่ือมโยงขอ้มูลและ

การให้บริการระหว่างหน่วยงานภาครัฐด้วยกนัเอง และระหว่างภาครัฐกบัประชาชน และมีการ

เปิดเผยขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะ โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้ โดยมีการก าหนด

สมรรถนะไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 
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1. วสิัยทศัน์ (Visioning) หมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศทาง ภารกิจ และเป้าหมาย

การท างานท่ีชัดเจน และความสามารถในการสร้างความร่วมแรงร่วมใจ เพื่อให้ภารกิจบรรลุ

วตัถุประสงค ์

2. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) หมายถึงความเขา้ใจวสิัยทศัน์และนโยบาย

ภาครัฐและสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดกลยทุธ์ของส่วนราชการได ้

3. ศกัยภาพเพื่อน าการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) หมายถึง ความสามารถในการ

กระตุน้ หรือผลกัดนัหน่วยงานไปสู่การปรับเปล่ียนท่ีเป็นประโยชน์รวมถึงการส่ือสารให้ผูอ่ื้นรับรู้

เขา้ใจ และด าเนินการใหก้ารปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง 

4. สอนงานและมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) หมายถึงความตั้งใจท่ี

จะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาวจนถึงระดบัท่ีเช่ือมัน่วา่จะสามารถมอบหมาย

หนา้ท่ีความรับผดิชอบใหผู้น้ั้นมีอิสระท่ีจะตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนเองได ้

จากการศึกษาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะของพนกังานในระดบัหวัหน้า

งาน (สมรรถนะดา้นบริหารจดัการ Managerial Competency) ทั้ง 5 ดา้น ดงัน้ี กลยุทธ์ร่วมผลกัดนั 

(Drive with strategic), สร้างสรรบนัดาลใจ (Lead with Passion), มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade 

with partnership), การบริหารและการพฒันาบุคลากร (People Management), และการตดัสินใจและ

แก้ไขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) เพื่อใช้ประโยชน์ในการวางแผนการพฒันา

สมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ซ่ึงส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั

ต่อไป 

 

2.3 ข้อมูลของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่  

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เป็นโรงพยาบาลในบริษทักรุงเทพดุสิตเวชการ จ ากัด 

(มหาชน) ตั้งอยู่เลขท่ี 75 ซอย 15 ถนนเพชรเกษม อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โรงพยาบาล

กรุงเทพหาดใหญ่ เปิดด าเนินการตั้งแต่ พ.ศ. 2540 ตามนโยบายของบริษทัท่ีตอ้งการขยายการบริการ

ทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั และไดม้าตรฐานให้กระจายไปสู่เมืองส าคญัในแต่ละภาคของประเทศ เป็น

โรงพยาบาลเอกชนขนาด 400 เตียง ก่อสร้างในพื้นท่ี 9 ไร่ในเน้ือท่ี 19 ไร่เศษ ถนนคลองเรียน 1 

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา แบ่งออกเป็น 2 โครงการ ซ่ึงโครงการแรกประกอบด้วยอาคาร

โรงพยาบาล 12 ชั้น ขนาด 180 เตียง ก าหนดให้บริการไดใ้นเดือนมิถุนายน 2540 ส่วนโครงการท่ี

สองเป็นอาคาร 12 ชั้น ขนาด 180 เตียง (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) 
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โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ สามารถให้บริการตรวจวินิจฉัยและรักษาพยาบาลโรคท่ีมี

ความซบัซ้อนไดอ้ยา่งครบวงจรและทนัสมยั อาทิ ศูนยห์วัใจ ซ่ึงตรวจรักษาโรคหวัใจดว้ยการฉีดสี

และขยายหลอดเลือดหวัใจดว้ยบอลลูน รวมถึงการผา่ตดัท าทางเบ่ียงเส้นเลือดหวัใจ ผา่ตดัเปล่ียนล้ิน

หัวใจ ศูนยผ์่าตดัผ่านกลอ้ง นอกจากน้ียงัมีศูนยบ์ริการทางการแพทยท่ี์ก าลงัพฒันาให้สมบูรณ์ข้ึน

ตามล าดับคือ ศูนย์สมอง ศูนย์ระบบทางเดินอาหารและตบั ศูนย์อุบติัเหตุและฉุกเฉิน เป็นต้น 

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่จะเป็นศูนยก์ลางส าคญัท่ีจะใหบ้ริการทางการแพทยด์ว้ยเคร่ืองมือและ

อุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์ทนัสมยัและแพทยผ์ูช้  านาญด้านต่าง ๆ เพื่อบริการประชาชนในจงัหวดั

สงขลา จงัหวดัในภาคใตต้อนล่างรวมถึงชาวต่างประเทศใกลเ้คียงอีกดว้ยเช่น มาเลเซีย สิงคโปร์ 

อินโดนีเซีย เป็นตน้ 

ตั้งแต่เปิดด าเนินการมาจนถึงปัจจุบนัโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ให้ความส าคญักบัการ

จดัหาบริการทางการแพทยท่ี์ครอบคลุม และใส่ใจต่อการพฒันา อยา่งต่อเน่ืองในทุกดา้น ดงัจะเห็น

ไดจ้ากการลงทุนดา้นเทคโนโลยีทางการแพทย ์เพื่อช่วยการตรวจวินิจฉยัให้มีประสิทธิภาพแม่นย  า

ยิ่งข้ึน เช่น เคร่ืองสนามแม่เหล็กไฟฟ้า MRI, เคร่ืองเอกซเรยค์อมพิวเตอร์ความเร็วสูง 64-Slice CT, 

เคร่ืองอลัตราซาวนด์ 3 มิติ , เคร่ืองเอกซเรยร์ะบบดิจิตอล DSI, ระบบเช่ือมต่อการจดัเก็บและรับส่ง

ขอ้มูลภาพทางการแพทยด์ว้ยระบบดิจิตอล PACS, เคร่ืองฉีดสีและขยายหลอดเลือดหัวใจ รวมถึง

ลานจอดเฮลิคอปเตอร์และหอ้งปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้เพื่อรับส่งผูป่้วยท่ีถูกล าเลียงมาทางอากาศ 

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ เป็นโรงพยาบาลเอกชน ท่ีมีแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญสาขา ต่างๆ 

ประจ ากวา่ 70 ท่าน และแพทยท่ี์ปรึกษาประมาณ 100 ท่าน บริการทางการแพทยห์ลากสาขา ครบ

วงจรและทนัสมยั และเพื่อให้ผูรั้บบริการ ไดรั้บการดูแลท่ีดีท่ีสุด พื้นท่ีบริการท่ีออกแบบตกแต่ง

อย่างสวยงามทนัสมยั ครบครันดว้ยส่ิงอ านวยความสะดวกเทียบเท่าโรงแรมชั้นน าแต่ยงัคงไวซ่ึ้ง

ความอบอุ่น และมัน่ใจในความปลอดภยัจากการดูแลโดยบุคลากรทางการแพทย ์และความพร้อม

ของเทคโนโลยทีางการแพทย ์

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ไดรั้บความไวว้างใจจากผูรั้บบริการชาวต่างประเทศ ปีละ

กวา่ 1,500 คน จึงใหค้วามสะดวกส าหรับลูกคา้ ชาวต่างชาติ ดว้ยล่ามกวา่ 3 ภาษา ไดแ้ก่ ภาษาองักฤษ 

ภาษาจีน และภาษามลายู เพื่ออ านวยความสะดวก ดา้นต่างๆ และเพื่อให้การบริการมีความราบร่ืน 

ตรงตามความคาดหวงัของคนต่างชาติ ต่างภาษาและวฒันธรรม และเพื่อใหบ้ริการท่ีดีและการรักษา

ท่ีถูกตอ้ง 

ในขณะเดียวกนั เรายงัคงให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการชาวไทย อนัเป็นหวัใจหลกัของเรา 

อยา่งเท่าเทียมกนัในทุกๆ ดา้นเสมอมา นบัตั้งแต่เปิดด าเนินการมาจนถึงขณะน้ี โรงพยาบาลกรุงเทพ
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หาดใหญ่ไดใ้ห้ความส าคญั กบัการจดัหาบริการทางการแพทยท่ี์ครอบคลุม และใส่ใจต่อการพฒันา 

อยา่งต่อเน่ืองในทุกดา้น ดงัจะเห็นไดจ้าก จ านวนแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญเฉพาะสาขา ท่ีเพิ่มข้ึนเป็นล าดบั 

มีการจดัตั้ง / พฒันาคลินิก และศูนยบ์ริการทางการแพทยห์รือบริการเฉพาะโรคข้ึนอยา่งต่อเน่ือง จน

กล่าวไดว้่า เป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีแพทยแ์ละบริการทางการแพทยห์ลากสาขา ครบวงจรมาก

ท่ีสุดในภาคใต ้

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) มีจ านวนพนกังาน

รวม 698 คน แบ่งเป็น พนกังานในระดบัผูบ้ริหารองคก์ร (Business Leader) จ  านวน 5 คน พนกังาน

ในระดบัผูจ้ดัการ (Functional Leader) จ  านวน 13 คน พนกังานในระดบัหวัหนา้งาน (Task Leader) 

จ  านวน 70 คน และพนกังานในระดบัปฏิบติัการ (Contributors) จ  านวน 610 คน โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม 

คือ กลุ่ม Clinical จ านวน 567 คน และกลุ่ม Back Office จ านวน 131 คน 

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่มีการด าเนินการตามสายการบงัคบับญัชาตามผงัโครงสร้าง

องคก์ร ดงัน้ี  

 
ภาพที ่1 ผงัโครงสร้างองคก์ร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566)  

 

2.4 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง   

จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองสมรรถนะของหวัหนา้งานในการขบัเคล่ือนสู่

ความเป็นองคก์รดิจิทลั มีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดด้งัน้ี 

Imran Faisal; Shahzad, Khuram; Butt, Aurangzeab; Kantola, Jussi (2020) ได้ศึกษาเร่ือง 

Leadership Competencies for Digital Transformation: Evidence from Multiple Cases สรุปได้ว่า 5 
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สมรรถนะความเป็นผูน้ าท่ีส าคัญในภาคอุตสาหกรรม องค์กรจ าเป็นต้องพฒันาผูน้ าของตน:  

วิสัยทศัน์ดิจิทลั (Digital Vision) ความรู้ดิจิทลั (Digital Knowledge) การเรียนรู้ในเร่ืองการลม้เหลว

อยา่งรวดเร็ว (Failing Fast) เพิ่มศกัยภาพ (Empowerment) และจดัการทีมท่ีหลากหลาย (Managing 

Diverse Teams) ผลการศึกษาน้ีจะช่วยองคก์รอุตสาหกรรมในการเตรียมความเป็นผูน้ าโดยเฉพาะใน

องคก์รท่ีจะกา้วเขา้สู่ Digital Transformation  

Osmundsen (2018) ได้ศึกษาเร่ือง Digital Transformation: Drivers, Success Factors, and 

Implications สรุปไดว้า่ ส่ิงท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือน วตัถุประสงค ์ปัจจยัแห่งความส าเร็จ และความหมาย

ของดิจิทลั โดยมีการทบทวนเชิงประจกัษ์ ในเร่ืองการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงทางดิจิทลั 

ขอ้มูลเชิงลึกวา่เหตุใดองคก์รจึงตอ้งเผชิญกบัดิจิทลั การเปล่ียนแปลง วธีิการบรรลุผลส าเร็จของการ

เปล่ียนแปลง และการเปล่ียนแปลงทางดิจิทัลมีผลกระทบอย่างไรบ้าง ซ่ึงพบว่าส่ิงท่ีเป็นตัว

ขบัเคล่ือนให้องคก์รเขา้สู่ Digital Transformation ไดส้ าเร็จ ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์รท่ีมีการ

สนบัสนุนและมีความคล่องตวั (Agile organizational culture) การจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีดี (Well-

managed transformation activities) การใชป้ระโยชน์จากความรู้ (Leverage knowledge) การมีส่วน

ร่วมกบัผูจ้ดัการและพนกังานในองคก์ร (Engage managers and employees) การพฒันาความสามารถ

อย่างต่อเน่ือง (Develop dynamic capabilities) รวมไปถึงแผนกลยุทธ์ทางด้านดิจิทลั (Develop a 

digital business strategy, and align business) 

จนัทร์จิรา เหลาราช (2022) ไดศึ้กษาเร่ือง ตวัแบบของการปรับเปล่ียนสู่องคก์รดิจิทลั สรุป

ไดว้า่ การพลิกผนัทางดิจิทลัส่งผลกระทบต่อทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน องคก์รธุรกิจ โดย

กระทบต่อวิถีชีวิตของประชากรทัว่โลก ซ่ึงส่งผลให้หน่วยงานและองค์กรต่าง ๆ มีความพยายาม

ปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินงานให้สามารถด ารงอยู่ได้ด้วยการสร้างกลยุทธ์ดิจิทลัเพื่อเป็นตวั

ขบัเคล่ือนให้สามารถด าเนินการไดอ้ย่างต่อเน่ือง ดงันั้น การพฒันากลยุทธ์ดิจิทลัจึงเป็นกิจกรรม

แรกท่ีองคก์รจะตอ้งด าเนินการ ทั้งน้ีในการพฒันากลยทุธ์ดงักล่าว องคก์รจะตอ้งมีความรู้และความ

เขา้ใจเบ้ืองตน้ในการปรับเปล่ียนสู่องคก์รดิจิทลัอยา่งแทจ้ริง โดยเฉพาะตวัแบบดา้นการปรับเปล่ียน

สู่องคก์รดิจิทลั ซ่ึงการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์ร ท่ีเปิดใจ

ยอมรับดิจิทลั และมีแนวคิดเป็นในทิศทางเดียวกนั ดงันั้นการได้รับแรงสนับสนุนจากผูบ้ริหาร

องค์กรจึงมีความส าคญัทั้งการพฒันากลยุทธ์ การสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้มีการปรับเปล่ียนการ

ปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรในทุกภาคส่วน รวมถึงการจดัสรรงบประมาณในการจดัซ้ือจดัหา

เทคโนโลยท่ีีจะช่วยสนบัสนุนกลยทุธ์ดิจิทลัใหก้ารขบัเคล่ือนประสบความส าเร็จ 
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สายพิณ ป้ันทอง (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง กลยุทธ์การจดัการรูปแบบการท างานเพื่อการพฒันา

สู่องค์กรยุคใหม่ โดยศึกษาองค์ประกอบของปัจจยัภายใน เร่ือง soft skill ท่ีมีผลต่อการบริหาร

องค์กรในยุคปัจจุบนั ประกอบด้วย ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการคิดเชิงวิเคราะห์ ทกัษะในการ

จดัการกบัการเปล่ียนแปลง และทกัษะในการบริหารคน รวมถึงวฒันธรรมองค์กร และโครงสร้าง

ขององคก์รท่ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั พร้อมรับการเปล่ียนแปลงไปสู่องคก์รยคุใหม่  

ชนิสรา ผนึกทอง (2563) ได้ศึกษาเร่ืองการเปล่ียนแปลงตนเองของบุคลากรในยุคการ

เปล่ียนแปลงทางด้านดิจิทลั ประชาชนวยัท างาน กรุงเทพมหานคร พบว่า ประชาชนตอ้งมีการ

เปล่ียนแปลงในยคุการเปล่ียนแปลงทางดา้นดิจิทลั ตั้งแต่ ทศันคติ ความหวงั ไปจนถึงทกัษะทางดา้น

เทคโนโลย ีความสามารถในดา้นภาษา เทคโนโลย ีและความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรม เพื่อพร้อม

รับการเปล่ียนแปลงเขา้สู่ยคุการเปล่ียนแปลงทางดา้นดิจิทลั 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีผลต่อการขบัเคล่ือนไปสู่องคก์รดิจิทลั 

ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์รท่ีมีการสนบัสนุนและมีความคล่องตวั มีการจดัการการเปล่ียนแปลง

ท่ีดี มีการใชป้ระโยชน์จากความรู้ มีการมีส่วนร่วมกบัผูจ้ดัการและพนกังานในองคก์ร มีการพฒันา

ความสามารถอย่างต่อเน่ือง รวมไปถึงแผนกลยุทธ์ทางดา้นดิจิทลั (Osmundsen, 2018) โดยองค์กร

จ าเป็นตอ้งพฒันาผูน้ าของตนทั้ง 5 ดา้น คือ วิสัยทศัน์ดิจิทลั ความรู้ดิจิทลั การเรียนรู้ในเร่ืองการ

ลม้เหลวอยา่งรวดเร็ว เพิ่มศกัยภาพ และจดัการทีมท่ีหลากหลาย ซ่ึงจะช่วยองคก์รในการเตรียมความ

เป็นผูน้ าโดยเฉพาะในองค์กรท่ีจะก้าวเขา้สู่องค์กรดิจิทลั (Imran Faisal; Shahzad, Khuram; Butt, 

Aurangzeab; Kantola, Jussi , 2020) โดยส่ิงแรกท่ีองคก์รจะตอ้งปรับคือ การวางแผนพฒันากลยุทธ์

ให้เป็นทางด้านดิจิทลั แรงสนับสนุนจากผูบ้ริหารองค์กร การสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้มีการ

ปรับเปล่ียนการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร รวมถึงการจดัสรรงบประมาณในการจดัซ้ือจดัหา

เทคโนโลยท่ีีจะช่วยสนบัสนุนกลยทุธ์ดิจิทลัใหก้ารขบัเคล่ือนประสบความส าเร็จ  

ซ่ึงจากการศึกษาทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทางผูว้ิจยัจึงได้น ามาตั้งสมมติฐาน เพื่อ

ท าการศึกษา คือ สมรรถนะของหวัหนา้งานใดท่ีส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 
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2.5 กรอบแนวคิดงานวจัิย 

จากการศึกษาทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัสรุปตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม เพื่อ

ก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจยั สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความ

เป็นองคก์รดิจิทลั กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ไดด้งัน้ี  

 

ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพที ่2 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

ตัวแปรอสิระ แบ่งเป็น 2 หัวข้อ คือ 

1. ขอ้มูลพื้นฐานของหวัหนา้งาน ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา ฝ่าย/กลุ่มวชิาชีพ 

2.   สมรรถนะของหวัหนา้งานในการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั ซ่ึงประกอบดว้ย  

2.1 กลยทุธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) 

2.2 สร้างสรรบนัดาลใจ (Lead with Passion) 

2.3 มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) 

2.4 การบริหารและการพฒันาบุคลากร (People Management) 

2.5 การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) 

      

สมรรถนะของหัวหน้างาน 

1. กลยทุธ์ร่วมผลกัดนั 

2. สร้างสรรบนัดาลใจ 

3. มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ 

4. การบริหารและการพฒันาบุคลากร 

5. การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาSolving 

 

 

 

การขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กร

ดิจิทลั 

 1. ดา้นกลยทุธ์  

2. ดา้นผูน้ าองคก์ร  

3. ดา้นประสบการณ์ของผูรั้บบริการ  

4. ดา้นการด าเนินงาน  

5. ดา้นบุคลากร  

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร  

7. ดา้นองคก์ร  

8. ดา้นเทคโนโลย ี 

ข้อมูลพืน้ฐานของหัวหน้างาน 

1. อาย ุ

2. อายงุาน 

3. ระดบัการศึกษา 

4. ฝ่าย/กลุ่มวชิาชีพ 
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ตัวแปรตาม 

วดัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั ซ่ึงมี 8 ดา้น ดงัน้ี  

1. ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) 

2. ดา้นผูน้ าองคก์ร (Leadership) 

3. ดา้นประสบการณ์ของผูรั้บบริการ (Customer Experience) 

4. ดา้นการด าเนินงาน (Operation) 

5. ดา้นบุคลากร (People) 

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

7. ดา้นองคก์ร (Organization) 

8. ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
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บทที ่3  

 

ระเบียบวธิีวจิัย 

 

 
 งานวิจยัเร่ือง สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กร
ดิจิทลักรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เป็นงานวิจยัแบบ
ผสมผสาน (Mixed Method) เป็นการวิจยัท่ีใชว้ิธีวิจยัทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกนัในระยะ
ต่างๆ ของการวิจยัทั้งการเก็บรวบรวม การวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลความหมายขอ้มูลเพื่อหา
ค าตอบของการวิจยัท่ีมีความครอบคลุม ลุ่มลึกและชดัเจนซ่ึงจะน าไปสู่ความเขา้ใจในปรากฏการณ์
ท่ีศึกษามากข้ึน (วลันิกา, 2560) โดยมีรายละเอียดในระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 
 
3.1 การออกแบบวธีิการวจัิย  

ผูว้ิจยัมีการออกแบบกระบวนการวิจยัทั้งการวิจยัเชิงปริมาณและวิจยัเชิงคุณภาพอยา่งเป็น
อิสระต่อกนั ทั้งสองวิธีวิจยัมีความส าคญัเท่าเทียมกนั เร่ิมจากการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผูบ้ริหารองคก์ร จ านวน 6 คน ใชก้ารสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview) เพื่อสอบถามกลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ
หวัหนา้งานและลกัษณะขององคก์รดิจิทลั การเก็บขอ้มูลขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามการ
วิจยัสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั และท าการเก็บขอ้มูลเชิง
คุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากหวัหนา้งานจ านวน 6 คนโดยท าการสุ่มเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบ
เฉพาะเจาะจงจาก 6 กลุ่มตามผงัโครงสร้างขององคก์ร คือ กลุ่ม IPU1 IPU 2 IPU 3 IPU 4 Frontline 
และ Back office (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) ใชก้ารสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview) เพื่อสอบถามกลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ
หวัหนา้งาน 

การวเิคราะห์ขอ้มูลจะวเิคราะห์แยกจากกนั โดยการวจิยัเชิงปริมาณใชก้ารวเิคราะห์ทางสถิติ 
และการวิจยัเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เน้ือหา การวิเคราะห์วาทกรรม การจ าแนกขอ้มูล และการ
สร้างข้อสรุปแบบอุปนัย แล้วน าผลจากทั้งสองวิธีการวิจยัมารวมเข้าด้วยกนั โดยรวมเน้ือหาท่ี
เหมือนกนัและเปรียบเทียบเน้ือหาท่ีแตกต่างกนั จากนั้นจึงสังเคราะห์ผลเพื่อน า มาสรุปและตีความ
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน (วลันิกา ฉลากบาง, 2560) 
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3.2. วธีิวจัิยเชิงปริมาณ 
 3.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณคร้ังน้ี คือ หัวหน้างานในโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ จ านวน 70 คน โดยเป็นประชากรทั้งหมดท่ีท าการศึกษา เป็นประชากรท่ีมีจ านวนนบัได ้
(Finite Population) (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2549)   โดยท าการเก็บขอ้มูลตั้งแต่ เดือนกรกฏาคมถึงเดือน
สิงหาคม พ.ศ.2566 

3.2.2 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดใ้ชแ้หล่งขอ้มูลทั้งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และทุติยภูมิ 
(Secondary Data) ดงัน้ี 

3.2.2.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการวิจยัโดยตรง โดย
ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากร คือ พนกังานกลุ่มหัวหน้า
งาน จ านวน 70 คน  

3.2.2.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัโดยผูว้ิจยั
ไม่ได้เก็บรวบรวมด้วยตนเองโดยตรง แต่ได้จากการค้นควา้จากหนังสือ วิทยานิพนธ์ รายงาน
การศึกษาวจิยัและขอ้มูลจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 
 3.2.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือส าหรับการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนภายใตก้รอบแนวคิดของการวิจยัเพื่อ
น ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์และแปรผล ซ่ึงแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม
เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 4 ขอ้ ประกอบดว้ย อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา 
และฝ่าย/กลุ่มวชิาชีพ มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเพื่อสอบถามหวัหนา้งานถึงความสามารถในสมรรถนะของหวัหน้างาน
ซ่ึงมีความส าคญัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั ทั้ งหมด 5 ด้าน จ านวน 23 ข้อย่อย ซ่ึง
ประกอบดว้ย  

1. กลยทุธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) มี 5 ขอ้ค าถาม คือ 
1.1 ท่านมีความสามารถในการก าหนดเป้าหมายหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย

องคก์รได ้
1.2 ท่านมีความสามารถในการน าแผนกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัภายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนดได ้
1.3 ท่านมีการติดตามประเมินผลลพัธ์อยา่งสม ่าเสมอ 
1.4 ท่านมีความสามารถในการปรับเปล่ียนแผนกลยทุธ์ กรณีท่ีผลลพัธ์ไม่เป็นไปตามท่ี

คาดหวงัได ้ 
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1.5 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือมีแนวคิดใหม่ๆในการปฏิบติังาน 
2. สร้างสรรบนัดาลใจ  (Lead with Passion) มี 5 ขอ้ค าถาม คือ 
2.1 ท่านมีความสามารถในการส่ือสารทิศทางการปฏิบติังานชดัเจนกบัสมาชิกในทีม 
2.2 ท่านมีการสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บัสมาชิกในทีม  
2.3 ท่านมีการวเิคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ของทีมงาน เพื่อใหมี้แรงบนัดาลใจ 
2.4 ท่านมีการส่งเสริมความคิดใหม่ๆ ใหเ้ขา้กบัเป้าหมายของทีม 
2.5 ท่านมีการสร้างบรรยากาศในการท างานใหที้มมีแรงจูงใจใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
3.  มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) มี 5 ขอ้ค าถาม คือ 
3.1 ท่านมีความสามารถในการรวบรวมขอ้มูลและการน าเสนอเพื่อสร้างความไวใ้จ 
3.2 ท่านมีการแบ่งปันและแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 
3.3 ท่านมีการน าเสนอขอ้มูลเพื่อโนม้นา้วใจได ้
3.4 ท่านมีความสามารถในการยอมรับความแตกต่าง เปิดใจรับความคิดเห็นใหม่ๆและ

พร้อมใหค้วามร่วมมือ 
3.5 ท่านมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ มีน ้าใจ และมีความเป็นกนัเอง 
4. การบริหารและการพฒันาบุคลากร (People Management) มี 4 ขอ้ค าถาม คือ 
4.1 ท่านมีทกัษะในการวางแผนงานบุคลากร 
4.2 ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์ วางแผนอตัราก าลงั การจดัอตัราก าลงัคน

เหมาะสมกบังาน 
4.3 ท่านมีทกัษะในการกระจายงาน มอบหมายงาน และติดตามงาน 
4.4 ท่านมีความสามารถในการวางแผนพฒันาบุคลากร และสามารถพฒันาบุคลากรใน

หน่วยงาน ใหมี้สมรรถนะ ความเช่ียวชาญ ความช านาญในงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
5. การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) มี 4 ค  าถาม คือ 
5.1 ท่านมีความสามารถการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา ตามแนวทางท่ีก าหนด วเิคราะห์ขอ้มูล

เพื่อท าการวางแผน แกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
5.2 ท่านมีความสามารถในการใหค้  าแนะน า ช้ีแนะในทีม แกปั้ญหาในการท างานได ้
5.3 ท่านมีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหที้มมีการเรียนรู้จากกนัและกนั แต่ละคนไดรั้บ

การรับฟัง รับฟังทุกความคิดเห็น และส่งเสริมการท างานร่วมกนัโดยการระดม
ความคิดและแนวทางท่ีแตกต่างกนั  

5.4 ท่านมีการส่งเสริม mindset ของทีมใหส้ามารถเรียนรู้จากความผดิพลาด และสามารถ
น าไปสู่การปรับปรุงไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Fail Fast, Learn fast) 
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 โดยมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดท่ีแสดงถึงความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งาน
ซ่ึงมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั ทั้งหมด 5 ดา้น ซ่ึงจดัอยูร่ะดบัการวดั
ขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินมาก 
  3 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินนอ้ย 
  1 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินนอ้ยท่ีสุด 

เกณฑใ์นการพิจารณาระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นต่างๆ แบ่ง
อนัตรภาคชั้นออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระยะห่างของค่าคะแนน       = 
ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต ่าสุด

ช่วงระดบัคะแนน
 

 = 
5 - 1

5
 

                                                                =  0.8 

ดงันั้น การแปลผลคะแนนเฉล่ียของระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานใน
ดา้นต่างๆ สามารถแปรผลไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานนอ้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานมากท่ีสุด 
ส่วนท่ี 3 ขอ้ค าถามเพื่อสอบถามหวัหนา้งานถึงการขบัเคล่ือนขององคก์รสู่ความเป็นองคก์ร

ดิจิทลั ซ่ึงมี 8 ดา้น จ านวน 24 ขอ้ยอ่ย ดงัน้ี  
1. ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ  

1.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการวางกลยทุธ์ท่ีขบัเคล่ือนดว้ยดิจิทลั 
1.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการเก็บและวเิคราะห์ขอ้มูลความเคล่ือนไหวและ

แนวโนม้ท่ีเกิดข้ึนของผูม้ารับบริการ 
1.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีแหล่งท่ีมาของรายไดท่ี้เกิดจากธุรกิจดิจิทลัตามแผนกล

ยทุธ์ท่ีไดก้  าหนดไว ้
2. ดา้นผูน้ าองคก์ร (Leadership) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ 
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2.1 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านมีแนวคิดแบบ Agile สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

2.2 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านมีการสนบัสนุนงบประมาณและสภาพแวดลอ้ม
ในการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั 

2.3 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านเห็นโอกาสและศกัยภาพในการท าธุรกิจใหม่
ขององคก์รและมีการส่ือสารใหทุ้กคนภายในองคก์รทราบ 

3. ดา้นประสบการณ์ของผูรั้บบริการ (Customer Experience) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ 
3.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการเก็บขอ้มูลผูม้ารับบริการน ามาใชป้ระโยชน์เพื่อ

สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และมีการสร้างคุณค่าท่ีส่งมอบใหก้บั
ผูรั้บบริการ 

3.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีความเขา้ใจและมีการวดัผลของขอ้มูลพฤติกรรมของ
ผูรั้บบริการรวมถึงมีการส่ือสารกบัผูรั้บบริการในทุกๆช่องทาง 

3.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการน า ขอ้มูลและการวดัผลของลูกคา้ มาใชใ้นการ
สร้างประสบการณ์เฉพาะบุคคล 

4. ดา้นการด าเนินงาน (Operation) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ 
4.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีรูปแบบการด าเนินการท่ีสนบัสนุนวสิัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้
4.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการขบัเคล่ือนการด าเนินงานดว้ยดิจิทลัอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และเป็นอตัโนมติั 
4.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีกระบวนการท างาน การใชท้รัพยากร การใช้

เทคโนโลย ีและความร่วมมือกบัพทัธมิตร เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานท่ี
เหมาะสม 

5. ดา้นบุคลากร (People) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ 
5.1 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีการเรียนรู้และน าดิจิทลัเทคโนโลยใีหม่ๆ

มาใชอ้ยา่งต่อเน่ือง 
5.2 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีความรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย เหมาะสม

สอดคลอ้งกบัแผนงานและเป้าหมายของกลยทุธ์องคก์ร 
5.3 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบและมีสัดส่วนท่ี

เหมาะสมกบัแผนงานและเป้าหมายขององคก์ร 
6. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ 

6.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีวิถีการท างานท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดการทดลอง ทดสอบ 
เรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
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6.2 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีความเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเขา้สู่โลก
ดิจิทลัจะสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจไดเ้ป็นอยา่งดี 

6.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพถึงวสิัยทศัน์ทางดิจิทลั
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

7. ดา้นองคก์ร (Organization) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ 
7.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการปรับเปล่ียนพนัธกิจ ค่านิยม วฒันธรรม โครงสร้าง

องคก์ร กระบวนการท างาน ภาพลกัษณ์ ใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ใหม่ท่ีไดว้าง
ไว ้

7.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการบริหารจดัการแบบแนวราบ (Flat Organization) ท่ี
มีการส่ือสาร การตดัสินใจ มีความร่วมมือกนัอยา่งรวดเร็ว ยดืหยุน่ และมีตวัช้ีวดัท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รในอนาคต 

7.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้การสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดีตลอดเส้นทางของผูบ้ริโภค (Customer Journey) 

8. ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) มี 3 ขอ้ค าถาม คือ 
8.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีแผนงานและแผนการลงทุนอยา่งต่อเน่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัเทคโนโลย ี
8.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีเทคโนโลยท่ีีพร้อมรับการพฒันาแพลตฟอร์มต่างๆ 
8.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านไดรั้บประโยชน์และความคุม้ค่าจากการลงทุน

เทคโนโลยใีหม่ 
 
โดยมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดท่ีแสดงถึงการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัซ่ึงมี 8 ดา้น ซ่ึง

จดัอยูร่ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั 
ดงัน้ี 

5 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบัมาก 
3 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบันอ้ย 

  1 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบันอ้ยท่ีสุด  
 
เกณฑใ์นการพิจารณาระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัในดา้นต่างๆ แบ่งอนัตรภาคชั้น

ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ระยะห่างของค่าคะแนน       = 
ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต ่าสุด

ช่วงระดบัคะแนน
 

 = 
5 - 1

5
 

                                                                =  0.8 

ดงันั้น การแปลผลคะแนนเฉล่ียของระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัในดา้นต่างๆ 
สามารถแปรผลไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80   ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลันอ้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60   ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20   ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัมากท่ีสุด 

 
การทดลองเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบหาความเท่ียงตรง

และความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
1. การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยผ์ูท้รงคุณวุฒิ

จ  านวน 3 ท่าน เพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของค าถามในแต่ละขอ้ โดยไดค้่าคะแนนความ
เท่ียงตรงของเคร่ืองมือแต่ละข้อ  เท่ากับ 0.80 คะแนน และน าข้อค าถามมาแก้ไขปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของอาจารยผ์ูท้รงคุณวฒิุทั้ง 3 ท่าน  

2. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงเรียบร้อยแลว้ไปทดสอบ 
(Try Out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด  
ประกอบดว้ยหวัหนา้งานบริษทัเนชัน่แนลเฮลลแ์คร์ซิสเท็มส์ จ  ากดั สาขาหาดใหญ่โดยการสอบถาม
ความคิดเห็น ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามดว้ยตนเองจ านวน 30 ชุด ไดรั้บกลบัคืนจ านวน 30 ชุด 
เป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 30 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) โดยใชโ้ปรแกรม SPSS Statistics  

จากการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบคั แบบสอบถาม มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากบั 0.962 

 
ตารางที ่1 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค  

Cronbach’s Alpha N of Items 
.962 47 
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 3.2.4 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 
น าข้อมูลท่ีได้มาจากการเก็บข้อมูลท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้อง 

สรุปผลเพื่อเข้ารหัสโดยใช้โปรแกรม SPSS for Window (Statistical Package for Social Science) 
ในการประมวลผลและหาค่าสถิติต่างๆ การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติในการวเิคราะห์ดงัน้ี 

3.2.4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์
ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคล แสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย โดยค่าสถิติท่ี
ใช้คือ อตัราร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (X) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  

3.2.4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ในการทดสอบ
สมมติฐานการวิจยั เพื่อศึกษาว่าขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั การขบัเคล่ือนขององค์กร
ดิจิทลัท่ีแตกต่างกนัโดยใช้ท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) (ยุทธ 
ไกยวรรณ์, 2561) และใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใน
การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กับการขบัเคล่ือนองค์กร
ดิจิทลั ณ ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 (สุทิน ชนะบุญ, 2560) 
   
3.3 วธีิวจัิยเชิงคุณภาพ 
 3.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มประชากรท่ีใชก้ารศึกษางายวิจยัในคร้ังน้ีคือ กลุ่มผูบ้ริหารองคก์รโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ และกลุ่มหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีผูว้ิจยัเลือกใน
การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของงานวิจยั (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2549) โดยผูว้ิจยัเลือก
กลุ่มตวัอยา่งตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวจิยัดงัน้ี 

1. กลุ่มผูบ้ริหารองค์กรของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ผูว้ิจยัได้ท าการสุ่มเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง จ านวน 6 ท่าน ไดแ้ก่ ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล ผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนทางการแพทย ์ผูจ้ดัการฝ่ายเภสัชกรรม และหวัหนา้แผนก 
Sandbox lab ซ่ึงเป็นตวัแทนประชากรในการเลือกมาศึกษาคร้ังน้ี เพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันา
สมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และลกัษณะขององคก์รดิจิทลัจากผูบ้ริหาร
องค์กร เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างดังกล่าวมีบทบาทในการก าหนดแผนกลยุทธ์องค์กรในด้านการ
ขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทลั รวมไปถึงการวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ดว้ย  
 2. กลุ่มหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ผู ้วิจ ัยโดยท าการสุ่มเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง จ านวน 6 คน โดยเลือก 1 คนจาก 1 กลุ่มตามผงัโครงสร้างขององคก์รคือ กลุ่ม IPU1 
IPU 2 IPU 3 IPU 4 Frontline และ Back office (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) เพื่อศึกษาแนว
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ทางการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานในด้านใดท่ีคิดว่ามีความสัมพนัธ์กับการขบัเคล่ือนสู่
องค์กรดิจิทลั น ามาสู่การวิเคราะห์ขอ้มูล วางแผนพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่ไดต้รงตามกลุ่มมากข้ึน  

โดยท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ เดือนกรกฏาคมถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ.2566 
3.3.2 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชแ้หล่งขอ้มูลทั้งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และทุติยภูมิ 

(Secondary Data) ดงัน้ี 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการวจิยัโดยตรง โดยผูว้จิยัใช ้

การสัมภาษณ์เชิงลึก จากกลุ่มผูบ้ริหารองคก์ร จ านวน 6 คน ไดแ้ก่ ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการ
ฝ่ายการพยาบาล ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนทางการแพทย ์ผูจ้ดัการฝ่าย
เภสัชกรรม และหวัหนา้แผนก Sandbox lab และจากกลุ่มหวัหนา้งานจ านวน 6 คนจาก 6 กลุ่มตาม
ผงัโครงสร้างขององคก์ร คือ กลุ่ม IPU1 IPU 2 IPU 3 IPU 4 Frontline และ Back office (โรงพยาบาล
กรุงเทพหาดใหญ่, 2566) 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัโดยผูว้จิยัไม่ไดเ้ก็บ 
รวบรวมดว้ยตนเองโดยตรง แต่ไดจ้ากการคน้ควา้จากหนงัสือ วทิยานิพนธ์ รายงานการศึกษาวจิยั 
และขอ้มูลจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 

3.3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีน ามาใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพในคร้ังน้ี คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (Deep 

Interview) โดยผู ้วิจ ัยได้ใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เพื่อ
สอบถามกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานและลกัษณะของ
องค์กรท่ีเป็นองค์กรดิจิทลั โดยใช้ขอ้ค าถามในรูปแบบการสัมภาษณ์ เพื่อให้ไดค้  าตอบท่ีตอ้งการ
ศึกษาตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัในคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. การสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผู้บริหารองค์กร ใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview) เพื่อสอบถามกลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ
หัวหน้างานและลกัษณะขององค์กรดิจิทลั โดยใช้ขอ้ค าถามในรูปแบบการสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้
ค  าตอบท่ีตอ้งการศึกษาในคร้ังน้ี จ  านวน 2 ขอ้ค าถาม คือ 

1. แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งานในความคิดเห็นของผูบ้ริหาร เพื่ อให้
สามารถขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่องคก์รดิจิทลั 

2. ลกัษณะขององคก์รท่ีเป็นองคก์รดิจิทลัผูบ้ริหารคาดหวงัเป็นลกัษณะใด 
2. การสัมภาษณ์เชิงลกึกลุ่มหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ใชก้ารสัมภาษณ์แบบ

ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เพื่อสอบถามกลุ่มประชากรเก่ียวกับสมรรถนะของ
หวัหนา้งานในดา้นใดท่ีคิดวา่ส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั โดยใชข้อ้ค าถามในรูปแบบการ



29 
 

สัมภาษณ์ เพื่อใหไ้ดค้  าตอบท่ีตอ้งการศึกษาในคร้ังน้ี จ  านวน 1 ขอ้ค าถาม คือ สมรรถนะของหวัหนา้
งานในดา้นใดท่ีคิดวา่ส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั 

3.3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

และการสังเคราะห์เชิงระบบ (Systematic Synthesis) มีการตีความหมายของขอ้มูลอยา่งมีเหตุมีผล 
เพื่อวเิคราะห์ใหไ้ดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้(ปัญญา ธีระวทิยเลิศ, 2559) 
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บทที ่4 
 

ผลการวจิัย 
 

  
งานวิจยั เร่ือง สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กร

ดิจิทลั กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลท่ี
ไดม้าท าการวเิคราะห์ และน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 6 ขอ้ ดงัน้ี 
 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 4.2 สมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่  
 4.3 การขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 
 4.4 ขอ้มูลพื้นฐานของหวัหนา้งานกบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 
 4.5 สมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่
ความเป็นองคก์รดิจิทลั 
 4.6 แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และ
ลกัษณะขององคก์รดิจิทลัจากผูบ้ริหารองคก์รและหวัหนา้งาน 
 
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
  x̄   แทน ค่าเฉล่ีย  

S.D.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
F แทน ค่าการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
Sig. แทน ผลการทดสอบสมมติฐานเป็นไปตามท่ีตั้งไว ้(Significant) 
 r แทน ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) 

  
4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และฝ่าย/กลุ่ม
วชิาชีพ ของหวัหนา้งานในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 70 คน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.1 แสดงข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

อาย ุ
25-40 ปี 
41-60 ปี 

 
24 
46 

 
34.28 
65.72 

อายงุาน 
0-7 ปี 
8 -12 ปี 
12-20 ปี 
มากกวา่ 20 ปี  

 
10 
29 
12 
19 

 
14.28 
41.42 
17.14 
27.14 

ระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี และปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
51 
19 

 
72.85 
27.15 

ฝ่าย/กลุ่มวชิาชีพ 
Clinic and Other Clinic 
Frontline and Back Office 

 
44 
26 

 
62.85 
37.14 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามในการวจิยัทั้งหมด 70 คน สรุป

ไดด้งัน้ี  
1. อาย ุผูต้อบแบบส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ41-60 ปี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 65.72 

และช่วงอาย ุ25-40 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 34.28 
2. อายงุาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยูใ่นช่วงอายงุาน 8-12 ปี จ  านวน 29 คน คิด 

เป็นร้อยละ 41.42 รองลงมาเป็นกลุ่มช่วงอายุงานท่ีมากกว่า 20 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.14 กลุ่มช่วงอายุงาน 12-20 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 17.14 และกลุ่มช่วงอายุงาน 0-7 ปี 
จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 14.28 ตามล าดบั 

3. ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และ 
ปริญญาตรี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 72.85 และมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 19 
คน คิดเป็น 27.15 

4. ฝ่าย/กลุ่มวชิาชีพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่มวชิาชีพทางคลินิคและ 
วิชาชีพทางคลินิคอ่ืนๆ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 62.85 และอยู่ในกลุ่ม Frontline และ Back 
office จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 37.14 
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 โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถามในงานวจิยัน้ี ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ41-60 ปี จ  านวน 46 คน 
คิดเป็นร้อยละ 65.72  อายุงาน 8-12 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 41.42 มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรี และปริญญาตรี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 72.85 และอยู่ในกลุ่มวิชาชีพทางคลินิค
และวชิาชีพทางคลินิคอ่ืนๆ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 62.85 
 
4.2  สมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ ซ่ึงมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนสู่
ความเป็นองค์กรดิจิทลั ทั้งหมด 5 ด้าน  โดยมีการจดัระดบัของสมรรถนะของหัวหน้างานแบบ
เกณฑ์เฉล่ีย โดยการแปลผลคะแนนเฉล่ียของระดบัความสามารถในสมรรถนะของหัวหนา้งานใน
ดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80   ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานนอ้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60   ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20   ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดบัความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานมากท่ีสุด 
 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่   

สมรรถนะของหัวหน้างาน ระดับความสามารถ 

 x̄   S.D. ระดับ 

1. กลยุทธ์ร่วมผลกัดัน (Drive with strategic) 
1.1 ท่านมีความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย
หน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์รได ้
1.2 ท่านมีความสามารถในการน าแผนกลยทุธ์  
ไปสู่การปฏิบติัภายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนดได ้
1.3 ท่านมีการติดตามประเมินผลลพัธ์อยา่งสม ่าเสมอ 
1.4 ท่านมีความสามารถในการปรับเปล่ียนแผนกล
ยทุธ์กรณีท่ีผลลพัธ์ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัได ้
1.5 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือมีแนวคิดใหม่   
ในการคิดแผนกลยทุธ์ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
ขององคก์ร 
รวม 

 
3.96 

 
3.83 

 
3.90 
3.77 

 
3.71 

 
 

3.83 

 
0.60 

 
0.72 

 
0.64 
0.64 

 
0.87 

 
 

0.56 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 



33 
 

ตารางที ่4.2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่  (ต่อ) 

สมรรถนะของหัวหน้างาน ระดับความสามารถ 

 x̄   S.D. ระดับ 

2. สร้างสรรบันดาลใจ (Lead with Passion) 
2.1 ท่านมีความสามารถในการส่ือสารทิศทาง  
การปฏิบติังานชดัเจนกบัสมาชิกในทีม 
2.2 ท่านมีการสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บัสมาชิกในทีม 
2.3 ท่านมีการวเิคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ของทีมงาน 
เพื่อใหมี้แรงบนัดาลใจ 
2.4 ท่านมีการส่งเสริมความคิดใหม่ๆ ใหเ้ขา้กบั
เป้าหมายของทีม 
2.5 ท่านมีการสร้างบรรยากาศในการท างานใหที้ม  
มีแรงจูงใจใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
รวม  

 
4.03 

 
4.13 
3.86 

 
3.94 

 
4.07 

 
4.01 

 
0.78 

 
0.72 
0.69 

 
0.72 

 
0.67 

 
0.60 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

3. มุ่งขยายสายสัมพันธ์ (Persuade with 
partnership) 
3.1 ท่านมีความสามารถในการรวบรวมขอ้มูล  
และการน าเสนอเพื่อสร้างความไวใ้จ 
3.2 ท่านมีการแบ่งปันและแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์   
3.3 ท่านมีการน าเสนอขอ้มูลเพื่อโนม้นา้วใจได ้  
3.4 ท่านมีความสามารถในการยอมรับความแตกต่าง  
เปิดใจรับความคิดเห็นใหม่ๆและพร้อมใหค้วาม
ร่วมมือ 
3.5 ท่านมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ  
มีน ้าใจ และมีความเป็นกนัเอง 
รวม     

 
 

3.97 
 

4.13 
 

3.90 
4.40 

 
 

4.54 
 

4.19 

 
 

0.64 
 

0.66 
 

0.64 
0.67 

 
 

0.65 
 

0.55 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มากท่ีสุด 

 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
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ตารางที ่4.2 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่  (ต่อ) 

สมรรถนะของหัวหน้างาน ระดับความสามารถ 

 x̄   S.D. ระดับ 

4.  การบริหารและการพฒันาบุคลากร                              
(People Management) 
4.1 ท่านมีทกัษะในการวางแผนงานบุคลากร 
4.2 ท่านมีความสามารถในการวเิคราะห์ วางแผน
อตัราก าลงัการจดัอตัราก าลงัคนเหมาะสมกบังาน 
4.3 ท่านมีทกัษะในการกระจายงาน มอบหมายงาน   
และติดตามงาน 
4.4 ท่านมีความสามารถในการวางแผนพฒันาบุคลากร 
และสามารถพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน ใหมี้
สมรรถนะ ความเช่ียวชาญ ความช านาญในงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
รวม  

 
 

3.86 
3.97 

 
3.89 

 
3.74 

 
 
 

3.86 

 
 

0.97 
0.74 

 
0.65 

 
0.72 

 
 
 

0.65 

 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 
 

มาก 

5.  การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา  
     (Decision Making & Problem Solving) 
5.1 ท่านมีความสามารถการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา   
ตามแนวทางท่ีก าหนด วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อท าการ
วางแผน แกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
5.2 ท่านมีความสามารถในการใหค้  าแนะน าช้ีแนะใน
ทีม แกปั้ญหาในการท างานได ้
5.3 ท่านมีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหที้มมีการ
เรียนรู้จากกนัและกนั แต่ละคนไดรั้บการรับฟัง รับฟัง
ทุกความคิดเห็น และส่งเสริมการท างานร่วมกนัโดย
การระดมความคิดและแนวทางท่ีแตกต่างกนั 
5.4 ท่านมีการส่งเสริม mindset ของทีมใหส้ามารถ
เรียนรู้จากความผิดพลาด และสามารถน าไปสู่การ
ปรับปรุงไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Fail Fast, Learn fast) 
รวม      

 
 

4.06 
 

 
4.16 

 
4.11 

 
 

 
4.10 

 
 

4.10 

 
 

0.73 
 

 
0.65 

 
0.65 

 
 

 
0.49 

 
 

0.54 

 
 

มาก 
 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

 
มาก 

 
 

มาก 
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จากตารางท่ี 4.2 ผลของการศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
พบวา่ สมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การมุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with 
partnership) รองลงมาคือ การตดัสินใจและแก้ไขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) 
และสร้างสรรบนัดาลใจ (Lead with Passion) โดยมีค่าเฉล่ีย คือ 4.19 4.10 และ 4.01ตามล าดบั และ
สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ กลยุทธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.83 โดยวเิคราะห์ผลการศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1. กลยทุธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่าน 
มีความสามารถในการก าหนดเป้าหมายหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์รได ้มีค่าเฉล่ีย คือ 
3.96 และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือมีแนวคิดใหม่   ใน
การคิดแผนกลยทุธ์ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.71 

2. สร้างสรรบนัดาลใจ (Lead with Passion) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมี 
การสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัสมาชิกในทีม มีค่าเฉล่ีย คือ 4.13 และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
คือ ท่านมีการวเิคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ของทีมงาน เพื่อใหมี้แรงบนัดาลใจ มีค่าเฉล่ีย คือ 3.86 

3. มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
คือ ท่านมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ มีน ้ าใจ และมีความเป็นกนัเอง มีค่าเฉล่ีย คือ 
4.54 ซ่ึงถือวา่มีระดบัค่าความคิดเห็น อยูใ่นระดบัท่ีมากท่ีสุด และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ
ท่านมีการน าเสนอขอ้มูลเพื่อโนม้นา้วใจได ้มีค่าเฉล่ีย คือ 3.93 

4. การบริหารและการพฒันาบุคลากร  (People Management) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย 
มากท่ีสุด คือ ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์ วางแผนอัตราก าลังการจัดอัตราก าลังคน
เหมาะสมกบังาน มีค่าเฉล่ีย คือ 3.97 และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีความสามารถใน
การวางแผนพฒันาบุคลากร และสามารถพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีสมรรถนะ ความ
เช่ียวชาญ ความช านาญในงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย คือ 3.74 

5. การตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) โดยขอ้ค าถามท่ี 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความสามารถในการใหค้  าแนะน าช้ีแนะในทีม แกปั้ญหาในการท างาน
ได้ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.16 และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีความสามารถการตดัสินใจ
แก้ไขปัญหา ตามแนวทางท่ีก าหนด วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อท าการวางแผน แก้ปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.06 
 โดยสรุป ผลของการศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบวา่ 
สมรรถนะของหัวหน้างานในหัวขอ้มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ 4.19 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อผูอ่ื้นด้วย
ความจริงใจ มีน ้าใจ และมีความเป็นกนัเอง มีค่าเฉล่ีย คือ 4.54 ซ่ึงถือวา่มีระดบัค่าความคิดเห็น อยูใ่น
ระดับท่ีมากท่ีสุด และสมรรถนะของหัวหน้างานท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ กลยุทธ์ร่วมผลกัดนั 
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(Drive with strategic) มีค่าเฉล่ีย คือ 3.83 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือมีแนวคิดใหม่   ในการคิดแผนกลยุทธ์ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.71 
 
4.3 วเิคราะห์การขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั โดยมีขอ้ค าถามเพื่อสอบถามหวัหนา้งานใน
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ถึงการขบัเคล่ือนขององคก์รสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั ซ่ึงมี 8 ดา้น โดย
มีการแปลผลคะแนนเฉล่ียของระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80   ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลันอ้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60   ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20   ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัมากท่ีสุด 

 
ตารางที ่4.3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลัในด้านต่างๆ 

การขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั ระดับการขับเคล่ือน 

 x̄   S.D. ระดับ 

1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  
1.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการวางกลยทุธ์  
ท่ีขบัเคล่ือนดว้ยดิจิทลั 
1.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการเก็บและวเิคราะห์
ขอ้มูลความเคล่ือนไหวและแนวโนม้ท่ีเกิดข้ึนของผูม้า
รับบริการ 
1.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีแหล่งท่ีมาของรายได ้ 
ท่ีเกิดจากธุรกิจดิจิทลัตามแผนกลยทุธ์ท่ีไดก้  าหนดไว ้
รวม       

 
4.10 

 
4.10 

 
 

3.67 
 

3.96 

 
0.76 

 
0.64 

 
 

0.90 
 

0.64 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลัในด้านต่างๆ
(ต่อ) 

การขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั ระดับการขับเคล่ือน 

 x̄   S.D. ระดับ 

2. ด้านผู้น าองค์กร (Leadership) 
2.1 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านมีแนวคิด  
แบบ Agile สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
2.2 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านมีการสนบัสนุน
งบประมาณและสภาพแวดลอ้มในการขบัเคล่ือนสู่
องคก์รดิจิทลั 
2.3 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านเห็นโอกาสและ
ศกัยภาพในการท าธุรกิจใหม่ขององคก์รและมีการ
ส่ือสารใหทุ้กคนภายในองคก์รทราบ                                   
รวม     

 
4.09 

 
4.06 

 
 

4.14 
 
 

4.10 

 
0.79 

 
0.83 

 
 

0.84 
 
 

0.75 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มาก 

3. ด้านประสบการณ์ของผู้รับบริการ (Customer 
Experience) 
3.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการเก็บขอ้มูลผูม้ารับ
บริการ น ามาใชป้ระโยชน์เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั และมีการสร้างคุณค่าท่ีส่งมอบใหก้บั
ผูรั้บบริการ 
3.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีความเขา้ใจและมีการ
วดัผลของขอ้มูลพฤติกรรมของผูรั้บบริการรวมถึงมีการ
ส่ือสารกบัผูรั้บบริการในทุกๆช่องทาง 
3.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการน าขอ้มูลและการ
วดัผลของลูกคา้ มาใชใ้นการสร้างประสบการณ์เฉพาะ
บุคคล 
รวม 

 
 

3.77 
 
 
 

3.80 
 
 

3.70 
 
 

3.76 

 
 

0.78 
 
 
 

0.77 
 
 

0.80 
 
 

0.74 

 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลัในด้านต่างๆ
(ต่อ) 

การขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั ระดับการขับเคล่ือน 

 x̄   S.D. ระดับ 

4. ด้านการด าเนินงาน (Operation) 
4.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีรูปแบบการด าเนินการ 
ท่ีสนบัสนุนวสิัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้
4.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการขบัเคล่ือนการ
ด าเนินงานดว้ยดิจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็น
อตัโนมติั 
4.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีกระบวนการท างาน  
การใชท้รัพยากร การใชเ้ทคโนโลย ีและความร่วมมือ
กบัพทัธมิตร เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานท่ี
เหมาะสม 
รวม 

 
4.03 

 
 

3.87 
 

3.97 
 
 
 

3.96 

 
0.59 

 
 

0.80 
 

0.66 
 
 
 

0.62 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 

5. ด้านบุคลากร (People) 
5.1 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีการเรียนรู้
และน าดิจิทลัเทคโนโลยใีหม่ๆมาใชอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 
3.73 

 

 
0.85 

 

 
มาก 

5.2 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีความรู้  
และทกัษะท่ีหลากหลาย เหมาะสมสอดคลอ้งกบั
แผนงานและเป้าหมายของกลยทุธ์องคก์ร 
5.3 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีปริมาณงาน
ท่ีรับผดิชอบและมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัแผนงานและ 
เป้าหมายขององคก์ร 
รวม 

3.66 
 
 

3.57 
 
 

3.65 

0.88 
 
 

0.83 
 
 

0.76 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลัในด้านต่างๆ
(ต่อ) 

การขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั ระดับการขับเคล่ือน 

 x̄   S.D. ระดับ 

6. ด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) 
6.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีวถีิการท างานท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดการทดลอง ทดสอบ เรียนรู้และพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง 
6.2 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีความเช่ือวา่
การเปล่ียนแปลงเขา้สู่โลกดิจิทลัจะสร้างความไดเ้ปรียบ 
ทางการแข่งขนัของธุรกิจไดเ้ป็นอยา่งดี 
6.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการส่ือสารอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ถึงวสิัยทศัน์ทางดิจิทลัทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 
รวม 

 
3.67 

 
 

3.90 
 
 

3.83 
 
 

3.80 

 
0.85 

 
 

0.68 
 
 

0.59 
 
 

0.63 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

7. ด้านองค์กร (Organization) 
7.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการปรับเปล่ียนพนัธกิจ  
ค่านิยม วฒันธรรม โครงสร้างองคก์ร กระบวนการ
ท างาน ภาพลกัษณ์ ใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ใหม่ท่ี
ไดว้างไว ้
7.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการบริหารจดัการแบบ
แนวราบ (Flat Organization) ท่ีมีการส่ือสาร การ
ตดัสินใจ มีความร่วมมือกนัอยา่งรวดเร็ว ยดืหยุน่ และมี
ตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รในอนาคต 
7.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีโครงสร้างการ
บริหารงานท่ีมุ่งเนน้การสร้างประสบการณ์ท่ีดีตลอด
เส้นทางของผูบ้ริโภค (Customer Journey) 
รวม  

 
3.94 

 
 
 

3.83 
 
 
 

3.99 
 
 

3.92 

 
0.70 

 
 
 

0.74 
 
 
 

0.65 
 
 

0.64 

 
มาก 

 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลัในด้านต่างๆ
(ต่อ) 

การขับเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั ระดับการขับเคล่ือน 

 x̄   S.D. ระดับ 

8. ด้านเทคโนโลย ี(Technology) 
8.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีแผนงานและแผนการ
ลงทุนอยา่งต่อเน่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลย ี
8.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีเทคโนโลยท่ีีพร้อมรับ
การพฒันาแพลตฟอร์มต่างๆ 
8.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านไดรั้บประโยชน์และความ
คุม้ค่าจากการลงทุนเทคโนโลยใีหม ่
รวม 

 
4.06 

 
3.94 

 
4.03 

 
4.01 

 
0.76 

 
0.72 

 
0.72 

 
0.65 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

      
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาการขบัเคล่ือนขององค์กรดิจิทลัในดา้นต่างๆ พบว่า ระดบั
ความคิดเห็นของหัวหน้างานต่อการขับเคล่ือนขององค์กรท่ีมากท่ีสุด คือ ด้านผู ้น าองค์กร 
(Leadership) มีค่าเฉล่ีย 4.10 รองลงมาคือ ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) มีค่าเฉล่ีย 4.01 ดา้นกลยทุธ์ 
(Strategy) และดา้นการด าเนินงาน (Operation) มีค่าเฉล่ีย คือ 3.96  ดา้นองค์กร (Organization) มี
ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) มีค่าเฉล่ีย 3.80 ดา้นประสบการณ์ของผูรั้บบริการ 
(Customer Experience) มีค่าเฉล่ีย 3.76 และการขบัเคล่ือนขององคก์รท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นบุคลากร 
(People) มีค่าเฉล่ีย คือ 3.65 โดยวเิคราะห์ผลการศึกษาการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัในแต่ละดา้น 
ดงัน้ี 

1. ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมี 
การวางกลยุทธ์ท่ีขบัเคล่ือนดว้ยดิจิทลัและท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการเก็บและวิเคราะห์ขอ้มูล
ความเคล่ือนไหวและแนวโน้มท่ีเกิดข้ึนของผูม้ารับบริการ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.10 และขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีแหล่งท่ีมาของรายไดท่ี้เกิดจากธุรกิจดิจิทลัตาม
แผนกลยทุธ์ท่ีไดก้  าหนดไว ้มีค่าเฉล่ีย คือ 3.67 

2. ดา้นผูน้ าองคก์ร (Leadership) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่ผูบ้ริหาร 
องคก์รของท่านเห็นโอกาสและศกัยภาพในการท าธุรกิจใหม่ขององคก์รและมีการส่ือสารให้ทุกคน
ภายในองคก์รทราบ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.14 และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่ผูบ้ริหาร
องคก์รของท่านมีการสนบัสนุนงบประมาณและสภาพแวดลอ้มในการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั มี
ค่าเฉล่ีย คือ 4.06 
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3. ดา้นประสบการณ์ของผูรั้บบริการ (Customer Experience) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมาก 
ท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความเข้าใจและมีการวดัผลของข้อมูลพฤติกรรมของ
ผูรั้บบริการรวมถึงมีการส่ือสารกบัผูรั้บบริการในทุกๆช่องทาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.80 และขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการน าขอ้มูลและการวดัผลของลูกคา้ มาใชใ้นการ
สร้างประสบการณ์เฉพาะบุคคล มีค่าเฉล่ีย คือ 3.70 

4. ดา้นการด าเนินงาน (Operation) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่องคก์ร 
ของท่านมีรูปแบบการด าเนินการท่ีสนบัสนุนวสิัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้มีค่าเฉล่ีย คือ 4.03 และขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการขบัเคล่ือนการด าเนินงานด้วยดิจิทลัอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเป็นอตัโนมติั มีค่าเฉล่ีย คือ 3.87 

5. ดา้นบุคลากร (People) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์ร 
ของท่านมีการเรียนรู้และน าดิจิทลัเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้อยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.73 และขอ้
ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าพนกังานในองค์กรของท่านมีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ
และมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัแผนงานและเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.57 

6. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่พนกังาน 
ในองค์กรของท่านมีความเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเขา้สู่โลกดิจิทลัจะสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขนัของธุรกิจไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย คือ 3.90 และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่
องค์กรของท่านมีวิถีการท างานท่ีสนับสนุนให้เกิดการทดลอง ทดสอบ เรียนรู้และพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.67 

7. ดา้นองคก์ร (Organization) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่องคก์รของ 
ท่านมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมุ่งเน้นการสร้างประสบการณ์ท่ีดีตลอดเส้นทางของผูบ้ริโภค 
(Customer Journey) มีค่าเฉล่ีย คือ 3.99 และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าองค์กร
ของท่านมีการบริหารจดัการแบบแนวราบ (Flat Organization) ท่ีมีการส่ือสาร การตดัสินใจ มีความ
ร่วมมือกนัอย่างรวดเร็ว ยืดหยุ่น และมีตวัช้ีวดัท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กรในอนาคต มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.83 

8. ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่องคก์รของ 
ท่านมีแผนงานและแผนการลงทุนอยา่งต่อเน่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลย ีมีค่าเฉล่ีย คือ 4.06 และขอ้
ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีเทคโนโลยีท่ีพร้อมรับการพฒันา
แพลตฟอร์มต่างๆ มีค่าเฉล่ีย คือ 3.94  
 โดยสรุป ผลการศึกษาการขบัเคล่ือนขององค์กรดิจิทลัโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
หวัหนา้งานมีระดบัความคิดเห็นต่อการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัในดา้นท่ีมากท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ า
องคก์ร (Leadership) มีค่าเฉล่ีย คือ 4.10 โดยมีขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่ผูบ้ริหาร
องคก์รของท่านเห็นโอกาสและศกัยภาพในการท าธุรกิจใหม่ขององคก์รและมีการส่ือสารให้ทุกคน
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ภายในองคก์รทราบ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.14 และมีระดบัความคิดเห็นต่อการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลั
ในดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด ดา้นบุคลากร (People) มีค่าเฉล่ีย คือ 3.65 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
ท่านคิดว่าพนักงานในองค์กรของท่านมีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบและมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบั
แผนงานและเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.57 
 
4.4 ข้อมูลพืน้ฐานของหัวหน้างานกบัการขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั 
 จากการศึกษาขอ้มูลพื้นฐานของหวัหนา้งานท่ีมีต่อการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 
ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 70 คน โดยใชท้  าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เพื่อหาความแตกต่างระหวา่งกลุ่มขอ้มูลพื้นฐานท่ีแตกต่างกนั การขบัเคล่ือนสู่ความเป็น
องคก์รดิจิทลั โดยมีผลการศึกษา ดงัน้ี 
ตารางที ่4.4.1 แสดงการหาความแตกต่างของอายุของกลุ่มตัวอย่างกบัการขับเคล่ือนสู่องค์กรดิจิทลั 

Age Sum of Squres df Mean 
Square 

F Sig. 

Between Groups 10.655 32 .333 2.408 .005 
Within Groups 5.117 37 .138   
Total 15.771 69    

 
 จากตารางท่ี 4.4.1 พบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง มีผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์ร
ดิจิทลั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (P-value = .005)  
 
ตารางที ่4.4.2 แสดงการหาความแตกต่างของอายุงานของกลุ่มตัวอย่างกบัการขับเคล่ือนสู่องค์กร
ดิจิทลั 

Service year Sum of Squres df Mean 
Square 

F Sig. 

Between Groups 48.976 32 1.531 2.164 .012 
Within Groups 26.167 37 .707   
Total 75.143 69    

 
 จากตารางท่ี 4.4.2 พบวา่ อายุงานท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง มีผลต่อการขบัเคล่ือนสู่
องคก์รดิจิทลั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (P-value = .012)  
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ตารางที ่4.4.3 แสดงการหาความแตกต่างของระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างกบัการขับเคล่ือนสู่
องค์กรดิจิทลั 

Education Sum of Squres df Mean 
Square 

F Sig. 

Between Groups 9.393 32 .294 2.441 .005 
Within Groups 4.450 37 .120   
Total 13.843 69    

 
 จากตารางท่ี 4.4.3 พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง มีผลต่อการ
ขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (P-value = .005)  
 
ตารางที ่4.4.4 แสดงการหาความแตกต่างของกลุ่มวชิาชีพของกลุ่มตัวอย่างกบัการขับเคล่ือนสู่
องค์กรดิจิทลั 

Clinical type Sum of Squres df Mean 
Square 

F Sig. 

Between Groups 46.288 32 1.447 2.927 .001 
Within Groups 18.283 37 .494   
Total 64.571 69    

 
 จากตารางท่ี 4.4.4 พบวา่กลุ่มวชิาชีพท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง มีผลต่อการขบัเคล่ือนสู่
องคก์รดิจิทลั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (P-value = .001)  
 โดยสรุป ผลการศึกษาขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการขบัเคล่ือนสู่
องคก์รดิจิทลั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มวิชาชีพมีผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลัท่ี
มากท่ีสุด (F = 2.927, P-value = .001) รองลงมาเป็นระดบัการศึกษา (F = 2.441, P-value = .005) 
อาย ุ(F = 2.408, P-value = .005) และอายงุาน (F = 2.164, P-value = .012) ตามล าดบั 
 
4.5  วเิคราะห์สมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ทีสั่มพนัธ์กบัการขับเคล่ือนสู่
ความเป็นองค์กรดิจิทลั 
 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ท่ีสัมพนัธ์กบัการ
ขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 70 คน โดยใช้การหาค่าสถิติ
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สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง สมรรถนะของ
หวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อการขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทลั 
ตารางที ่4.5   แสดงค่าสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation) แสดงความสัมพนัธ์
ระหว่าง สมรรถนะของหัวหน้างานที่สัมพนัธ์กบัการขับเคล่ือนองค์กรดิจิทลั 

 กลยุทธ์ร่วม
ผลกัดนั 

สร้างสรร
บันดาลใจ 

มุ่งขยายสาย
สัมพนัธ์ 

การพฒันา
บุคลากร 

การตดัสินใจ
และ                

แก้ไขปัญหา 

ดา้นกลยทุธ์ .418** .285* .154 .362** .354** 
ดา้นผูน้ าองคก์ร .355** .352** .227 .416** .412** 
ดา้นประสบการณ์
ผูรั้บบริการ 

.198 .158 .156 .208 .259* 

ดา้นการด าเนินงาน .280* .255* .077 .437** .359* 
ดา้นบุคลากร .288* .147 .048 .319** .275* 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .259* .150 .088 .277* .232 
ดา้นองคก์ร .329** .225 .184 .300* .319** 
ดา้นเทคโนโลย ี .434** .337** .238* .381* .412** 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   

**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนของ 
องคก์รดิจิทลั พบวา่ สมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลั
มากท่ีสุด คือ สมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นการพฒันาบุคลากรกบัการขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทลั
ในดา้นการด าเนินงาน (r = .437) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้น
ดงัน้ี 

สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านกลยุทธ์ร่วมผลกัดนัมีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องค์กรในด้านบุคลากร (r = .288) ด้านการด าเนินงาน (r = .280) และด้านวฒันธรรมองค์กร                     
(r = .259) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัดา้นเทคโนโลย ี(r = .434) ดา้น
กลยุทธ์ (r = .418) ดา้นผูน้ าองค์กร (r = .355) และดา้นองค์กร (r = .329) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 
0.01  

สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านสร้างสรรบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องค์กรในดา้นกลยุทธ์ (r = .285) และดา้นการด าเนินงาน (r = .255) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 
และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัด้านผูน้ าองค์กร (r = .352) และด้านเทคโนโลยี (r = .337) ท่ีระดบั
นยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01 
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สมรรถนะของหัวหน้างานในดา้นมุ่งขยายสายสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องคก์รในดา้นเทคโนโลย ี(r = .238) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 

สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านการพฒันาบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องคก์รในดา้นเทคโนโลย ี(r= .381) ดา้นองคก์ร (.300) และดา้นวฒันธรรมองคก์ร (r = .277) ท่ีระดบั
นยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัดา้นการด าเนินงาน (r = .437) ดา้นผูน้ าองคก์ร (r 
= .416) ดา้นกลยทุธ์ (r = .362) และดา้นบุคลากร (r = .319) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01 

สมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นการตดัสินใจและการแกไ้ขปัญหามีความสัมพนัธ์กบัการ
ขบัเคล่ือนองค์กรในดา้นการด าเนินงาน (r = .359) ดา้นบุคลากร (r = .275) และดา้นประสบการณ์
ผูรั้บบริการ (r = .259) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัดา้นผูน้ าองคก์ร
และดา้นเทคโนโลย ี(r = .412) ดา้นกลยทุธ์ (r = .354) และดา้นองคก์ร (r = .319) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี
สถิติ 0.01 
 
4.6 วเิคราะห์แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างาน โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และ
ลกัษณะขององค์กรดิจิทลัจากผู้บริหารองค์กรและหัวหน้างาน 
 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่และลกัษณะขององค์กรดิจิทลัจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์กร จ านวน 6 ท่าน  ไดแ้ก่ 
ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล ผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผูจ้ ัดการฝ่าย
สนบัสนุนทางการแพทย ์ผูจ้ดัการฝ่ายเภสัชกรรม และหัวหน้าแผนก Sandbox lab ซ่ึงเป็นตวัแทน
ประชากรในการเลือกมาศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากมีบทบาทในการก าหนดแผนกลยุทธ์องคก์รในด้าน
การขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทลั รวมไปถึงการวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่
ดว้ย โดยมีขอ้ค าถาม จ านวน 2 ขอ้ คือ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานในความ
คิดเห็นของผูบ้ริหาร เพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนไปสู่องค์กรดิจิทลัและลกัษณะขององค์กรดิจิทลัท่ี
ผูบ้ริหารคาดหวงัเป็นลกัษณะใด โดยผูบ้ริหารแต่ละท่านไดใ้หค้  าสัมภาษณ์ไวด้งัน้ี 
 ผูบ้ริหารท่านท่ี 1 ไดใ้หค้  าสัมภาษณ์ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน ดงัน้ี 
หวัหนา้งานมีความทา้ทายในดา้นสมรรถนะของการบริหารงานเพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนสู่องค์กร
ดิจิทลัอยู่ 7 ดา้น คือ การจดัการกบัความเปล่ียนแปลง (Facilitating change)  สร้างความเช่ือมัน่ใน
ตวัเอง (Building self confidence) รูปแบบการท างานท่ีสามารถเลือกท างานจากท่ีไหนก็ได ้(Remote 
Working) มีการกระตุน้และมุ่งเนน้อยา่งต่อเน่ืองในดา้นการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั (motivate and 
focus)  พัฒนาในเร่ืองการขาดการส่ือสารท่ีดีระหว่างกัน (Lack of Communication) การดูแล
ทางดา้นสุขภาพใจของพนักงาน (Employee Mental Health Management) และมีการบริหารความ
ขดัแยง้ภายในหน่วยงาน (Handling conflicts and management internal policies) และลกัษณะของ
องคก์รดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั ไดใ้หส้ัมภาษณ์ ดงัน้ี องคก์รควรมีการขบัเคล่ือนทางดา้นดิจิทลัไป
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พร้อมๆกนั โดยมีการปรับตั้งแต่ทศันคติ (Mindset) โดยเฉพาะในระดบัของหวัหนา้งานข้ึนไป การ
พฒันาทกัษะทางด้านดิจิทลั (Skill set) ในกลุ่มท่ีต้องปฏิบติังานจริงกับผูรั้บบริการ และการใช้
เคร่ืองมือทางดา้นดิจิทลั (Toolset)  
 ผูบ้ริหารท่านท่ี 2 ไดใ้หค้  าสัมภาษณ์ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน ดงัน้ี 
หวัหนา้งานตอ้งมีความสามารถในการวเิคราะห์ขอ้มูล (Data Analysis) ตั้งแต่การจดัเก็บขอ้มูลอยา่ง 
เป็นระบบ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองมือต่างๆ รวมถึงการน าขอ้มูลไปใชใ้นการวางแผนและ
ปรับปรุงในหน่วยงานของตนเองได้ หัวหน้างานต้องมีการพฒันาสมรรถนะทางด้านวิชาชีพท่ี
สอดคล้องไปกับการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างานจริง  รวมถึงมีการส่งหัวหน้างานและ
พนักงานท่ีมีความสามารถพิเศษ (Talent) ได้ไปศึกษาดูงานจริง เพื่อน ากลับมาพฒันาต่อใน
หน่วยงาน และลักษณะขององค์กรดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวัง ได้ให้สัมภาษณ์ ดังน้ี บุคลากรมี
ทศันคติและพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัการขบัเคล่ือนสู่องค์กรดิจิทลั มีระบบและเคร่ืองมือทาง
เทคโนโลยีท่ีพร้อมต่อการขบัเคล่ือนสู่องค์กรดิจิทลั และมีระบบของการจดัการความรู้ในองค์กร 
(Knowledge Management)  
 ผูบ้ริหารท่านท่ี 3 ไดใ้หค้  าสัมภาษณ์ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน ดงัน้ี 
หวัหนา้งานตอ้งมีการวิเคราะห์ขอ้มูลและการจดัเก็บขอ้มูลได ้โดยใชก้ารพฒันาในรูปแบบของการ
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการและให้ปฏิบัติจริงรวมถึงน ามาใช้ได้จริง หัวหน้างานมีการวิเคราะห์
กระบวนการในการปฏิบติังานเพื่อต่อยอดในเส้นทางการพฒันาสู่องค์กรดิจิทลั หัวหน้างานมีการ
วิเคราะห์ปัญหาของแต่ละหน่วยงาน เพื่อน าไปสู่การแกไ้ขปัญหา และหัวหน้างานตอ้งมีความคิด
เช่ือมโยงกบัหน่วยงานอ่ืนดว้ย  และลกัษณะขององคก์รดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั ไดใ้ห้สัมภาษณ์ 
ดงัน้ี หน่วยงานมีการปรับทศันคติในคนในหน่วยงานรวมถึงการท างานให้เป็นองคก์รดิจิทลั การมี
น าขอ้มูลมาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างาน มีการท างานท่ีรวดเร็วข้ึน ส่งผลให้ผลิตภาพ 
(Productivity) ของภาพรวมองคก์รดีข้ึน  
 ผูบ้ริหารท่านท่ี 4 ไดใ้หค้  าสัมภาษณ์ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน ดงัน้ี 
หวัหนา้ตอ้งเขา้ใจความหมายขององคก์รดิจิทลัและการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั รู้จกัเคร่ืองมือท่ีจะ
น ามาพฒันาองคก์ร ระบบการบริการ เพื่อน ามาเลือกใชแ้ละปรับปรุงในเชิงระบบมากข้ึน กลุ่มท่ีเป็น
วิชาชีพอ่ืนๆ (Other Clinic) ท่ีตอ้งน าเคร่ืองมือทางดิจิทลั มาเป็นช่องทางของการให้บริการให้ครบ
ทุกกลุ่ม มีการท าแผนในการพฒันาในระดบัองคก์ร ก าหนดเป็นแผนระยะสั้นและระยะยาวท่ีชดัเจน 
โดยแต่ละคนตอ้งมีองคป์ระกอบและส่วนร่วมอะไรบา้ง มีการประเมินช่องวา่งของสมรรถนะ (GAP 
Competency) ในระดบัรายบุคคล และออกแบบแผนพฒันาเป็นแบบบุคคล และลกัษณะขององคก์ร
ดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั ได้ให้สัมภาษณ์ ดงัน้ี องค์กรมีการกระตุ้นส่งเสริมบรรยากาศให้เป็น
องค์กรดิจิทลัทัว่ถึงทั้งองค์กร บุคลากรมีทีมท่ีปรึกษา มีแหล่งให้พนักงานไดม้าฝึกปฏิบติัในงาน
ประจ า ทีมมีการออกแบบในการพฒันา หรือมีการก าหนดใหช้ดัเจน วา่เร่ืองน้ีควรไปปรึกษาท่ีใคร 



47 
 

มีระบบการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ในระดบัองค์กร และมีการส่ือสารในระดบั
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง มีการติดตามและคน้หาปัจจยัท่ีท าใหก้ารกา้วสู่องคก์รดิจิทลัไม่ส าเร็จ 
 ผูบ้ริหารท่านท่ี 5 ไดใ้หค้  าสัมภาษณ์ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน ดงัน้ี 
หวัหนา้งานควรสามารถวิเคราะห์ปัญหาให้ไดก่้อน หาขอ้สรุปของปัญหาให้ได ้และติดตามปัญหา
เหล่านั้นอยา่งสม ่าเสมอ โดยท่ีหวัหนา้งานบางส่วนมองวา่ส่ิงท่ีเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนไม่ใช่ปัญหา จึง
ไม่ไดห้าวิธีการแกไ้ข หัวหน้างานตอ้งมีความสามารถในการใช้เคร่ืองมือทางดา้นดิจิทลั  หัวหน้า
งานตอ้งมีความอยากท่ีจะเปล่ียนแปลงและกลา้ตดัสินใจในการเปล่ียนแปลง ในการพฒันาสู่ความ
เป็นองค์กรดิจิทลัควรให้ผูเ้ช่ียวชาญทางด้านดิจิทลัได้มีส่วนร่วมในการพฒันาด้วย และควรให้
หัวหน้างานไดไ้ปศึกษาดูงานทางดา้นนวตักรรมใหม่ๆโดยเฉพาะนวตักรรมทางด้านสุขภาพเพื่อ
น ามาพฒันาต่อยอดได้  และลกัษณะขององค์กรดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั ได้ให้สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
สถานท่ีในองคก์รตอ้งปรับให้เห็นวา่เป็นองคก์รดิจิทลัทั้งโรงพยาบาล มีการน าระบบดิจิทลัมาใช้ใน
ทุกกระบวนการ มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีเป็นดิจิทลัมาใช ้เช่น IPad  มีการน าระบบ 
Paperless ทุกระบบในโรงพยาบาล มีการพฒันาบุคลากรท่ีกลุ่มอายท่ีุมีในโรงพยาบาล มีการส่ือสาร
ให้รับผูรั้บบริการไดรู้้ว่าโรงพยาบาลมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นองคก์รดิจิทลั มีการลงทุนทางดา้น
การขนส่ง (Logistic) ท่ีเป็นระบบ เพื่อให้เกิดคุณค่า พนกังานตอ้งมีความเห็นอกเห็นใจ (Empathic) 
ไปคู่กบัการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลัดว้ย 

ผูบ้ริหารท่านท่ี 6 ไดใ้หค้  าสัมภาษณ์ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งาน ดงัน้ี  
มีการสรุปสมรรถนะของพนักงานทั้งองค์กรทางด้านดิจิทลัและเทคโนโลยีทางการแพทย ์เพื่อ
น าไปสู่การออกแบบกระบวนการในการพฒันาและติดตามอย่างต่อเน่ือง มีการจัดอบรมเชิง
ปฏิบติัการโดยแบ่งเป็นกลุ่มยอ่ย เพื่อให้สามารถประเมินสมรรถนะไดจ้ริง และลกัษณะขององคก์ร
ดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั ไดใ้หส้ัมภาษณ์ ดงัน้ี องคก์รไม่มีการใชก้ระดาษในหน่วยงาน (Paperless) 
กรณีท่ีไม่จ  าเป็น การมีใชร้ะบบในการวิเคราะห์ขอ้มูล เช่น Power BI องคก์รมีระบบสั่งการโดยใช้
ระบบการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นแบบตลอดเวลา (Realtime Dashboard) เพื่อใชใ้นการติดตามขอ้มูล
และน าไปสู่การแกไ้ขเชิงรุก และมีหน่วยงานเฉพาะดูแล ก ากบัติดตามในการขบัเคล่ือนสู่องค์กร
ดิจิทลั 

โดยสรุปจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์ร แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้ 
งาน เพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนไปสู่องคก์รดิจิทลั โดยกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ความคิดเห็นในการพฒันา
สมรรถนะของหวัหนา้งานสรุปได ้ดงัน้ี  

1. ความสามารถในการวเิคราะห์ขอ้มูล (Data Analysis) ตั้งแต่การจดัเก็บขอ้มูลอยา่ง 
เป็นระบบ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองมือต่างๆ รวมถึงการน าขอ้มูลไปใชใ้นการวางแผนและ
ปรับปรุงในหน่วยงานของตนเองได ้ 
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 2. ความสามารถในการวิเคราะห์กระบวนการท างานในหน่วยงานของตนเอง เพื่อน ามาสู่
การปรับปรุงกระบวนการท่ีตอ้งมีการแกไ้ข รวมไปถึงการเช่ือมต่อกบัหน่วยงานอ่ืนในโรงพยาบาล 
(Seamless) มีความสามารถในการคิดเช่ือมโยงกระบวนการกบัหน่วยงานอ่ืนในโรงพยาบาล 
 4.  ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงาน เพื่อก าหนดออกมาเป็นแผนกล
ยุทธ์ของหน่วยงานได ้รวมถึงมีความสามารถวิเคราะห์ปัญหาให้ไดก่้อน หาขอ้สรุปและการเสนอ
วธีิการแกไ้ขปัญหาใหไ้ด ้และติดตามปัญหานั้นอยา่งสม ่าเสมอหรือไม่ ปรับทศันคติของหวัหนา้งาน
ท่ีมองวา่ส่ิงท่ีผดิปกติไม่ใช่ปัญหา เลยไม่ไดห้าวธีิการแกไ้ข 
 5. ความรู้และทกัษะทางดา้นดิจิทลัและเทคโนโลยี โดยหัวหน้างานตอ้งเขา้ใจความหมาย
ขององคก์รดิจิทลั สามารถน าเคร่ืองมือท่ีจะน ามาพฒันาองคก์ร ระบบการบริการ เพื่อน ามาเลือกใช ้
และปรับปรุงในเชิงระบบมากข้ึน 
 6.  มีการก าหนดแผนในการพฒันาทางดา้นการขบัเคล่ือนไปสู่องคก์รดิจิทลัในระดบัองคก์ร 
ก าหนดเป็นแผนระยะสั้ นและระยะยาวท่ีชัดเจน แต่ละคนต้องมีองค์ประกอบ หรือมีส่วนร่วม
อะไรบา้ง มีการประเมินช่องว่างของสมรรถนะทางดา้นดิจิทลัในระดบัรายบุคคล และน ามาสู่การ
ออกแบบแผนพฒันาเป็นแบบบุคคล 
 7.  ไปศึกษาดูงานทางดา้นนวตักรรมใหม่ๆโดยเฉพาะนวตักรรมดา้นทางสุขภาพเพื่อน ามา
พฒันาต่อยอดได ้โดยเลือกกลุ่มหวัหนา้งานและกลุมพนกังานท่ีมีความสามารถพิเศษทางดา้นดิจิทลั  
  โดยสรุปจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์ร ลกัษณะขององคก์รดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั 
เป็นลกัษณะใด ดงัน้ี 

1. บุคลากรและวฒันธรรมองคก์ร ตั้งแต่การปรับเปล่ียนทศันคติของคนในองคก์ร ให้เป็น
องค์กรดิจิทลั โดยพฤติกรรมของคนในองค์กรมีความตอบสนองต่อความเป็นองคก์รดิจิทลั ไดแ้ก่ 
การงดใชก้ระดาษในหน่วยงาน มีการน านวตักรรมเอามาปรับปรุงกระบวนการท างาน มีการกระตุน้
ส่งเสริมบรรยากาศให้เป็นองคก์รดิจิทลั ให้มีการขยายไปทัว่ถึงทั้งองคก์ร รวมไปถึงการส่ือสารใน
ระดบัองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  การติดตาม และการคน้หาปัจจยัท่ีท าใหก้ารกา้วสู่องคก์รดิจิทลัไม่ส าเร็จ 
c]tการสร้างพนกังานใหมี้ความเขา้อกเขา้ใจ (Empathy) ในการใหบ้ริการควบคู่ไปกบัการขบัเคล่ือน
สู่องคก์รดิจิทลั 

2. ระบบการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ในระดบัองคก์ร รวมถึงมีท่ีปรึกษา
ในดา้นการพฒันาการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั 

3. เทคโนโลยี การจดัให้มีอุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยีต่างๆท่ีรองรับในการเขา้สู่องค์กร
ดิจิทลั รวมถึงระบบการท างานท่ีรองรับการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั 

4. การน าขอ้มูลมาใชใ้นการวเิคราะห์ เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการท างาน  
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ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจากหวัหนา้งาน โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 6 
คน ตามกลุ่มของผงัโครงสร้างขององคก์ร คือ กลุ่ม IPU1 IPU 2 IPU 3 IPU 4 Frontline และ Back 
office โดยท าการแบ่งกลุ่มประชากรแบบเจาะจง (โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่, 2566) แยกตามผงั
โครงสร้างขององคก์รท่ีเป็นหน่วยงานท่ีมีความใกลเ้คียงในดา้นวิชาชีพ เพื่อให้กลุ่มตวัอยา่งเป็นไป
ตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2549) เพื่อให้สามารถวิเคราะห์ขอ้มูล น าไปสู่การ
วางแผนพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ไดต้รงตามกลุ่มมากข้ึนโดย
ใชข้อ้ค าถาม  คือ สมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นใดท่ีคิดวา่ส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั
ใด โดยกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามคิดเห็น ดงัน้ี 
 1. สมรรถนะในดา้นการคิดเชิงกลยุทธ์ โดยหัวหน้างานสามารถวางแผนกลยุทธ์ในระดบั
หน่วยงาน เช่ือมโยงกบัแผนกลยทุธ์ในระดบัองคก์รได ้

2. สมรรถนะในด้านการคิดวิเคราะห์ข้อมูล โดยสามารถน าข้อมูลมาใช้วิเคราะห์และ
ปรับปรุงกระบวนการไดต้ลอดเวลา 

3. สมรรถนะในด้านการส่ือสาร โดยสามารถส่ือสารให้คนในหน่วยงานทราบถึงการ
เปล่ียนแปลงขององคก์รดิจิทลั รวมถึงมีการติดตามผลลพัธ์ของการปรับเปล่ียนองคก์รดิจิทลั 

4. สมรรถนะในดา้นการพฒันาบุคลากร  โดยสามารถประเมินสมรรถนะของพนกังานใน
หน่วยงานในดา้นการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั มีการวิเคราะห์ช่องวา่งของสมรรถนะของพนกังาน
แต่ละคน รวมถึงมีแผนพฒันารายบุคคลเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรทางดา้นเทคโนโลยดีว้ย 

5. สมรรถนะทางดา้นเทคโนโลยี เพื่อใหส้ามารถด าเนินงานในหน่วยงานสู่การขบัเคล่ือนสู่
องคก์รดิจิทลัได ้
  โดยสรุปจากการวิจยัเชิงคุณภาพ ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผูบ้ริหารองคก์รและหัวหน้า
งาน ผลการศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์รและหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบวา่ หวัหนา้งาน
ควรมีสมรรถนะทางด้านการวิเคราะห์ปัญหาจากการกระบวนการท างาน เพื่อน ามาออกแบบเชิง
ระบบโดยใช้นวตักรรมและเทคโนโลยีเขา้มาเป็นองค์ประกอบ อีกทั้งตอ้งมีสมรรถนะทางด้าน
เทคโนโลยีดว้ย รวมถึงการก าหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ท่ีชดัเจน ทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาวท่ี
ชดัเจน น ามาสู่การประเมินความสามารถทางดา้นสมรรถนะและออกแบบการพฒันาสมรรถนะเป็น
รายบุคคล รวมถึงการไปศึกษาดูงานในองคก์รดิจิทลัท่ีมีการพฒันาท่ีดีดว้ย 
 ลกัษณะขององคก์รดิจิทลั จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์ร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
พบวา่ พนกังานควรมีทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รทุกระดบั เป็นองคก์รแห่งดิจิทลั 
พฤติกรรมของบุคลากรตอ้งมีการปรับเปล่ียนตามไปดว้ย มีการกระตุน้ส่งเสริมบรรยากาศให้เป็น
องคก์รดิจิทลั ให้มีการขยายไปทัว่ถึงทั้งองคก์ร รวมไปถึงการส่ือสารในระดบัองคก์ร อยา่งต่อเน่ือง  
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การติดตาม และการค้นหาปัจจัยท่ีท าให้การก้าวสู่องค์กรดิจิทลัไม่ส าเร็จ การจดัให้มีอุปกรณ์
ทางดา้นเทคโนโลยีต่างๆท่ีรองรับในการเขา้สู่องค์กรดิจิทลั และจดัให้มีระบบการจดัการความรู้ 
(Knowledge Management)  ในระดบัองคก์รดว้ย 
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บทที ่5 
 

สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
 การศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั                                              
กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา เป็นงานวิจัยแบบ

ผสมผสาน (Mixed Method) โดยท าการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างาน

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ท่ีสัมพน์ักบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั ประชากรใน

การศึกษา คือ หวัหนา้งาน ในโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 70 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากร

ทั้งหมด ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการค านวณ คือ อตัราร้อยละ การ

แจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way ANOVA) เพื่อศึกษากลุ่มขอ้มูลพื้นฐานแตกต่างกนั การขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั

แตกต่างกัน และสถิติถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  ในการทดสอบหา

ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะของหัวหน้างานกบัการขบัเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั  และท าการ

วิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ

หาดใหญ่และลกัษณะขององคก์รดิจิทลัจากผูบ้ริหารองคก์ร โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่ม

ผูบ้ริหารองคก์รจ านวน 6 คน และกลุ่มหวัหน้างานจ านวน 6 คนจาก 6 กลุ่มตามผงัโครงสร้างของ

องค์กร คือ กลุ่ม IPU1 IPU 2 IPU 3 IPU 4 Frontline และ Back office (โรงพยาบาลกรุงเทพ

หาดใหญ่, 2566) จากการสุ่มเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา  
 5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผูต้อบแบบสอบถามในงานวิจยัน้ี ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 41-60 ปี จ  านวน 46 คน คิดเป็น
ร้อยละ 65.72 และช่วงอาย ุ25-40 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 34.28  

มีอายุงาน 8-12 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 41.42 รองลงมาเป็นกลุ่มช่วงอายุงานท่ี
มากกวา่ 20 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 27.14 กลุ่มช่วงอายงุาน 12-20 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.14 และกลุ่มช่วงอายงุาน 0-7 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 14.28 ตามล าดบั  

มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 72.85 
และมีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 19 คน คิดเป็น 27.15 
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อยู่ในกลุ่มวิชาชีพทางคลินิคและวิชาชีพทางคลินิคอ่ืนๆ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.85 และอยูใ่นกลุ่ม Frontline และ Back office จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 37.14 
 5.1.2 สมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
 ผลของการศึกษาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า 
สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  การมุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with 
partnership) ท่ีมีค่าเฉล่ีย 4.19 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อ
ผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ มีน ้ าใจ และมีความเป็นกนัเอง มีค่าเฉล่ีย คือ 4.54 ซ่ึงถือว่ามีระดบัค่าความ
คิดเห็น อยูใ่นระดบัท่ีมากท่ีสุด และสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ กลยทุธ์ร่วม
ผลกัดนั (Drive with strategic) มีค่าเฉล่ีย คือ 3.83 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือมีแนวคิดใหม่ ในการคิดแผนกลยุทธ์ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.71 
 5.1.3 วเิคราะห์การขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั   
 ผลการศึกษา การขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลั โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบวา่ หวัหนา้
งานใหค้วามคิดเห็นในการขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัท่ีมากท่ีสุด คือ ดา้นผูน้ าองคก์ร (Leadership) 
มีค่าเฉล่ีย 4.10 โดยมีขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าผูบ้ริหารองค์กรของท่านเห็น
โอกาสและศกัยภาพในการท าธุรกิจใหม่ขององคก์รและมีการส่ือสารให้ทุกคนภายในองคก์รทราบ 
มีค่าเฉล่ีย คือ 4.14 และดา้นบุคลากร (People) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 3.65 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าพนักงานในองค์กรของท่านมีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบและมีสัดส่วนท่ี
เหมาะสมกบัแผนงานและเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.57 
 5.1.4 วิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกันมีผลต่อการขับเคล่ือนสู่องค์กร
ดิจิทลั  
 ผลการศึกษาขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์ร
ดิจิทลั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มวชิาชีพมีผลต่อการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลัท่ีมาก
ท่ีสุด (F = 2.927, P-value = .001) รองลงมาเป็นระดบัการศึกษา (F = 2.441, P-value = .005) อาย ุ(F 
= 2.408, P-value = .005) และอายงุาน (F = 2.164, P-value = .012) ตามล าดบั 

5.1.5 วิเคราะห์สมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ที่ส่งผลต่อการ
ขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทัล พบว่า สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
ขบัเคล่ือนขององคก์รดิจิทลัมากท่ีสุด คือ สมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นการพฒันาบุคลากรกบั
การขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทลัในดา้นการด าเนินงาน (r = .437) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านกลยุทธ์ร่วมผลกัดนัมีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องค์กรในด้านบุคลากร (r = .288) ดา้นการด าเนินงาน (r = .280) และดา้นวฒันธรรมองค์กร (r = 
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.259) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัดา้นเทคโนโลยี (r = .434) ดา้นกล
ยทุธ์ (r = .418) และดา้นองคก์ร (r = .329) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01  

สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านสร้างสรรบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องค์กรในดา้นกลยุทธ์ (r = .285) และดา้นการด าเนินงาน (r = .255) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 
และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัดา้นเทคโนโลย ี(r = .337) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01 

สมรรถนะของหัวหน้างานในดา้นมุ่งขยายสายสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องคก์รในดา้นเทคโนโลย ี(r = .238) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 

สมรรถนะของหัวหน้างานในด้านการพฒันาบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือน
องคก์รในดา้นเทคโนโลย ี(r= .381) ดา้นองคก์ร (.300) และดา้นวฒันธรรมองคก์ร (r = .277) ท่ีระดบั
นยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัดา้นการด าเนินงาน (r = .437) ดา้นกลยุทธ์ (r = 
.362) และดา้นบุคลากร (r = .319) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01 

สมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นการตดัสินใจและการแกไ้ขปัญหามีความสัมพนัธ์กบัการ
ขบัเคล่ือนองค์กรในดา้นการด าเนินงาน (r = .359) ดา้นบุคลากร (r = .275) และดา้นประสบการณ์
ผูรั้บบริการ (r = .259) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.05 และยงัมีความสัมพนัธ์กนักบัดา้นเทคโนโลย ี(r 
= .412) ดา้นกลยทุธ์ (r = .354) และดา้นองคก์ร (r = .319) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01 
 5.1.6 แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างาน โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และ
ลกัษณะขององค์กรดิจิทลัจากผู้บริหารองค์กรและหัวหน้างาน 
 ผลการศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์กรและหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า 
หัวหน้างานควรมีสมรรถนะทางด้านการวิเคราะห์ปัญหาจากการกระบวนการท างาน เพื่อน ามา
ออกแบบเชิงระบบโดยใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีเขา้มาเป็นองคป์ระกอบ อีกทั้งตอ้งมีสมรรถนะ
ทางด้านเทคโนโลยีด้วย รวมถึงการก าหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจน ทั้งแผนระยะสั้ นและ
ระยะยาวท่ีชดัเจน น ามาสู่การประเมินความสามารถทางดา้นสมรรถนะและออกแบบการพฒันา
สมรรถนะเป็นรายบุคคล รวมถึงการไปศึกษาดูงานในองคก์รดิจิทลัท่ีมีการพฒันาท่ีดีดว้ย 
 ลกัษณะขององคก์รดิจิทลั จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์ร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
พบวา่ พนกังานควรมีทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รทุกระดบั เป็นองคก์รแห่งดิจิทลั 
พฤติกรรมของบุคลากรตอ้งมีการปรับเปล่ียนตามไปดว้ย มีการกระตุน้ส่งเสริมบรรยากาศให้เป็น
องคก์รดิจิทลั ให้มีการขยายไปทัว่ถึงทั้งองคก์ร รวมไปถึงการส่ือสารในระดบัองคก์ร อยา่งต่อเน่ือง  
การติดตาม และการค้นหาปัจจัยท่ีท าให้การก้าวสู่องค์กรดิจิทลัไม่ส าเร็จ การจดัให้มีอุปกรณ์
ทางดา้นเทคโนโลยีต่างๆท่ีรองรับในการเขา้สู่องค์กรดิจิทลั และจดัให้มีระบบการจดัการความรู้ 
(Knowledge Management)  ในระดบัองคก์รดว้ย 
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5.2 การอภิปรายผล 
 สมรรถนะของหวัหนา้งานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบวา่ สมรรถนะของหวัหนา้งาน
ในหัวขอ้มุ่งขยายสายสัมพนัธ์ (Persuade with partnership) ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.19 โดยขอ้
ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อผูอ่ื้นด้วยความจริงใจ มีน ้ าใจ และมี
ความเป็นกนัเอง มีค่าเฉล่ีย คือ 4.54 ซ่ึงถือว่ามีระดบัค่าความคิดเห็น อยู่ในระดบัท่ีมากท่ีสุด และ
สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ กลยุทธ์ร่วมผลกัดนั (Drive with strategic) มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.83 โดยข้อค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือมี
แนวคิดใหม่ในการคิดแผนกลยทุธ์ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.71 ซ่ึง
มีความสัมพนัธ์กบัการศึกษาเก่ียวกบัทกัษะท่ีจ าเป็นในอนาคตในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
รองรับยุคดิจิทลัขององค์การภาครัฐและเอกชน โดยพบว่าทกัษะท่ีจ าเป็นในอนาคตขององค์การ
ภาครัฐและเอกชน มีทกัษะหลกัๆ ท่ีส าคญั คือ ทกัษะในการใชส้ัญชาตญาณในการตดัสินใจ เม่ือตอ้ง
เผชิญกบัภาวะท่ีซบัซ้อน ไม่แน่นอน หรือท่ามกลางขอ้มูลจ านวนมหาศาล และทกัษะในการเขา้ใจ
ผูอ่ื้น (Empathy) เป็นทกัษะท่ีช่วยวเิคราะห์ส่ิงท่ีพนกังานในองคก์รตอ้งการ (โสมวลี ชยามฤต, 2565) 
  การขบัเคล่ือนขององค์กรดิจิทลั โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า ด้านผูน้ าองค์กร 
(Leadership) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.10 โดยมีข้อค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านคิดว่า
ผูบ้ริหารองคก์รของท่านเห็นโอกาสและศกัยภาพในการท าธุรกิจใหม่ขององคก์รและมีการส่ือสาร
ให้ทุกคนภายในองคก์รทราบ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.14 และดา้นบุคลากร (People) มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
3.65 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบและมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัแผนงานและเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.57  ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัการศึกษาในเร่ืองลกัษณะขององค์กรดิจิทลั ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ 
นโยบาย แผนงาน กลยทุธ์ และงบประมาณท่ีชดัเจนในการพฒันาการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั โดย
แผนงานนั้นตอ้งมาจากการวางเป้าหมาย หรือ วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนวา่องคก์รตอ้งการอะไรจากการ
ขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั เช่น การสร้างโอกาสใหม่ ๆ ให้กบัธุรกิจหรือการสร้างประสบการณ์ใหม่
ให้กบัลูกคา้ ตลอดจนมีจดัล าดบัความส าคญั และมีกระบวนการติดตาม ในแต่ละโครงการได ้(ธน
พงศพ์รรณ ธญัญรัตตกุล, 2563) 
 แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จากการ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์กร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบว่า หัวหน้างานควรมีสมรรถนะ
ทางด้านการวิเคราะห์ปัญหาจากการกระบวนการท างาน เพื่อน ามาออกแบบเชิงระบบโดยใช้
นวตักรรมและเทคโนโลยีเขา้มาเป็นองค์ประกอบ อีกทั้งตอ้งมีสมรรถนะทางดา้นเทคโนโลยีดว้ย 
รวมถึงการก าหนดนโยบาย แผนกลยทุธ์ท่ีชดัเจน ทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาวท่ีชดัเจน น ามาสู่การ
ประเมินความสามารถทางดา้นสมรรถนะและออกแบบการพฒันาสมรรถนะเป็นรายบุคคล รวมถึง
การไปศึกษาดูงานในองคก์รดิจิทลัท่ีมีการพฒันาท่ีดีดว้ย  
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 ลกัษณะขององคก์รดิจิทลั จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์ร โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
พบวา่ พนกังานควรมีทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รทุกระดบั เป็นองคก์รแห่งดิจิทลั 
พฤติกรรมของบุคลากรตอ้งมีการปรับเปล่ียนตามไปดว้ย มีการกระตุน้ส่งเสริมบรรยากาศให้เป็น
องคก์รดิจิทลั ให้มีการขยายไปทัว่ถึงทั้งองคก์ร รวมไปถึงการส่ือสารในระดบัองคก์ร อยา่งต่อเน่ือง  
การติดตาม และการค้นหาปัจจัยท่ีท าให้การก้าวสู่องค์กรดิจิทลัไม่ส าเร็จ การจดัให้มีอุปกรณ์
ทางดา้นเทคโนโลยีต่างๆท่ีรองรับในการเขา้สู่องค์กรดิจิทลั และจดัให้มีระบบการจดัการความรู้ 
(Knowledge Management) ในระดบัองคก์ร  
 ซ่ึงจากการวิจยัพบว่าตรงกับการศึกษา ปัจจยัท่ีผลต่อการขบัเคล่ือนไปสู่องค์กรดิจิทัล 
ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์รท่ีมีการสนบัสนุนและมีความคล่องตวั มีการจดัการการเปล่ียนแปลง
ท่ีดี มีการใชป้ระโยชน์จากความรู้ มีการมีส่วนร่วมกบัผูจ้ดัการและพนกังานในองคก์ร มีการพฒันา
ความสามารถอย่างต่อเน่ือง รวมไปถึงแผนกลยุทธ์ทางดา้นดิจิทลั (Osmundsen, 2018) โดยองค์กร
จ าเป็นตอ้งพฒันาผูน้ าของตนทั้ง 5 ดา้น คือ วิสัยทศัน์ดิจิทลั ความรู้ดิจิทลั การเรียนรู้ในเร่ืองการ
ลม้เหลวอยา่งรวดเร็ว เพิ่มศกัยภาพ และจดัการทีมท่ีหลากหลาย ซ่ึงจะช่วยองคก์รในการเตรียมความ
เป็นผูน้ าโดยเฉพาะในองค์กรท่ีจะก้าวเขา้สู่องค์กรดิจิทลั (Imran Faisal; Shahzad, Khuram; Butt, 
Aurangzeab; Kantola, Jussi , 2020) โดยส่ิงแรกท่ีองคก์รจะตอ้งปรับคือ การวางแผนพฒันากลยุทธ์
ให้เป็นทางด้านดิจิทลั แรงสนับสนุนจากผูบ้ริหารองค์กร การสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้มีการ
ปรับเปล่ียนการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร รวมถึงการจดัสรรงบประมาณในการจดัซ้ือจดัหา
เทคโนโลยท่ีีจะช่วยสนบัสนุนกลยทุธ์ดิจิทลัใหก้ารขบัเคล่ือนประสบความส าเร็จ 
    
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 จากผลการศึกษางานวิจยัเร่ือง สมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่
องคก์รดิจิทลั มีขอ้เสนอแนะจากการศึกษา ดงัน้ี  

ผูบ้ริหารองค์กร ควรจะมีการอธิบายแนวคิดขององค์กรดิจิทลัและบทบาทของผูบ้ริหาร
องค์กรในการขบัเคล่ือนองค์กรดิจิทลัไปสู่ความส าเร็จได้อย่างไร มีการก าหนดความหมายของ
องคก์รดิจิทลัของโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อธิบายวา่อะไรคือองคก์รดิจิทลั รวมถึงคุณลกัษณะ
ท่ีส าคญั เช่น การใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลย ีการตดัสินใจท่ีขบัเคล่ือนดว้ยขอ้มูล และการยดึลูกคา้
เป็นศูนย์กลาง มีการวิเคราะห์ความท้าทาย โดยระบุความท้าทายท่ีผูบ้ริหารองค์กรเผชิญเม่ือ
ขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงทางดิจิทัลภายในองค์กรของตน ซ่ึงอาจรวมถึงการต่อต้านการ
เปล่ียนแปลง ระบบเดิม การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถ และขอ้กงัวลดา้นความปลอดภยัทาง
ไซเบอร์ มีการวางกลยุทธ์ส าหรับการเปล่ียนแปลงทางดิจิทลั เพื่อขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงทาง
ดิจิทลัได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจรวมถึงการลงทุนในโครงสร้างพื้นฐานดิจิทลั การส่งเสริม
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วฒันธรรมแห่งนวตักรรม การเปิดรับวิธีการท่ีคล่องตวั และสร้างความร่วมมือเชิงกลยุทธ์ เน้น
ความส าคญัของความเป็นผูน้ าในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงทางดิจิทลัและการจดัการการ
เปล่ียนแปลงภายในองค์กร อภิปรายว่าผู ้บริหารองค์กรสามารถส่ือสารวิสัยทัศน์อย่างมี
ประสิทธิภาพ จดัทีม และส่งเสริมพนกังานใหย้อมรับการเดินทางทางดิจิทลัไดอ้ยา่งไร 
 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรเป็นผูน้ าการขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั ดว้ยการเป็นตวัอยา่งและน า
เทคโนโลยแีละเคร่ืองมือดิจิทลัมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ีในการด าเนินงานของตนเอง ซ่ึงรวมถึงการใช้ระบบ
ทรัพยากรบุคคลดิจิทลั แพลตฟอร์มการสรรหาบุคลากรออนไลน์ และกระบวนการเตรียมความ
พร้อมของพนักงานเขา้สู่ระบบการท างานแบบดิจิทลั มีการประเมินช่องว่างทกัษะดิจิทลัภายใน
องคก์ร และใชค้วามคิดริเร่ิมเพื่อพฒันาและเพิ่มพูนทกัษะดิจิทลัของพนกังาน ซ่ึงสามารถท าไดผ้า่น
โปรแกรมการฝึกอบรม เวร์ิกช็อป หรือการร่วมมือกบัผูใ้ห้บริการฝึกอบรมดิจิทลัภายนอก รับสมคัร
ผูมี้ความสามารถท่ีเช่ียวชาญดา้นดิจิทลั เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทัล จ  าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งสรรหา
พนักงานท่ีเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีและปรับตวัให้เขา้กบัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีได้ ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลควรระบุทกัษะดา้นดิจิทลัท่ีจ  าเป็นส าหรับบทบาทต่างๆ และรวมไวใ้นค าอธิบาย
ลกัษณะงานและกระบวนการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมวฒันธรรมดิจิทลั ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ควรท างานเพื่อสร้างวฒันธรรมดิจิทลัภายในองคก์ร ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมการท างานร่วมกนั
และการแบ่งปันความรู้ผา่นแพลตฟอร์มดิจิทลั ส่งเสริมใหพ้นกังานทดลองใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ และ
รับรู้และให้รางวลัแก่นวตักรรมดิจิทลั มีการใช้การตดัสินใจท่ีขบัเคล่ือนดว้ยขอ้มูล ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลควรใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลและการวิเคราะห์เพื่อตดัสินใจโดยใชข้อ้มูลรอบดา้นเก่ียวกบัการ
จดัการผูมี้ความสามารถ การมีส่วนร่วมของพนกังาน และการวางแผนก าลงัคน ซ่ึงสามารถช่วยระบุ
พื้นท่ีส าหรับการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพการจดัสรรทรัพยากรได ้มีการติดตามอยูเ่สมอดว้ย
แนวโน้มดิจิทลั ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรติดตามอย่างต่อเน่ืองดว้ยแนวโน้มดิจิทลัและเทคโนโลยี
ล่าสุดในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงสามารถท าไดผ้่านการเขา้ร่วมการประชุม การสร้างเครือข่ายกบั
ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการขบัเคล่ือนองคก์รดิจิทลั 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรจะศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มพนกังานทั้งองค์กร รวมถึงมีการสุ่ม
ถามกลุ่มตัวอย่างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ในกลุ่มพนักงานระดับปฏิบติัการ เพื่อจะได้น ามาวาง
แผนการพฒันาบุคลากรทั้งองคก์รต่อไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย  

เร่ือง สมรรถนะของหัวหน้างานที่สัมพนัธ์กบัการขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั 

กรณศึีกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 
ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใช้เป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาตามหลักสูตรปริญญา

บริหารธุรกิจ มหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั  

 

แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นของหัวหน้างานถึงความสามารถใน

สมรรถนะของหวัหนา้งานซ่ึงมีความส าคญัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อสอบถามหัวหน้างานถึงการขบัเคล่ือนขององค์กรสู่ความเป็น

องคก์รดิจิทลั 

  

ทางผูว้ิจยัใคร่ขอร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยค าตอบท่ีได้รับจากแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะถูกน าไปใช้เพื่อ

การศึกษาเท่านั้น ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ เสียสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

  

       นางดวงใจ นพวงศ ์

   หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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สมรรถนะของหัวหน้างานที่ส่งผลต่อการขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ( ) ท่ีตรงกบัตวัของท่าน 

1. อายุ  

( ) 25-40 ปี      ( ) 41-60 ปี     

2. อายุงาน  

( ) 0-7 ปี      ( ) 8 -12 ปี 

( ) 12-20 ปี      ( ) มากกวา่ 20 ปี   

3.ระดับการศึกษา 

( ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี และปริญญาตรี  ( ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ฝ่าย/กลุ่มวชิาชีพ 

 ( ) กลุ่มวชิาชีพ (Clinical & Other Clinical)  ( ) กลุ่ม Back office 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นของหวัหนา้งานถึงความสามารถในสมรรถนะของ

หวัหนา้งานซ่ึงมีความส าคญัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั ทั้งหมด 5 ดา้น 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงระดบัเดียว 

โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินมาก 
  3 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินนอ้ย 
  1 หมายถึง มีความสามารถในสมรรถนะของหวัหนา้งานในดา้นท่ีประเมินนอ้ยท่ีสุด 
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สมรรถนะของหัวหน้างาน ระดับความสามารถ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. กลยุทธ์ร่วมผลกัดัน (Drive with strategic) 
1.1 ท่านมีความสามารถในการก าหนด
เป้าหมายหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย
องคก์รได ้

     

1.2 ท่านมีความสามารถในการน าแผนกลยทุธ์
ไปสู่การปฏิบติัภายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนดได ้

     

1.3 ท่านมีการติดตามประเมินผลลพัธ์อยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

1.4 ท่านมีความสามารถในการปรับเปล่ียนแผน             
กลยทุธ์ กรณีท่ีผลลพัธ์ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั
ได ้

     

1.5 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือมี
แนวคิดใหม่ๆในการคิดแผนกลยทุธ์ เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

     

2. สร้างสรรบันดาลใจ (Lead with Passion) 
2.1 ท่านมีความสามารถในการส่ือสารทิศ
ทางการปฏิบติังานชดัเจนกบัสมาชิกในทีม 

     

2.2 ท่านมีการสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บัสมาชิก
ในทีม 

     

2.3 ท่านมีการวเิคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ของ
ทีมงาน เพื่อใหมี้แรงบนัดาลใจ 

     

2.4 ท่านมีการส่งเสริมความคิดใหม่ๆ ใหเ้ขา้กบั
เป้าหมายของทีม 

     

2.5 ท่านมีการสร้างบรรยากาศในการท างานให้
ทีมมีแรงจูงใจใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
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สมรรถนะของหัวหน้างาน ระดับความสามารถ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3. มุ่งขยายสายสัมพันธ์ (Persuade with partnership) 
3.1 ท่านมีความสามารถในการรวบรวมขอ้มูล
และการน าเสนอเพื่อสร้างความไวใ้จ 

     

3.2 ท่านมีการแบ่งปันและแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ี
เป็นประโยชน์ 

     

3.3 ท่านมีการน าเสนอขอ้มูลเพื่อโนม้นา้วใจได ้      
3.4 ท่านมีความสามารถในการยอมรับความ
แตกต่าง เปิดใจรับความคิดเห็นใหม่ๆและ
พร้อมใหค้วามร่วมมือ 

     

3.5 ท่านมีพฤติกรรมท่ีปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยความ
จริงใจ มีน ้าใจ และมีความเป็นกนัเอง 

     

4.  การบริหารและการพฒันาบุคลากร (People Management) 
4.1 ท่านมีทกัษะในการวางแผนงานบุคลากร      
4.2 ท่านมีความสามารถในการวเิคราะห์ 
วางแผนอตัราก าลงั การจดัอตัราก าลงัคน
เหมาะสมกบังาน 

     

4.3 ท่านมีทกัษะในการกระจายงาน มอบหมาย
งาน และติดตามงาน 

     

4.4 ท่านมีความสามารถในการวางแผนพฒันา
บุคลากร และสามารถพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงาน ใหมี้สมรรถนะ ความเช่ียวชาญ 
ความช านาญในงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

5.  การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา (Decision Making & Problem Solving) 
5.1 ท่านมีความสามารถการตดัสินใจแกไ้ข
ปัญหา ตามแนวทางท่ีก าหนด วเิคราะห์ขอ้มูล
เพื่อท าการวางแผน แกปั้ญหาไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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สมรรถนะของหัวหน้างาน ระดับความสามารถ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5.2 ท่านมีความสามารถในการใหค้  าแนะน า 
ช้ีแนะในทีม แกปั้ญหาในการท างานได ้

     

5.3 ท่านมีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหที้มมี
การเรียนรู้จากกนัและกนั แต่ละคนไดรั้บการ
รับฟัง รับฟังทุกความคิดเห็น และส่งเสริมการ
ท างานร่วมกนัโดยการระดมความคิดและ
แนวทางท่ีแตกต่างกนั 

     

5.4 ท่านมีการส่งเสริม mindset ของทีมให้
สามารถเรียนรู้จากความผดิพลาด และสามารถ
น าไปสู่การปรับปรุงไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Fail Fast, 
Learn fast) 

     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเพื่อสอบถามหวัหนา้งานถึงการขบัเคล่ือนขององคก์รสู่ความเป็นองคก์ร

ดิจิทลั ซ่ึงมี 8 ดา้น  

ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงระดบัเดียว 

มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 

5 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบัมาก 

3 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบันอ้ย 

  1 หมายถึง มีการขบัเคล่ือนขององคก์รดา้นท่ีประเมินในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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การขับเคล่ือนขององค์กร ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
1.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการวางกลยทุธ์
ท่ีขบัเคล่ือนดว้ยดิจิทลั 

     

1.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการเก็บและ
วเิคราะห์ขอ้มูลความเคล่ือนไหวและแนวโนม้
ท่ีเกิดข้ึนของผูม้ารับบริการ 

     

1.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีแหล่งท่ีมาของ
รายไดท่ี้เกิดจากธุรกิจดิจิทลัตามแผนกลยทุธ์ท่ี
ไดก้  าหนดไว ้

     

2.  ด้านผู้น าองค์กร (Leadership) 
2.1 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านมี
แนวคิดแบบ Agile สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

     

2.2 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านมีการ
สนบัสนุนงบประมาณและสภาพแวดลอ้มใน
การขบัเคล่ือนสู่องคก์รดิจิทลั 

     

2.3 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารองคก์รของท่านเห็น
โอกาสและศกัยภาพในการท าธุรกิจใหม่ของ
องคก์รและมีการส่ือสารใหทุ้กคนภายใน
องคก์รทราบ 

     

3.  ด้านประสบการณ์ของผู้รับบริการ (Customer Experience) 
3.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการเก็บขอ้มูลผู ้
มารับบริการน ามาใชป้ระโยชน์เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และมีการสร้างคุณ
ค่าท่ีส่งมอบใหก้บัผูรั้บบริการ 
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การขับเคล่ือนขององค์กร ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีความเขา้ใจและ
มีการวดัผลของขอ้มูลพฤติกรรมของ
ผูรั้บบริการรวมถึงมีการส่ือสารกบัผูรั้บบริการ
ในทุกๆช่องทาง 

     

3.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการน า ขอ้มูล
และการวดัผลของลูกคา้ มาใชใ้นการสร้าง
ประสบการณ์เฉพาะบุคคล 

     

4.  ด้านการด าเนินงาน (Operation) 
4.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีรูปแบบการ
ด าเนินการท่ีสนบัสนุนวสิัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้

     

4.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการขบัเคล่ือน
การด าเนินงานดว้ยดิจิทลัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และเป็นอตัโนมติั 

     

4.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีกระบวนการ
ท างาน การใชท้รัพยากร การใชเ้ทคโนโลย ี
และความร่วมมือกบัพทัธมิตร เพื่อเป็นแนวทาง
ในการด าเนินงานท่ีเหมาะสม 

     

5.  ด้านบุคลากร (People) 
5.1 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมีการ
เรียนรู้และน าดิจิทลัเทคโนโลยใีหม่ๆมาใช้
อยา่งต่อเน่ือง 

     

5.2 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมี
ความรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย เหมาะสม
สอดคลอ้งกบัแผนงานและเป้าหมายของกล
ยทุธ์องคก์ร 

     

5.3 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมี
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบและมีสัดส่วนท่ี
เหมาะสมกบัแผนงานและเป้าหมายขององคก์ร 
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การขับเคล่ือนขององค์กร ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

6.  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)      
6.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีวถีิการท างานท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดการทดลอง ทดสอบ เรียนรู้
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

     

6.2 ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์รของท่านมี
ความเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเขา้สู่โลกดิจิทลัจะ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจ
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

6.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการส่ือสาร
อยา่งมีประสิทธิภาพถึงวสิัยทศัน์ทางดิจิทลัทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร 

     

7.  ดา้นองคก์ร (Organization)      
7.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการปรับเปล่ียน
พนัธกิจ ค่านิยม วฒันธรรม โครงสร้างองคก์ร 
กระบวนการท างาน ภาพลกัษณ์ ใหส้อดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ใหม่ท่ีไดว้างไว ้

     

7.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีการบริหาร
จดัการแบบแนวราบ (Flat Organization) ท่ีมี
การส่ือสาร การตดัสินใจ มีความร่วมมือกนั
อยา่งรวดเร็ว ยดืหยุน่ และมีตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์รในอนาคต 

     

7.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีโครงสร้างการ
บริหารงานท่ีมุ่งเนน้การสร้างประสบการณ์ท่ีดี
ตลอดเส้นทางของผูบ้ริโภค (Customer 
Journey) 
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การขับเคล่ือนขององค์กร ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

8.  ดา้นเทคโนโลย ี(Technology)      
8.1 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีแผนงานและ
แผนการลงทุนอยา่งต่อเน่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เทคโนโลย ี

     

8.2 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีเทคโนโลยท่ีี
พร้อมรับการพฒันาแพลตฟอร์มต่างๆ 

     

8.3 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านไดรั้บประโยชน์
และความคุม้ค่าจากการลงทุนเทคโนโลยใีหม่ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย: แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

เร่ือง สมรรถนะของหัวหน้างานที่สัมพนัธ์การขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ส าหรับกลุ่มผู้บริหารองค์กร 

ผู้ท าการวจัิย: นางดวงใจ นพวงศ์ 

 

ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์………………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………………. 

ประสบการณ์ในการท างาน………………………………………………………………. 

สถานท่ี / หน่วยงาน……………………………………………………………………… 

สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี……………เดือน…………………..พ.ศ……………………………. 

สถานท่ีสัมภาษณ์………………………………เร่ิมสัมภาษณ์เวลา……………..………. 

ผู้สัมภาษณ์ นางดวงใจ นพวงศ์ 

 

เกร่ินน า 

ในงานวิจยัเร่ืองสมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์ร

ดิจิทัล กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ผู ้วิจ ัยได้

ท าการศึกษาเอกสาร ขอ้มูลวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ไดก้รอบแนวคิดงานวิจยัและ

แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

ในฐานะท่ีท่านมีประสบการณ์ มีความเช่ียวชาญและมีส่วนร่วมในการจดัท า และวางแผนการ

บริหารกลยุทธ์ เพื่อให้ขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่องค์กรดิจิทลัเป็นอย่างดี  ขา้พเจา้จึงเรียนมา เพื่อขอ

อนุญาตสัมภาษณ์ ดงัรายการต่อไปน้ี 
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ประเด็นค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ 

1. แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหวัหนา้งานในความคิดเห็นของผู ้บริหารองค์กร 

เพื่อใหส้ามารถขบัเคล่ือนไปสู่องคก์รดิจิทลั  

2. ลกัษณะขององคก์รดิจิทลัท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัเป็นลกัษณะใด 

 

ค าตอบ ข้อที ่1 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

…………….…………………………………………………………………………………………

…….................................................................................……........................................................... 

ค าตอบ ข้อที ่2 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

…………….…………………………………………………………………………………………

.................................................................................…………............................................................ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย: แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) 

เร่ือง สมรรถนะของหัวหน้างานทีสั่มพนัธ์การขับเคล่ือนสู่ความเป็นองค์กรดิจิทลั 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ส าหรับกลุ่มหัวหน้างาน 

ผู้ท าการวจัิย: นางดวงใจ นพวงศ์ 

 

ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์………………………………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………………. 

ประสบการณ์ในการท างาน………………………………………………………………. 

สถานท่ี / หน่วยงาน……………………………………………………………………… 

สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี……………เดือน…………………..พ.ศ……………………………. 

สถานท่ีสัมภาษณ์………………………………เร่ิมสัมภาษณ์เวลา……………..………. 

ผู้สัมภาษณ์ นางดวงใจ นพวงศ์ 

 

เกร่ินน า 

ในงานวิจยัเร่ืองสมรรถนะของหัวหน้างานท่ีสัมพนัธ์กบัการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์ร

ดิจิทัล กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ผู ้วิจ ัยได้

ท าการศึกษาเอกสาร ขอ้มูลวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ไดก้รอบแนวคิดงานวิจยัและ

แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะของหวัหนา้งานท่ีส่งผลต่อการขบัเคล่ือนสู่ความเป็นองคก์รดิจิทลั 

ในฐานะท่ีท่านมีประสบการณ์ มีความเช่ียวชาญและมีส่วนร่วมในการจดัท า และวางแผนการ

บริหารกลยุทธ์ เพื่อให้ขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่องค์กรดิจิทลัเป็นอย่างดี  ขา้พเจา้จึงเรียนมา เพื่อขอ

อนุญาตสัมภาษณ์ ดงัรายการต่อไปน้ี 
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ประเด็นค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ 

แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของหัวหน้างานในความคิดเห็นของผู ้บริหารองค์กร 

เพื่อใหส้ามารถขบัเคล่ือนไปสู่องคก์รดิจิทลั  

 

ค าตอบ  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

…………….…………………………………………………………………………………………

…….................................................................................……........................................................... 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



74 
 

ประวตัิผู้เขยีน 
 
 

ช่ือ สกุล   นางดวงใจ  นพวงศ ์
รหัสประจ าตัวนักศึกษา 6510521021 
วุฒิการศึกษา 
 
 วุฒิ    ช่ือสถาบัน   ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
พยาบาลศาสตร์บณัฑิต  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์   2547 
 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่  
 


