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บทที ่4 

วิธีการใหคําปรึกษา 

 

 ในการใหคําปรึกษาครั้งนี ้ ทางคณะผูใหคําปรึกษา ไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่

เกี่ยวของ เพือ่เสนอแนะแนวทางใหกับคณะผูบริหารโรงพยาบาล บี.แคร เมดิคอล เซ็นเตอร  ใน

เร่ือง “การบริหารทรพัยากรมนุษยเชิงกลยุทธโดยใชแนวคิดเชงิสมรรถนะ” โดยทางคณะผูให

คําปรึกษาจะขอกลาวถงึประเด็นที่เกี่ยวของกับวธิีการศึกษาปญหา โดยมีประเด็นในรายระเอียด 

ดงัตอไปนี้ 

4.1 กระบวนการใหคําปรึกษา 

4.2 ขอบเขตของการใหคําปรึกษา 

4.3 ขอบเขตของการคนหาและรวบรวมขอมูล 

4.4 เครื่องมือที่ใชในการดําเนนิการใหคําปรึกษา 

4.5 แนวทางการพฒันาเครื่องมอืใหมีคุณภาพ 

4.6 แนวทางการวิเคราะหขอมูลเพื่อกําหนดทางออกของปญหา 

4.7 แผนดานเวลาในการใชคําปรึกษา 

4.8 งบประมาณดาํเนนิงาน 

4.1 กระบวนการใหคําปรึกษา 

 ในงานใหคําปรึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธโดยอิงแนวคิดเชิง

สมรรถนะ” คณะผูใหคําปรึกษากําหนดกรอบของการใหคําปรึกษาโดยเริ่มจาก การระบุปญหาที่

ตองการศึกษาในเบื้องตนที่ไดรับมาจากผูบริหารของโรงพยาบาลฯ โดยตรงทั้งจากรองผูอํานวยการ

สายงานบริหารธุรกิจ และรองผูอํานวยการสายงานบริหารซึ่งรับผิดชอบงานบริหารทรัพยากร

มนุษยดวย จากนั้นจึงเริ่มทําการศึกษาสภาพปจจุบันดานตางๆ ขององคการเพื่อใหทราบถึง

สถานการณปจจุบันที่องคการกําลังประสบอยูและส่ิงที่เปนขอจํากัดหรือปญหาในการดําเนินธุรกิจ

และการบริหารทรัพยากรมนุษย ทําการศึกษาและวิเคราะหปญหาโดยใชแนวคิด ทฤษฎี เครื่องมือ

ทางการบริหารที่เหมาะสมรวมถึงกรณีศึกษาที่ไดศึกษามาใบบทที่ 3 เพื่อนําเสนอทางเลือกและ

แนวทางในการแกไขปญหา โดยทําการวิเคราะหและประเมินผลในแตละขอเสนอ รวมถึงการ

ประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติและทําการสรุปผลการใหคําปรึกษาทั้งหมดใหผูบริหาร

  



92 

ไดรับทราบเพื่อพิจารณาในการดําเนินการตอไป  ซึ่งสามารถแสดงเปนแผนภาพกระบวนการให

คําปรึกษา แสดงไดดังภาพที่ 4.1 

ภาพที ่4.1 

กระบวนการใหคําปรึกษา 

ขั้นที่ 1 :  ระบุปญหาที่ตองศึกษา (Problem Identification) 
ระบุปญหาเบือ้งตน โดยไดรับมาจากผูบริหารโดยตรง 

 

ขั้นที่ 2 : ศึกษาสภาพปจจุบันขององคการ (Current Situation Investigation) 

ศึกษาสภาพปจจุบันขององคการในดานตางๆ เพื่อทราบถึงสถานะองคการ 

ขั้นที่ 3 : วิเคราะหปญหา (Problem Analysis) 
วิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในเชิงลึก โดยใชทฤษฎีและเครือ่งมือทางการบริหาร 

ขั้นที่ 4 : เสนอทางเลือกและแนวทางแกปญหา (Finding Alternative of Solutions) 
นําเสนอทางเลือกและแนวทางการแกปญหา วิเคราะหผลที่คาดวาจะไดในแตละทางเลือก 

ประเมินผลทางเลือกที่ไดเสนอ 

 

ขั้นที5่ : สรุปผล (Conclusion) 
สรุปผลที่ไดรับจากการใหคําปรึกษา  

ที่มา : คณะผูใหคําปรึกษา 
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4.2 ขอบเขตของการใหคําปรกึษา 

 คณะผูใหคําปรึกษา ไดกาํหนดขอบเขตของการใหคําปรึกษาไว ดังตอไปนี ้

4.2.1 ทบทวนวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) เปาหมายหลัก (Major Goals)

ตลอดจนการกําหนดกลยุทธองคการ (Corporate Strategy) ของโรงพยาบาลที่เปนอยูในปจจุบัน 

วาสอดคลองกับสภาพแวดลอมและสถานการณการแขงขันทางธุรกิจในปจจุบันหรือไม รวมถึงการ

ดําเนินธุรกิจแผนการรองรับการขยายตัวของธุรกิจในอนาคตหรือไม ดวยวิธีการทํา SWOT 

Analysis และ Five-Force Model  

4.2.2 การคนหาสมรรถนะหลักของโรงพยาบาล (Organization Competency) เพื่อ

จะกําหนดเปนสมรรถนะหลักของบุคลากร (Core Competency) ทกุคนในโรงพยาบาล 

4.2.3 การนําแนวคิดเชิงสมรรถนะมาใชกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Competency-based Human Resource Management) เพื่อกําหนดกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการและตอบสนองตอเปาหมายทางธุรกิจ โดยจะ

พิจารณาครอบคลุมกิจกรรมหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย 4 ดาน  ไดแก  

- งานวางแผนกาํลังคน และงานสรรหาและคัดเลือก (Competency-

Based Recruitment & Selection) 

- งานพัฒนาบุคลากร (Competency-Based Training & Development) 

- งานบริหารผลการปฏิบัติงาน (Competency-Based Performance 

Management)  

- งานบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (Competency-Based 

Compensation) 

4.3 ขอบเขตของการคนหาและรวบรวมขอมูล 

 ในการใหคําปรึกษาแกโรงพยาบาลบี.แคร เมดิคอล เซ็นเตอร เร่ือง “การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธโดยใชแนวคิดเชิงสมรรถนะ” คณะผูใหคําปรึกษาไดกําหนดขอบเขต

ของการคนหาและรวบรวมขอมูล ดังนี้  
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4.3.1 การทบทวนวรรณกรรมในสวนของ แนวคิด ทฤษฎี บทความตางๆ  
ตลอดจนงานวิจัยที่เกีย่วของกับเรื่อง ดังตอไปนี้ 

- แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของการบริหารเชิงกลยทุธ (Strategic 

Management) 

- แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

(Strategic SHRM) 

- แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการบริหารเชิงสมรรถนะ 

(Competency-Based Approach)  

- แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธโดยอิงแนวคิดเชิง

สมรรถนะ (Strategic HRM with Competency-Based Approach) 

4.3.2 ศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกของอุตสาหกรรม

โรงพยาบาล  รวมถึงขอมูลตางๆ ของโรงพยาบาล บี. แคร เมดิคอล เซ็นเตอร  

4.3.3 ศึกษาขอมูลเกี่ยวกับระบบการบริหารบุคคลของโรงพยาบาลในปจจุบัน ใน

ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการสรรหาคัดเลือก การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ  

การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  โดยที่มาของแหลงขอมูลจะมาจาก หนังสือ บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ และ

เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ  รวมถึงเอกสารจากสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Mail) ตลอดจนการเขา

สัมภาษณผูบริหารระดับสูง ผูบริหารสายงาน แผนกบริหารงานบุคคลและผูปฏิบัติงานของ

โรงพยาบาล บี. แคร เมดิคอล เซ็นเตอร   

4.4 เครื่องมือที่ใชในการดําเนินการใหคําปรึกษา 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ เพื่อใหทราบถึงประเด็นปญหาเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลบี.แคร  เพื่อใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการโดยใชแนวคิด

เชิงสมรรถนะนั้น  คณะผูใหคําปรึกษาจะใชเครื่องมือดังตอไปนี้ 

4.4.1 การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview)  โดยสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหาร

ของโรงพยาบาลเพื่อรับทราบแนวคิดในการบริหารองคการ  การขยายธุรกิจ  และความคาดหวัง

จากระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล 
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4.4.2 การสัมภาษณอยางไมเปนทางการ (Informal Interview)  โดยสัมภาษณ

หัวหนางานในฝายทรัพยากรมนุษยเพื่อศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับระบบปจจุบัน   สัมภาษณ

หัวหนางานฝายอื่นๆ รวมทั้งพนักงานในโรงพยาบาลบี.แครฯ เพื่อทราบสภาพปญหาที่เกี่ยวของกับ

การปฏิบัติงาน ความคิดเห็นและสภาพปญหาเกี่ยวกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน 

4.5 แนวทางการพัฒนาเครื่องมือใหมีคุณภาพ 

 เพื่อใหเครื่องมอืที่ใชในการดําเนนิงานใหคาํปรึกษามีคุณภาพมากขึ้น ทางคณะผูให

คําปรึกษา จึงมีแนวทางที่จะพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการใหคําปรึกษา  ดังตอไปนี ้  

4.5.1 ศึกษาแนวการสรางเครื่องมือที่ใชในการใหคําปรึกษา จากเอกสารและ

งานวิจยัที่เกี่ยวของ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อจะนํามาสรางและปรับปรุงคําถามในสวนตางๆ ของ

แบบสัมภาษณ  เพื่อจะไดขอมูลที่เกีย่วของ และตรงกบัวัตถุประสงคของงานใหคําปรึกษาในครั้งนี ้

4.5.2 ทดสอบความตรงตามเนือ้หาของเครือ่งมือ (Content Validity)  เนื่องจาก

เครื่องมือทีท่างผูใหคําปรึกษาเลือกใช คือแบบสัมภาษณ ทั้งแบบเชงิลึก (In-dept Interview)  และ

แบบไมเปนทางการ (Informal Interview)  ซึ่งเปนเครื่องมือที่ไมสามารถรวบรวมขอมลูที่เปนตวัเลข

ไดนั้น เพื่อปองกันการบิดเบือนขอมูล และหลีกเลีย่งอคติ (Bias) จากการทาํงาน ทางคณะผูให

คําปรึกษา จะทําการบันทึกเสียงขณะทาํการสัมภาษณ  เพื่อใหขอมูลทีไ่ดมา มีความนาเชื่อถือ 

4.5.3 ทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Reliability)  เพื่อเปนการยนืยนั

ความเที่ยงตรงของเครื่องมอืที่จะใชในการใหคําปรึกษา และเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ  ทางคณะผูใหคําปรึกษา จะใชวธิีสังเกตการณ (Observation) 

รวมกับการใชแบสัมภาษณดวย 

 นอกจากนี ้ทางคณะผูใหคาํปรึกษาไดใหอาจารยที่ปรึกษาชวยตรวจสอบแบบสมัภาษณ

และกระบวนการทํางานเพื่อใหมีความถูกตองและนาเชือ่ถือวาสามารถเก็บรวบรวมขอมูลและ

สามารถนํามาแกปญหาขององคการไดจริง    
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4.6 การวิเคราะหเพื่อกําหนดทางออกของปญหา 

ภาพที่ 4.2 

ความสัมพันธระหวาง Fact Analysis กับ Theory ในการกําหนดประเด็นใหคําปรกึษา 

การบริหารทรพัยากรมนษุย

เชิงกลยุทธโดยใชแนวคิด

เชิงสมรรถนะ 

ทําอยางไรจึงจะทาํให

การบริหารทรพัยากร

มนุษยของโรงพยาบาล

ชวยสรางความสามารถ

ในการแขงขันใหแก

โรงพยาบาล 

กิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยใดบางที่

สามารถนําแนวคิดเชิง

สมรรถนะมาใชเพื่อทาํให

การบริหารทรพัยากร

มนุษยของโรงพยาบาล

เชื่อมโยงกับเปาหมาย

เชิงกลยุทธขององคการ

เพื่อสรางความสามารถใน

การแขงขัน 

Theory : 
- การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธเปนกระบวนการเชื่อมโยง

การบริหารทรพัยากรมนษุยเขากับเปาหมายเชงิกลยทุธขององคการ

เพื่อนาํไปสูการเพิ่มความสามารถในเชิงการแขงขัน 

- Competency คือ ความรู ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะ

สวนบุคคลทีท่าํใหบุคคลนัน้ทํางานในความรับผิดชอบของตนได

ดีกวาผูอื่น 

Fact :  
- ธุรกิจ รพ.เอกชน มีแนวโนมเติบโต 

- การแขงขันในอุตสาหกรรมมีสูง 

- คนเปนปจจัยการผลิตที่สําคัญในธุรกิจการใหบริการของโรงพยาบาล 

- การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลยังขาดแนวคิดเชงิกลยทุธ 
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ตารางที่ 4.1 

ความสมัพันธระหวางสมมติฐาน ทฤษฎีที่เกีย่วของ และเครื่องมอืที่ใชในการใหคําปรึกษา 

สมมติฐานในการใหคําปรึกษา ขอเท็จจรงิ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ เครื่องมือที่ใช 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 

- องคการที่มีวสิัยทัศน พนัธกิจ และ

เปาหมายชัดเจนและมีสื่อสารใหกับทุก

คน ทาํใหทุกคนมีทิศทางเดียวกัน 

โรงพยาบาลบ.ีแคร มีการ

กําหนดวิสัยทศัน พนัธกิจ 

และเปาหมายแลว 

วิสัยทัศนและพันธกิจนี้ ควรกําหนดเปนขอความที่ชัดเจนและ

กระชับเพื่อสื่อสารใหกับทุกคนในองคการไดรับรูและทราบ

ทิศทาง เปาหมายและนโยบายหลักขององคการ (สุพาน ีสฤษฎ

วานิช, 2545) 

ฝายทรพัยากรมนุษยจะตองเตรียม

ฐานขอมูลดานตางๆ ใหกบัผูบริหาร 

การบริหารทรพัยากร

มนุษยมีบทบาทนอยใน

การกําหนดกลยุทธ 

การบริหารทรพัยากรมนษุยมีบทบาทในขั้นตอนการกําหนดกล

ยุทธองคการ (Strategy Formulation)(วิทยา ดานธํารงกูล, 

2546) 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย 

บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

การนาํกลยทุธไปปฏิบัติ สะทอน

ออกมาในลกัษณะที่องคการมีคนที่มี

คุณภาพดี มีความรู  ความสามารถที่

จะทาํงานใหเปนทีพ่อใจแกลูกคาจน

สามารถสรางความแตกตางและความ

ไดเปรียบเหนอืคูแขง 

พนกังานบางสวนยงัมี

ความรูความสามารถไม

เปนทีน่าพอใจสําหรับ

ผูบริหาร 

 

การบริหารทรพัยากรมนษุยเชิงกลยุทธจะมุงเนนการสราง

ความสามารถเชิงกลยุทธ โดยทําใหองคกรมั่นใจวาตนเองมี

บุคลากรที่มทีกัษะ มีความมุงมั่นและมีแรงจูงใจที่ดทีี่จําเปน

เพียงพอทําใหสามารถรักษาความไดเปรียบในการแขงขนั 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 
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สมมติฐานในการใหคําปรึกษา ขอเท็จจรงิ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ เครื่องมือที่ใช 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 

การวางแผนเตรียมกําลงัคนใหมี

สมรรถนะเหมาะสมชวยสนบัสนุนกล

ยุทธขององคการและสอดคลองกับ

ทิศทางขององคการ 

ไมมีการวางแผนทรพัยากร

มนุษยลวงหนา (มีการรับ

สมัครตามสถานการณที่

เกิดขึ้นเมื่อขาดกําลังคน 

เมื่อมีการลาออกหรือมี

ภาระงานใหมเพิ่มขึ้นก็จะ

พิจารณามอบหมายใหกับ

พนกังานที่มีอยูเดิมจนทํา

ใหเกิดปญหางานลนมือ 

และองคความรูติดอยูกับ

ตัวคน)  

การวางแผนกาํลังคน : เพื่อเตรียมการใหองคการมีบคุลากรที่มี

ศักยภาพ มีสมรรถนะตามที่ควรจะเปน ตอบสนองความ

ตองการขององคการ โดยควรเปนคูคิดทางกลยุทธ (Strategic 

Partner) เมื่อองคการมทีิศทางเคลื่อนทางกลยทุธ (Strategic 

Move) ไปในทางใด ก็ควรที่จะมีคนทีม่ีขีดความสามารถ

สอดคลองสงเสริมองคการในการแขงขนัได การใช 

competency จะทาํใหทราบวาองคการใดมีคนที่เหมาะสม มี 

competencyในระดับใดบาง และทราบวาตองเตรียมคนที่ม ี

competency อยางไรบางใหสอดคลองกับการวางแผนกลยุทธ

ขององคการ (อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547, น.71)  

การใชแนวคิดเชิงสมรรถนะในการสรร

หาและเลือกสรรพนักงานจะทําใหไดผู

ที่มีคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่จําเปน

ในการปฏิบัติงาน 

 

ใชการสัมภาษณแบบไมมี

โครงสราง คัดเลือกโดย

พิจารณาจากวุฒิ

การศึกษา คณุสมบัติที่

เกี่ยวของกับตําแหนง 

ประสบการณ มีการ

การสรรหาและการคัดเลือก : นําแนวคิดเรื่อง Competency มา

ใชในการสรรหาและคัดเลือกโดยการ 1. กาํหนด Competency 

อยูใน JD 2. กําหนดเกณฑมาตรการในการคัดเลือก 3. นํา 

competency มาสรางเครื่องมือในการคัดเลือก ไดแก 

แบบทดสอบและแบบสัมภาษณที่มีโครงสรางคําถามตามแนว 

competency (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2550) นําแนวคิดเรื่อง 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 
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สมมติฐานในการใหคําปรึกษา ขอเท็จจรงิ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ เครื่องมือที่ใช 

ทดสอบทักษะที่จําเปน

สําหรับบางตําแหนง เชน 

พิมพดีด การใช

คอมพิวเตอร  

 

competency -based selection system มาใชโดย 1. พัฒนา 

Competency Model สําหรับตําแหนงงานที่ตองการ 2. เลือก / 

พัฒนาเครื่องมือที่จะใชทดสอบ เชน ใช BEI,Assessment 

Center,Biodata,Rating Person's competencies by 360 

degrees 3. พัฒนาบุคลากรที่เปนผูใชเครื่องมือทดสอบ 4. 

กําหนด Competencies ของผูสมัครในตําแหนงงานนั้น  5. 

เลือกใชเครื่องมือใหที่เหมาะสมกับการคัดเลือกในตําแหนงนั้น 

(Spencer & Spencer, 1993, p.241ใหความสาํคัญกบัการ

คนหาคนที่มีทศันะคติและพฤติกรรมที่สอดคลองกับสิ่งที่

องคการเชื่อวาเหมาะสมและกอใหเกิดความสําเร็จ (Townley, 

1989 อางถงึใน อารมสตรอง, 2549) 

การนาํแนวคิดเรื่อง competency มา

ใชทําใหทราบความจาํเปนในการ

ฝกอบรมและพัฒนาวธิีการ 

ไมมีการทาํการสํารวจ

ความตองการฝกอบรม 

(Training Need 

Analysis) เพื่อหา Gap วา

พนกังานปจจุบันตองการ

พัฒนาสมรรถนะดานไหน 

การฝกอบรมและพัฒนา : การที่องคการไดทํา Gap Analysis 

เพื่อหาความตองการที่จําเปนในการฝกอบรม (Training Need 

Analysis) และออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาไดตรงจุด แต

ถาขณะเดียวกัน ถาองคการทราบสมรรถนะ (competency) ที่

ตองการจะพฒันา เมื่อมีการเปรียบเทียบสมรรถนะ 

(competency) นั้น กอนการพัฒนาและหลังการพัฒนา ก็จะทาํ

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 
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สมมติฐานในการใหคําปรึกษา ขอเท็จจรงิ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ เครื่องมือที่ใช 

และปจจุบันเขามีเพยีงพอ

หรือยัง 

ใหทราบวา โครงการฝกอบรมนั้นๆ กับกลุมที่ไมไดรับการ

ฝกอบรม เมื่อเปรียบเทียบกบัประสิทธิผลของการฝกอบรมวา มี

มากนอยแคไหน (อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547, น.71)  

การกําหนด competency สําหรับแต

ละ career path เปนการชวยเหลือ ทาํ

ใหพนักงานเหน็ภาพชัดเจนขึ้นในการ

เดินตามสายอาชีพนั้นๆ 

 

ไมมีการกาํหนด Career 

planning ที่ชัดเจนใน

องคการ เนื่องจาก

โครงสรางองคการมีสาย

การบังคับบัญชาสั้น และ

งานแตฝายสวนใหญเปน

งานที่อาศัยความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดานทาํให

โอกาสในการเติบโตในสาย

อาชีพหรือขามสายงานมี

นอย 

Career Planning :  การวางแผนอาชีพ  องคการตองวางแผน

วา ในแตละเสนทาง(Career Path)ที่แตละคนจะเดินตอไปใน

แตละขั้นตอนนั้น จะตองมีสมรรถนะ (Competency) อะไรบาง 

ที่องคการจะตองชวยเหลือและพัฒนา(อานนท ศักดิว์รวชิญ 

(2547, น.71)  

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 

การกําหนด competency สําหรับแต

ละตําแหนงเปนประโยชนในการ

วางแผนสืบทอดตําแหนงเพือ่ใหทราบ

ไมมีการกาํหนด ผูจะมาสืบ

ทอดในตําแหนงที่เปน 

Critical ขององคกร เชน 

Succession Planning : การสืบทอดตําแหนง (Succession 

Plan) เชน ตําแหนงผูบริหาร จะตองทราบวาในแตละตาํแหนงที่

จะตองมีการสบืทอด จะตองมีการพฒันาสมรรถนะอยางไร 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา
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สมมติฐานในการใหคําปรึกษา ขอเท็จจรงิ ทฤษฎทีี่เกีย่วของ เครื่องมือที่ใช 

วาจะตองมีการพัฒนาสมรรถนะ

อยางไร 

ตําแหนงบริหาร หรือแพทย

เฉพาะทาง ฯลฯ 

และตองมีการวัดสมรรถนะ (Competency) เพื่อใชประโยชน 

(อานนท ศกัดิ์วรวิชญ (2547, น.71) 

งาน และพนกังาน 

การนาํ competency มาใชในการ

ประเมินผลงานชวยติดตามประเมินวา

พนกังานมีสมรรถนะหรือพฤติกรรมที่

ตองการในการปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานที่กาํหนด 

ใชระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานแบบ 360 

องศา มีการกาํหนด KPI 

และใชในการประเมินผล

งาน 

การประเมนิผลงาน : ใชการประเมิน competency ที่มีอิทธิพล

ตอผลงานของพนกังานหรือเปนทีม่าของผลงานแทน โดยให

ความสาํคัญกบัการประเมนิผลในเชิงคุณภาพและมุงไปที่การ

พัฒนาความสามารถของพนกังาน เพื่อใหไดมาซึ่งผลงานที่

ตองการในอนาคต 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 

การจายคาตอบแทนตามสมรรถนะเปน

การจูงใจและรักษาไวซึง่พนกังานที่มี

สมรรถนะตรงตามความตองการของ

องคการ 

- ใชโครงสรางเงินเดือนโดย

เทียบเคยีงกับราชการ ไมมี

การประเมนิคางาน  

 - การปรับคาตอบแทน

เปนไปตามการประเมินผล

การปฏิบัติงานไมไดใชหลัก 

Competency based pay 

การจายคาตอบแทนและสวสัดิการ :  Competency-based 

pay เปนการจายตามสมรรถนะของบุคคล คือการจายตาม

ทักษะ คุณลักษณะของบุคคล (Pay for individual) มากกวา

จายตามงาน (Pay for job) Spencer & Spencer, 1993, 

p.305 

สัมภาษณผูบริหาร 

ฝายทรพัยากร

มนุษย  หวัหนา

งาน และพนกังาน 
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4.7 แผนดานเวลาในการใหคําปรึกษา 

 คณะผูใหคําปรึกษากาํหนดแผนดานเวลาในการดําเนนิงานตามตารางที ่4.2 

ตารางที่ 4.2 

แผนดานเวลาในการใหคําปรึกษา 

กิจกรรม ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 

1. ศึกษาขอมูลตางๆ เกีย่วกับโรงพยาบาล 

1.1 ศึกษาประวัติความเปนมา และรวบรวม 

ขอมูลตางๆ ของโรงพยาบาล 

       

1.2  เขาสัมภาษณรองผูอํานวยการสายงานบริหาร 

เพื่อสอบถาม Vision,  Mission, กลยทุธของ

โรงพยาบาล  

       

1.3  เขาสัมภาษณรองผูอํานวยการสายงาน

บริหารธุรกิจ เพื่อสอบถามแผนธุรกิจ,แผนการตลาด

,แผนดําเนินงานของโรงพยาบาล 

       

2. ทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วของกับงานใหคําปรกึษา 

2.1 ทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี งานวิจยัและ

บทความตางๆ ที่เกีย่วของกบั การบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงกลยุทธ และการบริหารทรพัยากรมนุษย

เชิงกลยุทธโดยอิงแนวคิดสมรรถนะ 

       

3. รวบรวมขอมูลเพื่อกาํหนดระบุปญหา  

3.1  เก็บขอมูล และวิเคราะหองคการเบื้องตน        

3.2  การสัมภาษณผูบริหารระดับสูง กับผูบริหาร

ระดับตน,แผนกบริหารงานบคุคล,พนกังาน 
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กิจกรรม ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 

4. วิเคราะหปญหา 

4.1 วิเคราะหปญหาที่เกิดขึน้        

5. การดาํเนนิการใหคําปรึกษา        

5.1 ทบทวน วสัิยทัศน (Vision) พนัธกิจ (Mission) 

และกลยุทธ (Strategy) ของโรงพยาบาล  
       

5.2 การคนหาสมรรถนะหลกัของโรงพยาบาล 

(Core Competency) เพื่อจะกําหนดเปนสมรรถนะ

หลักของบุคลากรทกุคนในโรงพยาบาล  

       

5.3 การนําสมรรถนะหลกัของโรงพยาบาล  

มาประยกุตใชกับงานบริหารทรัพยากรมนษุย  

เพื่อพัฒนาใหเปนการบริหารบุคคลเชิงกลยทุธ 

(Strategic HRM with Competency-Based 

Approach) ทัง้ 4 ดาน  ไดแก  

-  งานวางแผนกําลงัคนและงานสรรหาคัดเลือก 

(Competency-Based Recruitment & Selection) 

- งานบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ 

(Competency-Based Compensation) 

-  งานบรหิารผลการปฏิบัติงาน (Competency-

Based Performance Management) 

-  งานพัฒนาบุคลากร (Competency-Based 

Training & Development)  

       

6. สรุปผลการดําเนนิการ        

6.1 สรุปผลและนําเสนอผลโครงการใหคําปรึกษา

ตอผูบริหารโรงพยาบาล บี. แคร เมดิคอล เซ็นเตอร 

       

6.2  สรุปผลและนําเสนอผลงานโครงการให

คําปรึกษาตอมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 
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4.8 งบประมาณดําเนินงาน 
- คาใชจายในดาํเนนิการใหคาํปรึกษา 15,000   บาท 

- คาใชจายในการเดินทาง   8,000   บาท 

- คาใชจายดานเอกสาร   7,000   บาท 

- คาอุปกรณติดตอส่ือสาร (โทรศัพท,โทรสาร,อินเตอรเน็ต) 5,000   บาท   

- อ่ืนๆ 5,000   บาท 
คาใชจายรวม 35,000  บาท 
 

4.9 คุณสมบัติของคณะผูใหคําปรึกษา 

 ผูใหคําปรึกษาทางธุรกิจทั้ง 3 ทาน  เปนนักศึกษาโครงการปริญญาโทบริหารธุรกิจ เนน

การบริหารทรัพยากรมนุษยและองคการ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร  ซึ่งทุกคนไดผานการศึกษารายวิชาหลักทั้งทางดานการบริหารธุรกิจและการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยและองคการมาแลวไมนอยกวา 45 หนวยกิจ รวมทั้งมีประสบการณในงาน

บริหารทรัพยากรมนุษยในองคการภาครัฐและเอกชนในหลากหลายธุรกิจมาไมนอยกวา 9 ป ทําให

มีความรูทั้งในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอันจะเปนประโยชนในการใหคําปรึกษา 

 

------------------------------------------------------------ 

 

  




