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บทที ่6 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

 ในบทสุดทายนี้  คณะผูใหคําปรึกษาไดสรุปผลการใหคําปรึกษา  ประโยชนที่คาดวาจะ
ไดรับจากการใหคําปรึกษา  ขอจํากัดของการใหคําปรึกษา  และขอเสนอแนะอื่นๆ เพิ่มเติม 
ตามลําดับหัวขอดังนี้ 

6.1 บทสรุปการใหคําปรึกษา 
6.2 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
6.3 ขอจํากัดของการใหคําปรึกษา 
6.4 ขอเสนอแนะ 

6.1 บทสรุปการใหคําปรึกษา 

 การใหคําปรึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธโดยใชแนวคิดเชิง
สมรรถนะ  กรณีศึกษา :  โรงพยาบาลบี. แคร เมดิคอลเซ็นเตอร”  นั้น  มีวัตถุประสงคเพื่อสราง
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธใหแกโรงพยาบาลบี. แครฯ  เพื่อใหกลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับกลยุทธการดําเนินธุรกิจของโรงพยาบาล โดยใชแนวคิดเชิง
สมรรถนะประกอบการดําเนินกลยุทธดวย  ทั้งนี้ เพื่อใหผูบริหารโรงพยาบาลมั่นใจไดวาระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลจะชวยเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหกับ
โรงพยาบาลบี. แคร ฯ  โดยมีบุคลากรที่มีสมรรถนะสอดคลองและเหมาะสมกับการดําเนินกลยุทธ
ของโรงพยาบาลเพื่อใหโรงพยาบาลยังคงความสามารถในการแขงขันตอไปได  ซึ่งในปจจุบัน
ผูบริหารเห็นวาเรื่องดังกลาวยังคงเปนประเด็นปญหาอยู 

 คณะผูใหคําปรึกษาไดดําเนินการใหคําปรึกษาโดยวิเคราะหตามลําดับข้ันตอนของ
กระบวนการวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning Process)  ซึ่งเริ่มต้ังแตการวิเคราะหการ
กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายหลักขององคการ  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 
และภายในองคการ  การกําหนดกลยุทธ  และการดําเนินกลยุทธ  ทั้งนี้ การเชื่อมโยงแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะเขากับเร่ืองกลยุทธขององคการและการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น คณะผูใหคําปรึกษา
เชื่อมโยงโดยการวิเคราะหเพื่อนําเสนอกลยุทธขององคการกอนแลวจึงไดนําเสนอสมรรถนะหลัก
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ของบุคลากรที่จําเปนตองมีเพื่อตอบสนองกลยุทธขององคการดังกลาว หลังจากนั้นจึงนําเสนอ 
กลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหบุคลากรของโรงพยาบาลบี.แครฯ มีสมรรถนะที่
ตอบสนองกับการดําเนินกลยุทธของโรงพยาบาล 

 ในสวนของการเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ ประกอบการวิเคราะห คณะผูใหคําปรึกษาได
ศึกษารวบรวมจากแหลงตางๆ ไดแก  เอกสารของทางโรงพยาบาล   ขอมูลทางสถิติ  การ
สัมภาษณทั้งการสัมภาษณเชิงลึก และการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ  จากผูใหสัมภาษณ
ทั้งสิ้น 28 คน  รวมทั้งการสืบคนขอมูลทางอินเทอรเน็ต  ซึ่งในขั้นตอนนี้ทําใหคณะผูใหคําปรึกษา
ทราบวาโรงพยาบาลบี. แครฯ ยังมีปญหาเกี่ยวกับระบบการจัดเก็บขอมูลในรายละเอียดบางสวนที่
จะเปนประโยชนในการวิเคราะหเพื่อกําหนดกลยุทธสําหรับโรงพยาบาลเอง  และจากผลการ
สัมภาษณพบวาเจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคลยังมีปญหาเกี่ยวกับภาพลักษณดานความ
เชี่ยวชาญและความนาเชื่อถือซึ่งตรงกับที่ประเด็นปญหาที่ผูบริหารไดแจงแกคณะผูใหคําปรึกษา
ตามที่ไดกลาวแลวในบทที่ 1 

 จากการศึกษาวิเคราะหดังกลาวตามแนวทางดังกลาวขางตน สามารถสรุปประเด็น
สาระสําคัญที่คณะผูใหคําปรึกษาไดใหคําปรึกษาสําหรับโรงพยาบาลบี. แครฯ ดังนี้ 

6.1.1 เสนอใหพิจารณาถึงการกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ที่ทาทาย  โดยกําหนดให
ชัดเจนวาการที่จะเปนโรงพยาบาลที่มีมาตรฐานระดับประเทศนั้นมีเปาหมายอยางไร  เพราะหาก
มาตรฐานระดับประเทศดังกลาว คือ การไดรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล HA  เมื่อโรงพยาบาล
ไดรับการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล HA แลว วิสัยทัศนดังกลาวจะไมทาทายใหมุงพัฒนาไป
ขางหนาอีกตอไป   และเสนอใหพิจารณาถึงเปาประสงค (Major Goals) วาควรปรับใหเปน
เปาประสงคที่สามารถวัดไดและกําหนดกรอบระยะเวลาที่จะตองดําเนินการใหบรรลุเปาประสงค
ดังกลาว เพื่อเปนกรอบในการวางแผนดําเนินการที่ชัดเจนสําหรับหนวยงานภายในโรงพยาบาล 

6.1.2 กลยุทธในระดับองคการเสนอใหใชกลยุทธเนนการเจริญเติบโต (Growth 
Strategy)  โดยใชกลยุทธผสมผสานทั้งการพัฒนาผลิตภัณฑ (Product Development)   
การพัฒนาตลาด (Market Development)  และกลยุทธการขยายขอบเขตในการดําเนินงาน 
(Diversification Strategy)  เนื่องจากวิเคราะหโดยใช TOWS Matrix แลวพบวา โรงพยาบาลมี 
จุดแข็งที่สามารถใชประโยชนจากโอกาสที่เกิดขึ้นไดหลายประเด็นซึ่งจะทําใหธุรกิจเติบโตได อาทิ 
การมีสถานที่ๆ สวยงาม ใหความรูสึกอบอุน และมีบริการดานสุขภาพที่หลากหลายในการ
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ตอบสนองความตองการที่หลากหลายของคนในครอบครัว รวมถึงดึงดูดใหผูประกันตนที่มีรายได
สูงมาเลือกโรงพยาบาลเพื่อจะใชบริการอื่นๆ นอกเหนือจากการรักษาพยาบาลได ขยายไปยงัลกูคา
ตางประเทศซึ่งผูบริหารมีเครือขายความสัมพันธทางธุรกิจอยู  และธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนยังคงมี
ความนาสนใจอยู เนื่องจากยังคงมีโอกาสทางธุรกิจที่ประชากรสูงอายุมีแนวโนมเพิ่มข้ึน ประชาชน
มีภาวะเสี่ยงทางสุขภาพมากขึ้น  จํานวนผูประกันตนเพิ่มข้ึนจากการขยายตัวของเศรษฐกิจ เปนตน 

6.1.3 จากการวิเคราะหพบวาโรงพยาบาลบี. แครฯ มีสมรรถนะหลักขององคการ 
(Organization Competency) ในเร่ืองความสามารถในการใหบริการที่ทําใหลูกคาเกิดความ
ประทับใจและการนําเสนอบริการสุขภาพที่หลากหลายจากความสามารถในการประสานการใช
ประโยชนทางธุรกิจที่มี เมื่อประกอบกับการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก
องคการแลว จึงเสนอใหโรงพยาบาลใชกลยุทธในการแขงขันโดยการสรางความแตกตาง 
(Differentiation Strategy) โดยการเนนคุณภาพการใหบริการที่เหนือกวาคูแขงและการใหบริการ
เกี่ยวกับสุขภาพที่หลากหลาย  ซึ่งเปนการสรางขอไดเปรียบโดยใชจุดแข็งของโรงพยาบาลเอง 

6.1.4 เสนอสมรรถนะหลัก  (Core Competecy) ที่พนักงานโรงพยาบาลบี. แครฯ 
ทุกคนควรจะตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองและสนับสนุนการดําเนินกลยุทธการ
สรางความแตกตางของโรงพยาบาล  ซึ่งคณะผูใหคําปรึกษาไดคัดเลือกสมรรถนะโดยวิเคราะหจาก
การใหสัมภาษณของผูอํานวยการโรงพยาบาล ประกอบกับการทบทวนวรรณกรรม และศึกษาจาก
โรงพยาบาลที่ประสบความสําเร็จ (Best Practice) แลวจึงสรุปสมรรถนะหลักสําหรับพนักงาน
โรงพยาบาลบี. แครฯ ได 5 ขอ ที่ชวยสนับสนุนกลยุทธของโรงพยาบาลบี. แครฯ ดังนี้ 

• ความเปนมืออาชีพ (Professional) 
• การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) 
• ความมุงมั่นในการทํางาน (Commitment) 
• การมีจิตใจรักในการใหบริการ (Service Mind) 
• การทํางานเปนทีม (Team work) 

6.1.5 เสนอกลยุทธในการบริการทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลเพื่อใหพนักงานมี
สมรรถนะที่ชวยสนับสนุนการดําเนินกลยุทธ  โดยแบงตามหนาที่งานของการบริหารทรัพยากร
มนุษย 4 เร่ือง ไดแก  การสรรหาและคัดเลือก  การพัฒนาและฝกอบรม  การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน  และการบริหารระบบคาตอบแทน  ทั้งนี้ กลยุทธดังกลาวจะใชแนวคิดเชิงสมรรถนะโดย
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มุงเนนใหพนักงานของโรงพยาบาลมีสมรรถนะหลักที่กําหนดทั้ง 5 ตัวดังกลาวขางตน  เชน การสรร
หาและคัดเลือกพนักงานที่มีความเปนมืออาชีพ  มีจิตใจรักในการใหบริการ ฯ  การฝกอบรม
หลักสูตรที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการใหบริการ  การทํางานเปนทีม  การประเมินสมรรถนะของ
พนักงาน และจายคาตอบแทนโดยพิจารณาจากสมรรถนะที่พนักงานมี  เปนตน  นอกจากนี้ยัง
เสนอแนวทางดําเนินการแกปญหาอื่นๆ เพิ่มเติมที่คณะผูใหคําปรึกษาไดพบจากการศึกษาระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลบี. แครฯ ในครั้งนี้ 

6.2 ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

6.2.1 ประโยชนทางการบริหาร (Managerial Contribution) 

  จากประเด็นปญหาทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลบี. แครฯ ที่ได
กลาวในบทที่ 1 ซึ่งผูบริหารเห็นวาฝายทรัพยากรมนุษยยังขาดกระบวนการทํางานเชิงกลยุทธ  
ทําใหไมมั่นใจวาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันจะทําใหโรงพยาบาลมีบุคลากรที่มี
สมรรถนะสอดคลองและเหมาะสมกับการดําเนินกลยุทธของโรงพยาบาลหรือไม นั้น 

 คณะผูใหคําปรึกษาเห็นวาการใหคําปรึกษาที่ไดนาํเสนอในครั้งนี ้ จะมสีวนชวยผูบริหาร
โรงพยาบาลบ.ี แครฯ ในเร่ืองดังกลาวได  ดังตอไปนี้       

(1) กอนที่คณะผูใหคําปรึกษาจะนําเสนอกลยุทธเพื่อแกปญหาทางดานการบริหาร
บริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลตามที่กลาวมาขางตน   คณะผูใหคําปรึกษาไดแสดง
กระบวนการขั้นตอนในการวิเคราะหเพื่อกําหนดกลยุทธใหแกโรงพยาบาลตามหลักวิชาการ ซึ่งจะ
เปนประโยชนสําหรับผูบริหารและผูที่ทําหนาที่ในการวิเคราะหและกําหนดกลยุทธการแขงขันของ
โรงพยาบาลตอไปได  โดยสามารถดําเนินการวิเคราะหโดยใชกระบวนการ และเครื่องมือที่คณะ
ผูใหคําปรึกษาไดนําเสนอในการวิเคราะหคร้ังนี้  หรือนําแนวทางไปปรับปรุงกระบวนการใน
วิเคราะหของโรงพยาบาลที่ยังมีขอบกพรองอยูในปจจุบัน 

(2) คณะผูใหคําปรึกษาไดนําเสนอกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยสําหรับ
โรงพยาบาลโดยใชแนวคิดเชิงสมรรถนะ (Strategic Human Resource Management with 
Competency-Based Approach)  ซึ่งมีจุดเนนกลยุทธที่ทําใหบุคลากรทุกคน ที่ปฏิบัติงานภายใน
โรงพยาบาลมีสมรรถนะหลัก (Core Competencies)  ซึ่งจําเปนในการสรางความสามารถในการ
แขงขันและตอบสนองกลยุทธการแขงขันของโรงพยาบาล  โดยนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชกับ
งานบริหารทรัพยากรมนุษยทั้ง 4 ดาน ไดแก การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาและฝกอบรม การ
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บริหารผลการปฏิบัติงาน และการบริหารระบบคาตอบแทน ซึ่งเจาหนาที่ในฝายทรัพยากรบุคคล
ของโรงพยาบาลยังสามารถศึกษาแนวทางการกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ 
คณะผูใหคําปรึกษาไดนําเสนอเพื่อเปนตัวอยางในการดําเนินงานตอไปไดเองในภายหลัง 

6.2.2  ประโยชนทางทฤษฎี (Theoretical Contribution) 

 การใหคําปรึกษากับทางโรงพยาบาลบี. แครฯ ในคร้ังนี้จะเปนประโยชนทางทฤษฎี
ดังตอไปนี้ 

(1) แสดงแนวทางในการประยุกตใชแนวคิดทฤษฎีเร่ืองสมรรถนะเชื่อมโยงกับการ
บริหารเชิงกลยุทธ และการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 

(2) เปนกรณีศึกษาสําหรับโรงพยาบาลเอกชนในการกําหนดสมรรถนะเพื่อสราง
ความสามารถในการแขงขัน  ซึ่งจะเปนประโยชนในการศึกษาตอไปเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะ
หลักของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน  หรือศึกษารูปแบบการกําหนดสมรรถนะในธุรกิจที่ใชกลยุทธ
ตางๆ กัน เปนตน 

6.3 ขอจํากัดในการใหคําปรกึษา 

 ในการนําเสนอกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยใชแนวคิดเชิงสมรรถนะสําหรับ
โรงพยาบาลบี. แครฯ ไดนั้น  คณะผูใหคําปรึกษาจําเปนจะตองทบทวนถึงการกําหนดกลยุทธของ
โรงพยาบาลกอน เพราะถึงแมวากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยจะสอดคลองกับกลยุทธของ
องคการ ก็อาจไมไดทําใหองคการประสบความสําเร็จ ถาหากกลยุทธขององคการนั้นดําเนินไปใน
ทิศทางที่ไมถูกตอง  ดังนั้น คณะผูใหคําปรึกษาจึงตองวิเคราะหถึงการกําหนดกลยุทธขององคการ
ครอบคลุมต้ังแตการทบทวนวิสัยทัศน  พันธกิจ  กลยุทธของโรงพยาบาล หลังจากนั้นจึงคนหา
สมรรถนะหลักขององคการ และนําเสนอกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยใหแกโรงพยาบาลได  
ซึ่งจากขอบเขตการดําเนินการใหคําปรึกษาดังกลาวภายใตระยะเวลาที่กําจัด จึงอาจทําใหคณะ
ผูใหคําปรึกษาไมสามารถใหคําปรึกษาและวิเคราะหไดโดยละเอียดในทุกขั้นตอน    

 และเพื่อใหโรงพยาบาลบี. แครฯ เห็นถึงแนวทางในการนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชใน
งานบริหารทรัพยากรมนุษย  คณะผูใหคําปรึกษาจึงไดเสนอแนวทางการดําเนินงาน  ในงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยทั้ง 4 ดาน ไดแก การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาและฝกอบรม การบริหารผล
การปฏิบัติงาน การบริหารระบบคาตอบแทน  ตลอดจนจัดทําตัวอยางแบบฟอรมตางๆ เพื่อใชงาน
ดังกลาวขึ้น   ซึ่งการใหขอเสนอของคณะผูคําปรึกษา  ทางคณะผูใหคําปรึกษาตองการนําเสนอ 
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กลยุทธหรือแนวทางที่เห็นวามีความเปนไปไดที่ทางโรงพยาบาลบี. แครฯ จะสามารถดําเนินการ
ตามขอเสนอนั้นไดมากที่สุดกอน  

6.4 ขอเสนอแนะ 

 จากผลการใหคําปรึกษาแกโรงพยาบาลบี. แคร เมดิคอลเซ็นเตอร  คณะผูใหคําปรึกษา
ไดสรุปขอเสนอแนะในการในประโยชนจากผลการศึกษาสําหรับโรงพยาบาลบี. แครฯ รวมทั้ง
ขอเสนอแนะอื่นๆ ที่จะเปนประโยชนตอโรงพยาบาลบี. แครฯ  ตอไปดังนี้ 

6.3.1 กอนการนําขอเสนอการใหคําปรึกษาไปใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
โรงพยาบาลบี. แครฯ  ทางโรงพยาบาลควรจะตองทบทวนอีกครั้งหนึ่งวาไดมีการเปลี่ยนแปลง
นโยบาย ทิศทางในการดําเนินธุรกิจไปจากเดิมที่ไดเคยแจงแกคณะผูใหคําปรึกษาไวหรือไม  เพราะ
หากมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมทางโรงพยาบาลจะตองทบทวนถึงความสอดคลองกับการให
ขอเสนอของคณะผูอาจทําใหการใหคําปรึกษาที่เสนอนั้นไมสอดคลองกั โรงพยาบาลก็จะตองมีการ
ทบทวนขอเสนอดังกลาวอีกครั้งหนึ่ง พรอมทั้งศึกษารายละเอียดเพิ่มเติมในบางประเด็นเพื่อ
ปรับปรุงใหสอดคลองกับนโยบาย และทิศทางการดําเนินธุรกิจของโรงพยาบาลบี. แครฯ ตอไป 

6.3.2 เมื่อทางโรงพยาบาลไดมีการทบทวนนโยบาย ทิศทางในการดําเนินธุรกิจเปนที่
ชัดเจนแลวนั้น ทางโรงพยาบาลควรจัดทําคุณคาหลัก (Core Value) เพื่อเปนแนวทางในการสราง
วัฒนธรรมองคกรตอไป  

6.3.3  ใหมีการสื่อสารอยางชัดเจน ใหพนักงานทุกระดับของโรงพยาบาล ทราบและ
เขาใจหลักการและประโยชนของสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ใหเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน รวมถึงเห็นความสําคัญของสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ที่มีตอโรงพยาบาล 
หนวยงาน และตัวพนักงานเอง เพื่อสรางใหเกิดการยอมรับในการปรับใชจริง 

6.3.4 หลังจากที่มีการจัดทําสมรรถนะหลัก (Core Competencies) และนําไปใชจริง
เรียบรอยแลว โรงพยาบาลบี. แครฯ ควรจัดทําสมรรถนะสายงาน (Functional Competencies) ใน
ทุกๆ หนวยงานของโรงพยาบาล โดยดําเนินการตามขั้นตอนการจัดทําสมรรถนะสายงาน เพื่อให
การนําแนวคิดเชิงสมรรถนะมาใชในการบริหารมีความสมบูรณมากขึ้น ตลอดจนสามารถนํา
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะสายงาน ไปเชื่อมโยงกับงานบริหารทรัพยากรมนุษยทั้ง 4 ดาน 
เพื่อใหการบริหารทรัพยากรมนุษย สามารถตอบสนองกลยุทธของโรงพยาบาลไดอยางแทจริง   

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


