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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ	มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผล

ของเครือโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ที่ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขัน	 โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก	 (In	

depth	Interview)	ผู้บริหารระดับสูงของโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	(BDMS)	จ�านวน	3	ท่าน	โดย

เป็นผู้บริหารในเขตกรุงเทพ	จ�านวน	1	ท่าน	และผู้บริหารในจังหวัดเชียงใหม่	จ�านวน	2	ท่าน	ข้อมูลที่ได้จากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกได้ถูกน�ามาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา	(Content	Analysis)	

	 ผลการศึกษา	 พบว่า	 กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	 มี

ความหลากหลายต้ังแต่การสรรหาและคดัเลอืก	การฝึกอบรมและพฒันา	ไปจนถงึการธ�ารงรกัษาบคุลากร	โดยแต่ละ

กิจกรรมมีลักษณะเด่นเฉพาะตัวเพื่อเน้นให้เกิดประสิทธิผลในการแข่งขัน	 มีการก�าหนดกิจกรรมเป็นมาตรฐาน

เดียวกันทั้งเครือ	 จะแตกต่างกันเล็กน้อยเนื่องจากวัฒนธรรมที่แตกต่างกันในแต่ละพื้นที่	 ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง

ความยืดหยุ่น	 และการปรับตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทที่มีความแตกต่าง	 ทั้งในด้านขนาดของ

องค์กร	 วัฒนธรรมในแต่ละพื้นที่	 และประเภทของบุคลากรที่เป็นบุคลากรสายวิชาชีพ	 (Clinic)	 และบุคลากรสาย

สนับสนุน	(Non	Clinic)

	 ค�ำส�ำคัญ	:	การบริหารทรัพยากรมนุษย์	ข้อได้เปรียบในการแข่งขัน	ประสิทธิผลในบริหารโรงพยาบาล
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ABSTRACT
	 This	qualitative	research	aimed	to	study	the	effective	human	resource	management	 in	

major	private	hospital	network	that	affected	their	competitive	advantages.	The	in	depth	interviews	

were	conducted	on	three	senior	executives	of	Bangkok	Dusit	Medical	Service	(BDMS)	network,	

One	 executive	 administrated	 a	 hospital	 in	Bangkok	while	 two	 of	 them	 in	 Chiang	Mai.	 The	

information	was	analyzed	using	content	analysis	technique.

	 The	study	revealed	that	the	human	resource	management	of	BDMS	network	had	various	

activities	ranged	from	recruitment	and	selection,	training	and	development	to	employee	retention.	

Each	activity	had	a	unique	process	so	as	to	create	competitive	advantages.	The	same	standard	

of	activity	was	established	for	the	entire	network	with	little	differences	according	to	the	different	

cultures	of	each	 local	area.	This	reflected	the	flexibility	and	adaptability	of	human	resource	

management	in	different	context	such	as	the	organization	size,	local	cultures,	and	employee	

type;	functional	employee	(Clinic)	and	operation	employee	(Non	Clinic).

 Keywords	 :	 Human	 Resource	Management,	 Competitive	 Advantage,	 Effective	 Hospital	

Management
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บทน�ำ
	 ปัจจุบันการดูแลสุขภาพเป็นปัจจัยหลักที่มนุษย์

ต้องค�านึงถึง	 อันเนื่องมาจากโรคภัยไข้เจ็บใหม่ๆ	 หรือ

เชื้อโรคสายพันธ์ใหม่ที่เพิ่มขึ้นตามความเปลี่ยนแปลง

ของยุคสมัยซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิวัฒนาการ

ทางการแพทย์ท่ีมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและทันต่อ

เหตุการณ์เช่นกัน	 รวมไปถึงเทคโนโลยีที่น�ามาใช้	 และ

การบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพเพือ่ตอบสนองความ

ต ้องการของคนไข ้หรือผู ้ รับบริการโดยเฉพาะ

โรงพยาบาลเอกชนซึ่งมีการแข่งขันสูงนั้น	 ความเชื่อถือ

และความเชื่อมั่นในการบริการเป็นสิ่งส�าคัญ	 การใช้

กลยุทธ์ด้านผลิตภัณฑ์	 จึงมุ่งเน้นแนวทางการพัฒนา

บคุลากร	รวมทัง้การน�าระบบคณุภาพเข้ามาใช้การด�าเนนิ

งาน	 ได้แก่	 การรับรองมาตรฐาน	 ISO	 9001:	 2000	

ระบบประกันคุณภาพ	HA	(Hospital	Accreditation)	

ระบบบริหารบริการระดับสากล	 Joint	 Commission	

International	(JCI)	เป็นต้น

	 ประเทศไทยมรีะบบมาตรฐานการแพทย์ทีเ่ข้มแข็ง	

ขณะน้ี	มโีรงพยาบาลในไทยทีไ่ด้รบัการรบัรองมาตรฐาน	

JCIA	(Joint	Commission	international	Accredi-

tation,	 USA)	 ซึ่งเป็นมาตรฐานสากลของโรงพยาบาล

โดยเฉพาะ	เป็นทีรู่จ้กัและยอมรบัของทัว่โลกถึง	28	แห่ง	

มากที่สุดในเอเชีย1	 ซ่ึงการบริการทางการแพทย์ใน

ปัจจุบันมีมาตรฐานเทียบเท่ากับในสหรัฐอเมริกาหรือ

ยุโรปแต่ราคา	 และระยะเวลาการรอคอยการรักษาน้อย

กว่ามาก	โดยชาวต่างชาตทิีเ่ข้ามารบัการบรกิารทางการ

แพทย์มีต้ังแต่การตรวจรักษาเล็กน้อยไปจนถึงขั้นป่วย

หนักต้องท�าการผ่าตัดรักษา	 เมื่อเปรียบเทียบค่ารักษา

พยาบาลแล้วพบว่า	ถกูกว่าสหรฐัอเมรกิาถงึ	5	เท่า2	และ

ถูกกว่าสิงคโปร์	ถึงร้อยละ	30–40	การบริการในช่วง	5	

เดือนแรก	(ม.ค.–พ.ค.)	ของปี	พ.ศ.	2555	พบชาวต่าง

ชาตทิีเ่ข้ามารกัษาในไทยมถีงึ	7	แสนคน	ทัง้	ปีคาดว่าจะ

อยู่ที่	2.53	ล้านคน3

	 จ�านวนผู้ป่วยชาวต่างชาตทิีเ่ข้ามารบัการรกัษาใน

ประเทศไทยมีแนวโน้มสูงขึ้นสาเหตุหนึ่งเนื่องมาจาก

จ�านวนผู้สูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น	 จากสถิติตัวเลขผู้สูงอายุ

ในอาเซยีนพบว่าในปี	พ.ศ.	2558	สดัส่วนประชากรผูส้งู

อายุต่อประชากรของประเทศของประเทศสิงคโปร	์

เพิ่มขึ้นร้อยละ	17	และปี	พ.ศ.	2603	คาดว่าจะเพิ่มขึ้น

ถงึร้อยละ	40	ส่วนประเทศเวยีดนาม	ปี	พ.ศ.	2558	เพิม่

ขึน้ร้อยละ	8	และปี	พ.ศ.	2603	คาดว่าจะเพิม่ขึน้ร้อยละ	

35	 และประเทศไทย	 ปี	 พ.ศ.	 2558	 เพิ่มข้ึนร้อยละ	

11–12	และปี	2603	คาดว่าจะเพิ่มขึ้นร้อยละ	344	การ

ที่มีผู ้สูงอายุเพิ่มขึ้น	 ท�าให้โรงพยาบาลจ�าเป็นต้องมี

การเตรยีมพร้อมทัง้ด้านการรกัษาทีม่ปีระสิทธิภาพ	 และ

การให้บริการท่ีดีซึ่งต้องอาศัยบุคคลากรทางการแพทย์

และเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้ความสามารถ	 และมีแรงจูงใจ

ในการให้บริการเป็นตัวขับเคลื่อน	

	 ด้วยเหตุดังกล่าวการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี

ประสิทธิผลจึงมีความจ�าเป็นอย่างยิ่งยวดในการเตรียม

ตัวด้านบุคคลากรเพ่ือให้การท�างานส�าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายขององค์กร	 และท�าให้เกิดความได้เปรียบใน

ธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงเฉกเช่นธุรกิจโรงพยาบาล	 โดย

บุคคลากรที่มีความพร้อมเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรมที่

สอดคล้องกับการสร้างคุณค่าต่อองค์กรท�าให้องค์กรได้

รับประโยชน์สูงสุด	

	 จากความส�าคญัข้างต้นงานวจิยันีจ้งึมุง่ศกึษาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีมีประสิทธิผลของเครือ

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในประเทศไทย	 และการ

บรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีส่่งผลต่อความได้เปรยีบในการ

แข่งขัน	โดยเป็นการศกึษาวจิยัเชิงคณุภาพ	(Qualitative	

Research)	 สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารระดับสูงของ

โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	 (Bangkok	

Dusit	Medical	Service;	BDMS)	ในเขตกรุงเทพและ

เชียงใหม่	จ�านวน	3	ท่าน	ผู้วิจัยได้เล็งเห็นประโยชน์จาก

การศึกษาในครั้งนี้อันจะก่อให้เกิดการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ท่ีมีประสิทธิผลส่งผลให้เกิดการเพิ่มคุณภาพการ

ให้บริการในธุรกิจบริการด้านสุขภาพเพ่ือสนองตอบ

นโยบายรฐับาลทีไ่ด้ก�าหนดให้ประเทศไทยเป็นศนูย์กลาง

สุขภาพนานาชาติ	(Medical	Hub)	ภายในปี	25685 
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กรอบแนวคิดงำนวิจัย

ความสามารถในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์

ประสิทธิผลจาก

การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

ข้อได้เปรียบในการ

แข่งขันของ

โรงพยาบาลเอกชน

การสรรหาและคัดเลือก

การฝึกอบรมและพัฒนา

การธ�ารงรักษาบุคลากร

วิธีกำรวิจัย
 รูปแบบกำรศึกษำ

	 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ	(Qualitative	

Research)	 โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก	 (In–Depth	

Interview)	 ผู้บริหารระดับสูงของโรงพยาบาลในเครือ

กรุงเทพดุสิตเวชการในเขตกรุงเทพมหานคร	 และ

จังหวัดเชียงใหม่	 ถึงแนวคิดในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของโรงพยาบาล	 จากนั้นด�าเนินการวิเคราะห์

เนื้อหา	(Content	analysis)	

	 	 ผู ้วิจัยได้ก�าหนดผู ้ให้ข้อมูลส�าคัญ	 (Key	

Informants)	จ�านวน	3	ท่าน	ได้แก่

	 	 1.	 ผูอ้�านวยการสายทรพัยากรบคุคล	ซ่ึงดแูล

กลุ ่มโรงพยาบาล	 2	 กลุ ่มในเขตกรุงเทพมหานครมี

ทั้งหมด	9	โรงพยาบาล	โดยแบ่งเป็นโรงพยาบาลขนาด

ใหญ่	จ�านวน	5	โรงพยาบาล	และโรงพยาบาลขนาดกลาง

จ�านวน	4	โรงพยาบาล

	 	 2.	 ผู้ช่วยผู้อ�านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย	์

ของโรงพยาบาลขนาดกลาง	ซึ่งอยู่ในจังหวัดเชียงใหม่

	 	 3.	 หัวหน้าฝ่ายบริการทางการแพทย์ส�าหรับ

ชาวต่างชาติ	 (Head	 of	 Medical	 International	

Service)	ของโรงพยาบาลขนาดกลาง	ซึ่งอยู่ในจังหวัด

เชียงใหม่

 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย

	 การวจัิยครัง้นีใ้ช้แบบสมัภาษณ์ทีผู่ว้จิยัสร้างขึน้เอง	

แบบมีโครงสร้างปลายเปิด	 ประกอบด้วยข้อค�าถาม

จ�านวน	20	ข้อ	แบ่งเป็น	2	ส่วน	คือ	ส่วนที่	1	ความ

สามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์	ส่วนที่	2	

รูปแบบกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์	 แบบมี

โครงสร้างท่ีผ่านการตรวจสอบความเหมาะสม	 ตรวจ

สอบความชดัเจน	และความถกูต้องเชงิเนือ้หา	(Content	

validity)	จากผู้ทรงคุณวุฒิ	จ�านวน	3	ท่าน

	 กำรเก็บรวบรวมและวิเครำะห์ข้อมูล		

	 ผู้วิจัยได้ด�าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีขั้น

ตอนดังนี้	 (1)	 น�าแบบสัมภาษณ์ไปให้ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ	

(Key	Informants)	ได้ศึกษาก่อนด�าเนินการสัมภาษณ์	

(2)	ด�าเนินการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ	ด้วยเทคนิค

การสัมภาษณ์เชิงลึก	โดยมีการจดบันทึกขณะสัมภาษณ์

และขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ	ในการบันทึกเสียงการ

สัมภาษณ์	 (3)	 ผู้วิจัยรวบรวมความคิดเห็นของผู้ให้

ข้อมูลส�าคัญ	 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา	

โดยการสังเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากเอกสารการวิจัย	 และ

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ	เพื่อวิเคราะห์

หาประสิทธิผลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์	 จัดกลุ่ม

ข้อมูล	 เรียบเรียงข้อมูล	 และจัดล�าดับเนื้อหาท่ีต้องการ

ศึกษาตามแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้อง	 (4)	 การสรุป

และอภิปรายผล	ตามกรอบแนวคิดการวิจัย

ข้อพิจำรณำด้ำนจริยธรรม
 การวิจัยครั้งนี้ได้ท�าการพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มเป้า

หมาย	 โดยก่อนการสัมภาษณ์ผู้ท�าวิจัยได้แจ้งต่อผู้ให้

สัมภาษณ์ว่าจะเกบ็ข้อมลูการสัมภาษณ์เป็นความลับ	และ
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จะรายงานเป็นภาพรวมของเครือโรงพยาบาล	 มิได้ระบุ

เฉพาะเจาะจงว่าเป็นโรงพยาบาลใด	 ซ่ึงผู้ให้สัมภาษณ์

เข้าใจและยินดีให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์โดยสมัครใจ	 

และผลการวจัิยน้ีได้ผ่านการตรวจสอบจากระบบบรหิาร

จัดการและตรวจสอบวิทยานิพนธ์	 (MyCat)	 ของ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์	 เป็นที่เรียบร้อยแล้วตามเลข

ที่อ้างอิงการตรวจสอบ	 25595302036065NMU	

ลงวันที่	2	มิถุนายน	2560

ผลกำรศึกษำ
	 จากผลการศึกษาสามารถจ�าแนกโรงพยาบาลที่

ศึกษาเป็นกลุ่ม	 3	 กลุ่ม	 ดังตารางที่	 1	 และจ�านวน

พนักงานของโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	

ดังตารางที่	2	

ตำรำงที่	1	ข้อมูลทั่วไปของพื้นที่ศึกษา

กลุ่มโรงพยำบำล
สถำนที่ตั้ง ขนำดโรงพยำบำล	(แห่ง)

จ�ำนวนเตียง
กรุงเทพฯ เชียงใหม่ ใหญ่ กลำง

กลุม่ที	่1 5 – 4 1 1,340

กลุม่ที	่2 4 – 1 3 798

กลุม่ที	่3 – 1 – 1 181

ตำรำงที่	2	จ�านวนพนักงานของโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	ณ	วันที่	31	ธันวาคม	25596

ประเภทพนักงำน
พนักงำนประจ�ำ/	แพทย์

ประจ�ำ	(คน)

พนักงำนชั่วครำว/แพทย์ที่

ปรึกษำ	(คน)

รวมพนักงำน	

(คน)

พยาบาล

พนักงานทั่วไป

7,876

22,833

2,622

3,658

10,498

26,491

แพทย์ 2,553 8,809 11,476

รวมพนักงำนทั้งสิ้น 30,709 6,280 36,989

	 หมำยเหตุ	 แพทย์ประจ�า	 หมายถึง	 แพทย์ที่ท�างานกับบริษัทตั้งแต่	 40	 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ขึ้นไป	 แต่แพทย์

ดังกล่าวไม่ถือว่าเป็นพนักงานของบริษัท

	 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่มีประสิทธิผล

ของโรงพยำบำลที่ส่งผลต่อควำมได้เปรียบในกำร

แข่งขัน 

	 โรงพยาบาลในเครอืกรงุเทพดสุติเวชการ	ได้ค�านงึ

ถงึความส�าคญัของพนกังานในฐานะทนุมนษุย์	(Human	

Capital)	ซึง่เป็นปัจจยัส�าคญัทีส่ดุทีจ่ะผลกัดนัให้องค์กร

บรรลุสู่เป้าหมายได้	 จึงก�าหนดให้มีกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลส่งผลโดยตรงต่อความ

ได้เปรียบในการแข่งขันของโรงพยาบาลในเครือ	 โดย

กิจกรรมเหล่านั้นได้แก่

	 1.	การสรรหาและคัดเลือก	(Recruitment	and	

Selection)

	 โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	 ได้ให้

ความส�าคัญตั้งแต่กระบวนการสรรหา	 ในการสรรหา	

1	ต�าแหน่ง	จะต้องมีอัตรา	1:10	เช่นการเปิดรับสมัคร

ต�าแหน่งพยาบาล	1	ต�าแหน่ง	จะต้องมผีูส้มคัรอย่างน้อย	

10	 คน	 โดยจะก�าหนดลักษณะของวุฒิการศึกษา	

ประสบการณ์	ความเชีย่วชาญ	และข้อก�าหนดอืน่ๆ	ของ

แต่ละต�าแหน่งงานอย่างชัดเจน	 เพื่อที่จะได้เลือกสรร

อย่างถูกต้องและเหมาะสม	ซึ่งคุณสมบัติแต่ละต�าแหน่ง

จะระบุเหมือนกันทั้งเครือ	 ทั้งนี้จะพิจารณาพนักงาน

ภายในเป็นอันดับแรก	เพื่อให้โอกาสในการพัฒนาความ
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ก้าวหน้าในการท�างาน	 หากไม่มีผู ้ใดเหมาะสมจึงจะ

พิจารณาคัดเลือกจากบุคคลภายนอก	 นอกจากนี้

พนักงานใหม่ทุกคนจะได้เข้ารับการอบรมปฐมนิเทศ	

เพือ่ช่วยให้พนกังานได้ทราบถึงกระบวนการและขัน้ตอน

การท�างานของฝ่ายต่างๆ	 ในองค์กร	 จึงท�าให้พนักงาน

สามารถวางแผนและปฏบิตังิานได้ตรงตามวตัถปุระสงค์

	 นอกจากนี้โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิต

เวชการ มีข้อได้เปรียบจากการมีเครือข่ายมากและ

ความเป็นปึกแผ่นของโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิต

เวชการ	 ท�าให้เกิดความรวดเร็วในการหาต�าแหน่ง

ทดแทนของแต่ละโรงพยาบาลโดยใช้วธิกีารทีห่ลากหลาย	

ท่ีนอกเหนือจากการสรรหาจากการประกาศงานผ่าน	

Job	Advertising	หรือ	Website	ของโรงพยาบาลเอง

แล้ว	 ยังมีช่องทางอื่น	 เช่น	 เพื่อนชวนเพื่อน	 โดยผ่าน

ทางพนักงาน	ซึ่งมีการตั้งรางวัลส�าหรับผู้ที่แนะน�า	โดย

ก�าหนดข้ันตอนในการให้รางวลั	ตวัอย่างการให้สมัภาษณ์

จากผู้ให้ข้อมูล

	 “…การคดัเลอืกบคุลากรทีแ่ตกต่างจากทีอ่ืน่ของ

โรงพยาบาลฯ	 เรียกว่า	 “Hot	 Job”	 โครงการเพื่อน

แนะน�าเพื่อนซึ่งจะมีขั้นตอนในการให้รางวัล	 เช่น	 หาก

พนักงานแนะน�าบุคคลให้มาท�างานและตรงตามความ

ต้องการขององค์กร	พนักงานท่านนั้นจะได้รางวัล	 โดย

อาจจะได้เป็นก้อนแรกไปก่อน	 หลังจากบรรจุแล้วค่อย

พิจารณาให้รางวัลในขั้นตอนต่อไป	เพื่อให้องค์กรมั่นใจ

ว่าบุคคลที่พนักงานแนะน�ามานั้นจะอยู ่กับองค์กร

แน่ๆ…”

	 การให้ทุนการศึกษาแก่ผู้ที่ผลการเรียนดี	 ซึ่งเมื่อ

จบการศึกษาก็จะได้มาเป็นพนักงานของโรงพยาบาล	

ตัวอย่างการให้สัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูล

	 “…ในธุรกิจโรงพยาบาล	จะแบ่งออกเป็น	2	ส่วน	

คือ	Clinic	และ	Non	Clinic	ส�าหรับส่วนของ	Clinic	

จะเป็น	พยาบาล	นักรังสี	เภสัชกร	ทันตกรรม	ส่วน	Non	

Clinic	คอื	HR	บัญช	ี	IT	จดัซือ้	ในการสรรหากลุม่	Non	

Clinic	 จะไม่มีความแตกต่างจากธุรกิจอื่น	 เพราะเรา

สามารถจะหาได้โดยการสรรหาปกติ	 แต่ส�าหรับกลุ่มที่

เป็น	Clinic	จะมีการแข่งขันสูงในการสรรหา	ปัจจุบันเรา

จะใช้วิธีการให้ทุนในการเรียน	 และเมื่อเรียนจบแล้วก็จะ

ได้คนมาท�างาน	นอกจากนัน้กจ็ะมกีารแนะน�าจากบคุคล

ภายใน	 เรียกว่า	 Friend	 Get	 Friend	 และให้รางวัล

เป็นการตอบแทน	เนื่องจากค่อนข้างจะหายาก…”	

	 “…ในกรณีการหาบุคลากรระดับบริหาร	จะมีการ

คัดเลือกจากบุคลากรภายในก่อนถ้าในองค์กรภายในไม่

สามารถหาคนได้	 เราจะหาคนจากในเครือข่ายก่อน	 ใน

ระดับแพทย์หรือพยาบาลในต�าแหน่งท่ีค่อนข้างหายาก

จะมกีารให้ทนุโดยจะพจิารณาให้สิง่ตอบแทนทีด่ขีึน้	เช่น	

ต�าแหน่งทีส่งูขึน้	หรอืค่าตอบแทนทีส่งูขึน้	หรอืสวสัดกิาร

ท่ีพิเศษกว่า	 โดยจะต้องผ่านการพิจารณาจากผู้อ�านวย

การก่อน…”

	 การจัด	Campus	ที่มหาวิทยาลัยต่างๆ	โดยใช้วิธี

พี่ชวนน้องร่วมสถาบัน	 มีการน�าเสนอภาพลักษณ์ของ

โรงพยาบาล	สิทธิประโยชน์ต่างๆ	ที่ได้	 ความก้าวหน้า

ในอาชพี	และในการจดั	Campus	ในแต่ละครัง้	นอกจาก

เจ้าหน้าที่ในการสรรหาคัดเลือกแล้ว	 จะมีเจ้าหน้าที่ของ

โรงพยาบาลไปด้วย	เช่น	ผู้จัดการต้นสังกัด	เพื่อไปแชร์

ประสบการณ์ให้กับผู้ที่สนใจจะเข้ามาร่วมท�างาน	 และ

เพือ่จะสามารถตอบค�าถามให้กบัผูท้ีส่นใจได้ตรงประเดน็	

ท�าให้ผูท่ี้สนใจรู้สึกถึงพ่ีน้องร่วมสถาบันได้คยุกัน	รวมถึง

เจ้าหน้าท่ีด้านเทคนิคต่างๆ	 ด้วย	 ตัวอย่างการให้

สัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูล

	 “…เวลาที่มีการจัด	 campus	 ก็จะให้ระดับผู้

จัดการแผนกเข้าไป	เพื่อประชาสัมพันธ์	ว่าท�างานอยู่ใน

องค์กรมีข้อดีอะไรบ้าง	 ฉะนั้นเวลาท่ีไปจะไม่ได้ไปแค่

แผนก	Recruit	เท่านัน้	เราจะพาระดบัผูจ้ดัการต้นสังกดั

ไปด้วยไม่ว ่าจะไปต่างจังหวัดต่างๆ	 เพื่อไปแชร ์

ประสบการณ์ให้กับผู้ที่สนใจจะเข้ามาท�างานกับเรา	เพื่อ

จะสามารถตอบค�าถามให้กับผู้ที่สนใจได้ตรงประเด็น	

ท�าให้เค้ารู้สึกถึงพี่น้องร่วมสถาบันได้คุยกัน…”

	 การขอยืมตัวแพทย์	 สามารถท�าได้หลายวิธี	 เช่น	

การติดต่อให้แพทย์มาจากโรงพยาบาลอื่นด้วยตัวเอง	

หรอืการให้ค�าปรกึษาทาง	Tele	conference	ทางแพทย์

สามารถด�าเนินการได้เองเลยเนื่องจากมีองค์กรแพทย์

รองรบัอยูแ่ล้ว	และเป็นวชิาชพีอสิระ	ซึง่จะค�านงึถงึผูป่้วย
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เป็นหลัก	ตัวอย่างการให้สัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูล

	 “…การขอยืมตัวแพทย์สามารถท�าได้หลายวิธี	

โดยการมาด้วยตัวเอง	 หรือการให้ค�าปรึกษาทาง	 Tele	

conference	ทางแพทย์สามารถท�าได้เองเลย	เนื่องจาก

มอีงค์กรแพทย์อยู่แล้ว	และเป็นวชิาชพีอสิระ	ซึง่จะค�านงึ

ถึงผู้ป่วยเป็นหลัก…”

	 “…โรงพยาบาลมโีครงการ	Center	of	Excellence	

ส่วนใหญ่เป็นแพทย์ที่มาจากอเมริกา	ยุโรป	ญี่ปุ่น	ซึ่งจะ

ต้องผ่านการรับรองจากสถาบันแพทย์สภา…”

	 “…อัตราก�าลังส�ารองของ	 ทาง	 BDMS	 จะม	ี

nursing	pool	สามารถยืมตัวกันข้ามเครือข่ายได้โดยมี

การระบใุนสญัญาในใบสมคัรว่าสามารถไปช่วยเครอืข่าย

ได้	ซึ่งท�าการตกลงกันตั้งแต่รับเข้าท�างาน…”

	 โดยในแต่ละขั้นตอนจะมีการควบคุมตรวจสอบ

ผลการด�าเนนิงานโดยใช้ดชันชีีว้ดัผลการปฏบิตังิาน	KPI	

และ	Competency	ซึง่เป็นเกณฑ์ทีก่�าหนดให้สอดคล้อง

กับ	 BDMS	 Value	 ของทั้งเครือโรงพยาบาลกรุงเทพ 

ดุสิตเวชการ

	 2.	การปฐมนเิทศพนกังานใหม่	(New	Employee	

Orientation)

	 โรงพยาบาลในเครือจัดให ้มีการปฐมนิ เทศ

พนักงานใหม่เพื่อเป็นการแนะน�าองค์กร	 และช่วยให้

ผู้เข้าร่วมงานใหม่เข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร	 โครงสร้าง

การบริหารและการจัดการ	 ผ่านการเรียนรู้ร่วมกับกลุ่ม

ผู้บริหารและพนักงานปัจจุบัน	 ทั้งนี้	 เพื่อให้พนักงานมี

ความรู้และความเข้าใจในหน้าที่รับผิดชอบเบื้องต้น	ซึ่ง

จะช่วยพัฒนาและดึงศักยภาพส่วนตัวให้พร้อมส�าหรับ

การท�างานในองค์กรต่อไป

	 3.	การพัฒนาอาชีพของพนักงาน	 (Career	

Development)	

	 โรงพยาบาลในเครือกรุ ง เทพดุสิต เวชการ 

ได้ก�าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี	(Career	

Path)	 และก�าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนต�าแหน่ง/ปรับ

ระดับต�าแหน่ง	 (Promotion	 Path)	 ที่ชัดเจนให้กับ

พนักงาน	 รวมถึงมีการก�าหนดชั่วโมงการฝึกอบรม

ทางการบริหาร	 ส�าหรับกลุ ่มที่จะขึ้นด�ารงต�าแหน่ง

ทางการบริหารในแต่ละระดับไว้	 และในการจัดเตรียม

พนักงานเพื่อก้าวสู่การเป็นผู้บริหารและเติบโตทางสาย

อาชีพ	 โรงพยาบาลได้ด�าเนินการพัฒนาพนักงานผ่าน

โครงการ	Advanced	Management	Program	(AMP)	

ส�าหรับผู้บริหารระดับสูง,	โครงการ	BDMS	Excellent	

Management	Program	(BEMP)	และ	Mini–MBA	

in	Healthcare	Management	ส�าหรับผู้บริหารระดับ

กลางหรอืผูจ้ดัการฝ่าย,	โครงการ	BDMS	Development	

Program	(BLDP)	และ	Mini–MBA	in	Healthcare	

Management	 ส�าหรับผู้บริหารระดับต้นหรือหัวหน้า

แผนก,	โครงการ	BDMS	Introduction	to	Healthcare	

Management	Program	(BIMP)	ส�าหรับหัวหน้าใหม่	

เป็นต้น

	 4.	การฝึกอบรมและพัฒนา	 (Training	 and	

Development)

	 โรงพยาบาลได้ก�าหนดแนวทางการพัฒนาโดยใช้

กรอบของความสามารถ	 (Competency	 Based	

Training)	ประกอบกบัผลส�ารวจความจ�าเป็นในการฝึก

อบรม	(Training	Need)	โดยมวีธิกีารพฒันาทัง้ในส่วน

ของการส่งฝึกอบรมภายนอก	(Public	Training)	และ

จดัฝึกอบรมภายใน	(In–house	Training)	ท่ีครอบคลุม

ทั้งด้านการพัฒนาความรู้	 (Knowledge	 Develop-

ment)	การพัฒนาทัศนคติ	(Attitude	Development)	

และการพัฒนาทักษะ	 (Skill	 Development)	 เช่น	

หลักสูตร	Effective	Feedback	Skills	เป็นต้น6

	 นอกจากนี้ทางโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิต

เวชการ	 ยังให้ความส�าคัญกับการฝึกอบรม	 และพัฒนา

ศักยภาพด้านภาวะผู้น�าให้กับผู้บริหารระดับผู้จัดการ

ฝ่ายและหัวหน้าแผนก	 โดยโรงพยาบาลได้ร่วมกับคณะ

พาณิชยศาสตร์และการบัญชี	 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย	

จัดหลักสูตร	“Mini–MBA	in	Healthcare”	ฝึกอบรม	

120	ชั่วโมง	โดยเป็นหลักสูตรที่มุ่งเน้นองค์ความรู้ด้าน

การบริหารธุรกิจ	 และการบริหารจัดการองค์กรบริการ

ด้านสุขภาพ	 เพื่อพัฒนาความรู้	 และศักยภาพในเรื่อง

ภาวะผู้น�า	 และทักษะการบริหารงานโรงพยาบาลและ

ธุรกิจบริการด้านสุขภาพ	 การสนับสนุนงบประมาณใน
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การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องซึ่งมีแผนในการอบรม

และพัฒนาบุคลากร	Road	Map	ไว้เป็นพื้นฐานอยู่แล้ว	

มีการท�า	Training	Need	Survey	เพื่อวิเคราะห์ความ

ต้องการของแต่ละโรงพยาบาล	 ส่วนหัวข้อใดที่สามารถ

จัดเป็น	 In	 house	 Training	 ได้	 ทางฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์จะน�าเสนอให้อยู่ในแผนด้วย	 และส่งไปยังต้น

สังกัดเพ่ือเลือกหัวข้อที่ต้องการจะพัฒนาบุคลากรใน

แต่ละหน่วยงาน	เพื่อท�าเป็น	Training	Year	Plan	ที่

ชัดเจน	ซึ่งกิจกรรมนี้ถือเป็นการสร้างความแข็งแกร่งให้

กับองค์กร	 เน่ืองจากเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับ

พนักงานในองค์กรเพื่อเป็นโอกาสในการสร้างความ

ก้าวหน้าในอนาคตพิจารณาการเลื่อนต�าแหน่งซึ่งจะ

เชือ่มโยงไปสู่การธ�ารงรกัษาบคุลากรให้อยูก่บัองค์กรต่อ

ไป	 เพราะในกรณีที่องค์กรมีการขยายจะพิจารณา

บุคลากรจากภายในก่อนจะท�าการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรจากภายนอก	 จึงท�าให้เปอร์เซ็นต์การลาออก	

(Turnover)	 ขององค์กรอยู่ในระดับต�่า	 และสามารถ

สร้าง	Employee	Royalty	ได้	ส�าหรับแพทย์ที่ต้องการ

จะเปลี่ยนมาดูด้านงานบริหารก็จะสามารถอบรมและ

พัฒนาเพื่อมาดูแลงานด้านบริหารได้เช่นกัน	

	 5.	การธ�ารงรักษาบุคลากร	(Employee	Reten-

tion)

	 ผู้บริหารของโรงพยาบาลให้ความส�าคัญกับการ

ธ�ารงรักษาพนักงานในมิติที่หลากหลาย	มีการถ่ายทอด

พนัธกจิ	วสิยัทศัน์	ค่านยิมสูก่ารปฏบิตั	ิผ่านระบบการน�า

ไปยังบุคลากรทุกคนและหน่วยงานส�าคัญที่ท�างานร่วม

กันโดยการสื่อสารทุกช่องทางทั้งทางตรงและทางอ้อม

ตลอดจนการน�าไปสู่การก�าหนด	 Core	 Competency	

ส่งผลให้เกดิความแขง็แกร่งด้านความสามคัคใีนองค์กร	

มคีวามรูค้วามเข้าใจไปในทศิทางเดยีวกัน	ได้แก่	ด้านค่า

ตอบแทน	 ด้านสวัสดิการ	 และด้านการสร้างสภาพ

แวดล้อมท่ีดี	 ด้านการประเมินผลเพื่อความก้าวหน้าใน

อาชีพ	 จะมีความเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน	 สิทธิ

ประโยชน์ที่ให้กับพนักงาน	 ความพึงพอใจในงาน	 รวม

ไปถึงสภาพแวดล้อมในการท�างาน	 ซึ่งโรงพยาบาลใน

เครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	 จะค�านึงถึงพนักงานในทุก

ด ้านที่กล ่าวมา	 ในการค�านึงถึงค ่าตอบแทนนั้น

โรงพยาบาลมีการเทียบกับธุรกิจที่ใกล้เคียง	และในขณะ

เดียวกันก็จะต้องค�านึงถึงความสามารถในการจ่ายของ

องค์กรด้วย	 ซึ่งค่าตอบแทนอาจไม่ใช่ปัจจัยหลักที่จะ

ท�าให้สามารถรกัษาบคุลากรไว้ได้	แต่สิง่ส�าคญัทีส่ามารถ

รักษาบุคลากรไว้ได้คือ	 “การสร้างขวัญและก�าลังใจที่ดี	

การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท�างาน”	 ซึ่งการจัด

กิจกรรมต่างๆ	 ในองค์กร	 เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดี	 จึง

เป็นส่วนหนึ่งท่ีองค์กรให้ความส�าคัญ	 รวมไปถึงการให้

ทุนเพื่อศึกษาต่อ	การเสนอต�าแหน่งที่สูงกว่า	การเสนอ

ค่าตอบแทนที่สูงกว่า	 ถือเป็นกลยุทธ์ที่ผู ้บริหารจะ

พิจารณาน�ามาใช้	ขึ้นอยู่กับสถานการณ์

	 6.	การบริหารความแตกต่าง	(Diversity	Man-

agement)

	 โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการมีการ

บรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นมาตรฐานเดยีวกนัทัง้เครอื	

แต ่จะมีความแตกต ่ าง ในบริบทของขนาดของ

โรงพยาบาลและสถานที่ตั้งในต่างจังหวัดซึ่งจะมีความ

แตกต่างในด้านวัฒนธรรมของพื้นที่นั้นๆ	ที่จ�าเป็นต้อง

ปรับกิจกรรมให้เหมาะสมกับบุคลากรในพื้นที่	ซึ่งความ

แตกต่างในการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น	 3	

ด้าน	ดังนี้

	 	 6.1	การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	 ในส่วน

ของหลักเกณฑ์และวิธีการด�าเนินการจะไม่มีความ

แตกต่างกันเนื่องจากให้มาตรฐานในการสรรหาและคัด

เลือกเหมือนกันท้ังเครือโรงพยาบาล	 แต่จะมีความต่าง

กันในด้านพื้นที่ต่างจังหวัดจะมีผู้สมัครมากและน้อย

แตกต่างกันในแต่ละพื้นท่ี	 ส�าหรับบุคลากรท่ีเป็นส่วน

ของสายวิชาชีพ	(Clinic)	จะมีการแข่งขันสูง	จึงต้องใช้

เทคนิคในการบริหารการสรรหาและคัดเลือกค่อนข้าง

มาก	

	 	 6.2	การฝึกอบรมและพฒันาใช้ระบบเดยีวกนั

ทั้งเครือโรงพยาบาล	 พนักงานทั้งหมดจะต้องได้รับการ

ฝึกอบรมและพฒันาในส่วนของ	Mandatory	Program	

ทุกคนเหมือนกัน	 ในส่วนของหลักสูตรเฉพาะทางจะมี

ความแตกต่างที่เกิดจากขนาดของโรงพยาบาลซึ่งการ
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ฝึกอบรมในโรงพยาบาลขนาดใหญ่จะมีหลักสูตรเฉพาะ

ทางมากกว่าโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็ก

	 	 6.3	การธ�ารงรักษาบุคลากร	 จะมีการสร้าง

สิง่แวดล้อมทีด่ใีห้กบัพนกังาน	โดยการก�าหนดกจิกรรม

เพือ่ความผาสุกให้กับพนกังาน	เป็นกจิกรรมในภาพรวม

เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งเครือ	 ในด้านของสวัสดิการ

หลกัๆ	จะเหมอืนกนั	แต่จะแตกต่างกนัเลก็น้อยเนือ่งจาก

วัฒนธรรมที่แตกต่างกันในแต่ละพื้นที่	ซึ่งจะสะท้อนให้

เหน็ถงึประสิทธภิาพในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในมิติ

ท่ีมคีวามแตกต่าง	ทัง้ในด้านความต่างของขนาด	ความ

ต่างของวฒันธรรมในแต่ละพืน้ที	่ความต่างของบคุลากร

ที่เป็นสายวิชาชีพ	 (Clinic)	 และบุคลากรสายสนับสนุน	

(Non	clinic)	

	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ผ่านกิจกรรมการ

บริหารอย่างมีประสิทธิผลจะสะท้อนให้เห็นถึงความ

แข็งแกร่งและความเป็นปึกแผ่นขององค์กร	 นอกจากนี้

การให้ความส�าคัญด้านการลงทุนในเทคโนโลยีทางการ

แพทย์และเคร่ืองมอือปุกรณ์ทางการแพทย์ซึง่มส่ีวนช่วย

ทางอ้อมในการโน้มน้าวบคุลากรทางการแพทย์ทีม่คีวาม

รู้ความช�านาญท�างานกับโรงพยาบาลได้ยาวนานขึ้น	ยิ่ง

ไปกว่านั้นโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ

ได้ร่วมมือกับสถาบันการแพทย์ชั้นน�าของโลก	 เพื่อ

แลกเปล่ียนความรูแ้ละร่วมมอืท�างานวจิยัทางการแพทย์

ในด้านต่างๆ	 เพื่อพัฒนามาตรฐานการรักษาให้เป็นไป

ในระดับโลกจะช่วยให้ประเทศไทยก้าวสู ่การเป็น	

Medical	 Hub	 อย่างเต็มตัว6	 ซึ่งเป็นข้อได้เปรียบใน

การแข่งขันในด้านการสรรหาบุคลากร	 การพัฒนา

บคุลากร	รวมถงึการธ�ารงรกัษาพนกังานให้อยูก่บัองค์กร

ยาวนานมากขึ้น

วิจำรณ์และสรุปผล
	 ด้วยความท่ีเป็นเครือโรงพยาบาลขนาดใหญ่จึง

จ�าเป็นต้องมกีจิกรรมการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีห่ลาก

หลายครอบคลุมทุกด้านตั้งแต่การสรรหาไปจนถึง

การธ�ารงรักษาพนักงาน	 โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพ

ดุสิตเวชการ	 สามารถท�าได้ดีเนื่องจากมีโรงพยาบาลใน

เครือข่ายจ�านวนมาก	จึงมีการใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่าง

คุ้มค่า	 มีการใช้นโยบายกลางโดยปรับแก้เล็กน้อยในเข้า

กับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมท้องถิ่น	อย่างไรก็ตาม

ยังมีกิจกรรมอีกเป็นอันมากที่ทางโรงพยาบาลสามารถ

น�ามาใช้เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน	เช่น	

	 1.	การหมุนเวียนพนักงานระดับเจ ้าหน ้าที่

พยาบาลในกลุม่ทีอ่ยูใ่นพืน้ทีใ่กล้เคยีงกนัเพือ่เสรมิก�าลงั

คนหรือเพื่อการเรียนรู้งานเพิ่มเติม

	 2.	การหมนุเวยีนพนกังานระดบัเจ้าหน้าทีช่�านาญ

การ	 เช่น	 เจ้าหน้าท่ีห้องปฏิบัติการโดยสับเปล่ียนไปให้

ความรู ้ในเชิงลึกแก่เจ ้าหน้าท่ีในกลุ ่มท่ีอยู ่ในพื้นท่ี

ใกล้เคียง

	 3.	มีการใช ้ประโยชน์จากการประหยัดจาก

ขอบเขต	 (Economy	 of	 Scope)	 โดยยึดหลักการใช้

ทรพัยากรหรอืปัจจยัในการผลติร่วมกนั	ไม่ว่าจะเป็นการ

หมุนเวียนบุคคลากรทางการแพทย์	พยาบาล	เจ้าหน้าที่

ช�านาญการ	 หรือพนักงานทั่วไป	 หรือแม้แต่อุปกรณ์

เคร่ืองมือทางการแพทย์ท่ีมีราคาแพงต่างๆ	 อย่างไร

ก็ตามทางโรงพยาบาลจ�าเป็นต้องเตรียมความพร้อมให้

กับบุคคลากรในหลายๆด้านเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงานเช่น	 วางแผนก�าหนดระยะเวลา	

เพิ่มค่าตอบแทนพิเศษและเงินรางวัล	ส่งเสริมการเรียนรู้

ความแตกต่างทางสังคมและวัฒนธรรมท้องถิ่น	ฯลฯ

	 4.	น�าระบบ	Digital	HR	มาใช้เพือ่รวบรวมข้อมลู

ด้าน	HR	ในเครือทั้งหมด	ท�าให้การท�างานรวดเร็วและ

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น	

	 5.	กลยุทธ์ส�าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของโรงพยาบาลในเครือใหญ่คือการสร้างส่ิงจูงใจในการ

ดึงดูดบุคลากรทางวิชาชีพ	ทั้งแพทย์	พยาบาล	และเจ้า

หน้าที่เทคนิค	 ที่มีศักยภาพ	 มีความพร้อมทั้งความรู	้

ประสบการณ์	 และมีจิตบริการอย่างแท้จริง	 ดังนั้นผู้

บรหิารต้องมกีลยทุธ์ในการสรรหาบุคลากร	การฝึกอบรม

และพัฒนาซึ่งจะเชื่อมโยงไปสู่การธ�ารงรักษาบุคลากร

อย่างยั่งยืน	เช่น	การแลกเปลี่ยนบุคลากรทางการแพทย์

ระหว่างโรงพยาบาลในประเทศกับต่างประเทศ	 การน�า

บุคลากรทางการแพทย์ไปเป็นนกัวชิาการด้านการแพทย์	
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พยาบาล	 ในสถานบันการศึกษาต่างๆ	 และเปิดรับ

นกัศกึษาท่ีจบใหม่ในสถานบนัทีม่ชีือ่เสยีงหรอืมคีณุภาพ	

การท�าสัญญาว่าจ้างแก่บุคลากรในระยะยาว	 การให้ทุน

การศกึษาแก่บคุคลทีส่นใจทีจ่ะปฏบิตังิานกบัโรงพยาบาล	

ซึ่งปัจจัยทั้งหมดนี้จะส�าเร็จได้จ�าเป็นต้องได้รับการ

สนับสนุนจากผู้บริหารอย่างจริงจังและต่อเนื่อง

	 กล่าวโดยสรุป	 การศึกษาการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชนในเครือกรุงเทพดุสิต

เวชการ	 ในด้านกระบวนการในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์มีการก�าหนดให้มีแผนงานและมีการจัดสรรงบ

ประมาณในแต่ละปีไว้อย่างชดัเจน	และได้มกีารจดัระดบั

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้หลายระดับ	 เช่น	 การ

พัฒนาอาชีพของพนักงาน	 ผ่านโครงการ	 Advanced	

Management	Program	(AMP)	ส�าหรบัผูบ้รหิารระดบั

สงู	โครงการ	BDMS	Development	Program	(BLDP)	

และ	 Mini–MBA	 in	 Healthcare	 Management	

ส�าหรับผู้บริหารระดับต้นหรือหัวหน้าแผนก	เป็นต้น	

	 ด้านกจิกรรมการบรหิารทรพัยากรมนษุย์	ด้านการ

สรรหาและคัดเลือกจะมีข้อได้เปรียบในการแข่งขันจาก

การมี เครือข ่ายมากและความเป ็นป ึกแผ ่นของ

โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ	 ท�าให้เกิด

ความรวดเร็วในการหาต�าแหน่งทดแทนของแต่ละ

โรงพยาบาลโดยใช้วิธีการที่หลากหลาย	เช่น	เพื่อนชวน

เพื่อน	การให้ทุนการศึกษาแก่ผู้ที่ผลการเรียนดี	การจัด	

Campus	เพ่ือน�าเสนอภาพลกัษณ์ของโรงพยาบาล	ด้าน

การฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรจะมข้ีอได้เปรยีบในการ

แข่งขันจากการที่องค์กรมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ

เทียบเท่ากับโรงพยาบาลต่างประเทศ	 เช่น	 การท�า

โครงการแลกเปลี่ยนกับประเทศสหรัฐอเมริกา	Oregon	

Health	&	Science	University	(OHSU)	เพ่ือยกระดบั

มาตรฐานการศึกษาและพฒันาศกัยภาพและแลกเปลีย่น

ความรู้ด้านวิชาการและเทคโนโลยีทางการแพทย์	

	 ด้านความสัมพันธ์ของความมีประสิทธิผลของ

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์และการมข้ีอได้เปรยีบในการ

แข่งขัน	บุคลากรจึงเป็นตัวแปรส�าคัญในการพิจารณาถึง

ความเชือ่มัน่ขององค์กร	ด้วยการยอมรบันบัถอืจากต่าง

ประเทศซึ่งมีลูกค้าชาวต่างชาติเข้ามารับบริการจ�านวน

มากท�าให้ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้พนักงานมีความ

พร้อมในทุกด้าน	 โดยเฉพาะความพร้อมด้านการรักษา

พยาบาล	 การสรรหาบุคลากรทางการแพทย์จึงมีส่วน

ส�าคญัท่ีจะสร้างคณุค่าการรกัษาพยาบาลให้เป็นท่ียอมรับ

ของผู้ใช้บริการ	 แต่โรงพยาบาลจะสามารถตอบสนอง

ความต้องการของแพทย์และพยาบาลได้จ�าเป็นต้องมี

เครื่องมือทางการแพทย์ที่ทันสมัย	 มีการสนับสนุน 

ส่งเสริมให้เรียนรู้วิทยากรใหม่ๆ	 ในต่างประเทศ	 มีการ

สร้างแรงจงูใจในค่าตอบแทนและระยะเวลาในการปฏบิตัิ

งาน	มีฐานข้อมูลที่ทันสมัย	 รวดเร็ว	ตอบสนองต่อการ

ใช้งานได้ทันสถานการณ์

	 ข้อเสนอแนะในกำรท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 การศึกษานี้กลุ่มตัวอย่างโรงพยาบาลเอกชนเป็น

โรงพยาบาลที่มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน	 หรือนโยบาย

การด�าเนินงานที่เหมือนกัน	 อาจจะท�าให้ไม่เห็นความ

แตกต่างของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มากนัก		

หากมกีารศกึษาครัง้ต่อไปควรศกึษาโรงพยาบาลในเครอื

อื่นและหรือโรงพยาบาลของรัฐ	 จะท�าให้เห็นภาพการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างและชัดเจนขึ้น	

กิตติกรรมประกำศ	
	 งานวจิยัคร้ังนีส้�าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาอย่าง

ยิ่งของ	 ผศ.ดร.ธวิช	 	 สุดสาคร	 และ	 ผศ.ดร.ธนวัต		

ลิมป์พาณิชย์กุล	 ท่ีกรุณาให้ค�าแนะน�าและสละเวลา	 ใน

การตรวจสอบ	ปรบัปรงุ	แก้ไข	และให้ข้อเสนอแนะทีเ่ป็น

ประโยชน์	ทั้งด้านเนื้อหาและวิธีการด�าเนินงาน	 เพื่อให้

งานวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์และถูกต้องมากขึ้น

	 ขอขอบพระคุณ	 คุณเปรมินทร ์ 	 	 สุชาโต	

คุณพิมพ์กาญจน์	 	 เหลืองสุวรรณ	 และผศ.นพ.วีรยะ		

เภาเจรญิ	ทีใ่ห้การสนบัสนนุในการตดิต่อขอเข้าสัมภาษณ์

ผู้บริหารโรงพยาบาล	 และขอขอบพระคุณ	 ผู้บริหาร

ระดับสูงทุกท่านท่ีให้การสนับสนุนและกรุณาสละเวลา

อันมีค่าให้ผู้วิจัยได้เข้าสัมภาษณ์	 และอนุเคราะห์ข้อมูล

ในการจัดท�าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้อย่างดียิ่ง
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