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ปัจจุบันขีดความสามารถในการให้บริการทางด้านการแพทย์ของไทย นับว่าไม่เป็นรองชาติใดอื่นในเอเชีย

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ของทั้งภาครัฐและเอกชน มีขีดความสามารถ ในการให้บริการทางด้านการแพทย์ในระดับ

มาตรฐานสากล โรงพยาบาลเอกชนก็ยังคงจำเป็นต้องหาหนทางเพิ่มศักยภาพการแข่งขันของตนเองให้สูงขึ้นเรื่อยๆ

โดยการเจาะตลาดลกูค้าท่ีมีศักยภาพ การขยายตลาดสู่ภูมิภาค การหันไปลงทุนต่างประเทศ การพัฒนาคนหรือบุคลากร

ดังนั้นจะเห็นได้ว่าทุกข้อล้วนเกี่ยวข้องกับการจัดการด้านทรัพยากรณ์มนุษย์ทั้งสิ้น โดยเฉพาะการวางแผนในเรื่อง

การสรรหาและคัดเลือกอัตรากำลังคนให้มีความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ทั้งด้านความรู้ ทักษะ และพื้นฐานทาง

พฤติกรรมท่ีมีความสัมพันธ์กับงานท่ีต้องเก่ียวข้อง ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเพ่ือนำเสนอสร้างแบบจำลอง

ระบบการคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถในโรงพยาบาลเอกชน (Competency Based Selection

model) โดยทำการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ทำการศึกษาวิจัยคือ ผู้จัดการ

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชน จำนวน 8 แห่งที่อยู่ในกรุงเทพมหานคร และเป็นสมาชิกของสมาคม

โรงพยาบาลเอกชนแห่งประเทศไทย จากการศึกษาพบว่า จำนวนตียง จำนวนบุคลากร การทำระบบมาตรฐาน

สัญชาติของผู้ประกอบการ และงบประมาณ ไม่ได้มีผลต่อการนำระบบการคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความ

สามารถไปใชใ้นการคดัเลือกบคุลากร ในทกุโรงพยาบาลไดมี้การกำหนดขดีความสามารถหลกัไวอ้ยู่แลว้อยา่งนอ้ย 2-

5 ข้อ ส่วนขดีความสามารถระดบัหนา้ที ่บางโรงพยาบาลกก็ำหนดไวอ้ยู่แลว้ ใน Job Description และ/หรอื Job

Specification และได้ถูกนำมาใช้เป็นแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรด้วย สำหรับเครื่องมือและวิธีการที่ใช้ใน

การคัดเลือกบุคลากร ในทุกโรงพยาบาลที่ทำการศึกษาจะมีวิธีการและแนวทางในการดำเนินการที่คล้ายๆกันคือ

จะทำการคดัเลือกจากใบสมคัรก่อนเพ่ือพิจารณาขอ้มูลเบ้ืองตน้วา่ตรงกบั Job Competency หรอื Job Description

หรือ Job Specification หรือไม่ หลังจากนั้นจะทำการทดสอบโดยให้ทำแบบทดสอบการวัดความรู้ ทักษะ

แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบทดสอบจิตวิทยา และหลังจากนั้นจะทำการสัมภาษณ์โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

และหัวหน้างาน โดยในกระบวนการสัมภาษณ์นั้นจะมีการให้ทำกิจกรรมต่างๆ เช่นการสร้างแบบจำลองสถานการณ์

การแสดงบทบาทสมมุติ จนกระบานการสุดท้ายคือการตรวจร่างกาย และจากการทำการวิจัยนี้ได้พบว่าในบาง
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โรงพยาบาลได้มีการตรวจประวัติอาชญากรด้วย และจากการศึกษาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดจากระบบ

การคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถนั้น พบว่าสามารถคัดเลือกบุคลากรได้ตรงกับงานมากขึ้น ยกเว้น

งานดา้นเฉพาะทางเพราะโดยหลกัจะดจูากวฒุกิารศกึษา และใบประกอบวชิาชีพ แตว่ชิาชีพอ่ืนๆ ก็สามารถนำมาใชไ้ด้

และช่วยคัดเลือกคนได้ตรงกับงาน อัตราการ Turn over ลดจำนวนลงได้เมื่อเทียบกับอดีตที่ไม่ได้มีการนำเรื่อง

ขีดความสามารถมาใช ้ส่วนเรือ่งอ่ืน เช่น ความสามารถในการเรยีนรูง้าน การยอมรบัการเปลีย่นแปลง ความตอ้งการ

ในการฝึกอบรม อาจจะยังไม่สามารถเห็นได้ชัดเจนมากนัก เพราะขึ้นอยู่กับทักษะของผู้สัมภาษณ์ และการแสดง

ความเปิดเผยข้อมูลของผู้สมัครงาน ส่วนเรื่องการกีดกันทางด้าน เพศ ศาสนา เชื้อชาติ นั้น จะขึ้นอยู่กับนโยบาย

ของโรงพยาบาล ไมไ่ดข้ึ้นอยู่กับระบบการคดัเลือกบคุลากร

คำสำคญั : การคดัเลือก, ขีดความสามารถ, ประสทิธภิาพ


In 2007 the trend of human resource management is becoming much more important for

many types of industry. Healthcare industry has one of the most challenging human resource management

compare with other industries. Other than beautiful beaches Thailand's hospital is among one of the

best in Asian Pacific in terms of service and equipment. Both private and public hospitals have ability

to provide healthcare at an exceptional standard internationally. However, many privately own hospitals

are still seeking ability to gain market share and increase quality of service. In order to accomplish that

a hospital needs to utilize human resource management and core competency to seek a candidate that

has ability to sync with hospital's strategy and mission statement. There are high demands for many

healthcare workers, the hospital should still utilize and seek only the qualify candidate prior hiring

because if they fail to do so a hospital will not only loose money but will also loose reputation and

possibly loose human lives.

This composition is presenting Competency Based Selection Model using sample from privately

owned hospital. Also further study on what productivity caused by the outcome of this study utilizing

Qualitative Research. The chosen sample groups are Human Resource Manager from 8 different privately

owned hospital in Bangkok region, which are also member of Private Hospital Association of Thailand.

The study shows that number of beds, number of workers, standardization of process, nationality,

and budgeting have no influence on seeking a candidate via core competency.

At least 2 to 5 main competencies have already been implemented in all sample hospitals.

However, only some have job function competency. In many occasions those competencies are also

described in job description and/or job specification and are being used for seeking qualify candidates.

There are many similar practices between hospital in the sample such as reviewing candidate's

application and compare with job competency, job description, and/or job specification. The series of

questionnaires are also being used to test candidate's knowledge, personality, and behavior. There is

a one-on-one conversation from Human Resource Department and/or hiring manager. It will include
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serious of scenarios to learn how a candidate will respond and solve a certain scenario including

health checkup and criminal background check. The research has shown that by utilizing Qualitative

Research, it has increase ability to seek for a non-specialize skills candidate where it is not so effective

for specialize skills candidate. The turnover rate has decreased from utilizing that method. There are

additional skill/behavior/character, such as ability to learn and ability to change and adapt,  that are

still unclear. Those can be picked up by the interviewer and the behavior of the candidate. As for

religion, sex and nationality depend on the hospital's policy and has nothing to do with core competency.

KEYWORDS : Selection, Competency, Efficiency

⌫

ปี 2550 นี ้ ทิศทางของงานด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์จะเห็นว่ามีบทบาทที่สำคัญต่อองค์การ

เป็นอย่างมาก ในการวางทิศทางขององค์การซึ่งจะต้อง

ดูถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในระดับโลก และภูมิภาคเป็น

องค์ประกอบหลัก ซึ่งจะมีผลกระทบโดยตรงต่อองค์กร

โดยรวม

ธ ุรก ิจหน ึ ่งท ี ่ม ีความท ้าทายในการจ ัดการ

ทรัพยากรมนุษย์คือธุรกิจโรงพยาบาล นับตั้งแต่อดีต

สมัยเมื ่อพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู ่หัว

รชักาลที ่ 5 ไดท้รงกอ่ตัง้โรงพยาบาลศริริาช ในป ี 2431

ตั้งแต่นั ้นมาการแพทย์แผนปัจจุบันของไทยก็ได้รับ

การพัฒนามาอย่างต่อเนื ่องโดยตลอด ทั ้งทางด้าน

องคค์วามรู ้องคบ์คุคล และองคว์ตัถ ุปจัจบุนัขีดความ

สามารถในการให้บริการทางด้านการแพทย์ของไทย

นับว่าไม่เป็นรองชาติใดอื่นในเอเชีย โรงพยาบาลขนาด

ใหญ่ของทั ้งภาครัฐและเอกชน มีขีดความสามารถ

ในการให้บริการทางด้านการแพทย์ในระดับมาตรฐานสากล

ทั้งนี้ จุดแข็งสำคัญของประเทศไทย ที่ชนะคู่แข่งขัน

อย่างเช่นสิงคโปร ์และมาเลเซยี มีอยู่ 3-4 ประการ ได้แก่

คุณภาพการรักษาที ่ดี ราคาไม่แพง สะดวกไม่ต้อง

รอคิวนาน สภาพเศรษฐกิจที ่ด ีของแต่ละประเทศ

ทำใหผู้เ้จบ็ปว่ยมทีางเลอืกของการรกัษาพยาบาลมากขึน้

ลกูค้าหลกั ท่ีเข้ามารับการรกัษาพยาบาลในประเทศไทย

ได้แก่ อเมริกา อังกฤษ ตะวันออกกลาง บุคคลระดับวีไอพี

และกลุม่เอสแพก จากประเทศเพือ่นบ้าน อาท ิ กัมพูชา

พม่า เป็นต้น โรคท่ีเข้ามารับการรักษาพยาบาล จะมีต้ังแต่

เบาไปถงึหนกั เช่น หวัใจ มะเรง็ โรคเกีย่วกบัสมอง และ

โรคกระดูก ปัจจุบันมีต่างชาติเข้ามารับการรักษาใน

ประเทศไทยตอ่ปี 1.5-2 ล้านคน ทัง้น้ีรวมกลุม่เอสแพก

ที่อาศัยในประเทศไทยด้วย สร้างรายได้เข้าประเทศ

หลายหมื่นล้านบาท มีอัตราเติบโตเฉลี่ย 20-25%ทุกปี

ซึ่งตลาดนี้ได้โตต่อเนื่องมา 5-6 ปีแล้ว จากสถิติของ

สมาคมโรงพยาบาลเอกชน มีรายงานว่า ในปี 2548

มีคนไข้ต่างชาติเข้ารับการรักษาพยาบาลในประเทศไทย

1.28 ล้านคน สรา้งรายไดก้วา่4หมืน่ล้านบาท

แต่อย่างไรก็ตามโรงพยาบาลเอกชนก็ยังคง

จำเป็นต้องหาหนทางเพิม่ศักยภาพการแข่งขันของตนเอง

ให้สูงขึ้นเรื่อยๆ ซึ่งนอกจากการลงทุนทางด้านอาคาร

สถานท่ี เคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ทันสมัย รวมทัง้การดงึ

แพทยท์ีมี่ความเชีย่วชาญจากทีอ่ื่นๆ ทัง้นีเ้พ่ือใหส้ามารถ

อำนวยความสะดวกรวมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการรักษา

ให้กับผู้มาใช้บริการ ประการสำคัญคือการให้ความสำคัญ

กับคนไข้กลุ่มคนสูงอายุทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งเป็น
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กลุ ่มที ่มีศักยภาพทางด้านกำลังซื ้อที ่สูง แนวทางที ่

ผู้ประกอบการโรงพยาบาลเอกชนของไทยจำเป็นต้องรับ

กลยุทธ์อื่นๆ เพื่อเป็นการเพิ่มศักยภาพการแข่งขันให้

สูงขึ้นมีรายละเอียดดังนี้

1. เจาะตลาดลูกค้าที ่มีศักยภาพ ปัจจุบัน

โรงพยาบาลเอกชนนอกจากจะมีการรักษาโรคทั่วไปแล้ว

ยังเร่ิมหันมาเน้นการรักษาโรคเฉพาะด้านเพ่ือจับกลุ่มลูกค้า

เป้าหมายที่ชัดเจนมากขึ้น

2. การขยายตลาดสู่ภูมิภาค ตลาดโรงพยาบาล

เอกชนมีการแข่งขันสูงโดยเฉพาะพื้นที่ในเขตกรุงเทพฯ

ซึง่ประชากรมรีายไดสู้งกวา่ในภมิูภาค รวมทัง้ยงัมคีนไข้

ชาวต่างชาติมาใช้บริการเป็นจำนวนมาก

3. การหนัไปลงทนุต่างประเทศ นอกเหนือจาก

การให้บริการรักษาพยาบาลคนไข้ชาวต่างชาติท่ีเดินทางเข้า

มาในไทยแล้ว ผู้ประกอบการโรงพยาบาลเอกชนที่มี

ศักยภาพทางด้านเงินทุนและการบริหารจัดการ ควรพิจารณา

เพ่ิมการลงทุนในต่างประเทศเพ่ือเข้าถึงกลุ่มคนไข้โดยตรง

ท้ังน้ีนอกจากจะไดป้ระโยชนด้์านผลตอบแทนในประเทศ

น้ันๆ แล้ว ยังสามารถพฒันาธรุกิจเก่ียวเนือ่งถึงธรุกิจใน

ประเทศไทยได้อีกด้วยอาทิ การส่งต่อคนไข้จากสาขา

ต่างประเทศมาพักฟื้นควบคู่กับการท่องเที่ยวในไทย

4. การพัฒนาคน ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชน

นอกจากจะมีการดึงบุคลากรทางการแพทย์จากภาครัฐแล้ว

ยังมีการดึงจากโรงพยาบาลเอกชนดว้ยกันเอง โดยเฉพาะ

บุคลากรทางการแพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

ในขณะเดยีวกันก็จะต้องหาหนทางปอ้งกันไม่ให้บุคลากร

ทางการแพทย์ของตนเองถูกคู่แข่งแย่งไปด้วยการเพิ่ม

ค่าตอบแทนจูงใจ

ท้ัง 4 ข้อข้างต้นน้ี จะเห็นได้ว่าทุกข้อล้วนเก่ียวข้อง

กับการจัดการด้านทรัพยากรณ์มนุษย์ทั้งสิ้น โดยเฉพาะ

การวางแผนในเรื่องการสรรหา และคัดเลือกอัตรากำลัง

คนให้มีความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ทั้งด้านความรู้

ทักษะ และพื้นฐานทางพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์กับ

งานที่ต้องเกี่ยวข้อง ถึงแม้ว่าอัตราการขาดแคลนของ

บุคลากรทางการแพทย์จะมีอยู่สูงก็ตาม แต่ทางโรงพยาบาล

ก็ยังคงต้องทำการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกับงาน

อย่างหลีกเลี ่ยงไม่ได้ เพราะหากคัดเลือกบุคลากร

ผิดพลาดแล้วความสูญเสียที่เกิดขึ้นก็มิได้สูญเสียเพียง

แค่เม็ดเงินในการบริหารจัดการ หรือช่ือเสียงของโรงพยาบาล

เท่านั ้น แต่หากเกี ่ยวพันถึงชีวิตของผู ้ป่วยที ่อยู ่ใน

ความดูแลด้วย

กระบวนการหนึ ่งซ ึ ่งถ ือว่าเป็นกระบวนการ

แรกเริ่มและเป็นกระบวนการที่มีความหมายอย่างยิ่งใน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การคัดเลือกบุคลากร

เหตุผลเพราะ การคัดเลือกคนผิดพลาด และไม่เหมาะสม

ย่อมจะเป็นปัญหาที่จะทำให้แก้ไม่ตกในภายหลัง ดังนั้น

องค์การทุกแห่งจึงจำเป็นต้องมีกระบวนการในการพิจารณา

ทำการคัดเลือกเพื่อให้ได้คนที่เหมาะสมตรงตามความ

ต้องการมากที่สุด ด้วยเหตุนี้เองการคัดเลือกจึงต้อง

เป็นไปอย่างถูกต้อง เป็นระบบ และมีวิธีการทดสอบ

ที่เชื่อถือได้ นำมาซึ่งการได้บุคลากรที่มีความเหมาะสม

กับงาน และส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา

เพ่ือนำเสนอสรา้งแบบจำลองระบบการคดัเลือกบคุลากร

โดยยึดหลักขีดความสามารถในโรงพยาบาลเอกชน

(Competency Based Selection model) และศึกษาถึง

ประสิทธิภาพที ่เกิดจากระบบการคัดเลือกบุคลากร

โดยยึดหลักขีดความสามารถในโรงพยาบาลเอกชน

โดยการศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้ทำการวิจัยเชิงคุณภาพ

(Qualitative Research) และแบง่วิธีการศึกษาออกเป็น

2 วิธีคือ การศึกษาจากโดยการค้นคว้าเอกสารที่มีส่วน

เกี่ยวข้องกับงานวิจัย และการศึกษาโดยการสัมภาษณ์

แบบมีโครงสร้าง โดยทำกลุ่มตัวอย่างที่ทำการศึกษา

วิจัยคือ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล

เอกชน จำนวน 8 แหง่ทีอ่ยู่ในกรงุเทพมหานคร และเปน็

สมาชิกของสมาคมโรงพยาบาลเอกชนแห่งประเทศไทย



⌫

⌦⌦⌫⌫⌫

⌦

1. จำนวนเตียงไม่ได้มีผลต่อการนำระบบ

การคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถ

มาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเข้าทำงานในโรงพยาบาล

เอกชน

2. จำนวนบุคลากรไม่ได้มีผลต่อการนำระบบ

การคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถ

มาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเข้าทำงานในโรงพยาบาล

เอกชน

3. การทำระบบมาตรฐานไม่ได้มีผลต่อการนำ

ระบบการคดัเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขดีความสามารถ

มาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเข้าทำงานในโรงพยาบาล

เอกชน

4. สัญชาติของผู้ถือหุ้นไม่ได้มีผลต่อการนำ

ระบบการคดัเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถ

มาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเข้าทำงานในโรงพยาบาล

เอกชน

5. จากการศึกษาพบวา่ โรงพยาบาลทีเ่ป็น non

profit organization จะมีการกำหนด โดยเน้นเรื่อง

การปลอดเช้ือ การทำงานเพ่ือสังคม และการใช้ทรัพยากร

อย่างคุ ้มค่า ในขณะที ่ โรงพยาบาลที ่เป็น profit

organization จะเน้นเร ื ่อง Customer Focus,

Continue Improvement, Leadership ฯลฯ

6. จากศึกษาพบว่าในโรงพยาบาลที่มีการทำ

เร่ือง Competency น้ัน ก็ไดมี้การนำมาใชอ้ย่างชัดเจน

มีการกำหนดขีดความสามารถในรูปแบบพฤติกรรม

ที่ต้องการและมีการนำ KPI มาใช้เป็นตัววัดแบ่งเป็น 5

ระดับ และมีการทำ Competency Dictionary เพ่ือใช้ใน

การแปลความหมายของพฤติกรรมในแต่ละระดับด้วย

ส่วนโรงพยาบาลอืน่ทีไ่ม่ได้มีการทำเรือ่ง Competency

ก็ได้มีการทำ Job Description และ Job Specification

และได้มีการระบุพฤติกรรมที่ต้องการไว้อยู่แล้ว ดังนั้น

จะเห็นได้ว่าการทำ Functional Competency ได้มี

มานานแล้ว หากแต่ได้ถูกแฝงอยู ่ร ูปแบบของ Job

Description และ Job Specification และขึ้นอยู่

กับการนำมาใช้ในแต่ละองค์กร

7. กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดยังคงมีงบประมาณ

จากการสรรหาและคัดเลือกได้อย่างเพียงพอ ทำให้

สามารถดำเนินกิจกรรมการสรรหาและคัดเลือกได้อย่าง

มีประสิทธิผล และในการศึกษาคร้ังน้ีไม่สามารถแสดงผล

ให้เห็นในข้อแตกต่างสำหรับโรงพยาบาลที่มีงบประมาณ

เพียงพอ และงบประมาณไม่เพียงพอได้ เพราะกลุ่ม

ตัวอย่างท้ังหมดน้ียังคงมีงบประมาณเพียงพอต่อกิจกรรม

การสรรหาและคดัเลือก

8. แนวทาง ในการค ัด เล ื อกของแต ่ ละ

โรงพยาบาลจะมีวิธีการที่แตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับ

นโยบายของทางผู้บริหารผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

ที ่จะเป็นผู ้กำหนดแนวทางแต่โดยแท้จริงแล้วไม่ว่า

จะด้วยวิธีการคัดเลือกใดๆ ก็ปราถนาที่จะได้คนที่ดี

และเหมาะสมที่สุดเพื่อเข้ามาทำงานในองค์กร

9. แนวทางในการค ัดเล ือกบ ุคลากรโดย

ยึดหลักขีดความสามารถที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ

องค์กร ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้งหมดได้มี

แนวทางในการคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความ

สามารถ แต ่อาจจะออกมาในร ูปแบบของการนำ

Competency ไปใช้ใน Job Description หรือ Job

Specification หรือมีการทำเป็น Job Competency

และมีการนำ KPI มาใช้เป็นตัววัด และทำการเทียบ

คุณสมบัติต ่างๆ ตามที ่ระบุไว ้ใน Competency

Dictionary ดังน ั ้นอาจกล่าวได ้ว ่าแนวทางเร ื ่อง

Competency ได้ถูกกำหนดมาอย่างช้านาน และ

ดำเนินการปฏิบัติกันอยู่ หากแต่ยังไม่ได้มีการรวบรวม

และหยิบยกประเด็นนี้ให้เห็นกันอย่างชัดเจน
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10. โดยส่วนมากในแต่ละโรงพยาบาลได้มี

วิธีการคัดเลือกที่คล้ายคลึงกัน แต่อาจจะมีแตกต่างกัน

บ้างเล็กน้อยในเร่ืองของกระบวนการบางอยา่งเช่น ในบาง

โรงพยาบาลจะมีการให้ตรวจเช็คประวัติอาชญากรด้วย

11. จากการศึกษาพบว่าในทุกโรงพยาบาล

ได้ใช้ใบสมัครงานในการคัดเลือกผู้สมัครงานเบื้องต้น

ก่อนทีจ่ะดำเนนิการในกระบวนการตอ่ไป โดยขอ้คำถาม

ที่ใช้อยู่ส่วนใหญ่จะประกอบด้วย การให้กรอกข้อมูล

ประวตัส่ิวนตวั คือ ช่ือ ทีอ่ยู่ นามสกุล น้ำหนัก ส่วนสูง

สัญชาติ อายุ วันเกิด เพศ ประวัติการศึกษา และ

ประสบการณ์การทำงานที่ผ่านมาในอดีตจนถึงปัจจุบัน

และในบางโรงพยาบาลได้มีการ เพิ่มเติมในส่วนของ

คุณลกัษณะของผูส้มัคร เปา้หมายในชวีติ และสิง่ทีเ่ปน็

แรงจูงใจในการทำงาน เช่น เงินเดือนท่ีต้องการ สวัสดิการ

ต่างๆ และในบางโรงพยาบาลก็จะให้มีการตั้งคำถาม

โดยให้ผู้สมัครบอกอะไรก็ได้ที่ต้องการให้ผู้สัมภาษณ์

หรือองค์กรได้รับทราบความป็นตัวตนของผู้สมัครงาน

แต่อย่างไรก็ตาม ก็ยังไม่มีโรงพยาบาลใดได้มีการนำ

แบบทดสอบชีวประวัติมาใช้ในระบบการคัดเลือกบุคลากร

ควบคู่ไปกับใบสมัคร

12. จากการศึกษาพบว่า ทุกโรงพยาบาลได้มี

การนำแบบทดสอบที่ใช้วัดความรู้ความสามารถมาใช้ใน

การคัดเลือกบุคลากร โดยแบ่งแบบทดสอบออกเป็น

แต่ละกลุ่มงาน เพื่อใช้วัดความรู้ความสามารถในแต่ละ

ตำแหน่ง โดยให้ห ัวหน้าของแต่ละหน่วยงานเป็น

ผู ้ออกแบบ แบบทดสอบ และนำไปใช้ในระบบการ

คัดเลือกบุคลากร และนอกจากนี้ในบางโรงพยาบาล

ก็ได้มีการนำแบบทดสอบทางด้าน EQ และจิตวิทยา

มาใช้ด้วย โดยเฉพาะในกลุ่มงานแพทย์และพยาบาล

โดยผู ้ออกแบบแบบทดสอบก็คือจิตแพทย์ และใน

บางหน่วยงานได้มีการใช้แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพ

และ/หรือแบบทดสอบด้านพฤติกรรม ความคู่ไปกับ

แบบทดสอบต่างๆอีกด้วย แต่อย่างไรก ็ตามจาก

การศึกษาพบว่า ณ ขณะนี้สิ่งที่หลายๆ โรงพยาบาล

ต้องการจะวัดก็คือ Service Mind เพราะยังไม่มี

แบบทดสอบใดทีส่ามารถวดั Service mind ได้

13. จากการศึกษาพบว่าในแต่ละองค์กร ก็ได้มีวิธี

ในการข้ันเลือกในข้ันตอนน้ีท่ีแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตาม

วัตถุประสงค์ของการดำเนินกิจกรรมก็ยังคงเหมือนกัน

ในทุกๆ โรงพยาบาลก็คือ ต้องการคัดเลือกบุคลากรได้

ตรงตามความสามารถ โดยผ่านเครื่องมือต่างๆ ที่ได้

ออกแบบข้ึน ซ่ึงในกระบวนการน้ีเองก็จะได้ทำการประเมิน

ด้วยว่าผู้สมัครงานท่ีจะรับเข้ามา ทำงานน้ันมีความเหมาะสม

กับวัฒนธรรมองค์กรมากน้อยเพียงใด

14. จากการศึกษาพบว่า การคัดเลือกบุคลากร

โดยยึดหลักขีดความสามารถที่ทุกโรงพยาบาลได้ดำเนิน

การปฏิบัติ โดยส่วนมากแล้วก็ทำให้ได้บุคลากรที่ตรง

ตามความตอ้งการ หรอืมีความเหมาะสมกบังาน

15. จากการศึกษาพบว่า เมื่อโรงพยาบาลได้นำ

ระบบการคดัเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถ

มาใช้ จะทำใหอั้ตราการ Turn Over ของพนกังานลดลง

อย่างมีนัยสำคัญ และในบางองคก์รทีมี่การนำมาใชอ้ย่าง

ไม่เต็มรูปแบบก็มีผลสอดคล้องกัน

16. จากผลการศึกษาในส่วนของการที่จะทราบ

ได้ว่าผู้สมัครเป็นคนที่มีใจรักในความก้าวหน้าในงาน

และต้องการก้าวหน้าในสายอาชีพของตนในส่วนนี้ยัง

ไม่ชัดเจน เพราะบางโรงพยาบาลก็อาจจะยังไม่สามารถ

วัดได้และในบางโรงพยาบาลก็ยังไม่สามารถวัดได้

17. ผลการศึกษาในส่วนการทราบไดว่้า ผู้สมัคร

เป็นคนท่ีสามารถเรียนรู้งานได้เร็ว ตรงส่วนน้ียังไม่ชัดเจน

เพราะบางโรงพยาบาลก็อาจจะยังไม่สามารถวัดได้และ

ในบางโรงพยาบาลกส็ามารถวดัเพียงเลก็น้อย

18. จากผลการศึกษาพบว่า Competency ไม่ได้

มีผลต่อเรื่อง Discriminate แต่การ Discriminate

นี ้เป ็นผลมาจากนโยบายในการบริหารงานของทาง

โรงพยาบาล แต่อย่างไรก็ตามยังมีบางโรงพยาบาลได้
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แสดงความเหน็ว่า การใช้ Competency ในการคัดเลือก

บุคลากรมีส่วนช่วยให้สามารถคัดเลือกบุคลากรได้โดย

ไมมี่ปญัหาเรือ่ง Discriminate

19. ผลการศึกษาในส่วนการรับคนที่พร้อมต่อ

การเปลี่ยนแปลงขององค์กร ยังไม่ชัดเจน เพราะบาง

โรงพยาบาลก็อาจจะยังไม่สามารถวัดได้และในบาง

โรงพยาบาลอาจจะวัดได้บ้างเล็กน้อย

20. ผลการศึกษาในส่วนที่ต้องการทราบว่าคน

ที่ถูกคัดเลือกมาควรมีการฝึกอบรมเพิ่มเติมเรื่องใดบ้าง

ส่วนนี้ยังไม่ชัดเจน เพราะบางโรงพยาบาลก็อาจจะยัง

ไม่สามารถวัดได้และในบางโรงพยาบาลก็ยังไม่สามารถ

วัดได้
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