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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาองคประกอบของสมรรถนะของพนักงานในสถาบัน

การเงินเฉพาะกิจ ตามทัศนะท่ีคาดหวังของผูบริหาร ประชากร คือ ผูบริหารของสถาบันการเงินเฉพาะ

กิจจํานวน 6 แหง คือ ธนาคารออมสิน ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร ธนาคารอาคาร

สงเคราะห ธนาคารอิสลามแหงประเทศไทย ธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย และ

ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ท้ังผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง 

และระดับปฏิบัติการ รวม 684 คน กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหาร ระดับสูงจํานวน 32 คน ผูบริหาร

ระดับกลางจํานวน 92 คน และผูบริหารระดับปฏิบัติการจํานวน 332 คน รวม 456 คน เครื่องมือท่ีใช

ในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) ตามวิธีของลิเคิรท (Likert) ใช

สถิติพรรณนาหาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการสรางแบบจําลองสมการ

โครงสราง (structural equation model: SEM) ประมาณคาดวยสถิติข้ันสูง ผลการวิจัยพบวา 

สมรรถนะของพนักงานท่ีพึงประสงคในสถาบันการเงินเฉพาะกิจตามทัศนะท่ีคาดหวังของผูบริหาร 

เรียงลําดับความสําคัญจากคะแนนน้ําหนักสูงสุด คือ 1) องคประกอบสมรรถนะตามสายอาชีพ 

(Functional Competency) ประกอบดวย ดานเทคนิค ดานภาวะผูนํา 2) องคประกอบสมรรถนะ

ทางการบริหาร (Managerial Competency) ประกอบดวย ดานการจัดการธุรกิจ ดานการสั่งสม

ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพและดานความยืดหยุนในการบริหารงาน และ 3) องคประกอบสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) ประกอบดวย ดานความเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ ดานการทํางานเปนทีม 

และดานการสื่อสาร  
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Abstract 

The main objective of this research was to investigate the factors of 

employee performance in specialized financial institutions in accordance with the 

expectations of executives. The population was the executives of 6 specialized 

financial institutions, namely Government Savings Bank for Agriculture and Agricultural 

Cooperatives, Government Housing Bank, Islamic Bank of Thailand Export-Import, and 

Bank of Thailand, and the Small and Medium Enterprise Development Bank of 

Thailand. There were 684 executives in total, divided into 3 levels which are senior 

level, middle level and operational level executives. The sample group consisted of 

32 senior executives, 92 middle level executives and 332 operational level managers, 

totaling 456 people. The research instrument was a questionnaire with a rating scale 

based on Likert's type. Data were analyzed using descriptive statistics consisting of 

frequencies, percentages, means and standard deviations. The structural equation 

model (SEM) was estimated using advanced statistics and AMOS software package. 

The results revealed that desirable employee performance in specialized financial 

institutions in accordance with the expectations of the executives from the highest 

weight score were as follows 1) functional competency consisting of technical and 

leadership aspects 2) managerial competency consisting of business management, 

expertise in career, and flexibility in career, 3) core competency consisting of product 

expertise, teamwork, and communication. 

 

Keywords : Employee performance, Specialized financial institution, Confirmatory  

        element analysis 

 

บทนํา 

 การกาวผานจากโลกปฏิวัติอุตสาหกรรมยุคเกา ไปสูโลกดิจิตอลทําใหความตองการของ

ตลาดแรงงานเปลี่ยนแปลงไป ทักษะตาง ๆ ท่ีเปนการทําซํ้า ๆ (Routine-work) ในลักษณะของงานประจํา 

จะใชแรงงานนอยลง เพราะคอมพิวเตอรสามารถทดแทนได ดังนั้นการพัฒนาประเทศสูความสมดุล

และยั่งยืนจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศท่ีมีอยูใหเกิดความเขมแข็ง

สรางความไดเปรียบในการแขงขัน และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคศตวรรษท่ี 21  

 สําหรับประเทศไทยแนวคิดสมรรถนะ (Competency) ถูกนํามาใชในองคกรเครือขายบริษัท

ขามชาติชั้นนํา กอนท่ีจะมีการแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้นนําภายในประเทศ เชน เครือปูนซีเมนตไทย 
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ชินคอรเปอเรชั่น การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.) สงผลใหเกิดการตื่นตัวในสวนงานราชการ 

โดยสํานักคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยจางบริษัท Hay Group เปนท่ีปรึกษา เพราะมีความเชื่อวาจะทําใหการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และการสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการบริหารทรัพยากร

บุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดวยการพัฒนาบุคลากร

ภายในองคกร ใหมีความรูความสามารถ จะนําไปสูความสามารถในการแขงขัน การเพ่ิมคุณภาพ

ผลผลิตหรือการบริการ ท่ีสามารถตอบสนองความตองการของลูกคา ซ่ึงสอดคลองกับ World 

Economic Forum (2016) ไดทําการสํารวจความตองการของตลาดแรงงานและแนวโนมของเทคโนโลยี

ในองคกรขนาดใหญท่ัวโลกในป 2016 เก่ียวกับทักษะท่ีจําเปนในศตวรรษท่ี 21 พบวา ทักษะท่ีมีความ

ตองการของตลาดแรงงาน แบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ คือ 1) กลุมทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนตองใชใน

ชีวิตประจําวัน (Foundational Literacies) 2) กลุมสมรรถนะ (Competencies) เปนทักษะท่ีตอง

นํามาใชในการจัดการกับปญหาซ่ึงจะมีความซับซอนกวาในอดีต และ 3) กลุมทักษะท่ีใชในการจัดการ

ตัวเองกับสภาพสังคม (Character Qualities)  

 การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีทําใหเกิดนวัตกรรมทางการเงินในรูปแบบใหม ๆ ท่ีอํานวยความ

สะดวกและตอบสนองพฤติกรรม ทัศนคติและวิถีชีวิตประจําวันของผูบริโภคท่ีตองการความสะดวก 

รวดเร็วและธุรกรรมทางการเงินทําไดทุกท่ี ทุกเวลา ตนทุนต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับผลสํารวจของ Price 

water house coopers Legal & Tax Consultants Co., Ltd. (PwC) ในรายงาน PwC’s Global 

Digital Banking Survey (PwC Consulting (ประเทศไทย), 2016) ท่ีทําการสํารวจความคิดเห็นจาก

ผูบริหารระดับสูงในฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT) จํานวน 157 ราย 

ใน 14 ประเทศท่ัวโลก พบวาในป พ.ศ.2559 ปริมาณการทําธุรกรรมทางการเงินผานชองทาง

โทรศัพทมือถือแบบสมารทโฟนเติบโตถึงรอยละ 64 และสอดคลองกับผลสํารวจ Financial Services 

Technology 2020 and Beyond: Embracing Disruption จากบริษัท PwC (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีคาดวา

ในป 2563 ความกาวหนาทางเทคโนโลยีจะเปนตัวแปรสําคัญท่ีเขามาเปลี่ยนโฉมอุตสาหกรรมธุรกิจ

บริการทางการเงิน (Financial Services) ท่ัวโลก สําหรับประเทศไทยจากการเปลี่ยนแปลงทางดาน

เทคโนโลยีทางการเงิน สงผลใหอุตสาหกรรมการบริการทางการเงินและการลงทุนปรับตัวอยางรวดเร็ว

ภายในชวงเวลา 5 ปท่ีผานมา เชน การลดสาขาของสถาบันการเงินตาง ๆ การชําระเงินผานระบบ

อินเตอรเน็ตและสมารทโฟน สงผลใหบทบาทหนาท่ีของพนักงานการเงินจากผูท่ีใหบริการดาน

ธุรกรรมตาง ๆ เปลี่ยนเปนการใหคําปรึกษาทางดานการเงินเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้นแผนในอนาคตท่ีองคกร

สวนใหญของอุตสาหกรรมทางการเงินและการลงทุนตั้งใจจะลงทุนคือการปรับเปลี่ยนทักษะท่ีจําเปน

แกพนักงาน เพ่ือใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี 

 สถาบันการเงินเฉพาะกิจอยูภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงการคลัง มีสวนสําคัญในการ

พัฒนาเศรษฐกิจและการเงินตามแนวนโยบายของภาครัฐอยางตอเนื่อง และสามารถปรับบทบาท
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หนาท่ีของสถาบันการเงินใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีทางการเงิน โดยเริ่ม

จากการพัฒนาศักยภาพของทรพัยากรบุคคลในองคกรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ 

รวมท้ังพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหตอบสนองความตองการลูกคาเปาหมายจํานวน 4 กลุม ไดแก 

1) กลุมลูกคาท่ีเปนเกษตรกรและลูกคาท่ีเปนรากฐานของประเทศ โดยธนาคารเพ่ือการเกษตรและ

สหกรณการเกษตรมีลูกคาเปนเกษตรกรและคนในชนบท และธนาคารออมสินกลุมลูกคาของธนาคาร

ออมสินเปนชุมชนฐานรากในเขตเมือง 2) กลุมลูกคาในภาคอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม 

โดยมีธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทยรับผิดชอบดูแลลูกคากลุมนี้ 

3) กลุมลูกคาอสังหาริมทรัพย โดยมีธนาคารอาคารสงเคราะหรับผิดชอบดูแลลูกคากลุมนี้ และ 4) 

กลุมลูกคาอ่ืน ๆ ท้ังนี้เพ่ือใหพนักงานและองคกรสามารถพัฒนาไปพรอม ๆ กัน สามารถสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันและสามารถตอบสนองตอภาคเศรษฐกิจจริง (Real Sector)  

 ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานจึงเปนมูลเหตุท่ีองคกรตองใหความสําคัญ 

โดยเฉพาะผูบริหารในแตละระดับ ตองเขามามีสวนรวมในการพัฒนา เพราะสิ่งนี้ถือวาเปนจุดท่ี

สามารถสรางความแตกตางไดอยางหนึ่งใหกับองคกร เม่ือเปรียบเทียบกับคูแขง และอาจเปนตัวชี้วัด

ความสามารถทางการแขงขันเพ่ือตอสูและอยูรอดในธุรกิจไดเปนอยางดี โดยผูวิจัยเลือกศึกษาวิจัย

เก่ียวกับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะของพนักงานตามความหวังของผูบริหารใน

สถาบันการเงินเฉพาะกิจ เพ่ือเปนการยืนยันองคประกอบท่ีสามารถชวยพัฒนาทักษะพนักงานภายใน

องคกรใหมีความเขมแข็ง ม่ันคง และเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคกรและอุตสาหกรรมทางการเงิน

ใหกับประเทศตอไปอยางยั่งยืน ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) (2551) ท่ีสนับสนุนใหองคกรตาง ๆ ตองเปนองคกรแหงการเรียนรูเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคตโดยมีนโยบายการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมทันตอกระแสโลกาภิวัตน  

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันเก่ียวกับสมรรถนะของพนักงาน

ท่ีผูบริหารคาดหวังในสถาบันการเงินเฉพาะกิจ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 เดวิท แมคเคิลแลนด (David McClelland) นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮารวารดเปนผูริเริ่ม

แนวความคิดเรื่องสมรรถนะ เพ่ือนํามาใชแกปญหาการคัดเลือกบุคคลใหกับหนวยงานของรัฐบาล

อเมริกา โดยใชวิธีการวัดความถนัด นอกจากนั้นยังพบวา IQ สามารถทํานายความสําเร็จการทํางานได

นอย หรือไมสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดเลย หลังจากนั้น เดวิท แมคเคิลแลนด ได

สังเคราะหความรูและวิจัยโดยใช Critical Incident Technique และ Thematic Apperception 

Technique เปนเครื่องมือหลักในการทําความเขาใจและสรางแรงจูงใจ เพ่ือฝกอบรมนักธุรกิจชาวอินเดีย
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ในศตวรรษท่ี 1960 ตอมาในป 1973 ไดเขียนบทความเรื่อง Testing  for Competence rather 

than for Intelligence โดยเนื้อหาสําคัญเปนการเสนอวิธีการวัดผลแบบใหมท่ีทํานายความสําเร็จใน

ชีวิตการทํางานของบัณฑิตไดมากกวาวิธีการวัดทางพุทธิปญญา และตีพิมพในวารสาร American 

Psychologist ซ่ึงบทความดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความจําเปนของภาคเอกชนสหรัฐอเมริกา เก่ียวกับ

ความสามารถในการแขงขันขององคกรยอมมาจากความสามารถและสมรรถนะของบุคคลภายใน

องคกร สงผลใหการพัฒนาระบบสมรรถนะเคลื่อนยายจากภาควิชาการสูภาคปฏิบัติ นอกจากนั้น 

Prahalad and Hamel (1990) ไดนําเรื่องสมรรถนะหลัก มาสรางเปนกลยุทธในการพัฒนาองคกรให

เติบโต และเพ่ือสรางความไดเปรียบเชิงแขงขัน โดยแนวทางดังกลาวไดนํามาใชเก่ียวกับการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรจนถึงปจจุบัน ซ่ึงสมรรถนะมีองคประกอบมาจากความรู ทักษะ 

และทัศนคติ/แรงจูงใจ สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมคือ 1) สมรรถนะข้ันพ้ืนฐาน (Threshold 

Competencies) เปนความรูหรือทักษะพ้ืนฐานท่ีบุคคลจําเปนตองมีในการทํางาน 2) สมรรถนะท่ีทํา

ใหบุคคลแตกตางจากคนอ่ืน (Differentiating Competencies) เปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีผลการทํางาน

สูงกวามาตรฐาน หรือดีกวาบุคคลอ่ืนท่ัวไป ซ่ึงสมรรถนะในกลุมนี้จะมุงเนนท่ีการใชความรู ทักษะและ

คุณลักษณะอ่ืน ๆ รวมถึงคานิยม แรงจูงใจและทัศนคติ เพ่ือชวยใหเกิดผลสําเร็จท่ีดีเลิศในการทํางาน 

อีกท้ังยังเปนสมรรถนะท่ีนักวิชาการจํานวนมากใหความสําคัญในการพัฒนาใหมีข้ึนในบุคคลมากกวา

สมรรถนะกลุมแรก 

 ในปจจุบันองคกรของเอกชนชั้นนําไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการ

บริหารงานมากข้ึน และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมท่ีองคกรตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับ

ตน ๆ โดยผูวิจัยไดนําแนวคิดของ McClelland (1973), ศศิกาญจน  สามัคคีนนท (2556), และอุษาวดี 

บุญรอด (2554) สามารถกําหนดสมรรถนะออกเปน 3 กลุมใหญ ในลักษณะท่ีคลายกัน ดังนี้ 

 1. สมรรถนะหลักขององคกร (Core Competency) คือความสามารถหลักซ่ึงสะทอนใหเห็น

ถึงลักษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุก

ระดับและทุกกลุมงานท่ีองคกรตองการใหมี ท่ีจะชวยสนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายและ

ภารกิจตามวิสัยทัศนท่ีกําหนด  

 2. สมรรถนะดานการบริหาร (Managerial Competency) คือความสามารถของพนักงาน

ในแตละระดับหรือตําแหนงงานจะตองมีและจะแตกตางกันไปตามระดับของความรับผิดชอบหรือตาม

สายการบริหาร 

 3. สมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) คือความสามารถท่ีกําหนดไวสําหรับ

งานในแตละดานหรือตามลักษณะงาน จะมีความสามารถแตกตางกันไปตามหนาท่ี ๆ ไดรับมอบหมาย 

สําหรับประเทศไทย สํานักงาน ก.พ. รวมกับบริษัทเฮยกรุปไดจัดทํา Competency Model ของระบบ

ราชการไทย จากขอมูลหลายแหลงดวยกัน คือ 1) การจัดทํา Competency Expert Panel Workshops 

จํานวน 16 ครั้ง 2) ขอมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานท่ีสงออกไปใหขาราชการตอบ กวา 60,000 ชุด
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ท่ัวประเทศ 3) ขอมูล Hay’s Worldwide Competency Database ซ่ึงเปนขอมูล competency 

best practice ขององคกรภาครัฐในตางประเทศ แบบสมรรถนะ มี 2 สวนคือ สมรรถนะหลักสําหรับ

ตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงานและสมรรถนะประจํากลุมงานซ่ึงแตกตางกันในแตละกลุมงาน 

 การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีทางการเงิน สงผลใหอุตสาหกรรมธนาคารเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาในยุคดิจิตอล จึงตองใหความสําคัญกับเทคโนโลยี 

ดวยการพัฒนาศักยภาพพนักงานธนาคารใหกาวทันเทคโนโลยี โดยมีแนวทางดังนี้ 1) ธนาคารพาณิชย

ไทยควรมีแผนในการพัฒนาทักษะและสมรรถนะเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานใหกับ

พนักงาน มีระบบการจูงใจท้ังในดานผลตอบแทนและความทาทายในการทํางานอยางชัดเจน และเปน

ระบบมาตรฐานขององคกร 2) กําหนดกลยุทธดานพนักงานโดยเนนการเขาถึงกลุมลูกคาใหมากข้ึน  

3) ธนาคารพาณิชยไทยควรพัฒนาระบบการทํางานใหมีมาตรฐานและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ดําเนินงานของพนักงานเพ่ือรองรับกับการแขงขันท่ีมีอยูสูงในปจจุบัน รวมท้ังสรางความตระหนักรูให

พนักงานมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ความสามารถในการใหบริการแกลูกคาท้ังในดาน

ทักษะการดําเนินงาน การติดตอสื่อสาร และภาษาตางประเทศซ่ึงมีความจําเปนตอการดําเนินงานใน

ปจจุบัน เพ่ือรองรับกับเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีมีการนําเขามาพัฒนาการใหบริการในปจจุบัน  

        ท้ังนี้ สถาบันการเงินเฉพาะกิจเปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงการคลัง โดยกรอบ

อัตรากําลังและระดับตําแหนงตองเปนไปตามหลักเกณฑการกําหนดสมรรถนะของสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551) จากการทบทวนงานวิจัยของ จิรศักดิ์  สุทธาดล (2553) 

อุษาวดี  บุญรอด (2554) เก้ือจิตร  ชีระกาญจน (2555) และศศิกาญจน  สามัคคีนนท (2556) ซ่ึงเปน

งานวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะดานการบริหาร และสมรรถนะตามลักษณะงาน ท่ีเนน

การศึกษาสมรรถนะของธนาคารพาณิชย จึงไดนํามาพัฒนากําหนดเปนแนวคิดการวิจัยกําหนดตัวแปร

ดังนี้ 

 สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) ไดแกดานความมุงม่ันสูความสําเร็จ (ACH) ดาน

การบริการดวยใจ (SER) ดานการยึดม่ันในคุณธรรม (INT) ดานการพัฒนาและการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่อง (CON) ดานการสื่อสาร (COM) ดานการทํางานเปนทีม (TEAM) และ ดานความเชี่ยวชาญ

ผลิตภัณฑ (PROD) 

 สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency: MC) ไดแก ดานการจัดการธุรกิจ 

(DEAl) ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (EXP) ดานความยืดหยุนในการบริหารงาน (FLEX) 

 สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency: FC) ไดแก ดานการคิดวิเคราะห 

(ANA) ดานภาวะผูนํา (LEAD) ดานเทคนิค (TEXP) ดานเทคโนโลย ี(TECH) ดานการจัดการตนเอง (SELF) 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

 1. ประชากรและตัวอยาง 

      ประชากรท่ีศึกษา เปนสถาบันการเงินเฉพาะกิจ 6 แหง ไดแก ธนาคารออมสิน ธนาคาร

อาคารสงเคราะห ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมแหงประเทศไทย ธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย ธนาคารอิสลาม

แหงประเทศไทย ผูใหขอมูลในฐานะตัวแทนของสถาบันการเงิน ประกอบดวยบุคคลผูบริหาร 3 กลุม 

คือ ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับปฏิบัติการ ของแตละสถาบันการเงินเฉพาะกิจ 

โดยมีจํานวนผูบริหารจากรายงานประจําปของสถาบันการเงินเฉพาะกิจแตละแหงดังตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1 จํานวนผูบริหารในแตละระดับ ของสถาบันการเงินเฉพาะกิจ 6 แหง 

ผูบริหารในแตละ
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รวม 

ระดับสงู 12 16 18 12 6 8 72 

ระดับกลาง 127 56 96 33 31 42 385 

ระดับปฏิบัติการ 1,187 99 795 122 10 102 2,315 

รวมท้ังสิ้น 1,326 171 909 167 47 152 2,772 
 

ประชากรท่ีเปนผูบริหารสถาบันการเงินเฉพาะกิจท้ัง 6 แหง รวม 2,772 คน จําแนกเปน

ผูบริหารระดับสูง 72 คน ผูบริหารระดับกลาง 385 คน และผูบริหารระดับปฏิบัติการ 2,315 คน 

ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยาง (Sample Size) ทําการทดสอบแบบสอบถามกับตัวอยาง จํานวน 30 ชุด 

และคํานวณคา Partial R2 เพ่ือนําไปประมาณคาขนาดตัวอยางโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป G*Power 

ซ่ึงเปนโปรแกรมสําเร็จรูป ผานการตรวจสอบและรับรองคุณภาพจากนักวิจัยจํานวนมากสําหรับการ

กําหนดขนาดตัวอยางใหถูกตองและทันสมัย จากการประมาณคาตัวอยาง โดยมีคาขนาดอิทธิพล 

(Effect Size) เทากับ 0.25 คํานวณจากคาตัวอยาง 30 ชุดความนาจะเปนของความคลาดเคลื่อนใน

การทดสอบประเภทหนึ่ง (α ) เทากับ 0.05 จํานวนตัวแปรทํานายเทากับ 15 ตัวแปร อํานาจการ

ทดสอบ (1-β ) เทากับ 0.95 จึงไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 450 ตัวอยาง โดยทําการแจกแบบสอบถาม

จํานวน 684 ชุด ในชวงระหวางวันท่ี 1–15 กุมภาพันธ 2561 โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง โดย

กําหนดการสุมตัวอยางแตละสถาบันการเงิน จํานวน 114 ราย ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง จํานวน 

32 ชุด โดยแยกเปนสถาบันการเงินละ 8 ชุด ผูบริหารระดับกลาง จํานวน 92 ชุด โดยแยกเปนสถาบัน
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การเงินละ 23 ชุด และผูบริหารระดับปฏิบัติการ จํานวน 332 ชุด โดยแยกเปนสถาบันการเงินละ 83 

ชุด โดยมีผูตอบแบบสอบถามตอบกลับมา 456 ชุด คิดเปนอัตราตอบกลับรอยละ 66.67  

2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน  

ธนาคารท่ีสังกัดอยูในปจจุบัน และตําแหนงงานปจจุบัน      

ตอนท่ี 2 สมรรถนะของพนักงานท่ีพึงประสงคในสถาบันการเงินเฉพาะกิจตามทัศนะ 

ท่ีคาดหวังของผูบริหาร มีท้ังหมด 3 สมรรถนะโดยมีรายละเอียดขอถาม ดังนี้ 

1) สมรรถนะหลัก(Core Competency) มี 7 ดาน รวม 41 ขอ 

2) สมรรถนะทางการบริหาร(Managerial Competency) มี 3 ดาน รวม 14 ขอ 

3) สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ(Functional Competency) มี 5 ดาน รวม 25 ขอ 

โดยคําถามในตอนท่ี 2 เปนคําถามแบบใหผูตอบแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ โดยใช

มาตราวัดแบบ Likert Scale โดยผูตอบจะแสดงทัศนะ 4 ระดับดังนี้ 

 ระดับสําคัญมากท่ีสุด  หรือมีผลมากท่ีสุด มีคะแนน 4  คะแนน 

 ระดับสําคัญมาก หรือมีผลมาก  มีคะแนน 3  คะแนน 

 ระดับสําคัญนอย หรือมีผลนอย  มีคะแนน 2  คะแนน 

 ระดับสําคัญนอยสุด   หรือมีผลนอยท่ีสุด มีคะแนน 1  คะแนน 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน และผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไป

สอบถามไปหาคาความเชื่อม่ัน โดยการนําไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมทดลองท่ีมีลักษณะคลาย

กลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน พบวามีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมเทากับ 0.983 

 3. การวิเคราะหขอมูล ใชสถิติเชิงพรรณนา สําหรับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

และใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 (Second Order Confirmatory Factor Analysis) 

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือศึกษาองคประกอบของสมรรถนะของพนักงานตามความคาดหวังของ

ผูบริหารในสถาบันการเงินเฉพาะกิจ  

 

ผลการวิจัย 

ตอนท่ี 1 สภาพท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวนทั้งหมด 279 คน คิดเปน

รอยละ 61.18 และผูบริหารกลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนเพศหญิง มีจํานวนทั้งหมด 177 คน คิดเปน

รอยละ 38.82 โดยมีรายละเอียดดังนี้ ผูบริหารระดับสูง มีจํานวน 32 คน เปนเพศชายรอยละ 4.62 

เปนเพศหญิงรอยละ 2.41 ผูบริหารระดับกลาง มีจํานวน 92 คน เปนเพศชายรอยละ 13.38 เปนเพศหญิง

รอยละ 6.80 และผูบริหารระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 332 คน เปนเพศชายรอยละ 43.20 

เปนเพศหญิงรอยละ 29.61 



SOUTHEAST BANGKOK JOURNAL 
                                                                                                                   Vol. 6  No.2  July  - December  2020 

25 

 
 

ผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโท มีจํานวน 321 คน คิด

เปนรอยละ 70.39 รองลงมาเปนผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 134 

คน คิดเปนรอยละ 29.39 และผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก มีจํานวน 1 คน 

คิดเปนรอยละ 0.22 โดยมีรายละเอียดดังนี้ ผูบริหารระดับสูงสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโท 

รอยละ 6.80 และระดับปริญญาเอกรอยละ 0.22 ผูบริหารระดับกลางสวนใหญมีการศึกษาระดับ

ปริญญาโทรอยละ 17.54 และมีการศึกษาระดับปริญญาตรีรอยละ 2.63 ผูบริหารระดับปฎิบัติการ

สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโทรอยละ 46.05 และมีการศึกษาระดับปริญญาตรีรอยละ 26.75 

ผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญมีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีจํานวน 442 คน คิด

เปนรอยละ 96.93 รองลงมาเปนผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีมีอายุการทํางานต่ํากวา 3 ป มีจํานวน 4 คน 

คิดเปนรอยละ 6.70 และผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีมีอายุการทํางานระหวาง 3–5 ป มีจํานวน 1 คน คิด

เปนรอยละ 1.60 โดยมีรายละเอียดดังนี้ ผูบริหารระดับสูงสวนใหญมีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป รอยละ 

6.14 และอายุการทํางานต่ํากวา 3 ป รอยละ 0.88 ผูบริหารระดับกลางสวนใหญมีอายุการทํางาน 10 

ปข้ึนไป รอยละ 17.98 รองลงมาคืออายุการทํางาน 3-10 ป รอยละ 1.32 และอายุการทํางานตํ่ากวา 

3 ป รอยละ 0.88 ผูบริหารระดับปฎิบัติการสวนใหญมีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไปรอยละ 72.81 

ผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญมีดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูง มีจํานวน 29 คน 

คิดเปนรอยละ 48.30 รองลงมาเปนผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับกลาง มี

จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 30.00 และผูบริหารกลุมตัวอยางท่ีดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับ

ปฏิบัติการ มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.70  

ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาสมรรถนะของพนักงานท่ีผูบริหารสถาบันการเงินเฉพาะกิจ

คาดหวัง 

ความสําเร็จขององคกรข้ึนอยูกับสมรรถนะของพนักงาน การศึกษาสมรรถนะของพนักงาน

ผูปฏิบัติงานในสถาบันการเงินเฉพาะกิจ จําแนกออกเปน สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) 

สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency: MC) และสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ

(Functional Competency: FC) 
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ตารางท่ี 2 แสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายและการจัดระดับความสําคัญ 

    สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency) แยกรายดานและยอดรวม 

ดานของสมรรถนะของพนักงาน Mean sd. 

ระดับ

ความสําคัญ 

ลําดับท่ี 

สมรรถนะหลัก(Core Competency: CC) 3.880 0.236 มากท่ีสุด  

 ดานความมุงม่ันสูความสําเร็จ (ACH) 3.915 0.215 มากท่ีสุด 3 

 ดานการบริการดวยใจ (SER) 3.883 0.209 มากท่ีสุด 5 

 ดานการยึดม่ันในคุณธรรม (INT) 3.934 0.261 มากท่ีสุด 1 

 ดานการพัฒนาและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (CON) 3.799 0.373 มากท่ีสุด 7 

 ดานการสื่อสาร (COM) 3.855 0.286 มากท่ีสุด 6 

 ดานการทํางานเปนทีม (TEAM) 3.917 0.239 มากท่ีสุด 2 

 ดานความเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ (PROD) 3.885 0.297 มากท่ีสุด 4 

สมรรถนะทางการบริหาร 

(Managerial Competency: MC) 
3.817 0.347 มากท่ีสุด  

 ดานการจัดการธุรกิจ (DEAl) 3.786 0.347 มากท่ีสุด 2 

 ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (EXP) 3.896 0.300 มากท่ีสุด 1 

 ดานความยืดหยุนในการบริหารงาน (FLEX) 3.766 0.359 มากท่ีสุด 3 

สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ 

(Functional Competency: FC) 
3.878 0.262 มากท่ีสุด  

 ดานการคิดวิเคราะห (ANA) 3.883 0.275 มากท่ีสุด 4 

 ดานภาวะผูนํา (LEAD) 3.910 0.236 มากท่ีสุด 1 

 ดานเทคนิค (TEXP) 3.817 0.351 มากท่ีสุด 5 

 ดานเทคโนโลย ี(TECH) 3.885 0.309 มากท่ีสุด 3 

 ดานการจัดการตนเอง (SELF) 3.895 0.246 มากท่ีสุด 2 

รวม 3.858 0.281 มากท่ีสุด  
 

ในภาพรวมสมรรถนะของพนักงานท่ีพึงประสงคในสถาบันการเงินเฉพาะกิจตามทัศนะ      

ท่ีคาดหวังของผูบริหารอยูในระดับสําคัญมากท่ีสุด โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซึ่งเทากับ 3.858 โดย

สามารถเรียงตามลําดับความคิดเห็นแยกตามกลุมสมรรถนะไดดังตอไปนี้ (ตารางท่ี 2) 

กลุมสมรรถนะหลัก ลําดับท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดอันดับท่ี 1 ดานการยึดม่ันในคุณธรรม  

ลําดับท่ี 2 คือ ดานการทํางานเปนทีม ลําดับท่ี 3 ดานความมุงม่ันสูความสําเร็จ ลําดับท่ี 4 ดานความ
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เชี่ยวชาญผลิตภัณฑ ลําดับท่ี 5 ดานการบริการดวยใจ ลําดับท่ี 6 ดานการสื่อสาร และดานการพัฒนา

และการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เปนลําดับสุดทาย 

กลุมสมรรถนะการบริหาร ลําดับท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดอันดับท่ี 1 ดานการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ลําดับท่ี 2 ดานการจัดการธุรกิจ และดานความยืดหยุนในการบริหารงาน เปน

ลําดับสุดทาย 

กลุมสมรรถนะตามสายอาชีพ ลําดับท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดอันดับท่ี 1 ดานภาวะผูนํา 

ลําดับท่ี 2 ดานการจัดการตนเอง ลําดับท่ี 3 ดานเทคโนโลยี ลําดับท่ี 4 ดานการคิดวิเคราะห และดาน

เทคนิค เปนลําดับสุดทาย 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของตัวบงช้ีสมรรถนะของ

พนักงานตามท่ีผูบริหารคาดหวังในสถาบันการเงินเฉพาะกิจ 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง ตัวบงชี้สมรรถนะของพนักงานท่ี

คาดหวังของผูบริหารในสถาบันการเงินเฉพาะกิจ ท้ัง 3 ดาน  
 

ตารางท่ี 3  คาสถิติตาง ๆ ในการตรวจสอบความเชื่อมโยงของแบบจําลองสมการโครงสราง  

คาสถิติในการทดสอบ คาสถิติในโมเดล 
เกณฑในการพิจารณา 

(Kline, 2005) 

ผลการ

พิจารณา 

คาไค-สแควร(Chi-Square)ท่ี 

df=9 
17.928 / 9 = 1.992 < 2 ผานเกณฑ 

ระดับความนาจะเปน 

(Probability Level) 
0.056 p> 0.05 ผานเกณฑ 

คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน

(GFI) 
0.991 0.00<GFI< 1.00 ผานเกณฑ 

คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน

เชิงเปรียบเทียบ (CFI) 
0.998 0.00<CFI< 1.00 ผานเกณฑ 

คาดัชนีความคลาดเคลื่อนใน

การประมาณคาพารามิเตอร 

(RMSEA) 

0.057 0.05<RMSEA< 0.08 ผานเกณฑ 

            

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะของพนักงานตามความคาดหวังของ

ผูบริหารในสถาบันการเงินเฉพาะกิจ คาสถิติทดสอบบงชี้วาแบบจําลองสมการโครงสรางสมรรถนะ

ของพนักงานท่ีพึงประสงคในสถาบันการเงินเฉพาะกิจตามทัศนะท่ีคาดหวังของผูบริหาร สมมุติฐาน

ของแบบจําลองมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑท่ีดี โดยมีคาดัชนีความ



28 SOUTHEAST BANGKOK JOURNAL 
Vol. 6  No.2  July  - December  2020 

 

สอดคลอง 2χ = 17.928, df=9, p=0.056, CFI = 0.98, GFI = 0.991, RMSEA = 0.057 น้ําหนัก

องคประกอบมาตรฐานของตัวบงชี้ทุกตัวมีคาระหวาง 0.25–0.92 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ทุกคา  โดยเรียงลําดับความสําคัญจากคะแนนน้ําหนัก ดังนี้ (รูปท่ี 1 และตารางท่ี 3) 

1. องคประกอบสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency: FC) 

ประกอบดวย 2 ดาน โดยเรียงลําดับความสําคัญจากคะแนนน้ําหนัก ไดแก ดานภาวะผูนํา (LEAD) 

ดานเทคนิค (TEXP)  

2. องคประกอบสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency: MC) ประกอบดวย 

3 ดาน เรียงลําดับความสําคัญจากคะแนนน้ําหนัก ไดแก ดานการจัดการธุรกิจ (DEAL) ดานการสั่งสม

ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (EXP) และดานความยืดหยุนในการบริหารงาน (FLEX) 

3.  องคประกอบสมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) ประกอบดวย 3 ดาน โดยเรียงลําดับ

ความสําคัญจากคะแนนน้ําหนัก ไดแก ดานความเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ (PROD) ดานการทํางานเปนทีม

(TEAM) และดานการสื่อสาร (COMM)  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะของพนักงานตามความคาดหวังของ

ผูบริหารในสถาบันการเงินเฉพาะกิจ 

 
Chi-Square = 17.928 df=9 p = 0.056 RMSEA = 0.057 CFI = 0.998 GFI = 0.991 

รูปท่ี 1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะของพนกังานตามความคาดหวังของผูบริหารในสถาบัน

การเงินเฉพาะกิจ 
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การอภิปรายผลและสรุป 

องคประกอบเชิงสมรรถนะตามความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และ

ผูบริหารระดับปฏิบัติการของ สถาบันการเงินเฉพาะกิจในประเทศไทย ของพนักงานตามท่ีคาดหวังของ

ผูบริหาร ประกอบดวย 3 องคประกอบ รวมท้ังหมด 8 ดาน โดยเรียงลําดับความสําคัญจากคะแนนน้ําหนัก

ของแตละองคประกอบดังนี้ 

1. องคประกอบสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency : FC) เปน

สมรรถนะท่ีบุคคลท่ีทํางานในสายอาชีพนั้น ๆ ตองมีเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก และมีความจําเปนใน

วิชาชีพ องคกรตองการเพ่ือใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน แตละองคกรตองการสมรรถนะ

เฉพาะตามสายอาชีพ ใหมี และแตกตางกันไปตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายงาน 

ประกอบดวย 2 ดาน โดยเรียงลําดับความสําคัญจากคะแนนน้ําหนัก ไดแก ดานภาวะผูนํา (LEAD) 

ดานเทคนิค (TEXP) เปนสมรรถนะของพนักงานท่ีพึงประสงคในสถาบันการเงินเฉพาะกิจตามทัศนะท่ี

คาดหวังของผูบริหาร เนื่องจากพนักงานของสถาบันการเงินเฉพาะกิจควรตองมีการประยุกตใชความรู 

ประสบการณ บทเรียนในอดีต มาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือระบุประเด็นปญหา ทางแกไขปญหาอยางมี

เหตุและมีผลภายใตสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทางการเงินตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย

ของ เก้ือจิตร  ชีระกาญจน (2555) ศึกษาสมรรถนะในปจจุบันของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากร

บุคคล ในกลุมธนาคารพาณิชยในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของผูจัดการฝายบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย จะตองมีความสามารถในทักษะดานความเปน

ผูนําและดานเทคนิคซ่ึงเปนความเชี่ยวชาญพิเศษ สอดคลองกับผลงานของ อุษาวดี  บุญรอด (2554) 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะพนักงานสินเชื่อธนาคารกรุงไทย สังกัดสํานักงานเขตกําแพงเพชร ผลการวิจัย

พบวา การพัฒนาดานสมรรถนะการบริหารจัดการ 3 ดานคือ การตัดสินใจ การคิดเชิงวิเคราะห และ

การบริหารความเปลี่ยนแปลง และสอดคลองกับ จิรศักดิ์  สุทธาดล (2553) ศึกษาเรื่องสมรรถนะของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยท่ีพึงประสงคตามทัศนะของผูบริหาร ผลการวิจัยพบวาผูบริหารมีทัศนะ

เก่ียวกับสมรรถนะของพนักงานท่ีพึงประสงคโดยรวมท้ังหมด 3 ดาน ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ

บุคคล สมรรถนะดานการจัดการธุรกิจ และสมรรถนะดานการจัดการตนเอง 

2. องคประกอบสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency: MC) เปนสมรรถนะท่ี

แสดงความสามารถของพนักงาน เปนสมรรถนะท่ีองคกรใหความสําคัญเปนอันดับสอง ประกอบดวย 

3 ดาน โดยเรียงลําดับความสําคัญ ไดแก ดานการจัดการธุรกิจ (DEAL) ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ (EXP) และ ดานความยืดหยุนในการบริหารงาน (FLEX) พนักงานของสถาบันการเงิน

เฉพาะกิจควรตองมีความรูทางดานธุรกิจการเงิน และสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงขอมูล

ธุรกิจตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกรเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล ซ่ึงสอดคลอง

กับงานวิจัยของ จิรศักดิ์  สุทธาดล (2553) ท่ีศึกษาเรื่องสมรรถนะของพนักงานธนาคารพาณิชยไทย  

ท่ีพึงประสงคตามทัศนะของผูบริหาร ผลการวิจัยพบวาผูบริหารมีทัศนะเก่ียวกับสมรรถนะของพนักงาน
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ธนาคารท่ีพึงประสงค 3 ดาน ไดแก สมรรถนะดานการจัดการบุคคล สมรรถนะดานการจัดการธุรกิจ 

และสมรรถนะดานการจัดการตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ เก้ือจิตร  ชีระกาญจน (2555) ศึกษา

สมรรถนะในปจจุบันของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ในกลุมธนาคารพาณิชยในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคารพาณิชยในประเทศ

ไทย จะตองมีความสามารถในทักษะดานความยืดหยุนในการบริหารงาน 

3. องคประกอบสมรรถนะหลัก (Core Competency : CC) เปนสมรรถนะท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและมีการติดตามประเมินผลอยางเปนระบบ 

เพ่ือใหพนักงานมีขีดความสามารถเหมาะสมตามท่ีธนาคารตองการ ซ่ึงจะมีสวนท่ีจะชวยใหองคกร

บรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได ประกอบดวย 3 ดาน โดย เรียงลําดับความสําคัญจากคะแนนน้ําหนัก 

ไดแก ดานความเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ (PROD) ดานการทํางานเปนทีม (TEAM) และดานการสื่อสาร

(COMM) เนื่องจากธนาคารจัดเปนธุรกิจประเภทบริการ พนักงานจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสามารถสราง

ความนาเชื่อถือและภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกร ดังนั้นผูบริหารจึงคาดหวังใหพนักงานธนาคารทุกคนมี

คุณภาพ เปนนักการธนาคารมืออาชีพ มีความเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ เพ่ือทําหนาท่ีใหคําแนะนํา

ผลิตภัณฑใหม ๆ ใหแกลูกคาตลอดจนสามารถตอบขอสงสัยไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสามารถใน

การทํางานเปนทีม และมีความสามารถในการติดตอสื่อสาร ซ่ึงสมรรถนะหลักดังกลาว เปนตัว

ขับเคลื่อนใหองคกรมีประสิทธิภาพ ผลการศึกษาของ เก้ือจิตร  ชีระกาญจน (2555) เรื่อง สมรรถนะ

ในปจจุบันของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ในกลุมธนาคารพาณิชยในประเทศไทย พบวา 

สมรรถนะของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคาร พาณิชยในประเทศไทย จะตองมี

ความสามารถในทักษะดานการการสื่อสาร และการทํางานเปนทีม และสอดคลองกับงานวิจัยของ 

อุษาวดี  บุญรอด (2554) ที่ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะพนักงานสินเชื่อ ธนาคารกรุงไทย สังกัด

สํานักงานเขตกําแพงเพชร ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะหลักของพนักงานกลุมปฏิบัติการไดแก การ

ติดตอสื่อสาร การทํางานเปนทีม การแกไขปญหา และความมุงม่ันตอความสําเร็จ 

ขอเสนอแนะ 

1. ฝายทรัพยากรบุคคลของสถาบันการเงินเฉพาะกิจ ควรมีการปรับกระบวนการคัดเลือก

บุคลากรใหสอดคลองกับทัศนะของผูบริหารสถาบันการเงินเฉพาะกิจ เพ่ือใหบุคลากรท่ีเขามาทํางานมี

สมรรถนะตรงตามความตองการของผูบริหาร 

2. ฝายทรัพยากรบุคคล สามารถสรางโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมี

สมรรถนะตามท่ีผูบริหารคาดหวังสามารถปฏิบัติงานไดสัมฤทธิ์ผลมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบสมรรถนะของผูบริหารธนาคารพาณิชยในประเทศไทย

กับสถาบันการเงินประเภทอ่ืน วาสามารถใชสมรรถนะเดียวกันไดหรือไม 
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2. ควรศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะทางดานวิชาชีพในตําแหนงงานตาง ๆ เพ่ือใหสถาน

ประกอบการนําไปพัฒนาพนักงานใหมีสมรรถนะตรงตามความตองการของสถานประกอบการนั้น ๆ  
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