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บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลกลุมธุรกิจ

ธนาคาร (2) สรางรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงาน และ (3) ประเมินรูป

แบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงาน สรางรูปแบบโดยใชเทคนิคเดลฟาย ทําการวิเคราะห

ขอมูลโดยการคํานวณหาคามัธยฐาน และพิสัยระหวางควอไทล 

ผลการวิจัย พบวา

1) สภาพการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลกลุมธุรกิจธนาคาร พบวาขอท่ีมีคาความถ่ีสูงสุดในแตละดานไดแก 

(1) ดานการพัฒนานักทรัพยากรมนุษยใชวิธีการเรียนรูในงาน (2) ดานโครงสรางงานทรัพยากรบุคคล (3) ดาน

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 2) รูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร 

ไดแก (1) องคประกอบของการสรางกลุม (2) องคประกอบการระดมความคิด (3) องคประกอบการกําหนด

บรรทัดฐาน (4) องคประกอบการปฏิบัติงาน และ (5) องคประกอบของการแยกกลุมหรือการสลายกลุม และ 

3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับรางรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร

พบวาทุกองคประกอบมีความเหมาะสมและเปนไปได
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Abstract

The objectives of this research are to (1) study the conditions and problems of human 

resource development for business banking (2) create a model for human resource 

development for business banking by using cross-functional teams, and (3) evaluate 

development model for human resource development by using cross functional teams by 

Delphi method. Data were analyzed by means and median between quartiles. 

Research results can be summarized as follows:

1) Conditions and problems of human resource development for business banking have 

the highest frequent rate in each area as follows: (1) Human resource development, using 

learning methods in the work (2) Structure of human resource work (3) the competency 

needed to perform the job. 2) A model for human resource development by using cross-func-

tional teams for business banking consists of (1) the composition of the creation of the group 

(2) the brainstorming component (3) Criteria for determining norms (4) the operational 

components and (5) component of group separation or group breakdown and 3) Opinions about 

draft model for human resource development by using cross-functional teams for business 

banking were that every element is appropriate and feasible.

Keywords: Human Resource Development; Cross-Functional Team; Business Banking; 

  Development model; Development evaluations

Type of Article: Research Article

Cite this article as:

Chinachoti, P., Cruthaka, C, & Chancharon, D. (2021). A human resource officer development 

 model for the banking business employing a cross function team. Ph.D. in Social Sciences 

 Journal, 11(1), 118-132.

1 Doctor of Philosophy Program in Human Resource Development, Ramkhamhaeng University
  2086 Ramkhamhaeng Road, Haumark, Bangkapi, Bangkok 10240, Thailand 
  E-mail: pavitc@yahoo.com

2,3 Faculty of Human Resource Development, Ramkhamhaeng University

119

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2564)



ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ 

ผูจัดการงานบุคคล กลุมธุรกิจธนาคารพาณิชย ขนาด

กลางและใหญสังกัดธนาคารแหงประเทศไทย ในเขต

กรุงเทพมหานคร

2. ขอบเขตเนื้อหา ศึกษา สภาพและปญหา

การพัฒนานักทรัพยากรบุคคล รูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงาน

3.  ขอบเขตระยะเวลาในการวิจัย คือ ระยะเวลา 

6 เดือน

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ไดรปูแบบทีเ่ปนเครือ่งมอืทีใ่ชในการพฒันาคณุ

ลกัษณะบคุคลากรดานทรพัยากรบคุคลใหตรงกบัความ

ตองการขององคการ

2.  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบการ

บริหารงานที่เกี่ยวของกับการทํางานขามสายงาน

ทําใหการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน

ประเทศไทยใหดีขึ้น

3. ได ต นแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ที่สามารถชวยเพิ่มประสิทธิภาพใหกับนักพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในองคกรอื่นๆ ตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน

Shermon (2004, pp. 28-29) ไดใหความ

หมายสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคล

ในการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานที่องคการตองการ 

(พฤติกรรมของบุคคล) และผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ

โดยทั่วไปสมรรถนะ(competency) สามารถ

จําแนกได  เป นสองประเภทใหญ ๆ ดั งต อไปนี้ 

(Chinachoti, 2013)

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันอยูในชวงปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 ที่มี

การสะสมเทคโนโลยีมาพอสมควรจนเกิดการนําสูโลก

การเปลี่ยนแปลง ยุคนี้มีหลากหลายงานที่ถูกทดแทน

โดยโปรแกรมงาน หุนยนต และอื่นๆ รวมทั้งวิถีชีวิต

ของผู คนในสังคม ทั้งที่เปนการเปลี่ยนแปลงในรูป

แบบส่ิงใหมและการพัฒนาตอยอด นวัตกรรมจะชวย

เพิ่มประสิทธิภาพและสงเสริมขีดความสามารถของ

มนุษยและรวมทั้งการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสู

ประเทศไทย 4.0 (Office of the National Economic 

and Social Development Board, 2017) ทําให

พนักงานมีแนวโนมถูกลดจํานวนลง ดังเชน ธนาคาร 

ภาคการบริการ โรงงานตางๆ มีจํานวนพนักงานถูกลด

ลงฝายสนับสนุนเชนงานบุคคลก็มีแนวโนมที่ถูกจํากัด

จํานวนพนักงาน และตองการคนทีเ่ขาใจในองคกรมาก

ขึ้น ทํางานไดหลากหลายหนาที่ ทํางานทดแทนกันได 

พรอมโยกยายบทบาทหนาที่การทํางานรูปแบบการ

พัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของ

กลุมธุรกิจธนาคาร

จากผลกระทบดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษารูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีม

ขามสายงานกลุมธุรกิจธนาคาร รูปแบบที่สรางขึ้นจะ

สามารถใชเปนตนแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล 

ใหสามารถทาํงานไดอยางหลากหลายหนาที ่เพือ่ใหงาน

ดานบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนภายใตภาวการณ

เปลี่ยนแปลงของสังคมไทย

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาสภาพ และปญหาการพัฒนานัก

ทรัพยากรบุคคลกลุมธุรกิจธนาคาร

2.  เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลโดยใชทีมขามสายงาน

3.  เพื่อประเมินรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลโดยใชทีมขามสายงาน
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1.  ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (core 

competency) คือ Competency ที่เปนแกนหลัก

ขององคการนั้นๆ ซึ่งทุกคนในองคการตองมีคุณสมบัติ

ที่เหมือนกัน

2.  ความสามารถเชิงสมรรถนะดานเทคนิค 

(technical competency) คือ สมรรถนะที่กําหนด

ไวสําหรับงานในแตละดานหรือตามลักษณะงาน ซึ่ง

จะมีขั้นความสามารถแตกตางกันไปตามหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย

Cruthaka (2017, p. 76) สรุปความหมาย

สมรรถนะวา หมายถึง การแสดงออกของบุคคล

ถึงความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการ

กระทําหรือการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของ

ตนเองอยางมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังของ

บุคคลอื่น

Clark (1999, p. 20) ไดใหความหมายสมรรถนะ 

หมายถึง สมรรถนะจะประกอบ ดวยองคประกอบท่ี

สําคัญ 2 ประการ ไดแก (1) ความรู (knowledge) 

ทักษะ (skills) และความสามารถ (abilities)

โครงสรางองคการของการบริหารทรัพยากรบุคคล

Siriwongse (2013, p. 3) การจัดการทรัพยากร

บุคคลเปนกระบวนการที่มีการใชกลยุทธและศิลปะ

อยางมีประสิทธิภาพเพื่อให บรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายดังนั้นการทรัพยากรบุคคลหมายถึงพนักงาน

ที่ทํางานในองค การเกี่ยวกับการจัดหาพนักงาน 

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน การพัฒนา

พนักงาน การจูงใจ การรักษาพนักงานและการยุติการ

จางงานขององคการในการบริหารงานโดยคํานึงถึง

การวิเคราะหงาน การวางแผนดานทรัพยากรบุคคล 

ซึ่งเปนกระบวนการการคัดเลือกคนเขาทํางานการฝก

อบรมละคาจางเงนิเดอืนและสวสัดกิารการประเมนิผล

การปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธ

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

Cruthaka (2017, pp. 203-204) การพัฒนา

ทรพัยากรบคุคลมงีาน 3 ดานดงัตอไปนี ้(1) การพฒันา

รายบุคคล (individual development) (2) การพฒันา

อาชีพ (career development) และ (3) การพัฒนา

องคการ (organization development)

Kirkpatrick, D. L., and Kirkpatrick, J. D. (2007) 

อธิบายการประเมินผลการฝกอบรมท่ีสงผลตอผลลัพธ

ในการทํางาน ดังนี้ (1) การประเมินดานการเรียนรู 

(learning) เพือ่วัดความรู ทักษะ และทัศนคตท่ีิ (2) การ

ประเมินพฤติกรรม (behavior) และ (3) การประเมิน

ผลลัพธที่เกิดขึ้นตอองคการ (result)

แนวคิดบริหารทีมงานและการทํางานเปนทีม

Tuckman (1965) ขั้นตอนการสรางทีมงาน รวม 

5 ขัน้ตอน ดงัตอไปนี ้Forming คอื การกอรางสรางทมี

หรือการรวมตัวกันของสมาชิกทีม Storming คือการ

ระดมความคดิเพือ่ทาํใหทมีดําเนนิไปในทศิทางเดยีวกัน 

Norming คอืการกาํหนดทศิทางเปาหมาย บรรทัดฐาน

ของทีม Performing คือการปฏิบัติงานรวมกันอยางมี

ประสิทธิภาพ Adjourning คือการแยกยายกันเมื่อถึง

เวลาหรือทีมบรรลุเปาหมาย 

Colquitt, LePine, and Wesson (2015, p. 

360) กลาวถึงขั้นตอนการพัฒนากลุมดังนี้ขั้นตอน (1) 

ขั้นตอนในการสรางกลุม (forming stage) (2) ขั้นตอน

ในการระดมความคดิ (storming stage) (3) ขัน้ตอนใน

การกําหนดบรรทัดฐาน (norming stage) (4) ขั้นตอน

ในการดําเนินงาน (performing stage) (5) ขั้นตอนใน

การแยกกลุมหรือการสลายกลุม (adjourning stage)

แนวคิดรูปแบบทีมงานขามสายงาน

Robbins and Judge (2011, pp. 350-352) 

กลาวถึง ทีมงานขามสายงาน (cross functional 

teams) มีความหลากหลายภายในองคการหรือแมแต

121

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2564)



ระหวางองคการในการแลกเปลี่ยนขอมูล การพัฒนา

ความคิดใหม การแกปญหาและประสานงานโครงการ

ที่มีความซับซอน ขั้นตอนแรกของการเริ่มตน ทีมงาน

ขามหนาที่จะตองการเวลามากเพื่อใหสมาชิกเรียนรูที่

จะทํางานรวมกันในงานที่แตกตางและซับซอน ตองใช

เวลาในการสรางความไววางใจและการทํางานเปนทีม

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
นักทรัพยากรบุคคลมีหลายบทบาทหนาที่ ความ

หลากหลายขึน้อยูกบัแตละโครงสรางองคกรสอดคลอง

กับ Suthamanon (2008) ศึกษาพบวา นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการธุรกิจในประเทศไทยมี 

4 บทบาท (1) บทบาทการวางระบบงานและการนํา

การเปล่ียนแปลงดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(2) บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

(3) บทบาทการใหคําปรึกษาแนะนําการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย (4) บทบาทการอํานวยความสะดวก

และใหบริการดานทรัพยากรมนุษย เมื่อทราบถึง

บทบาทหนาที่โครงสรางของฝายทรัพยากรบุคคลแลว

ศึกษาตวัแปรดานสมรรถนะของนกัทรพัยากรบคุคลซึง่

สอดคลองกบั Cheeraka (2012) ศกึษาพบวา สรรถนะ

ของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคาร

พาณิชยในประเทศไทย มีองคประกอบหลัก 3 องค

ประกอบ คือความรู ทักษะ และคุณลักษณะ และจะ

ตองมีความสามารถแตละองคประกอบดังนี้ (1) ดาน

ความรู (knowledge) ผูจัดการฝายบริหารทรัพยากร

บุคคลจะตองมี Technical Skill และ Focus on 

Customer องคประกอบที่ (2) ดานทักษะ (skill) ผู

จดัการฝายทรพัยากรบคุคลจะตองม ีCommunication 

และTeam Work และองคประกอบที่ (3)คุณลักษณะ 

(attribute) ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลจะตองมี 

Innovation, Leader Ship, Flexibility, Motivation, 

Building Relationship เมื่อไดมาซึ่งสมรรถนะของ

นักทรัพยากรบุคคลแลว ดานตัวแปรการสรางทีมขาม

สายงาน สอดคลองกับ Akakuianan (2008) ศึกษา

พบวา สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และ

กระบวนการทีมรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ

ประสิทธิผลของทีมขามสายงานไดรอยละ 82 ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธิผล

ของทีมขามสายงานมากที่สุด ความฉลาดทางอารมณ

ของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรง

ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และ Ali (2016) 

ศึกษาพบวา แบงการคนหาออกเปนสองสวนหลักคือ

ผลการสื่อสารในการทํางานของทีมขามสายงานและ

ประสิทธิภาพของเครื่องมือสื่อสารท่ีเฉพาะเจาะจงที่

สมาชิกในทีมและหัวหนาทีมใช และดานการสรางทีม 

สอดคลองกับ Wang, Chen, Lin, and Hsu (2010) 

ศึกษาพบวา ทีมงานขามสายงานท่ีมีประกอบดวย

ผูเชี่ยวชาญและชางเทคนิคเปนประเด็นสําคัญ การ

ศึกษานี้อิงเกี่ยวกับ ทฤษฎีระบบ สํารวจตัวแปร

สําคัญบางอยางของทีมในโรงพยาบาลรวมถึงลักษณะ

โครงสรางของทีมกระบวนการทีมและประสิทธิผล 

พบวา (1) สําหรับโครงสรางของทีมลักษณะเฉพาะ

บรรทัดฐานของทีมมีผลตอประสิทธิภาพของทีม 

(2) กระบวนการทีมมผีลตอประสทิธผิล (3) บรรทัดฐาน

ของทีมและความสามัคคีของทีมมีผลตอกระบวนการ

ของทีม และ (4) กระบวนการของทีม และ Cui (2016) 

ศึกษาพบวา ระบบทําการตรวจสอบการตัดสินใจอยาง

เปนระบบทําในทีมขามสายงาน เปน กระบวนการ

ตดัสนิใจขององคการเฉพาะและสาํหรบัการจดัตาํแหนง

ของ การตัดสินใจของหนวยงานดวยการตัดสินใจท่ี 

“ดีท่ีสุด” ซ่ึงจะชวยเพิ่มผลตอบแทนสูงสุดของบริษัท 

เมื่อสรางทีมขามสายงานแลวดานการพัฒนาทีมขาม

สายงานสอดคลองกับ สําหรับ Chancgaroen (2013) 

ศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับ

วิสัยทัศน และพันธกิจองคกร วิธีการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ดําเนินการโดยการฝกอบรมพนักงาน การ

ออกแบบหลักสูตร และโครงการกระบวนการพัฒนา
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แบงเปน 5 ขั้นตอน ดังน้ี (1)ทบทวนวิสัยทัศนและ

พันธกิจ (2) วิเคราะหความจําเปนและปญหาของการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล และสภาพแวดลอมภายใน

และภายนอกองคการ (3) ออกแบบและพัฒนาการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับพันธกิจและ

เปาหมายองคการ (4) ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (5) การประเมินและควบคุมกลยุทธ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ Anthony, Green, 

and McComb (2014) ศึกษาพบวา ประการแรก

คุณภาพของการประสานงานระหวางแผนก และ

สาํนักงานใหญมสีวนเกีย่วของกบัความขดัแยงดานลาง

ของขอบเขตระหวาง ทมีงานขามสายงานโครงการและ

หัวหนาแผนกและยังดีขึ้นประสิทธิภาพของโครงการ

จากการทบทวนวรรณกรรมจากผูวิจัยหลายทาน

มีความสอดคลองกับตัวแปรดานสมรรถนะของนัก

ทรัพยากรบุคคลคือ (1) ดานความรู (knowledge) 

(2) ดานทักษะ (skill) (3)คุณลักษณะ (attribute)  รวม

ถึงรูปแบบสรางทีมขามสายงาน โดยลักษณะการสราง

ทีม กระบวนการสรางทมีสรางบรรทดัฐานของทมี และ

การพัฒนารูปแบบบริหารทีมงานขามสายงาน 

ระเบียบวิธีวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง จํานวนประชากรคือ

ผูเชี่ยวชาญดานปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคลหรือผูที่ได

รับมอบหมาย ผูเชี่ยวชาญดานวิชาการทางทรัพยากร

บุคคล และผูเชี่ยวชาญที่เปนผูบริหารระดับผูจัดการ

ขึน้ไป กลุมตวัอยาง 49 คน ใชวธิกีารเลอืกกลุมตวัอยาง

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครือ่งมือทีใ่ชคอื 

สัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-Structured 

Interview) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ

สัมภาษณ การทําเดลฟายเทคนิค และการสนทนา

กลุม โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ การศึกษาสภาพ

และปญหา การพัฒนานักทรัพยากรบุคคลกลุมธุรกิจ

ธนาคาร โดยการสัมภาษณผูจัดการงานบุคคลหรือ

ผูที่ไดรับมอบหมาย จํานวน 22 คน สรางรูปแบบ

การพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงาน

กลุมธุรกิจธนาคาร โดยการสํารวจความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟาย จํานวน 18 คน การ

ประเมินรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใช

ทีมขามสายงานกลุมธุรกิจธนาคาร โดยการประเมิน

ความเหมาะสมและความเปนไปได ของรูปแบบจาก

การสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ จํานวน 9 คน

การวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหเนื้อหา 

(content analysis) ของคําตอบของผูเชีย่วชาญ ผูวจิยั

นําการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ

โดยใชแบบสอบถามปลายเปด ใหผูเชี่ยวชาญแสดง

ความคิดเห็นอยางอิสระเกี่ยวกับสภาพ และปญหา มา

วิเคราะหเนื้อหา (content analysis) และจัดกลุม 

(categorized) และสรุปแจกแจงดวยตารางแสดงเปน

ความถ่ี คําตอบท่ีไดจากกลุมผูเช่ียวชาญในการตอบ

แบบสอบถามมาคํานวณหาคามัธยฐาน และคาพิสัย

ระหวางควอไทลของคําถามแตละขอ ทั้งหมด 3 รอบ 

และหาระดับความจําเปน และผูเชี่ยวชาญมีความเห็น

สอดคลองกันมาและสรุปผล
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กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

โครงสราง

งานทรัพยากรบุคคล

 (1) สวนการสรรหาและการคัดเลือก 

(2) สวนการฝกอบรมและพัฒนา

(3) สวนคาจางและสวัสดิการ

(4) สวนแรงงานสัมพันธ

ทองฟู ศิริวงศ (2553, หนา 3)
พัฒนารูปแบบบริหารทีมงานขามสายงาน 

(1) ขั้นตอนในการสรางกลุม 

 (forming stage)  

(2) ขั้นตอนในการระดมความคิด 

 (storming stage)   

(3) ขั้นตอนในการกําหนดบรรทัดฐาน 

 (norming stage)  

(4) ขั้นตอนในการดําเนินงาน 

 (performing stage) 

(5) ขั้นตอนในการแยกกลุมหรือการสลายกลุม 

 (adjourning stage)

Tuckman (1965)

สมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล

สมรรถนะในหนาที่รับผิดชอบ 

(functional competency)

(1) ดานความรู (knowledge) 

(2) ดานทักษะ (skill) 

(3) คุณลักษณะ (attribute)

ทีมขามสายงาน

แลกเปลี่ยนขอมูล 

พัฒนาความคิดใหม

การแกปญหาและประสานงาน

Robbins and Judge 

(2011, pp. 350-352)

ประเมินรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทีมขามสายงานของผูกลุมธุรกิจธนาคาร 

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ผลการวิจัย
ผลการศกึษาผลการศกึษาสภาพและปญหาการ

พัฒนานักทรัพยากรบุคคลกลุมธุรกิจธนาคาร

1. ผลการศึกษาสภาพ การพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลกลุมธุรกิจธนาคาร พบวา สภาพทั่วไปสําหรับ

พัฒนานักทรัพยากรบุคคลของกลุ มธุรกิจธนาคาร 

ประกอบดวย 8 ดาน จํานวน 42 ขอ สรุปเปนรายดาน

ไดดังนี้

 1.1 ดานการพฒันานกัทรพัยากรมนษุย สภาพ

ท่ัวไปสําหรับพัฒนานักทรัพยากรบุคคลของกลุมธุรกิจ

ธนาคาร จาํนวน 14 ขอ โดยมคีาความถีส่งูสดุ 3 อนัดบั
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แรกไดแก ใชวิธีการเรยีนรูในงาน วเิคราะหจากบทบาท

หนาที่ความรับผิดชอบ และวิเคราะหจากงานที่ไดรับ

มอบหมายพิเศษ

 1.2 ดานโครงสรางงานทรัพยากรบุคคล 

จํานวน 10 ขอ โดยมีคาความถี่สูงสุด 3 อันดับแรก

ไดแก มีโครงสรางงานสรรหาบุคคลากร มีโครงสราง

งานสวัสดิการเงินเดือน และมีโครงสรางงานอบรมการ

เรียนรู

 1.3 ดานสมรรถนะการปฏิบัติงานที่จําเปน 

จําแนกได 3 สมรรถนะ สรุปไดดังนี้

  1.3.1 สมรรถนะในงานดานความรู  

(knowledge) มีจํานวน 6 ขอ โดยมีคาความถี่สูงสุด 3 

อันดับแรก ไดแก ความรูดานงานทรัพยากรบุคคล เชน

งานสรรหา งานพฒันาพนักงาน งานสวสัดิการ หรืองาน

ดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลอื่นๆ การพัฒนาตามการ

เติบโตทางสายงาน ความรูดานการบริหารจัดการ เชน 

การบรหิารแผนงาน การบรหิารบคุคลากรการประเมนิ

ผล การพัฒนาองคกรและอื่นๆ ความรูดานเทคโนโลยี 

โปรแกรมตางๆ งานทรัพยากรบุคคล และความรูดาน

องคกร และเกี่ยวกับธนาคาร

  1.3.2 สมรรถนะในงานดานทักษะ (skill) 

จํานวน 5 ขอ โดยมีคาความถี่สูงสุด 3 อันดับแรกไดแก 

ทักษะงานทรัพยากรบุคคล เชนงานสรรหา งานพัฒนา

พนักงาน หรืองานดานอื่นๆ ทักษะดานสื่อสาร และ

ประสานงาน ระหวางนกัทรพัยากรบคุคลกบัผูเกีย่วของ

ท้ังภายในภายนอก และทกัษะดานดานเทคโนโลย ีการ

ใชงานโปรแกรมของงานทรัพยากรบุคคล

  1.3.3 สมรรถนะในงานดานคุณลักษณะ

อื่น จํานวน 8 ขอ โดยมีคาความถี่สูงสุด 3 อันดับแรก 

ไดแก มีมนุษยสัมพันธดี มีความยืดหยุนตองปรับตัวใน

การทํางาน และมีความละเอียดรอบคอบ 

2. ผลการศึกษาปญหาการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลกลุมธุรกิจธนาคาร พบวา

ปญหาสําหรับการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลของ

กลุมธุรกิจธนาคาร ประกอบดวย 4 ดาน จํานวนทั้งสิ้น 

23 ขอ สรุปเปนรายดานไดดังนี้

 2.1 ดานการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลของ

กลุมธรุกจิธนาคาร จํานวน 10 ขอ โดยมคีาความถีส่งูสดุ 

3 อันดับแรก ไดแกไมมีการพัฒนาเก่ียวกับสมรรถนะ

ในกระบวนการทํางานไมใหความสําคัญในการพัฒนา

พนักงาน เนนอบรมผูบริหาร และฝายที่หารายไดเปน

หลัก ฝายทรัพยากรบุคคลไมไดรับการสนับสนุนและ

หลักสูตรอบรมของฝายทรัพยากรบุคคลไมมีหลาก

หลาย หรือเปนหลักสูตรเฉพาะของฝายทรัพยากร

บุคคล

 2.2 ดานโครงสรางงานทรัพยากรบุคคล 

จํานวน 3 ขอ โดยมีคาความถี่สูงสุด 3 อันดับแรกไดแก 

โครงสรางมกีารปรบัเปลีย่นโครงสรางโยกยายบอยครัง้ 

บุคคลมีคุณสมบัติไมตรงกับโครงสรางงาน เชน จบ

บรหิารงานบุคคล และมาอยูฝายพฒันาบุคคล และการ

กําหนดโครงสรางงานไมเปนเอกภาพ

 2.3 ดานสมรรถนะการปฏิบัติงานที่จําเปน

จํานวน 4 ขอ โดยมีคาความถี่สูงสุด 3 อันดับแรกไดแก

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีจํานวน

มากเนื่องจากบางคนทํางานดานบุคคลมากวา 1 งาน 

เชน งานสรรหาคัดเลือก และงานพัฒนาบุคคล ไมมี

เขียนสมรรถนะไวอยางชัดเจน และมีสมรรถนะดาน

งานมากแตไมถูกใหความสนใจในการพัฒนา

 2.4 ดานปญหาทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจ

ธนาคาร จํานวน 6 ขอ โดยมีคาความถี่สูงสุด 3 อันดับ

แรกไดแก ไมมีการเตรียมการพัฒนาพนักงานทํางาน

ขามสายอยางจริงจังใหโอนยายและไปทํางานจริง ใช

การสั่งการจากเบ้ืองบน เปนคําสั่ง และมีการทําทีม

ขามสายงานสําหรับผูท่ีมีศักยภาพท่ีจะเปนผูท่ีไดเปน

ผูบริหารตอไปเทานั้น

ผลการสรางรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร มี 

5 องคประกอบ ไดแก (1) องคประกอบการสรางทีม
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ขามสายงาน (forming stage) (2) องคประกอบการ

ระดมความคดิ (storming stage) (3) องคประกอบการ

กาํหนดบรรทดัฐาน (norming stage) (4) องคประกอบ

การปฏิบัติงาน (performing stage) (5) องคประกอบ

การแยกกลุมหรือการสลายกลุม (adjourning stage) 

ซึง่ผูเชีย่วชาญมคีวามเหน็สอดคลองกนัวามคีวามจําเปน

สาํหรับรปูแบบการพฒันานักทรัพยากรบคุคลโดยใชทมี

ขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคารอยูในระดับมากถึง

มากทีสุ่ด มคีามธัยฐาน (Mdn) 4.00 ขึน้ไปสงูกวาเกณฑ

ที่กําหนด และมีคาพิสัยระหวางควอไทล (IQR) ตั้งแต 

0.00 – 1.00 ซึ่งแสดงใหเห็นวาผูเชี่ยวชาญมีความคิด

เหน็ทีส่อดคลองกนัในทกุองคประกอบ สามารถสรปุใน

แตละองคประกอบดังนี้

1. องคประกอบการสรางทีมงาน(forming) 

ประกอบดวย 7 ดาน มีจํานวน 32 ขอ ขอความที่ผู

เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามีระดับความ

จําเปนมากที่สุด 16 ขอ และมีความจําเปนระดับมาก 

16 ขอ เมื่อพิจารณาในแตละดานสามารถสรุปไดดังนี้

 1.1 องคประกอบความจําเปนขององคการ 

พบวา ระดับความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา

นักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุม

ธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 5 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญ

มีความคิดเห็นสอดคลองกันวามีระดับความเหมาะสม

มากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก ความรูความสามารถใน

การแกไขปญหาและ ความรูมุมมองการปรับตัวเขากับ

สถานการณ

 1.2 วัตถุประสงค พบวา ระดับความเหมาะ

สมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใช

ทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 7 ขอ 

ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามี

ระดับความเหมาะสมมากทีส่ดุจาํนวน 3 ขอ ไดแก เพือ่

พัฒนาความรู และความสามารถทํางานหลากหลาย

หนาที ่สามารถทาํงานขามสายงาน และเพ่ือความเขาใจ

ในธุรกจิธนาคาร และเพือ่พฒันาบคุลากรทีม่คีณุสมบตัิ

ไปสูระดับสูงขึ้น

 1.3 การคัดเลือกกลุมเปาหมาย พบวา ระดับ

ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร 

มีจํานวน 3 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกนัวามรีะดบัความเหมาะสมมากทีส่ดุจาํนวน 

1 ขอ ไดแก เปนพนักงานที่มีความสนใจจริง

 1.4 จํานวนกลุมเปาหมาย พบวา ระดับความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร มจีาํนวน 

3 ขอ ขอความท่ีผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอง

กันวามีระดับความเหมาะสมมากจํานวน 3 ขอ ไดแก 

ประมาณ 10% – 30% ของแตละหนวยงาน จํานวน

ไมตองมาก กลุมละ 5- 10 คน และจํานวนหนวยงาน

ละ 1-2 คน

 1.5 ระยะเวลา พบวา ระดับความเหมาะสม

ของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีม

ขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 2 ขอ 

ขอความท่ีผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา

มีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก 

ระยะเวลาตลอดโครงการ 3-6 เดือน และระยะเวลา

โครงการระยะสัน้ 2-4 สปัดาห (กจิกรรมกลุมระยะสัน้)

 1.6 วธิกีารการเรยีนรู พบวา ระดับความเหมาะ

สมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใช

ทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 6 ขอ 

ขอความท่ีผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา

มีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก 

กาํหนดบุคคลโคชช่ิง และกาํหนดบุคคลท่ีเปนบัดดี ้หรอื

พี่เลี้ยงสอนงาน

 1.7 วิธีการการประเมินผลการเรียนรู  พบ

วา ระดับความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานัก

ทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจ

ธนาคาร มีจํานวน 6 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความ

คดิเหน็สอดคลองกนัวามรีะดบัความเหมาะสมมากทีส่ดุ
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จํานวน 3 ขอ ไดแก วัดจากผลงานตามเปาหมาย วัด

พฤติกรรมการมีสวนรวม และวัดจากความรูเพิ่มเติม

2. องคประกอบการระดมความคิด (storming)

ประกอบดวย 3 ดาน มีจํานวน 14 ขอ ขอความที่

ผูเชีย่วชาญมคีวามคิดเหน็สอดคลองกันวามรีะดับความ

จําเปนมากที่สุด 10 ขอ และมีความจําเปนระดับมาก 

4 ขอ เมื่อพิจารณาในแตละดานสามารถสรุปไดดังนี้

 2.1 ขอตกลงเบือ้งตนพบวา ระดับความเหมาะ

สมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใช

ทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 8 ขอ

ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามี

ระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก คน

ที่เปนบัดด้ี หรือโคชตองเต็มใจถายทอด การเขาทีม

รวมตองไมยึดติดตําแหนงทุกคนมีโอกาสเปนผูนําทีม

ตามวาระโอกาส และแจงใหทราบถึงวัตถุประสงคของ

โครงการ

 2.2 การกําหนดเป าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะพบวา ระดับความเหมาะสมของรูปแบบ

การพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงาน

ของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 3 ขอ ขอความท่ีผู

เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามีระดับความ

เหมาะสมมากท่ีสุดจํานวน 3 ขอ ไดแก ทําผลงานให

สาํเรจ็ตามเปาหมายและระยะเวลา เนนการเรยีนรู และ 

เพิ่มทักษะ และความสามารถ

 2.3 บทบาทของทีมขามสายงานพบวา ระดับ

ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร 

มีจํานวน 3 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกนัวามรีะดับความเหมาะสมมากทีส่ดุจํานวน 

3 ขอ ไดแกผูนําทีมแปรผันตามโครงการ

3. องคประกอบการกําหนดบรรทัดฐานของทีม 

(norming)ประกอบดวย 3 ดาน มีจํานวน 10 ขอ 

ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามี

ระดับความจําเปนมากที่สุด 8 ขอ และมีความจําเปน

ระดับมาก 2 ขอ เมื่อพิจารณาในแตละดานสามารถ

สรุปไดดังนี้

 3.1 การกําหนดขอตกลงพบวา ระดับความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร มจีาํนวน 

4 ขอ ขอความท่ีผูเช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลองกนั

วามีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก 

เคารพในขอตกลงทีโ่ครงการตัง้ไว แจงวตัถปุระสงคและ

รายละเอยีดใหทราบและมลีายลกัษณอกัษร และวดัผล

ความสําเร็จของเปาหมายแตละผลงาน

 3.2 การกําหนดเปาหมาย พบวา ระดับความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร มจีาํนวน 

3 ขอ ขอความท่ีผูเช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลองกนั

วามีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก 

กําหนดการทํางานวางแผนงานรวมกัน กําหนดตัวชี้วัด

ของแตละบทบาทหนาที่ และทํางานเปนทีมเกื้อกูลกัน

มุงสูความสําเร็จ

 3.3 การกําหนดแผนงานพบวา ระดับความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร มจีาํนวน 

3 ขอ ขอความท่ีผูเช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลองกนั

วามีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก 

ดําเนินการตามแผนท่ีไดวางไว ยืดหยุนปรับเปลี่ยนได

ตามสถานการณและ มีการสื่อสารประชุมทีมในทุกวัน

แจงถึงการดําเนินการ ปญหา และแนวทางการแกไข

รวมกัน

 3.4 องคประกอบการปฏิบัติงานรวมกันอยาง

มีประสิทธิภาพ (performing state)ประกอบดวย 10 

ดาน มีจํานวน 37 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิด

เห็นสอดคลองกันวามีระดับความจําเปนมากที่สุด 28 

ขอ และมีความจําเปนระดับมาก 9 ขอ
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เมื่อพิจารณาในแตละดานสามารถสรุปไดดังนี้

1.  บรรยากาศการทํางานรวมกันพบวา ระดับ

ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร 

มีจํานวน 6 ขอ ขอความที่ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกนัวามรีะดบัความเหมาะสมมากทีส่ดุจํานวน 

3 ขอ ไดแก ทํางานอยางเปนระบบ เปดใจเรียนรู และ

รับฟงความคดิเหน็ และมบีทบาทความเทาเทียมกันไม

ยึดติดตําแหนง

2.  วิธีการพัฒนาแบบ on the job training 

cross function พบวา ระดับความเหมาะสมของรูป

แบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสาย

งานของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 4 ขอ ขอความที่

ผูเชีย่วชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลองกนัวามรีะดบัความ

เหมาะสมมากที่สุดจํานวน 2 ขอ ไดแก ทํางานจริงทํา

ในตําแหนงนั้นจริงๆ และมีพี่เลี้ยงสอน

3.  วิธีการพัฒนาแบบบัดดี้พบวา ระดับความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร มจีาํนวน 

3 ขอ ขอความทีผู่เชีย่วชาญมคีวามคิดเหน็สอดคลองกนั

วามีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 2 ขอ ไดแก 

การทําโปรเจครวม และใหคนรูในงานเปนพี่เลี้ยง

4.  วธิกีารพฒันาแบบการอบรมพบวา ระดับความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร มจีาํนวน 

3 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอง

กันวามีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 1 ขอ 

ไดแก เริ่มโครงการโดยอบรมใหความรูเบื้องตน แบบ

ปฐมนิเทศเกี่ยวกับการทํางาน กระบวนการ

5.  วิธีการพัฒนาแบบพ่ีเลี้ยงพบวา ระดับความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล

โดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร มจีาํนวน 

2 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอง

กันวามีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 2 ขอ 

ไดแก มีใหทุกกลุมในการทําโครงการเพื่อใหคําปรึกษา 

และแนะนําการแกปญหา และพี่เลี้ยงสามารถสลับ

สับเปลี่ยนตามงานที่ถนัดได

6.  วิธีการพัฒนาแบบปฏิบัติระบบเสมือนพบ

วา ระดับความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนานัก

ทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจ

ธนาคาร มีจํานวน 3 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความ

คดิเหน็สอดคลองกนัวามรีะดบัความเหมาะสมมากทีส่ดุ

จํานวน 3 ขอ ไดแก ทดลองทําโปรแกรมจริง บอกวิธี

การทําโปรแกรม และมีบททดสอบหลังการสอน

7.  วิธีการพัฒนาแบบการทําโครงการระยะสั้น

พบวา ระดับความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา

นักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุม

ธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 3 ขอ ขอความที่ผูเชี่ยวชาญ

มีความคิดเห็นสอดคลองกันวามีระดับความเหมาะสม

มากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแกกิจกรรม หรือโครงการใน

ทุกหนาที่งาน เชน งานสรรหา งานสวัสดิการ งานฝก

อบรม และอืน่ๆ เนนการเรยีนรู และประสบการณ และ

เปนโครงการทีต่องมหีลายบทบาททีช่วยกนัทํา เชนงาน

รับนองฝกงาน ตรวจสุขภาพ หรือ ชุดสวัสดิการ

8.  วิธีการพัฒนาแบบระบบเทคโนโลยี LMS หรือ 

On Line พบวา ระดับความเหมาะสมของรูปแบบ

การพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงาน

ของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 4 ขอ ขอความท่ีผู

เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามีระดับความ

เหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก เรียนรูเกี่ยวกับ

กระบวนการทาํงาน  เรยีนรูเกีย่วกบัขัน้ตอนการทาํงาน 

และเรียนรูเกี่ยวกับกฎระเบียบขอบังคับตางๆ

9.  วธิกีารพฒันาแบบอืน่พบวา ระดบัความเหมาะ

สมของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใช

ทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 1 ขอ 

ขอความท่ีผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา

มีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 1 ขอ ไดแก 

Agile & Scrum team
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10. การประเมินพบวา ระดับความเหมาะสม

ของรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีม

ขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 8 ขอ 

ขอความที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวามี

ระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 3 ขอ ไดแก KPI 

ตามขอบเขตตามบทบาทหนาที ่สมรรถนะตามขอบเขต

ตามบทบาทหนาที่ และสมรรถนะตามขอบเขตของ

โครงการ/กิจกรรม

(5) องคประกอบการแยกยายทีม (adjourning 

state) พบวา ระดับความเหมาะสมของรูปแบบการ

พัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของ

กลุมธุรกิจธนาคาร มีจํานวน 3 ขอ 

ขอความทีผู่เชีย่วชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลองกนั

วามีระดับความเหมาะสมมากที่สุดจํานวน 1 ขอ ไดแก

ตองมีโอกาสโอนยายงาน หลังกลับทํางานไมเกิน1-2 ป

3. ผลการประเมนิรปูแบบการพฒันานกัทรพัยากร

บคุคลโดยใชทมีขามสายงานของกลุมธรุกจิธนาคาร พบ

วา ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรางรูปแบบการ

พัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใชทีมขามสายงานของ

กลุมธุรกิจธนาคารทุกองคประกอบมีความเหมาะสม 

และความเปนไปได

การอภิปรายผล
รูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล โดยใชทีม

ขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร ประกอบดวย 5 

องคประกอบ สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

1. องคประกอบการสรางทีมงาน (forming) พบ

วา ประกอบดวย ความจําเปนขององคการ วตัถปุระสงค 

เน้ือหาสาระ การคัดเลือกกลุมเปาหมาย จํานวนกลุม

เปาหมาย ระยะเวลา วิธีการการเรียนรู และวิธีการ

การประเมินผลการเรียนรู ทั้งนี้เน่ืองมาจากการสราง

ทีมงานเปนการเตรียมการเพื่อการอบรมและพัฒนา

นบัตัง้แตการวิเคราะหความจาํเปนในการพฒันา นาํผล

การวิเคราะหมากําหนดวตัถปุระสงคเพือ่จะไดคดัเลอืก

เนื้อหา เลือกวิธีการเรียนรู และวิธีการประเมินผลการ

เรยีนรูรวมทัง้การกาํหนดกลุมเปาหมายทีจ่ะเขารบัการ

พัฒนา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Kirkpatrick,D. L., 

and Kirkpatrick, J. D. (2007) ที่อธิบายการประเมิน

ผลการฝกอบรมที่สงผลตอผลลัพธในการทํางาน ดังนี้ 

(1) การประเมินดานการเรียนรู (learning) เพื่อวัด

ความรู ทักษะ และทัศนคตท่ีิ (2) การประเมนิพฤตกิรรม 

(behavior) และ(3) การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ

องคการ (result ) 

2. องคประกอบการระดมความคิด (storming) 

พบวา ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ดานขอตกลงเบื้อง

ตนโดยคนที่เปนบัดดี้ หรือโคชตองเต็มใจถายทอด การ

เขาทมีรวมตองไมยดึตดิตาํแหนงทกุคนมโีอกาสเปนผูนาํ

ทีมตามวาระโอกาส และแจงใหทราบถึงวัตถุประสงค

ของโครงการ ดานการกําหนดเปาหมายในการพัฒนา

สมรรถนะโดยทําผลงานใหสําเร็จตามเปาหมายและ

ระยะเวลา เนนการเรียนรู และ เพิ่มทักษะ และความ

สามารถจากผลลพัธท่ีบรรลเุปาหมาย และ ดานบทบาท

ของทีมขามสายงาน ผูนําทีมแปรผันตามโครงการ ทั้งนี้

เนื่องมาจากการพัฒนาบุคลากรโดยใชทีมขามสาย

งาน จําเปนตองกําหนดบทบาทหนาที่ของสมาชิกทีม

ชดัเจน และรวมกนักาํหนดทศิทางและเปาหมายในการ

ทํางานเพื่อใหบรรลุผลลัพธในการทํางาน ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ Colquitt et al. (2015, p. 365) ได

กลาวถงึ การรวมกลุมคนทีแ่ตกตางหนาที ่และแตกตาง

ความรูความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรม ตองคํานึง

ถึงองคประกอบดังนี้ (1) บทบาทหนาที่ของคนในทีม 

(2) ความสามารถของคนในทีม (3) ลักษณะของคนใน

ทมี (4) ความหลากหลายของคนในทมี (5) ขนาดของทมี 

3. องคประกอบการกําหนดบรรทัดฐานของทีม 

(norming) พบวา ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ดาน

การกําหนดขอตกลง โดยเคารพในขอตกลงที่โครงการ

ตั้งไว ดานการกําหนดเปาหมายโดยกําหนดการทํางาน

วางแผนงานรวมกัน และดานการกําหนดแผนงาน 

129

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2564)



เปนการดําเนินการตามแผนที่ไดวางไว ยืดหยุนปรับ

เปลีย่นไดตามสถานการณและ มกีารสือ่สารประชมุทมี

ในทกุวนัแจงถงึการดาํเนินการ ปญหา และแนวทางการ

แกไขรวมกนั ทัง้น้ีเน่ืองมาจาก การรวมกลุมการทาํงาน

และเรียนรูรวมกันของทีมไดอยางราบร่ืนจําเปนตอง

กําหนดขอตกลงในการทํางานตามแผนงาน เปาหมาย

ในการทาํงานรวมทัง้กฎระเบยีบขอบงัคบัตางๆ เพือ่ให

สามารถปฏบิตังิานและแลกเปลีย่นเรยีนรูไดอยางบรรลุ

เปาหมายในการทาํงานไดอยางราบรืน่ซึง่สอดคลองกบั

แนวคดิของแนวคดิของ Cui (2016) ศกึษาพบวา ระบบ

ทําการตรวจสอบการตดัสนิใจอยางเปนระบบทาํในทมี

ขามสายงาน เปน กระบวนการตัดสินใจขององคการ

เฉพาะและสําหรับการจัดตําแหนงของ การตัดสินใจ

ของหนวยงานดวยการตัดสินใจที่ "ดีที่สุด" การคนพบ

นีแ้สดงใหเหน็วาการเปลีย่นตําแหนงผลติภณัฑในตลาด

โครงสรางกระบวนการทาํการตัดสนิใจของทมีขามสาย

งานมีสวนสําคัญ

4.  องคประกอบการปฏิบัติงานรวมกันอยางมี

ประสิทธิภาพ (performing) พบวา ประกอบดวย 

บรรยากาศการทํางานรวมกัน วิธีการพัฒนาที่หลาก

หลาย และ การประเมิน ทั้งนี้เนื่องมาจากการทํางาน

เปนทีมที่มีความหลากหลายความเชี่ยวชาญ จําเปน

ตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่เปนกัลยณมิตร 

ออกแบบวิธีการพัฒนาโดยเอื้อตอการแบงปนแลก

เปลี่ยนเรียนรูที่หลากหลาย ไดแก การเรียนรูจากการ

ปฏบิตังิานทมีขามสายงาน (on the job training cross 

function) และพัฒนาแบบบัดดี้ และเมื่อการพัฒนา

สิ้นสุดจะทําการประเมินผลการเรียนรู และผลลัพธใน

การทาํงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวจิยัของ Ali (2016) 

ศกึษาพบวา การสือ่สารแบบตัวตอตัวจะมปีระสทิธภิาพ

มากกวาเครื่องมือสื่อสารอื่นๆ 

5.  องคประกอบการแยกยายทีม (adjourning) 

พบวา ขอที่เห็นสอดคลองกันมากที่สุดไดแก ตองมี

โอกาสโอนยายงาน หลังกลับทํางานไมเกิน 1-2 ป ทั้งนี้

เนือ่งมาจากแนวทางการพฒันานกัทรพัยากรบุคคลของ

กลุมธรุกจิธนาคารสาํหรบัการดาํเนนิโครงการเมือ่เสรจ็

สิ้นการพัฒนาผูดําเนินโครงการตองมีการวางแผนและ

แจงกบัผูเขารวมพฒันาวาตองดาํเนนิการอยางไรตอไป 

หรือจะมีการประสานงานตอสําหรับการมีกิจกรรมตอ

เนื่อง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของสถาบันเพิ่มผลผลิต

แหงชาติใหแนวคิด รูปแบบการทาํงานของทีมงานขาม

สายงาน (cross function team) มี 2 ลักษณะ คือ 

(1) แบบชั่วคราว และ (2) แบบถาวร โดยองคการจะ

เปนผูคดัเลอืกรปูแบบใดรปูแบบหนึง่ และถาองคการมี

ระบบบรหิารควบคมุคณุภาพ (quality control circle) 

อยูแลว ทําใหเกิดความสะดวกมากขึ้น ดังนั้น องคการ

สามารถ ตั้งทีมงานที่ประกอบดวยสมาชิกขามสายงาน

กลาวโดยสรุป งานวิจัยนี้ไดทราบสภาพ และ

ปญหาการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล กลุ มธุรกิจ

ธนาคาร และไดสรางรูปแบบการพัฒนานักทรัพยากร

บุคคลโดยใชทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคาร 

เพื่อใหหนวยงานท่ีเก่ียวของไดนําไปศึกษาหรือนําไป

ปรับใชกับหนวยงาน

ขอเสนอแนะ
1. รูปแบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลโดยใช

ทีมขามสายงานของกลุมธุรกิจธนาคารท่ีผูวิจัยพัฒนา

ข้ึนสามารถนาํไปใชในการวางแผนการพฒันาทรพัยากร

บุคคล

2. กอนการนําไปใชตองดําเนินการตามข้ันตอน

การขออนุมัติโครงการกับคณะกรรมการของธนาคาร 

3. การนํารูปแบบไปใชควรตองไดรับการเห็น

ชอบและสนับสนุนกับกรรมการผูจัดการของธนาคาร

และตองดําเนินการตามโครงการมีผูควบคุมดูแลอยาง

จริงจัง
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