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บทคัดย อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากร
สายธนาคารภาคเอกชนในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล งานวิจัยชิ้นนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพดวยวิธีการ
สัมภาษณแบบเจาะลึกดวยแบบสัมภาษณ กลุมตัวอยางแบบเจาะจงจาก 20 บุคลากรผูท่ีปฏิบัติงานในสังกัด
ธนาคารภาคเอกชนท่ีเปนธนาคารพาณิชยจดทะเบียนในประเทศไทยท่ีติด 5 อันดับธนาคารท่ีมีกําไรสุทธิสูงสุด
ในป 2565 ไดแก ธนาคารไทยพาณิชย ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา และธนาคาร
กรุงเทพ 
 ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารตองอาศัย
การพัฒนารายดานท่ีครอบคลุมและเหมาะสมท้ังในดาน 1) นโยบายและวิสัยทัศนขององคการ ธนาคารควร
ปรับตัวโดยการขับเคลื่อนดวยองคความรูและนวัตกรรม เปลี่ยนแปลง 2) ดานเปาหมายและความตองการของ
องคการ ธนาคารควรพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักการ 4 ป. คือ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ เปยมคุณคา 
และปรับเปลี่ยนไดยืดหยุนคลองตัว 3) การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ธนาคารควรดําเนินการพัฒนา
ทักษะดานดิจิทัลท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร พัฒนาทักษะดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม พัฒนารักษาไว
ซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไวกับองคการ 4) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ธนาคารควร
ปรับปรุงกระบวนการสรรหาวาจางใหมดวยการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในเครือขายสังคมออนไลน 
5) กลยุทธการรักษาและพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ธนาคารควรผลักดันดานคาตอบแทนใหเพ่ิมสูงข้ึน 
สงเสริมและสนับสนุนใหมีโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่องเพ่ือรองรับการดําเนินงานในยุคการเปลี่ยนฉับพลัน
ทางดิจิทัล 
คําสําคัญ (Keywords) : การพัฒนาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร; ธนาคารเอกชน; 
     ยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล 
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Abstract 
 This research study aimed to study a guideline for private banking organization 
development and its personnel management in the era of digital disruption.  It was qualitative 
research by using in- depth interviews approach.  Data were collected and selected by 
purposive sampling from 20 key informants using private banking at the top 5 commercial 
banks registered in Thailand in 2022, including Siam Commercial Bank, KBank, KTB, Bank of 
Ayudhya, and Bangkok Bank. 
 The research found that these various considerations should be made for private 
banking organizational development and its personnel management in the era of digital 
disruption.  1)  To meet organizational policy and vision, banks need to adapt and drive 
knowledge and innovation, systematically changing the management system.  2)  To achieve 
organizational objectives and needs, banks should develop human resources based on the 
four principles of effectiveness, efficiency, value, and flexible adaptability.  This also includes 
an adjustment of the work methods of personnel to be in line with the age of digital disruption 
and the New Normal. 3) In designing human resource development, banks ought to develop 
the needed digital skills for people, creativity, and innovation skills to retain high- potential 
personnel with the organization.  4)  In recruiting and selecting potential personnel, banks 
should apply modern technology and use online social networks to assist in recruiting. 5) To 
achieve strategies for retaining high- potential personnel, banks push the compensation side 
up, create a path for growth in the profession, and promote and encourage continuous 
learning opportunities. 
Keywords recruitment and selection development; private banking;the era of digital disruption 
 
บทนํา (Introduction) 
 ปจจุบันเต็มไปดวยการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและซับซอนมากข้ึนเปนผลจากการเขามาของ
เทคโนโลยีดิจิทัลทําใหเกิดการพัฒนาและประยุกตใชเครื่องมือสื่อสารดวยเทคโนโลยีดิจิทัลท่ัวทุกมุมโลก คนใน
สังคมจึงตองปรับตัวและเรียนรูท่ีจะใชสิ่งเหลานี้ ประกอบกับเปนจังหวะท่ีท่ัวโลกใหความสําคัญกับการเตรียม
ความพรอมและใชเทคโนโลยีในอนาคต ทําใหองคกรภาครัฐและเอกชนท่ัวโลกรวมถึงในประเทศไทยให
ความสําคัญตอการสงเสริมและปรับเปลี่ยนการทํางานจากรูปแบบเอกสารมาสูการนําเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาใช
อํานวยความสะดวกในการทํางานมากข้ึนจึงเปนท้ังโอกาสและอุปสรรค (จีระนันท มูลมาตร และคณะ, 2564: 
23) หากองคการธุรกิจปรับตัวไมทันตอการเปลี่ยนแปลงในวงกวาง สงผลใหเกิดการทําลายลางจากดิจิทัล 
(Digital Disruption) กับทุกภาคสวนอยางเฉียบพลัน (โกศล จิตวิรัตน, 2561: 75) ดังนั้น ยิ่งโลกเปลี่ยนไป
องคกรจึงยิ่งตองปรับตัวใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนท่ัวโลก (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2565) 
 จากกระแสการเปลี่ยนฉับพลันและการทําลายลางจากดิจิทัล สงผลใหเทคโนโลยีเขามามีบทบาทและ
ปรับตัวเขาสูโลกยุคดิจิทัลอยางตอเนื่องตอภาคธุรกิจและภาคการเงินอยางหลีกเลี่ยงไมได(ธนาคารแหงประเทศ
ไทย, 2565) ดวยบริบทของประเทศท่ีกําลังขับเคลื่อนเขาสูสังคมดิจิทัล สงผลใหสถาบันการเงินไดรับผลกระทบ

 
 



105 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตรปริทรรศน 
ปท่ี 6 ฉบับท่ี 5 เดือนกันยายน-ตุลาคม 2566 

 

ทุกดานโดยเฉพาะการเกิดคูแขงรายใหมท่ีมาพรอมเทคโนโลยีและขีดความสามารถในการทําธุรกิจ ซ่ึงเปนสวน
สําคัญท่ีผลักดันใหสถาบันการเงินโดยเฉพาะธนาคารพาณิชยตองเรงปรับตัวในการพัฒนานวัตกรรมทางการเงิน 
รวมถึงการปรับกลยุทธสูการเปนดิจิทัลแบงกก้ิง (Digital Banking) เพ่ือรองรับการแขงขันและสามารถรักษาไว
ซ่ึงฐานลูกคา ตลอดจนสถานการณเปนผูนําของตลาดในอนาคต (วิริยา ลีลาสุธานนท, 2561) 
 บทบาทของเทคโนโลยีกับการเงินการธนาคารในปจจุบันมีเทคโนโลยีทางดานการเงิน (FinTech) 
เขามาแทนท่ีระบบตาง ๆ ของธนาคาร ไดแก การทําธุรกรรมทางการเงินเกือบทุกชนิด ท้ังการฝาก ถอน โอน
เงิน การชําระคาบริการตาง ๆ สินเชื่อรวมถึงการกูยืมเงิน สามารถทําไดงายยิ่งข้ึนจากการเขามาของเทคโนโลยี
หรือการพัฒนาแอปพลิเคชันของธนาคาร โดยผูใชบริการของธนาคารสามารถใชงานผานโทรศัพทมือถือไดดวย
ตนเองและเกิดความผิดพลาดจากการทําธุรกรรมผานทางเทคโนโลยีไดนอยกวา นอกจากนี้ยังสามารถรับ
บริการทางออนไลนไดอยางตอเนื่อง ไมจํากัดสถานท่ีและเวลา (พิชญสินี นะโม, 2562: 2) จึงเปนความทาทาย
ของธนาคารในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานรวมถึงการพัฒนาบุคลากรของภาคการเงินการธนาคาร
ใหทันตอการใชเทคโนโลยีดิจิทัลมากข้ึน สอดรับกับยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล จึงจําเปนตองเปลี่ยน
แนวคิดในการทํางานรูปแบบใหมโดยเนนการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบดิจิทัลดวยการประยุกตและนํา
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเพ่ือความอยูรอดของ
องคกร (วิริยา ลีลาสุธานนท, 2561) ขณะเดียวกันการพัฒนาบุคลากรนับเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยใหเกิดการ
ขับเคลื่อนภายในองคกรไปสูเปาหมายใหสําเร็จและราบรื่น (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2565) ดังนั้น 
บุคลากรทุกคนในองคกรตองปรับตัว เรียนรู พัฒนาและเสริมทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีเขามาใหมใน
รูปแบบตาง ๆ อยูเสมอ ซ่ึงการปรับตัวของธุรกิจสูองคการดิจิทัลตองใชเทคโนโลยีทดแทนแรงงานคน การสราง
นวัตกรรม การขับเคลื่อนทุกสิ่งเขาสูอินเทอรเน็ต การพัฒนาตลาดออนไลนและการจัดการประสบการณลูกคา 
(โกศล จิตวิรัตน, 2561: 80) 
 ดวยบริบทการทํางานสายการเงินการธนาคารท่ีมีตําแหนงงานหลากหลายและมีพ้ืนท่ีทํางานท่ี
แตกตางเพ่ือครอบคลุมการดูแลและการบริการประชาชน ท้ังการทํางานท่ีสํานักงานใหญ หรือทํางานตามสาขา
ยอยตาง ๆ ท่ัวประเทศไทย รวมถึงมีระบบการจัดการและการใหบริการดานขอมูลท่ีเก่ียวของกับธนาคาร การ
รักษาผลประโยชนในดานการทําธุรกรรมหรือดานขอมูลของผูใชบริการธนาคาร โดยยังคงตองดําเนินงานตาม
นโยบายของธนาคาร พรอมท้ังมีการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานและนโยบายบางประการของธนาคารเพ่ือ
รองรับการดําเนินงานในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล ดังนั้น การพัฒนาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให
สอดคลองกับการดําเนินงานขององคกรในโลกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงถือเปนขอทาทายสําคัญท่ีองคกรจะตองมี
การวางแผนกลยุทธ (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2565) เพ่ือยกระดับศักยภาพของบุคลากรใหพรอมตอการ
ดําเนินการภารกิจอยูเสมอ 
 จากท่ีกลาวมาในขางตน จะเห็นไดวาธนาคารกําลังประสบกับปญหาบุคลากรยังขาดความรู ความ
เขาใจในกระบวนการสงเสริมและพัฒนาทักษะดานดิจิทัล ประกอบกับการปฏิบัติงานในยุคสมัยใหมตองอาศัย
เทคโนโลยีดิจิทัลเขามามีสวนสําคัญในการดําเนินงาน ดังนั้นการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรนับเปนปญหา
สําคัญและควรเรงพัฒนาเปนอันดับแรก และนําไปสูการพัฒนาองคการในดานอ่ืนตอไป ดังนั้นงานวิจัยชิ้นนี้
ตองการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชนในยุคการ
เปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล โดยผลของงานวิจัยชิ้นนี้สามารถนําไปประยุกตใชเพ่ือการพัฒนาและขับเคลื่อน เพ่ือ
ยกระดับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรซ่ึงเปนทรัพยากรหลักในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของ
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องคกรใหสามารถขับเคลื่อนงานขององคกรไดอยางสอดคลอง ยั่งยืน เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและเหมาะสมกับ
บริบทการทํางานในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัลขององคกรสายธนาคารภาคเอกชนตอไป 
 
วัตถุประสงค การวิจัย (Research Objectives) 
 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชนในยุค
การเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล 
 
วิธีดําเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ท่ีสามารถพัฒนาและตอยอดใน
รูปแบบการวิจัยเพ่ือพัฒนา (Research and Development) 

1.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 
  ผูวิจัยกําหนดขอบเขตแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคาร
ภาคเอกชนในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล แบงออกเปนรายดาน ไดแก นโยบายและวิสัยทัศนขององคการ 
เปาหมายและความตองการขององคการ การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีศักยภาพ กลยุทธการรักษาและพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ข้ันตอนท่ีจําเปนและตองการตอการ
พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชน 

1.2 ขอบเขตดานผูใหขอมูลสําคัญ 
  ผูวิจัยกําหนดลักษณะของกลุมตัวอยางและกําหนดพ้ืนท่ีสําหรับการเก็บขอมูลวิจัยครั้งนี้ คือ 
บุคลากรผูปฏิบัติงานในสังกัดธนาคารภาคเอกชนซ่ึงเปนธนาคารพาณิชยจดทะเบียนในประเทศไทยท่ีติด 5 
อันดับธนาคารท่ีมีกําไรสุทธิสูงสุดในป 2565 (ฐานเศรษฐกิจ, 2566) ไดแก ธนาคารไทยพาณิชย ธนาคารกสิกร
ไทย ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา และธนาคารกรุงเทพ โดยกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 18 ปข้ึนไป และ
เปนบุคลากรของธนาคารภาคเอกชนท่ีปฏิบัติงานในขอบเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เนื่องจาก
เปนขอบเขตพ้ืนท่ีท่ีมีความหลากหลายของธนาคารภาคเอกชนและมีจํานวนสาขาท่ีหลากหลายท้ังในสวนของ
สํานักงานใหญและสาขายอย จํานวนท้ังสิ้น 20 คน 

1.3 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 
  บุคลากรของธนาคารภาคเอกชนท่ีปฏิบัติงานในขอบเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
ไดแก ธนาคารไทยพาณิชย ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารกรุงไทย ธนาคารกรุงศรีอยุธยา และธนาคารกรุงเทพ 

1.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
  ผูวิจัยกําหนดระยะเวลาในการวิจัยตั้งแตเดือนสิงหาคม 2565-มีนาคม 2566 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง ซ่ึงเปนขอคําถามปลายเปด เพ่ือ
สอบถามแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชนในยุคการเปลี่ยน
ฉับพลันทางดิจิทัล (Digital Disruption) แบงขอคําถามท่ีเก่ียวของกับแนวทางการพัฒนาออกเปน 5 ดาน 
ไดแก 1) นโยบายและวิสัยทัศนขององคการ 2) เปาหมายและความตองการขององคการ 3) การออกแบบการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย 4) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 5) กลยุทธการรักษาและพัฒนา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพ 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดติดตอกลุมผูใหขอมูลสําคัญท่ีใชในการศึกษา เพ่ือขอ
อนุญาตและขอความรวมมือในการเก็บขอมูลโดยการนําแบบสัมภาษณไปสัมภาษณ โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยวิธีการเผชิญหนา (face to face) ใชวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) 
โดยวิธีการคัดเลือกผูใหขอมูลสําคัญแบบเจาะจง โดยดําเนินการตามข้ันตอนสําคัญ ดังตอไปนี้ 1) การนัดหมาย
และกําหนดวันสัมภาษณ 2) การแนะนําตัวและการสรางความสัมพันธ กอนการสัมภาษณผูวิจัยแนะนําตัว 
ชี้แจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณ และชี้แจงกอนสัมภาษณถึงขอมูลท่ีไดจากผูใหสัมภาษณจะเปนความลับ 
โดยขออนุญาตในการจดบันทึกและบันทึกเสียง ระหวางการสัมภาษณ และมีการทดสอบคําถามและคําตอบ
เพ่ือเปนแนวทางในการถามคําถามตอไป โดยจะใชเวลาในการสัมภาษณประมาณ 30-60 นาที 3) การ
สัมภาษณ ผูวิจัยจะถามคําถามทีละขอตามแบบสัมภาษณครบทุกดาน 4) การยุติสัมภาษณ 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลในลักษณะการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis) จําแนกแนวทางการ
พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชนในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล แบง
ออกเปน 5 ดาน ไดแก 1) นโยบายและวิสัยทัศนขององคการ 2) เปาหมายและความตองการขององคการ 3) 
การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 4) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 5) กลยุทธการรักษา
และพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ โดยนําเสนอกรอบแนวทางในการประยุกตใช ตอยอดและพัฒนาแนวทางการ
พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชนในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 จากการวิเคราะหผลการวิจัย สามารถสรุปแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากร
สายธนาคารภาคเอกชนในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล (Digital Disruption) ไดดังนี้ 

1. ดานนโยบาย กลยุทธ กระบวนการ ธนาคารภาคเอกชนจะตองปรับตัวโดยการขับเคลื่อน
เทคโนโลยีดวยองคความรูและนวัตกรรม ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ มีเปาหมาย  
และทันการณ ดวยการสรางความพรอมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในดานสมรรถนะ คุณลักษณะ และ
ทักษะ สนับสนุนโอกาสในการเรียนรู สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรคอันนําไปสูการสรางนวัตกรรม 
กระตุนการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองคการใหเขาสูสังคมดิจิทัล 

2. การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักการ 4 ป. คือ 
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ เปยมคุณคา และปรับเปลี่ยนไดยืดหยุนคลองตัว รวมถึงปรับวิธีการทํางานของ
บุคลากรใหสอดคลองกับยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล และวิถี New Normal โดยใชเทคโนโลยีมาสนับสนุน
การปฏิบัติงานมากข้ึน เพ่ือสรางธนาคารภาคเอกชนใหเปนองคการแหงองคการนวัตกรรม  เปลี่ยนผานสูยุค 
ดิจิทัลไดอยางเต็มตัว ซ่ึงสภาพความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็คือตองการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ 
ความรู ความสามารถในดานเทคโนโลยีดิจิทัล รูจักใชนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาตนเองและการปฏิบัติงาน ท้ัง
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดในการทํางาน 
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3. ดานความตองการขององคกร รวมถึงทักษะ ความสามารถ ความรูและประสบการณธนาคาร
ภาคเอกชน ตองดําเนินการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร โดยจัดการฝกอบรม และควร
ดําเนินการพัฒนาทักษะดานความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม สงเสริมการเรียนรู และเปดโอกาสใหแสดง
ความสามารถในเชิงสรางสรรค อีกท้ังตองรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไวกับองคการ โดยการสรางความ
ผูกพันของบุคลากร สรางแรงจูงใจในการทํางาน และนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชเปนเครื่องมือสําคัญในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร 

4. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพตองเนนการทํางานในเชิงรุก โดยปรับปรุง
กระบวนการสรรหาวาจางใหมดวยการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช ใชเครือขายสังคมออนไลนชวยในงานการ
สรรหาบุคลากร รวมถึงใชวิธีการการมอบทุนการศึกษาหรือการเชิญชวนคนรุนใหมเขามาทํางาน การคัดเลือก
บุคลากรมุงเนนการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือมีความสามารถตามทิศทางท่ีองคการตองการเชน มี
สุขภาพกาย และสุขภาพจิตดี มีความรูความสามารถในการคิด วิเคราะห แกไขปญหา มีความสามารถในดาน
เทคโนโลยีสมัยใหม มีทักษะในการใชภาษาสากล มีทักษะรอบรูหลายดาน และมีความเขาใจในวัฒนธรรมท่ี
หลากหลาย 

5. กลยุทธการรักษาและพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพผลักดันดานคาตอบแทนใหเพ่ิมสูงข้ึน พรอมกับ
สรางเสนทางเติบโตในสายวิชาชีพ สงเสริมและสนับสนุนใหมีโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง จัดสวัสดิการท่ี
ดีและเหมาะสมให รวมถึงปรับเปลี่ยนสถานท่ีทํางานใหมีความทันสมัย บรรยากาศเอ้ือตอการทํางาน สําหรับ
กลยุทธการพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะในดาน การทํางานท่ี
สอดคลอง เชื่อมโยงมีการบูรณาการและสรางจิตสํานึกรับผิดชอบรวมกัน มีนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค 
ขณะเดียวกันตองมีการพัฒนาจิตใจและความประพฤติของบุคลากรใหมีคุณธรรมจริยธรรมและมีธรรมาภิบาล
ในการทํางาน 

 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

1. ดานนโยบายและวิสัยทัศนขององคการ โดยองคการบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชนจะตอง
ปรับตัวในการขับเคลื่อนดวยองคความรูและนวัตกรรม เปลี่ยนแปลงระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
อยางเปนระบบ มีเปาหมาย คุมคา และทันการณ ดวยการสรางความพรอมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในดานสมรรถนะ คุณลักษณะ และทักษะ สนับสนุนโอกาสในการเรียนรู สงเสริมใหบุคลากรมีความคิด
สรางสรรคอันนําไปสูการสรางนวัตกรรมในองคการ กระตุนการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองคการใหเขาสู
สังคมดิจิทัล และนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และความคลองตัวในการบริหารจัดการ ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของชิดชนก ชูนุช (2562) ท่ีผลการวิจัยพบวา 
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีสมรรถนะพึงประสงค พัฒนา
ศักยภาพของนักบริหาร เพ่ือเตรียมความพรอมการเปนผูนําในการปฏิบัติภารกิจในอนาคต และสรางวัฒนธรรม
องคกรสมัยใหม นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของพรพิมล ศิริวุฒิรังสรรค (2562) ท่ีผลการวิจัยพบวา 
บริษัทควรสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพ่ือท่ีบุคลากรจะได นําความรูจากการ
ฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานได นอกจากนี้หลักสูตรในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลากร ควรมีความ
เหมาะสม และผูบริหารควรใหความสําคัญและสงเสริมการศึกษาตอของบุคลากร  การสรางคานิยมท่ีดีในการ
ทํางาน และควรสงเสริมกระบวนการทํางานภายในองคกรโดยการนําเทคโนโลยีโดยเฉพาะดานปญญาประดิษฐ 
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(AI) มาประยุกตใชอยางเหมาะสม 
2. ดานเปาหมายและความตองการขององคการ โดยยึดหลักการ 4 ป. คือ ประสิทธิผล 

ประสิทธิภาพ เปยมคุณคา และปรับเปลี่ยนไดยืดหยุนคลองตัว รวมถึงปรับวิธีการทํางานของบุคลากรให
สอดคลองกับยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัลและวิถี New Normal โดยการประยุกตใชเทคโนโลยีสมัยใหมมา
สนับสนุนการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน เปาหมายก็เพ่ือสรางองคการสายธนาคารภาคเอกชนใหเปนองคการแหง
นวัตกรรม ท่ีมีความทันสมัย เปลี่ยนผานสูรัฐบาลดิจิทัลไดอยางเต็มตัว โดยตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ 
ความรู ในดานเทคโนโลยีดิจิทัล รูจักใชนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาตนเองและการปฏิบัติงาน ท้ังปรับเปลี่ยนวิธีคิดใน
การทํางานนําเทคโนโลยีโดยเฉพาะดานปญญาประดิษฐเขามาใชและมีบทบาทหลักในการทํางานของบาง
ขอบเขตงานหรือแทนอัตรากําลังคนในบางตําแหนงงาน ทําใหไมจําเปนตองใชกําลังคน จึงควรมีการโยกยาย
บุคลากรบางตําแหนงท่ีมีการนําเทคโนโลยีเขามาแทนเปนหลักยายไปยังตําแหนงอ่ืนท่ีไมตองใชเทคโนโลยีมาก 
ซ่ึงจะทําใหบุคลากรในองคกรจะเกิดความตื่นตัวในการทํางานและเกิดการปรับตัวใหทันตอโครงสรางและ
ระบบงานขององคกรธนาคารในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล เปดกวางเพ่ือเรียนรูสิ่งสอดคลองกับการวิจัย
ของภัทร พจนพานิช (2560) ท่ีผลการวิจัยพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการสรางนวัตกรรมท่ีเปน
ผลลัพธของการเชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย ทุนทางการเงิน และโครงสรางพ้ืนฐาน รวมถึงการวิจัยและพัฒนา
เพ่ือกอใหเกิดระบบนิเวศ นวัตกรรมบนโครงการพ้ืนฐานดานเทคโนโลยี 

3. ดานการออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยองคการสายธนาคารภาคเอกชนตอง 
ดําเนินการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร โดยจัดการฝกอบรม เพ่ือการพัฒนาทักษะดาน
ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม สงเสริมการเรียนรู และเปดโอกาสใหแสดงความสามารถในเชิงสรางสรรค 
นําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชเปนเครื่องมือสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร เพ่ือ
สงเสริมและจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ (workshop) จากกรณีศึกษา (case study) ตางๆ เนื่องจากพนักงาน
ธนาคารมีชวงวัยท่ีหลากหลายในการทํางาน ท้ังระดับอาวุโส ผูท่ีมีประสบการณในการทํางานกับธนาคาร วัย
ทํางานแรกเริ่ม รวมถึงบางรายเปนเด็กจบใหม เพ่ือใหพนักงานทุกคนในองคกรธนาคารไดเรียนรูไปพรอมกัน ได
ลองลงมือทํา ไดฝกปฏิบัติกับเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีเขามา งานวิจัยของ อรพรรณ หนูเสน (2562) ก็ไดผลไปในทาง
เดียวกันกับงานวิจัยนี้โดยแนะนําวา นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลควรมุงเนนการพัฒนาบุคคลใหมี
สมรรถนะพึงประสงคพัฒนาศักยภาพของนักบริหาร เพ่ือเตรียมความพรอมการเปนผูนําในการปฏิบัติภารกิจใน
อนาคต และสรางวัฒนธรรมองคกรสมัยใหม ดังนั้นธนาคารควรท่ีจะสํารวจความจําเปนของการพัฒนา กําหนด
โครงการหรือหลักสูตร ดําเนินการพัฒนาและประเมินผลการพัฒนา แตไมสอดคลองงานวิจัยของ ศูนยวิจัย
กสิกรไทย (2559) ระบุวาภาคการธนาคารเริ่มมีการจัดการอบรมและใหความรูเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน
ใหแกพนักงานในหลายชองทางเพ่ิมข้ึน สําหรับหลกัสูตรท่ัวไป เปนหลักสูตรท่ีพัฒนาทักษะในการดําเนินธุรกิจ
หลัก (Core Banking) และการดําเนินธุรกิจในอนาคต (Future Banking) 

4. ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ควรเนนการทํางานเชิงรุก โดยปรับ 
ปรุงกระบวนการสรรหาวาจางใหมดวยการนําเทคโนโลยีมาใช เชนเครือขายสังคมออนไลนชวยในงานการสรร
หาบุคลากร รวมถึงใชวิธีการการมอบทุนการศึกษาหรือการเชิญชวนคนรุนใหมเขามาทํางาน การคัดเลือก
บุคลากรมุงเนนการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือมีความสามารถตามทิศทางท่ีองคการตองการเชน มี
สุขภาพกาย และสุขภาพจิตดี มีความรูความสามารถในการคิด วิเคราะห แกไขปญหา มีความสามารถในดาน
เทคโนโลยีสมัยใหม มีทักษะในการใชภาษาสากล มีทักษะรอบรูหลายดาน และมีความเขาใจในวัฒนธรรมท่ี
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หลากหลาย ควรมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีสามารถเรียนรูทางดานเทคโนโลยีไดรวดเร็ว สอดคลองกับ
การวิจัยของวริิยา ลีลาสุธานนท (2561) ท่ีผลการวิจัยพบวา 1การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquiring Human 
Resource) พบวา มีแนวโนมในการวางแผนปรับโครงสรางอัตรากําลังคนโดยการชะลอการรับอัตรากําลังคน
เพ่ิม และนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาทํางานทดแทนงานบางตําแหนงของมนุษย ขณะเดียวกันไดมีแนวโนมใน
การวางแผนเพ่ิมอัตรากําลังคนท่ีมีทักษะและศักยภาพท่ีตรงตามความตองการขององคการ เพ่ือมารองรับ
หนวยงาน หรือการใหบริการรูปแบบใหม ตลอดจนการนําเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาประยุกตใชรวมกับการใชสื่อ
สังคมออนไลนมาพัฒนาชองทางการสรรหาและพัฒนาระบบการคัดเลือกใหสามารถแขงขันและดึงดูดบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพ (Talent) เขามารวมงานกับองคการ 

5. ดานกลยุทธการรักษาและพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ คือ 1) การผลักดันดานคาตอบแทนให
เพ่ิมสูงข้ึน 2) สรางเสนทางเติบโตในสายวิชาชีพ 3) สงเสริมและสนับสนุนใหมีโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
4) จัดสวัสดิการท่ีดีและเหมาะสมให 5) ปรับเปลี่ยนสถานท่ีทํางานใหมีความทันสมัย บรรยากาศเอ้ือตอการ
ทํางาน สําหรับกลยุทธการพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะในดาน 
1) การทํางานท่ีสอดคลอง เชื่อมโยง มีการบูรณาการและสรางจิตสํานึกรับผิดชอบรวมกัน 2) ความรูและทักษะ
ในการปรับเปลี่ยนภาครัฐสูรัฐบาลดิจิทัล 3) นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และ 4) การสรางพันธมิตรและ
การประสานสัมพันธ ขณะเดียวกัน ตองมีการพัฒนาจิตใจและความประพฤติของบุคลากร ใหมีคุณธรรม
จริยธรรมและมีธรรมาภิบาลในการทํางาน สอดคลองกับการวิจัยของจินตจุฑา จันทรประสิทธิ์ (2559) 
ผลการวิจัยพบวา 1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรม การศึกษาตอ 
และการพัฒนาตนเอง 2) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ไดแก ดานการ
ฝกอบรม ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝกอบรม ทบทวนแผน ดาน
การศึกษาตอ ควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบ ขอบังคับเก่ียวกับการศึกษาตอ และตานการพัฒนา
ตนเอง ควรมีการสรางแรงจูงใจ กระตุนใหบุคลากรสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง 

 
องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (Research Knowledge) 
 งานวิจัยนี้ชี้ใหเห็นวาการท่ีองคกรจะกาวและขับเคลื่อนไดทันตอสถานการณปจจุบันและแนวโนม
การทํางานในอนาคตตองอาศัยเครื่องมือเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาขับเคลื่อนการทํางาน โดยจะตองมีการ
พิจารณา สรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีเขามาปฏิบัติงานใหม ใหเหมาะสมตอนโยบายและทิศทางการ
ดําเนินงานของธนาคาร รวมถึงการมีความพรอมและมีทักษะความสามารถในการเรียนรู ปรับตัวและใช
เทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม ขณะเดียวกันพนักงานธนาคารท่ีดําเนินงานธนาคารอยูเดิมจะตองมีการเรียนรู 
พัฒนาและปรับตัวใหทันตอการใชเทคโนโลยีท่ีเขามามีบทบาทในการทํางานมากข้ึน รวมถึงองคกรธนาคาร
จะตองลงทุนในเรื่องของงบประมาณเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมทักษะความรูความสามารถ รวมถึงสรางความ
ตระหนักในการใชเทคโนโลยีใหเหมาะสมและรอบดาน ซ่ึงการท่ีพนักงานธนาคารจะสามารถขับเคลื่อนการ
ทํางานของธนาคารไดอยางราบรื่นจะตองอาศัยการอํานวยความสะดวกในดานอุปกรณ เครื่องมือท่ีสอดคลอง
กับการทํางานดวยเทคโนโลยีดิจิทัลปจจุบันเพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

1. การกําหนดนโยบายและวิสัยทัศนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทาง
ท่ีดีกวาเดิม 

2. การใหรางวัลและแรงจูงใจในการทํางานรางวัลและผลประโยชนตอบแทนตามความตองการของ
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บุคลากรเฉพาะเพ่ือรักษาไวใหอยูกับองคการนานท่ีสุดการจัด 
3. การดึงดูดผูมีศักยภาพสูง ขอกําหนดงานสําหรับผูมีศักยภาพสูง คัดเลือกบุคลากรท่ีจะนําเขามา

ปฏิบัติงานในองคกร ตลอดจนการประกาศเปดรับสมัครตําแหนงงานวางตามสื่อตางๆ เพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคลากร
ตามตําแหนงงานท่ีวางในองคกรใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีวางไว สมัยใหม 

4. การบริหารผลงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียืดหยุนและเหมาะสม การกําหนดทิศ
ทางการดําเนินงานขององคกรโดยคอยกําหนดแนวทางการปฏิบัติ เม่ือองคกรมีเปาหมายท่ีชัดเจนจะทําใหมี
ความเขาใจในการทํางานท่ีชัดเจน 

5. การเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานโดยการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองคกรนั้นอาจทํา
ไดหลายวิธีหรือหลายกระบวนการตั้งแตการฝกอบรม การศึกษาผานการเรียนการสอนท่ีจริงจัง การออกไปดู
งานนอกองคกรไปจนถึงการถายทอดประสบการณระหวางกัน 

6. การบริหารดุลยภาพอัตรากําลังภาระงานท่ียืดหยุนและทันสมัย / กรอบอัตรากําลังใหม  สําหรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต ศักยภาพ การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการประกาศหาและคัดเลือกบุคลากรท่ี
จะนําเขามาปฏิบัติงานในองคกร ตลอดจนการประกาศเปดรับสมัครตําแหนงงานวางตามสื่อตางๆ เพ่ือใหไดมา
ซ่ึงบุคลากรตามตําแหนงงานท่ีวางในองคกรใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีวางไว 

7. ความเชี่ยวชาญดิจิทัลทางการบริหาร การใชเทคโนโลยีและวิทยาการวิเคราะหขอมูล /การพัฒนา
สมรรถนะ ทักษะ และการรูดิจิทัลของบุคลากร/ การสงเสริมพฤติกรรมการใชดิจิทัล 

8. การจัดการสัมพันธภาพบุคลากร การปฏิบัติตอบุคลากรท่ีมีศักยภาพ โดยการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ และความสามารถ 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรสายธนาคารภาคเอกชน 

 
ข อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
 องคกรธนาคารควรสงเสริมและสนับสนุนองคความรู รวมถึงทรัพยากรดานงบประมาณ อุปกรณ 
เครื่องมือท่ีครอบคลุมการดําเนินงานของธนาคาร 

2. ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 
 ควรศึกษาและสัมภาษณพนักงานธนาคารระดับผูบริหารเพ่ือใหเกิดการเชื่อมโยงและสงเสริมแนว
ทางการพัฒนาองคกรธนาคารในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัลไดอยางเหมาะสม 
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แนวทางการพัฒนาการ
บริหารจัดการองคกร

และบุคลากรสาย
ธนาคารภาคเอกชน 

 

 

การดึงดูดผูมีศักยภาพสูง 
ขอกําหนดงานสําหรับผูมีศักยภาพสูง 
/ การสรรหา เชิงรุกโดยใชเทคโนโลยี
สมัยใหม  

 

 

 การเพ่ิมขีด 
ความสามารถในการทํางาน
การเพ่ิมขีดความสามารถและ
สมรรถนะรายบุคคล / 
การเรียนรูผานกระบวนการเพ่ิมพูน
หรือฟนฟูทักษะ / 

 

 

 การจัดการรางวลัและ 
แรงจูงใจในการทาํงาน 
รางวัลและผลประโยชนตอบแทนตาม
ความตองการของบุคลากรเฉพาะราย 
/ ผลตอบแทนหลากหลาย 

 

 ความเชี่ยวชาญดิจิทัล 
ทางการบริหาร 
การใชเทคโนโลยีและวิทยาการวิเคราะห
ขอมูล /การพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ 
และการรูดิจิทัลของบุคลากร/ การ
สงเสริมพฤติกรรมการใชดิจิทัล 

 

 การบรหิารผลงาน 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ยืดหยุนและเหมาะสม / เกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

 

 การจัดการสัมพันธภาพ
บุคลากร 
การสงมอบประสบการณที่ดี
ใหแกบุคลากร  

 

 การบรหิารดุลยภาพ
อัตรากําลัง 
ภาระงานที่ยืดหยุนและทันสมัย / 
กรอบอัตรากําลังใหม 
   สําหรับการเปลี่ยนแปลง 
         ในอนาคต 

 

 นโยบายและวิสยัทัศน 
กําหนดนโยบายและวิสัยทัศนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาเดิม 
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