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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7  

2) ศึกษาสภาพ ปัญหาและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3) พัฒนากลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และ 4) ประเมินกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  วิธีด าเนินการวิจัยโดย 
การสอบถามพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 จ านวน 269 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และ 
มอร์แกน กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน การสัมภาษณ์พนักงานจ านวน 12 คน และลูกค้าจ านวน 12 คน 
โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง มีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมจากผู้ที่เกี่ยวข้องและ 
มีประสบการณ์ด้านกลยุทธ์ จ านวน 20 คน การยกร่างกลยุทธ์จากผู้เช่ียวชาญด้านกลยุทธ์ จ านวน 13 คน การสัมมนา 
อิงผู้เช่ียวชาญ จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 11 คน และการประเมินกลยุทธ์โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 26 คน ผลการวิจัย
พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ประกอบด้วย 11 กลยุทธ์ 
ดังนี้ 1) พัฒนาการจัดแผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เสริมสร้างแรงจูงใจและความผูกพัน  
3) สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาสมรรถนะ 4) ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 5) ส่งเสริมให้
พนักงาน มีการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 6) ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมทางการเงินอย่างต่อเนื่อง 7) ส่งเสริม
พนักงาน ให้มีจิตบริการที่ดีต่อชุมชนและท้องถิ่น 8) พัฒนาระบบงานที่ท าให้พนักงาน มีการบริการที่ดี มีประสิทธิภาพ  
9) สร้างบรรยากาศการท างานให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 10) พัฒนากระบวนการ การติดตาม และการ
ประเมินสมรรถนะ 11) ปรับอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานของพนักงาน  
ค าส าคัญ: 1) กลยุทธ์ 2) สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 3) ธนาคารออมสินภาค 7 
 

ABSTRACT 
This study has the following objectives: 1) to study the competencies of the staff of Government 

Savings Bank (GSB), Regional Office 7; 2) to study the problems and related factors that affect the competency 
development; 3) to create strategies for the competency development; and 4) to evaluate the strategies used 
in developing GSB staff’s competencies. The data in this study were collected through questionnaires used 
with 269 GSB, Regional Office 7, staff. This sample size was determined using Krejcie and Morgan’s formula and 
stratified random sampling method. Also, the author conducted one-on-one interviews with 12 GSB staff and 
12 GSB customers. These samples were chosen using purposive sampling method. In addition, the author 
collected more data from 20 experts on environment and strategy analysis who came to the same workshop, 13 
experts who worked on strategy drafting, 11 qualified people who participated in the same seminar, and 26 
experts who did the strategy evaluation. The results from the study were as follows: There were altogether 11 
strategies that have been used to develop competencies of GSB Regional Office 7  staff: 1) Creating strategies 
for GSB staff competency development; 2) Motivating GSB staff; 3) Building a network for GSB staff cooperation; 
4 ) Supporting the use of new information technologies at work; 5 ) Encouraging the continuity of GSB staff 
competency development; 6 )  Continuously supporting financial innovations; 7 )  Supporting the community 
service mind; 8 )  Developing a working system that enhances the effectiveness of GSB staff; 9 )  Building a 
working atmosphere that supports the work of GSB staff; 10) Developing a competency evaluation ; and 11) 
Reengineering the number of GSB staff according to the actual quantity of GSB work.  
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บทน า  
สถานการณ์ ด้ านเศรษฐกิจในปัจจุบัน  ใน

ระดับประเทศหรือแม้แต่ระดับโลกที่มีความถดถอย
เป็นอย่างมาก ส่งผลกระทบกันมาเป็นระนาบทั้ง จาก
ประเทศที่พัฒนาแล้วไปยังประเทศด้อยพัฒนา และ
ขยายวงกว้างไปทั่วโลก ส่งผลให้เกิดปัญหาเศรษฐกิจ 
คนตกงาน ปัญหาสังคมและปัญหาอ่ืนๆ อีกมากมาย 
อย่างที่ทราบกันดีว่า ปัญหาใหญ่ที่ส่งผลกระทบต่อคน
ทั่วโลก คือ ปัญหาเก่ียวกับเงิน (มาฆะ ภู่จินดา, 2552, 
หน้า 38) โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจธนาคารทั่วโลก
รวมทั้งธนาคารในประเทศไทย ดังนั้น สถาบันการเงิน
จึงจ าเป็นต้องมีการปรับกระบวนการท างานโดยหา
แนวทางและวิถีทาง เช่น การพัฒนาคุณภาพพนักงาน
ให้มีความ รู้ความสามารถในการเสนอแนะและ
ให้บริการ การปรับเปลี่ยนภายในระบบงานการบริหาร
จัดการภายในองค์กร ตลอดจนปรับเปลี่ยนระบบ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาใช้ในหน่วยงาน เพื่อสร้าง
ความประทับใจและดึงดูดให้ลูกค้ามาใช้บริการกับ
สถาบันการเงินนั้นๆ เพิ่มสูงขึ้น 

ธนาคารออมสิน เป็นธนาคารของรัฐในสังกัด
กระทรวงการคลังภารกิจที่ส าคัญ คือ การมุ่งเน้นให้
ประชาชนรักการออมและส่งเสริมให้เศรษฐกิจฐานราก
ได้เข้าถึงแหล่งเงินทุน นอกจากนี้ ยังสามารถด าเนินท า
ธุรกรรมทางการเงินเช่นเดียวกับธนาคารพาณิชย์ 
ดังนั้นภารกิจของธนาคารออมสิน นอกจากการ
ให้บริการประชาชนและสังคมแล้ว ยังเป็นสถาบัน
การเงินเพื่อการพัฒนาประเทศทางด้านเศรษฐกิจอีก
ด้วย โดยที่ธนาคารออมสินเป็นสถาบันการเงินที่เป็น
รัฐวิสากิจที่มีผลก าไรอย่างต่อเนื่อง ปัจจัยส าคัญที่ท า
ให้ผลการด าเนินงานเติบโต และเป็นรัฐวิสาหกิจชั้นดี 
คือ การให้ความส าคัญต่อพนักงานในฐานะบุคลากรที่
มีคุณค่าต่อองค์กรสอดคล้องกับ Sweem (อ้างใน 
Yaeger and Sorensen, 2009, pp. 161-162) ที่
กล่าวว่า องค์กรจะต้องตระหนักว่าพนักงาน คือ 
ทรัพย์สินที่มีค่าที่สุด เป็นทุนมนุษย์ที่จะท าให้องค์กร
เจริญเติบโตและประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน  

การที่ ธนาคารออมสิน ให้ความส าคัญกับ
พนักงานในฐานะทุนมนุษย์จึงต้องมีกลยุทธ์ในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่ อพัฒนาบุคลากรของ
ธนาคารให้มีสมรรถนะตรงกับงานที่รับผิดชอบ เพื่อให้
เกิดผลงานที่ดี และเป็นการสร้างความพร้อมให้แก่

องค์กรอย่างต่อเนื่องในการตรวจประเมินผลการ
ด า เ นิ น ง า น รั ฐ วิ ส า ห กิ จ  (State Enterprise 
Performance Appraisal-SEPA) ซึ่ ง ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจได้ ใช้ติดตามและก ากับ 
ดูแลประสิทธิภาพการด าเนินงานของธนาคารออมสิน
มาตั้ งแต่ปี  2557 ทั้ งนี้  ณ  เดือนธัน วาคม 2557 
ธนาคารออมสินมีสาขาอยู่ทั่วประเทศ  1,025  สาขา 
จ านวนพนักงานทั้งสิ้น 20,212 คน โดยสายกิจการ
สาขามีจ านวนพนักงานคิดเป็นร้อยละ ประมาณ 80 
ของพนักงานทั้ งหมด (ธนาคารออมสิน , 2558)  
ซึ่ งธนาคารออมสินภาคเป็นผู้ ก ากับดูแลในการ
บริหารงาน  และพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ธนาคารออมสินภาค 7 เป็นธนาคารออมสิน
ภาคที่ดูแลสาขาจ านวนทั้งสิ้น 56  สาขา จ านวน
พนักงานทั้ งสิ้น 865 คน (ธนาคารออมสิน , 2558) 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรไปในทิศทางเดียวกัน
และเป็นไปตามบริบทของพื้นที่ และเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรในการตรวจรับการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องก าหนด การพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดให้ตรงกับงานที่
รับ ผิ ด ชอบ ที่ ต้ อ ง เชื่ อม โย งและสอดคล้ อ งกั บ
ยุทธศาสตร์ของธนาคาร เพื่อเป็นต้นแบบแก่ธนาคาร
ออมสินภาคอื่นๆ ต่อไป  

จากการศึกษาข้อมูลของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 พบว่ามีการเปลี่ยนแปลงด้านจ านวน
ช่วงวัยของพนักงานด้วย โดยปัจจุบันจ านวนช่วงวัย
ของพนักงานที่ เป็นกลุ่ม generation X และ Y มี
จ านวนคิดเป็นร้อยละ 80 ของพนักงานทั้งหมด ซึ่ง
กลุ่มพนักงานที่มีช่วงวัยดังกล่าวมีพฤติกรรมการ
ท างานที่ไม่ชอบกฎระเบียบ มีความเป็นตัวเองสูง แต่
สามารถใช้ เทคโนโลยี ได้ดี  และ เป็ นกลุ่ มคนที่ มี
พฤติกรรมจงรักภักดีต่อองค์กร ทุ่มเทในการท างานมี
จ านวนไม่มากนัก (ธนาคารออมสิน, 2558) หาก
ธน าค ารขาดการพั ฒ น าท รัพ ยากรม นุ ษ ย์ ที่ มี
ประสิทธิภาพ อาจเกิดความเสี่ยงด้านบุคลากรที่ส่งผล
กระทบในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานแก่
ธนาคารได้ 

จากความส าคัญของกระแสการแข่งขันและ
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ระบบการประเมินผล
คุณภาพรัฐวิสาหกิจ บริบทของธนาคารและพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7 การทบทวนสมรรถนะในการ

 

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 จึงเป็น
สิ่งจ าเป็นที่ต้องด าเนินงาน ก าหนดขึ้นเพื่อยืนยันว่า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นสมรรถนะที่พนักงาน
ทุกคนจ าเป็นต้องมี และยังเป็นสมรรถนะที่สามารถ
ตอบสนองยุทธศาสตร์ของธนาคารได้หรือไม่ อีกทั้ง
การพัฒนากลยุทธ์พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจะต้องมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ของธนาคาร เพื่อให้การพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสอดคล้องกับงานที่ ได้รับ
มอบหมายอย่างแท้จริง 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะ
พัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออม สินภาค 7 เพื่ อ ให้ทราบ
สมรรถนะที่ เหมาะสมและพัฒนาสมรรถนะให้เกิด
ขึ้นกับพนักงานเพื่อประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน 
เกิดผลงานที่ดี  และ ส่งผลให้การด าเนินงานของ
ธน าคารไปสู่ เป้ าหม าย  ซึ่ ง เป็ น การช่ วยรักษ า
เสถียรภาพทางระบบเศรษฐกิจของประเทศให้มั่นคง
ถาวรสืบไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

2. เพื่ อศึ กษ าสภาพ  ปัญ หาและปั จจั ยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

3. เพื่อพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

4. เพื่อประเมินกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

   
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ ด าเนินการ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7  เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้วิธีการ 2 วิธี  ได้แก่ ใช้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์  โดยกรณีที่ ใช้แบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 จ านวน 
269 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) กลุ่ม
ตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 

random sampling) ส าหรับแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นได้ตรวจสอบคุณภาพด้วยความเที่ยงตรง
เนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  5 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง ค่า (IOC: Item Objective Congruence 
Index) 0.60-1.00 ส่วนค่าความเชื่อมั่นได้ทดลองใช้
กับพนักงานธนาคารออมสิน ที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.89 ใน
กรณี ที่ เก็ บ ข้อมู ลที่ ใช้ การสัมภาษณ์ ผู้ ให้ ข้อมู ล
ประกอบด้วย 1) พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน 2) ลูกค้าของธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน รวมทั้งสิ้น 24 คน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลแต่ละ
ประเภทเลือกมาจากธนาคารออมสิน 12 สาขา ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์เนื้อหา 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพ ปัญหาและปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้วิธีการ 2 วิธี  ได้แก่ ใช้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์  โดยกรณีที่ ใช้แบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 จ านวน 
269 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) กลุ่ม
ตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling)  ส าหรับแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นได้ตรวจสอบคุณภาพด้วยความเที่ยงตรง
เนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  5 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง ค่า (IOC: Item Objective Congruence 
Index) 0.60-1.00 ส่วนค่าความเชื่อมั่นได้ทดลองใช้
กับพนักงานธนาคารออมสิน ที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.91 ใน
กรณี ที่ เก็ บ ข้อมู ลที่ ใช้ การสัมภาษณ์ ผู้ ให้ ข้อมู ล
ประกอบด้วย 1) พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน 2) ลูกค้าของธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน รวมทั้งสิ้น 24 คน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลแต่ละ
ประเภทเลือกมาจากธนาคารออมสิน 12 สาขา ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์เนื้อหา 
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ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 จึงเป็น
สิ่งจ าเป็นที่ต้องด าเนินงาน ก าหนดขึ้นเพื่อยืนยันว่า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นสมรรถนะที่พนักงาน
ทุกคนจ าเป็นต้องมี และยังเป็นสมรรถนะที่สามารถ
ตอบสนองยุทธศาสตร์ของธนาคารได้หรือไม่ อีกทั้ง
การพัฒนากลยุทธ์พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจะต้องมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ของธนาคาร เพ่ือให้การพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสอดคล้องกับงานที่ ได้รับ
มอบหมายอย่างแท้จริง 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะ
พัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออม สินภาค 7 เพื่ อ ให้ทราบ
สมรรถนะที่ เหมาะสมและพัฒนาสมรรถนะให้เกิด
ขึ้นกับพนักงานเพื่อประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน 
เกิดผลงานที่ดี  และ ส่งผลให้การด าเนินงานของ
ธน าคารไปสู่ เป้ าหม าย  ซึ่ ง เป็ น การช่ วย รักษ า
เสถียรภาพทางระบบเศรษฐกิจของประเทศให้มั่นคง
ถาวรสืบไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

2. เพื่ อศึ กษ าสภาพ  ปัญ หาและปั จจั ยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

3. เพื่อพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

4. เพื่อประเมินกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

   
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ ด าเนินการ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7  เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้วิธีการ 2 วิธี  ได้แก่ ใช้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์  โดยกรณีที่ ใช้แบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 จ านวน 
269 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) กลุ่ม
ตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 

random sampling) ส าหรับแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นได้ตรวจสอบคุณภาพด้วยความเที่ยงตรง
เนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  5 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง ค่า (IOC: Item Objective Congruence 
Index) 0.60-1.00 ส่วนค่าความเชื่อมั่นได้ทดลองใช้
กับพนักงานธนาคารออมสิน ที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.89 ใน
กรณี ที่ เก็ บ ข้อมู ลที่ ใช้ การสัมภาษณ์ ผู้ ให้ ข้อมู ล
ประกอบด้วย 1) พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน 2) ลูกค้าของธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน รวมทั้งสิ้น 24 คน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลแต่ละ
ประเภทเลือกมาจากธนาคารออมสิน 12 สาขา ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์เนื้อหา 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพ ปัญหาและปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้วิธีการ 2 วิธี  ได้แก่ ใช้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์  โดยกรณีที่ ใช้แบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 จ านวน 
269 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) กลุ่ม
ตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling)  ส าหรับแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นได้ตรวจสอบคุณภาพด้วยความเที่ยงตรง
เนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  5 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง ค่า (IOC: Item Objective Congruence 
Index) 0.60-1.00 ส่วนค่าความเชื่อมั่นได้ทดลองใช้
กับพนักงานธนาคารออมสิน ที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.91 ใน
กรณี ที่ เก็ บ ข้อมู ลที่ ใช้ การสัมภาษณ์ ผู้ ให้ ข้อมู ล
ประกอบด้วย 1) พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน 2) ลูกค้าของธนาคารออมสิน ภาค 7 
จ านวน 12 คน รวมทั้งสิ้น 24 คน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลแต่ละ
ประเภทเลือกมาจากธนาคารออมสิน 12 สาขา ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์เนื้อหา 
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ขั้ น ต อน ที่  3 พั ฒ น ากลยุ ท ธ์ ก ารพั ฒ น า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการประชุมเชิง
ปฏิบัติการผู้ที่ เกี่ยวข้อง จ านวน 2 ครั้ง มีผู้ เข้าร่วม
ประชุมเชิงปฏิบัติการ 20 คน และ 13 คน ตามล าดับ 
โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  (SWOT 
Analysis) และการตรวจสอบร่างกลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้น 
โดยการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ โดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือ
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 11 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
วิ เคราะห์ เนื้ อหา การวิ เคราะ ห์ค่ าความถี่ และ 
การจัดเรียงอันดับ 

ขั้ น ตอน ที่  4 ประเมิ นกลยุ ทธ์ การพั ฒ นา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 7 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบประเมินจาก
ผู้ ท รงคุณ วุฒิ ห รือผู้ เชี่ ย วช าญ  จ าน วน  26 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการค านวณ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และประเมินตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

 
ผลการวิจัย 

1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 7 ที่ได้จากแบบสอบถาม และ
การสัมภาษณ์ ทั้ง 6 ด้าน พบว่า 1) ด้านบริการด้วยใจ 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก ( X = 4.28)  
มีการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประโยชน์ของลูกค้าเป็น
ส าคัญ มีความใส่ใจในการให้บริการ มุ่งสนองตอบต่อ
ความต้องการที่ เหมาะสมกับลูกค้าภายในและ
ภายนอกแต่ละราย และสร้างความประทับใจให้แก่
ลูกค้าเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ยั่งยืน 2) ด้านยึดมั่น
ในคุณธรรม ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.44) มีการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความขยัน ซื่อสัตย์
สุจริต รับผิดชอบ มีความโปร่งใส ปราศจากอคติ 
รักษาชื่อเสียงและประโยชน์ของธนาคารเป็นส าคัญ  
ไม่ เอารัด เอาเปรียบลูกค้าและคู่ค้า ตลอดจนมุ่ ง
ช่วยเหลือลูกค้าและสังคม ส ารวมกาย วาจา เคร่งครัด
ในระเบียบและมาตรฐานควบคุมความเสี่ยง ยึดถือ
ค่านิยมและปรัชญาธุรกิจขององค์กร และมีความ
พอเพียง มุ่งปฏิบัติตามแนวพระราชด ารัสพร้อม
เสียสละเพื่อสังคม 3) ด้านใส่ใจ ใฝ่รู้ ในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.15) โดยมองว่าการ
ท างานและแก้ปัญหาคือการเรียนรู้สิ่งใหม่ที่เกิดขึ้น
รอบตัว โดยสังเกต ชักถาม และค้นคว้าหาค าตอบ  

มีการพัฒนาและสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
เข้าใจถึงต้นก าเนิดของธนาคารและปณิธาน สามารถ
น าองค์ความรู้และประสบการณ์ที่ได้มาปรับใช้ในงาน
ให้ดีขึ้น และหมั่นทบทวนให้แตกฉานในเรื่องส าคัญ 
รวมทั้งศึกษาและติดตามความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
4) ด้านบูรณาการทีม ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ( X = 4.35) มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้อ่ืน พร้อมที่จะให้ความร่วมมือสนับสนุน ช่วยเหลือ
และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของทีม  ใช้วาจาที่
สุภาพในการสื่อสาร ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
เข้าใจความแตกต่างของผู้ อ่ืน เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
และสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ในการท างานเพื่อ
ค วาม ส า เร็ จ ขอ งธน าค าร  5) ด้ าน มุ่ ง ผ ล ลั พ ธ์  
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.31) โดย
มุ่งลงมือปฏิบัติให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีแก่องค์กร ค านึงถึง
เป้าหมายของทั้งองค์กรและทีมงาน มีความพยายาม
แสวงหาวิธีการปฏิบั ติ งานที่ เหมาะสมให้บรรลุ
เป้าหมาย  และมีวิธีการติดตาม ตัดสินใจ ในการ
ปฏิบั ติ งานที่ ก่ อให้ เกิดผลสัมฤทธิ์  และ 6) ด้ าน
เชี่ยวชาญผลิตภัณฑ์ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ( X = 3.99) สามารถเลือกน าเสนอผลิตภัณฑ์ที่
เหมาะกับความต้องการของลูกค้า มีความรู้ เข้าใจใน
ความต้องการผลิตภัณฑ์ธนาคารของลูกค้า สามารถ
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของผลิตภัณฑ์ธนาคารได้ 
และสามารถเปรียบเทียบกับผลิตภัณฑ์ของธนาคารอ่ืน 
ๆ จนสามารถชักจูงให้ลูกค้าให้ความสนใจและเลือกใช้
ผลิตภัณฑ์ของธนาคารออมสินได้  

2. สภาพ ปัญหาและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 7 ที่ได้จากแบบสอบถาม และ
การสัมภาษณ์ สรุปได้ดังนี้ 

2.1 สภาพการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 ทั้ง  
6 ด้าน พบว่า 1) ด้านบริการด้วยใจ มีการจัดฝึกอบรม 
สัมมนา มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่พนักงาน มีการ
ส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเอง และมีการพาไป
ศึกษาดูงาน 2) ด้านยึดมั่น ในคุณธรรม  มีการจัด
ฝึกอบรม สัมมนา มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่
พนักงาน มีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเอง และ
มีการพาไปศึกษาดูงาน 3) ด้านใส่ใจ ใฝ่รู้ มีการจัด
ฝึกอบรม สัมมนา มีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนา

 

ตนเอง มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่พนักงาน  และ  
มีการพาไปศึกษาดูงาน 4) ด้านบูรณาการทีม มีการจัด
ฝึกอบรม สัมมนา มีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนา
ตนเอง มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่พนักงาน และมี
การพาไปศึกษาดูงาน 5) ด้านมุ่งผลลัพธ์ มีการจัด
ฝึกอบรม สัมมนา มีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนา
ตนเอง มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่พนักงาน  และ 
มีการพาไปศึกษาดู งาน และ 6) ด้าน เชี่ ยวชาญ
ผลิตภัณฑ์ มีการจัดฝึกอบรม สัมมนา มีการจัดท า
เอกสารเผยแพร่พนักงาน มีการส่งเสริมให้พนักงาน
พัฒนาตนเอง และมีการพาไปศึกษาดูงาน  

2.2  ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 ทั้ง  
6 ด้าน พบว่า 1) ด้านบริการด้วยใจ ขาดการวาง
แผนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารด้วยจิตบริการ และขาดการน าแผนพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการด้วยใจไป
ปฏิบัติ 2) ด้านยึดมั่นในคุณธรรม ขาดการวางแผนการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านยืดมั่นใน
คุณธรรม และขาดการน าแผนพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านยึดมั่นในคุณธรรมไปปฏิบัติ 3) ด้านใส่
ใจ ใฝ่รู้ ขาดการวางแผนการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านใส่ใจ ใฝ่รู้ และขาดการน าแผนพัฒนา
สมรรถนะไปปฏิบัติ 4) ด้านบูรณาการทีม ขาดการ 
วางแผนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้าน
บูรณาการทีม และการน าแผนพัฒนาสมรรถนะไป
ปฏิบัติ 5) ด้านมุ่งผลลัพธ์ พนักงานไม่มุ่งลงมือปฏิบัติ
ให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีแก่องค์กร โดยค านึงถึงเป้าหมายของ
ทั้ งองค์กรและทีมงานเป็นหลัก  และขาดการน า
แผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านมุ่งผลลัพธ์
ไปปฏิบัติ 6) ด้านเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ์ ขาดการน า
แผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านเชี่ยวชาญ
ผลิตภัณ ฑ์ ไปปฏิบั ติ  และขาดการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ด้านเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ์ 

2.3 ปั จจั ยที่ เกี่ ย วข้ อ งกั บ การพั ฒ น า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ภาค 7   

2.3.1 ปัจจัยภายใน ทั้ง 5 ด้าน พบว่า  
1) ด้านผู้บริหารองค์กร ข้อที่เป็น

จุดแข็ง ได้แก่ ผู้บริหารมีภาวะผู้น าและมีนโยบายใน

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
มีความมุ่งมั่นในและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนข้อที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากร
ยังมีน้อย 2) ด้านบุคลากร ข้อที่ เป็นจุดแข็ง ได้แก่ 
บุคลากรยึดมั่นในค่านิยมและปรัชญาธุรกิจขององค์กร 
บุคลากรมีแรงจูงใจ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
มีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ส่วนข้อมูลที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การวางแผนจัดการ
ก าลังคนให้เหมาะสมกับภาระงานของแต่ละหน่วยงาน 
และจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  
3) ด้านงบประมาณ ข้อที่ เป็นจุดแข็ง ได้แก่ มีการ
บริหารงบประมาณด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
และมีการวิเคราะห์ความเหมาะสมและความคุ้มค่า
ของงบป ระมาณ ในการพั ฒ น าสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน ส่วนข้อที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การจัดสรร
งบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ไม่เพียงพอ และจัดซื้อวัสดุ อุปกรณ์ และครุภัณฑ์ใน
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่ เพียงพอ  
4) ด้านวัสดุ อุปกรณ์ ข้อที่เป็นจุดแข็ง ได้แก่ มีอาคาร 
วัสดุอุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน ส่วนข้อที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การสนับสนุน
ทรัพยากร วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ 
รวมถึงอาคารสถาน ท าเลที่ตั้ง แหล่งเรียนรู้ต่างๆ ที่ใช้
ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ขาด
การจัดท าสารสนเทศเพื่อการแก้ไขปรับปรุงงาน และ 
5) ด้านการบริหารจัดการ ข้อที่ เป็นจุดแข็ง ได้แก่  
มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงาน มีการบริหารจัดการโดยใช้
หลักธรรมาภิบาล มี โครงสร้างการบริหารจัดการ 
ทั้งระบบองค์กรและหน่วยงาน มีระบบการสื่อสาร
ภายในองค์ระหว่างผู้รับบริการและผู้ให้บริการหลาย
ช่องทาง มีการก าหนดผู้รับผิดชอบการบริหารจัดการ
ภายใน มีการก าหนดให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่วนข้อที่ เป็น
จุดอ่อน ได้แก่ ไม่มีระบบการติดตามและประเมินผล
ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และไม่มีการก าหนดขอบข่ายงาน บทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน 



วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร

ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 เมษายน - กันยายน 2558

137 

ตนเอง มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่พนักงาน  และ  
มีการพาไปศึกษาดูงาน 4) ด้านบูรณาการทีม มีการจัด
ฝึกอบรม สัมมนา มีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนา
ตนเอง มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่พนักงาน และมี
การพาไปศึกษาดูงาน 5) ด้านมุ่งผลลัพธ์ มีการจัด
ฝึกอบรม สัมมนา มีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนา
ตนเอง มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่พนักงาน  และ 
มีการพาไปศึกษาดู งาน และ 6) ด้าน เชี่ ยวชาญ
ผลิตภัณฑ์ มีการจัดฝึกอบรม สัมมนา มีการจัดท า
เอกสารเผยแพร่พนักงาน มีการส่งเสริมให้พนักงาน
พัฒนาตนเอง และมีการพาไปศึกษาดูงาน  

2.2  ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 ทั้ง  
6 ด้าน พบว่า 1) ด้านบริการด้วยใจ ขาดการวาง
แผนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารด้วยจิตบริการ และขาดการน าแผนพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการบริการด้วยใจไป
ปฏิบัติ 2) ด้านยึดมั่นในคุณธรรม ขาดการวางแผนการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านยืดมั่นใน
คุณธรรม และขาดการน าแผนพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านยึดมั่นในคุณธรรมไปปฏิบัติ 3) ด้านใส่
ใจ ใฝ่รู้ ขาดการวางแผนการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านใส่ใจ ใฝ่รู้ และขาดการน าแผนพัฒนา
สมรรถนะไปปฏิบัติ 4) ด้านบูรณาการทีม ขาดการ 
วางแผนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้าน
บูรณาการทีม และการน าแผนพัฒนาสมรรถนะไป
ปฏิบัติ 5) ด้านมุ่งผลลัพธ์ พนักงานไม่มุ่งลงมือปฏิบัติ
ให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีแก่องค์กร โดยค านึงถึงเป้าหมายของ
ทั้ งองค์กรและทีมงานเป็นหลัก  และขาดการน า
แผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านมุ่งผลลัพธ์
ไปปฏิบัติ 6) ด้านเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ์ ขาดการน า
แผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านเชี่ยวชาญ
ผลิตภัณ ฑ์ ไปปฏิบั ติ  และขาดการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ด้านเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ์ 

2.3 ปั จจั ยที่ เกี่ ย วข้ อ งกั บ การพั ฒ น า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ภาค 7   

2.3.1 ปัจจัยภายใน ทั้ง 5 ด้าน พบว่า  
1) ด้านผู้บริหารองค์กร ข้อที่เป็น

จุดแข็ง ได้แก่ ผู้บริหารมีภาวะผู้น าและมีนโยบายใน

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
มีความมุ่งมั่นในและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนข้อที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การสนับสนุนทรัพยากร
ยังมีน้อย 2) ด้านบุคลากร ข้อที่ เป็นจุดแข็ง ได้แก่ 
บุคลากรยึดมั่นในค่านิยมและปรัชญาธุรกิจขององค์กร 
บุคลากรมีแรงจูงใจ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
มีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ส่วนข้อมูลที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การวางแผนจัดการ
ก าลังคนให้เหมาะสมกับภาระงานของแต่ละหน่วยงาน 
และจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  
3) ด้านงบประมาณ ข้อที่ เป็นจุดแข็ง ได้แก่ มีการ
บริหารงบประมาณด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
และมีการวิเคราะห์ความเหมาะสมและความคุ้มค่า
ของงบป ระมาณ ในการพั ฒ น าสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน ส่วนข้อที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การจัดสรร
งบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ไม่เพียงพอ และจัดซื้อวัสดุ อุปกรณ์ และครุภัณฑ์ใน
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่ เพียงพอ  
4) ด้านวัสดุ อุปกรณ์ ข้อที่เป็นจุดแข็ง ได้แก่ มีอาคาร 
วัสดุอุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน ส่วนข้อที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ การสนับสนุน
ทรัพยากร วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ 
รวมถึงอาคารสถาน ท าเลที่ตั้ง แหล่งเรียนรู้ต่างๆ ที่ใช้
ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ขาด
การจัดท าสารสนเทศเพื่อการแก้ไขปรับปรุงงาน และ 
5) ด้านการบริหารจัดการ ข้อที่ เป็นจุดแข็ง ได้แก่  
มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงาน มีการบริหารจัดการโดยใช้
หลักธรรมาภิบาล มี โครงสร้างการบริหารจัดการ 
ทั้งระบบองค์กรและหน่วยงาน มีระบบการสื่อสาร
ภายในองค์ระหว่างผู้รับบริการและผู้ให้บริการหลาย
ช่องทาง มีการก าหนดผู้รับผิดชอบการบริหารจัดการ
ภายใน มีการก าหนดให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่วนข้อที่ เป็น
จุดอ่อน ได้แก่ ไม่มีระบบการติดตามและประเมินผล
ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และไม่มีการก าหนดขอบข่ายงาน บทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน 
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2.3.2 ปัจจัยภายนอก ทั้ง 4 ด้าน พบว่า 
1) ด้านการเมือง /กฎหมาย ข้อที่เป็นโอกาส ได้แก่ 
การก าหนดนโยบายทางการเมือง กฎหมายที่เก่ียวข้อง
และนโยบายด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากส่วนกลาง
ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 2) ด้านเศรษฐกิจ ข้อที่ เป็นโอกาส ได้แก่ 
แนวโน้มของเศรษฐกิจที่มีผลต่อองค์กร เช่น วิกฤต 
เงินเฟ้อ อัตราดอกเบี้ย ภาวะว่างงาน รายได้ประชาชาติ 
อ านาจในการซื้อของผู้บริโภค ส่วนข้อที่เป็นอุปสรรค 
ได้แก่ งบประมาณในการสนับสนุนการด าเนินงานจาก
ส่วนกลางมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และการแข่งขันทางธุรกิจทางการเงิน 
ที่เพิ่มมากขึ้น 3) ด้านเทคโนโลยี  ข้อที่เป็นโอกาส 
ได้แก่ เทคโนโลยีและการสื่อสาร กระบวนการและ
ระบบที่องค์กรใช้เพื่อปรับปรุงการบริการ และการ
พัฒนานวัตกรรมที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ส่วนข้อมูลที่เป็นอุปสรรค 
ได้แก่ การได้รับสนับสนุนเทคโนโลยีสมัยใหม่จาก
ส่วนกลางยังมีน้อย  และ 4) ด้านสังคมและวัฒนธรรม 
ข้อที่เป็นโอกาส ได้แก่ ค่านิยม ทัศนคติ ความต้องการ 
และลักษณะเฉพาะของคนในสังคมที่องค์กรอยู่ และ
โครงสร้างทางเพศและอายุ ระดับการศึกษา ที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนข้อที่ เป็นอุปสรรค ได้แก่  พฤติกรรมทางด้าน
ศาสนาและความเชื่อที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. กลยุทธ์ของการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ที่
พัฒนาขึ้น สรุปได้ดังนี้ 

3.1 วิสัยทัศน์ 
        พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มี

สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่เชี่ยวชาญและมีศักยภาพ
เหมาะสมกับต าแหน่ง พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง
ทางธุรกิจและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

3.2 พันธกิจ 
3.2.1 บ ริ ห า รจั ด ก า รแ ผ น พั ฒ น า

สมรรถนะพนักงานธนาคารออมสินภาค 7   
3.2.2 พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ ใน ก า ร

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ให้มี
ความเชี่ยวชาญและมีศักยภาพ  

3.2.3 ใ ห้ บ ริ ก า ร ท า ง ก า ร เ งิ น ที่
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน   

3.2.4 ติดตาม และประเมินผลการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 7 

3.3 เป้าประสงค ์
3.3.1 ธ น า ค า ร อ อ ม สิ น ภ า ค  7 มี

แผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่เกิดความ
เชี่ยวชาญและมีศักยภาพเหมาะสมกับต าแหน่ง พร้อม
ก้าวสู่การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในอนาคต  

3.3.2 พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 
มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ที่มีความเชี่ยวชาญและ
มีศักยภาพ 

3.3.3 ธนาคารออมสินภาค 7 มีระบบ
การบริการทางการเงินที่ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน 

3.3.4 ธนาคารออมสินภาค 7 มีระบบ
การติ ดตาม  และประเมินผลสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 3.4 ประเด็นกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
3.4.1 ประเด็นกลยุทธ์ที่ 1 การส่งเสริม

จัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่พร้อม
ก้าวสู่การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในอนาคต มี 1 กลยุทธ์ 
ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาการจัดแผนพัฒนาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 

3.4.2 ประเด็นกลยุทธ์ที่  2 การพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 มี  4 กลยุทธ์  ได้ แก่  กลยุทธ์ที่  2 
เสริมสร้างแรงจูงใจและความผูกพันให้กับพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7 กลยุทธ์ที่ 3 สร้างเครือข่าย
ความร่วมมือในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 กลยุทธ์ที่  4 
ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  และ กลยุทธ์ที่  5 ส่งเสริมให้พนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7 มีการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง   

3.4.3 ประเด็นกลยุทธ์ที่  3 การสร้าง
ระบบการให้บริการทางการเงินที่ตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน มี 4 กลยุทธ์ ได้แก่ กลยุทธ์ที่ 6 
ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมทางการเงินอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อก้าวสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม กลยุทธ์ที่ 7 ส่งเสริม

 

พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ให้มีจิตบริการที่ดีต่อ
ชุมชนและท้องถิ่นกลยุทธ์ที่ 8 พัฒนาระบบงานที่ท า
ให้พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีการบริการที่ดี  
มีประสิทธิภาพ  และกลยุทธ์ที่  9 สร้างบรรยากาศ 
การท างานให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7 

3.4.4  ประเด็นกลยุทธ์ที่ 4 การพัฒนา
กระบวนการติดตาม และประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ให้มีประสิทธิภาพ มี 2 กลยุทธ์ ได้แก่ 
กลยุทธ์ที่ 10 พัฒนากระบวนการ การติดตาม และ
การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค  7 และ  กลยุทธ์ที่  11 ปรับ
อัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7  

    3.5 ผลการประเมินกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ในด้านความสอดคล้องของกลยุทธ์  
ในภาพรวมมีความสอดคล้องกันอยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ ของวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นกลยุทธ์ 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และมาตรการ พบว่า 
ด้านความเหมาะสม ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความเป็นไปได้ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และ
ด้านความเป็นประโยชน์ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด  

 
สรุปและอภิปรายผล 

1. การศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีประเด็นที่อภิปรายผล 
ดังนี้ 

  สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7 มีการปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของลูกค้าเป็นส าคัญ ใส่ใจในการให้บริการ 
ปฏิบัติงานด้วยความขยัน ซื่อสัตย์สุจริต มุ่งช่วยเหลือ
ลูกค้าและสังคม ยึดถือค่านิยมและปรัชญาธุรกิจของ
องค์กร มีการพัฒนาตนเองและสร้างประสิทธิภาพใน
การท างาน ช่วยเหลือและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
ของทีม และสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ในการท างาน 
มีความพยายามแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม
ให้บรรลุเป้าหมาย สามารถเลือกน าเสนอผลิตภัณฑ์ที่
เหมาะกับความต้องการของลูกค้า มีความรู้ เข้าใจใน

ความต้องการผลิตภัณฑ์ธนาคารของลูกค้า ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีความ
ยึดถือค่านิยมและปรัชญาธุรกิจขององค์กร และให้
ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
เพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
โดยการยึดมั่นในความซื่อสัตย์ สุจริต มีความรักต่อ
องค์กร ผลการวิจัยของผู้วิจัย ยังความสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยสอดคล้องกับ รณภร จันทร์ลอย (2557) 
ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาสื่อระบบออนไลน์เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะหลักพนักงานธนาคารออมสิน  
ว่าพนักงานธนาคารออมสินควรมีสมรรถนะหลัก  
6 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การให้บริการด้วยใจ 2) การยึด
มั่นในคุณธรรม 3) การใส่ใจใฝ่รู้ 4) การท างานเป็นทีม 
5) การมุ่งเน้นผลลัพธ์ 6) ความเชี่ยวชาญในผลิตภัณฑ์  

2. การศึ กษ าสภาพ  ปัญ หาและปั จจั ยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีประเด็นที่
อภิปรายผลดังนี้ 
  2.1 สภาพการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีการ
จัดฝึกอบรม สัมมนา มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่
พนักงาน และมีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเอง 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าธนาคารออมสินภาค 7 มองเห็น
ว่าการที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จในด้าน
ธุรกิจและสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ จะต้องมี
พนักงานที่มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
โดยพนักงานจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะในการปฏิบัติงานให้กับตนเอง รวมถึงการ
ส่งเสริมให้พนักงานได้รับการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องสอดคล้องกับการศึกษาของ Ulrich and 
Lake (1990, p.2) ที่กล่าวว่าความส าเร็จขององค์กร
ไม่ได้เกิดขึ้นจากความสามารถในการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าอย่างเดี่ยว ปัจจุบันต้องเพิ่มเรื่อง
สมรรถนะองค์กรหรือความสามารถขององค์กรที่จะ
บริหารคนภายในองค์กรเพื่อสร้างความได้เปรียบ
ทางการเข่งขัน โดยการสร้างสมรรถนะให้เป็นแก่นของ
องค์กร  
  2.2 ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ขาด
การวางแผนและการน าแผนพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ไปปฏิบัติ โดยไม่มุ่งลงมือปฏิบัติ
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พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ให้มีจิตบริการที่ดีต่อ
ชุมชนและท้องถิ่นกลยุทธ์ที่ 8 พัฒนาระบบงานที่ท า
ให้พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีการบริการที่ดี  
มีประสิทธิภาพ  และกลยุทธ์ที่  9 สร้างบรรยากาศ 
การท างานให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7 

3.4.4  ประเด็นกลยุทธ์ที่ 4 การพัฒนา
กระบวนการติดตาม และประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ให้มีประสิทธิภาพ มี 2 กลยุทธ์ ได้แก่ 
กลยุทธ์ที่ 10 พัฒนากระบวนการ การติดตาม และ
การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค  7 และ  กลยุทธ์ที่  11 ปรับ
อัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7  

    3.5 ผลการประเมินกลยุทธ์การพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ในด้านความสอดคล้องของกลยุทธ์  
ในภาพรวมมีความสอดคล้องกันอยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ ของวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นกลยุทธ์ 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และมาตรการ พบว่า 
ด้านความเหมาะสม ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความเป็นไปได้ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และ
ด้านความเป็นประโยชน์ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด  

 
สรุปและอภิปรายผล 

1. การศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีประเด็นที่อภิปรายผล 
ดังนี้ 

  สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 7 มีการปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของลูกค้าเป็นส าคัญ ใส่ใจในการให้บริการ 
ปฏิบัติงานด้วยความขยัน ซื่อสัตย์สุจริต มุ่งช่วยเหลือ
ลูกค้าและสังคม ยึดถือค่านิยมและปรัชญาธุรกิจของ
องค์กร มีการพัฒนาตนเองและสร้างประสิทธิภาพใน
การท างาน ช่วยเหลือและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
ของทีม และสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ในการท างาน 
มีความพยายามแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม
ให้บรรลุเป้าหมาย สามารถเลือกน าเสนอผลิตภัณฑ์ที่
เหมาะกับความต้องการของลูกค้า มีความรู้ เข้าใจใน

ความต้องการผลิตภัณฑ์ธนาคารของลูกค้า ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีความ
ยึดถือค่านิยมและปรัชญาธุรกิจขององค์กร และให้
ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
เพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
โดยการยึดมั่นในความซื่อสัตย์ สุจริต มีความรักต่อ
องค์กร ผลการวิจัยของผู้วิจัย ยังความสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยสอดคล้องกับ รณภร จันทร์ลอย (2557) 
ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาสื่อระบบออนไลน์เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะหลักพนักงานธนาคารออมสิน  
ว่าพนักงานธนาคารออมสินควรมีสมรรถนะหลัก  
6 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การให้บริการด้วยใจ 2) การยึด
มั่นในคุณธรรม 3) การใส่ใจใฝ่รู้ 4) การท างานเป็นทีม 
5) การมุ่งเน้นผลลัพธ์ 6) ความเชี่ยวชาญในผลิตภัณฑ์  

2. การศึ กษ าสภาพ  ปัญ หาและปั จจั ยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีประเด็นที่
อภิปรายผลดังนี้ 
  2.1 สภาพการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 มีการ
จัดฝึกอบรม สัมมนา มีการจัดท าเอกสารเผยแพร่
พนักงาน และมีการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเอง 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าธนาคารออมสินภาค 7 มองเห็น
ว่าการที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จในด้าน
ธุรกิจและสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ จะต้องมี
พนักงานที่มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
โดยพนักงานจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะในการปฏิบัติงานให้กับตนเอง รวมถึงการ
ส่งเสริมให้พนักงานได้รับการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องสอดคล้องกับการศึกษาของ Ulrich and 
Lake (1990, p.2) ที่กล่าวว่าความส าเร็จขององค์กร
ไม่ได้เกิดขึ้นจากความสามารถในการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าอย่างเดี่ยว ปัจจุบันต้องเพิ่มเรื่อง
สมรรถนะองค์กรหรือความสามารถขององค์กรที่จะ
บริหารคนภายในองค์กรเพื่อสร้างความได้เปรียบ
ทางการเข่งขัน โดยการสร้างสมรรถนะให้เป็นแก่นของ
องค์กร  
  2.2 ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ขาด
การวางแผนและการน าแผนพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ไปปฏิบัติ โดยไม่มุ่งลงมือปฏิบัติ
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ให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีแก่องค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
พ นั ก งาน ธน าคารออมสิ น  ภ าค  7 ยั ง ไม่ ได้ ให้
ความส าคัญกับการวางแผนและการน าแผนปฏิบตัิงาน
ไปใช้กับการท างาน เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่ยัง
ขาดความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ขาดความ
กระตือรือร้นในการท างาน และขาดความรู้สึกร่วมใน
การเป็นเจ้าขององค์การที่แท้จริง ซึ่งผลการวิจัยยัง
ค ว าม ส อด ค ล้ อ งกั บ  Bjomebekk, Diseth, and 
Ulriksen (2013, pp. 771-772) ที่กล่าวว่า การมุ่ง
ผลลัพธ์ของพนักงานมีความส าคัญ กับผลการ
ปฏิ บั ติ งาน  ซึ่ งจะต้ อ งมี การพั ฒ นาสร้ า งเส ริม
ประสบการณ์  และยั งสอดคล้องกับ ผลการวิจัย
ของศรัณภรณ์   สุมานัส (2552 , หน้า 42) ที่ ได้
ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ 
บริษัท ศรีอยุธยาประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ปัญหา
และข้อเสนอแนะ พบว่า บริษัทควรพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ 
โดยอาศัยการฝึกอบรม การสัมมนา บริษัทควรปลูกฝัง
ค่านิยมที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
องค์กร บริษัทควรปรับปรุงเทคโนโลยีและการสื่อสาร
ภายในองค์กร รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมต่างๆ 
เพิ่มศักยภาพการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 
  2.3 ปั จ จั ย ที่ เกี่ ย วข้ อ งกั บ ก ารพั ฒ น า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออม
สินภาค 7 ที่ส าคัญ ประกอบด้วย ผู้บริหารองค์กรมี
ภาวะผู้น า ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม  ขาดการ
สนับสนุนทรัพยากร บุคลากรยึดมั่นในค่านิยมของ
องค์กร มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  มีความรู้ 
ความสามารถ ขาดการวางแผนจัดการก าลังคนให้
เหมาะสมกับภาระงาน บริหารงบประมาณด้วยความ
โป ร่ง ใส  งบป ระมาณ ในการพั ฒ นาสมรรถนะ 
การปฏิบัติงานไม่เพียงพอ รวมถึงงบประมาณในการ
ซื้อวัสดุ อุปกรณ์ มีอาคารเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
ขาดการจัดท าสารสนเทศในการแก้ไขปรับปรุงงาน 
บริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาล มีระบบการ
สื่อสารภายในองค์หลายช่องทาง มีการก าหนดให้
บุคลากรเข้ารับการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง ขาดระบบการติดตามและประเมินผลที่มี
ป ระสิท ธิภ าพ  มี การก าหนดน โยบายด้ านการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากส่วนกลาง มีแนวโน้มของ
เศรษฐกิจดีขึ้น งบประมาณในการสนับสนุนการ

ด าเนินงานจากส่วนกลางไม่เพียงพอ การแข่งขันทาง
ธุรกิจทางการเงินที่เพิ่มมากขึ้น การได้รับสนับสนุน
เทคโนโลยีสมัยใหม่จากส่วนกลางยังมีน้อย มีค่านิยม 
ทัศนคติ ความต้องการที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 ทั้ง
ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก อาจส่งผลทั้งในด้าน
บวกและด้านลบต่อการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ให้มีความ
ช านาญแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับตัวพนักงานเอง ซึ่ง
ผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ ศิวิมล แซ่เล้า (2552, 
หน้า 154-165) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนากลยุทธ์
การด าเนินงานของส านักทะเบียนธุรกิจน าเที่ยวและ
มัคคุเทศก์  ส านักงานพัฒนาการท่องเที่ยว กระทรวงการ
ท่องเที่ยวและกีฬา ภายหลังการรับโอนภารกิจ ซึ่ง
ผลการวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกประกอบด้วย 
ปัจจัยด้านการเมืองและกฎหมาย มีปัญหาความไม่มี
เสถียรภาพทางการเมือง ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัญหา
สภาพเศรษฐกิจของประเทศไทยและของโลก ปัจจัย
ด้านสังคม ความมีอัธยาศัยไมตรีของคนไทย ปัจจัย
ด้านเทคโนโลยี มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
เพื่อประชาสัมพันธ์การท่องเที่ ยวของประเทศไทย 
และความ เจริญ ก้ าวหน้ าของเทค โน โลยี  และ
สภาพแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
บุคลากร  มีลักษณะเป็นจุดแข็ง คือ บุคลากรมีความ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน มีความรู้ความสามารถ
ให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ มีกิริยามารยาทที่ดี และ
มีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ปัจจัย
ด้านงบประมาณมีลักษณะเป็นจุดอ่อน คือ งบประมาณ
ที่ได้รับจัดสรรไม่เพียงพอต่อการด าเนินงาน ปัจจัย 
ด้านวัสดุอุปกรณ์ สถานที่มีลักษณะเป็นจุดแข็ง คือ 
สถานที่ตั้งส านักงาน มีความเหมาะสม และปัจจัยด้าน
การบริหารจัดการ มีลักษณะเป็นจุดแข็ง คือ เป็น
องค์กรที่มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้าง และอ านาจ
หน้าที่ชัดเจน มีการปรับปรุงพัฒนาระบบงานทะเบียน
ธุรกิจน าเที่ยวและมัคคุเทศก์อย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการประชาชน และยัง 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Chen (2005, pp. 73 – 
79) ทีได้ศึกษาเรื่อง Ethic : An Urgent Competency 
in Financial Education ที่พบว่าสมรรถนะคุณธรรม

 

เป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญระดับมากที่สุด ทั้งนี้
คุณธรรมเป็นพันธกิจส าคัญที่องค์กรทางการเงินต้อง
น ามาใช้ในการให้บริการกับผู้รับบริการ และสอดคล้อง
กับ  Belas (2012, p.119) ที่ ระบุ ว่าคุณ ธรรมเป็น
หลักการที่ส าคัญที่สุดในการสนับสนุนชีวิตที่ดีของ
ลู ก ค้ า  (Good Life of Customers)  คื อ เป็ น สิ่ ง
สะท้อนถึงศักดิ์ศรี ความซื่อสัตย์สุจริต  ความเป็น
ตัวแทนให้ลูกค้าเข้าถึงสิ่งที่ดี  

3. กลยุ ท ธ์ ก ารพั ฒ น าสมรรถนะ ใน การ
ปฏิบัติ งานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7  
มีประเด็นที่อภิปรายผลดังนี้ 
 3.1 ประเด็นกลยุทธ์ที่ 1 การส่งเสริมจัดท า
แผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่พร้อมก้าวสู่
การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในอนาคต มีความส าคัญ
เนื่ องจาก การจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานจะเป็นแนวทางให้กับพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ได้ปฏิบัติงานตามแผนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของสุชีรา มะหิเมือง และคณะ (2548)  
ท าการส ารวจ  ค้นหาและวิเคราะห์องค์ประกอบ
สมรรถนะการบริหารจัดการตามภาระหน้าท่ีของ
ผู้ บ ริ ห า ร ร ะ ดั บ สู ง ใน อ ง ค์ ก า ร ภ า ค รั ฐ แ ล ะ
ภาคเอกชน องค์ประกอบของสมรรถนะในการบริหาร
จัดการได้ที่ส าคัญ คือ สมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการนโยบาย แผน และยุทธศาสตร์ สมรรถนะด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรการปฏิบัติงาน 
            3.2  ประเด็ นกลยุ ท ธ์ ที่  2 ก ารพั ฒ น า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออม
สินภาค 7 มีความส าคัญ เนื่ อ งจาก การพัฒ นา
สมรรถนะให้แก่พนักงานธนาคารออมสินภาค 7  
จะเพิ่มขีดความสามารถให้แก่พนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 อีกทั้ งยังเป็นการฝึกอบรมเพื่ อให้
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 เกิดความเชี่ยวชาญ
ในสายงานที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ผลการวิจัยของ
ผู้วิจัยยังความสอดคล้องกับผลการวิจัยของกนกวรรณ 
ชูพิทักษณาเวช (2546, หน้า 58) ที่ได้ท าการศึกษา
เร่ืองขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยใช้กรณีศึกษาบริษัทโทรคมนาคมในประเทศไทย 
เป็ น ก ารศึ กษ าถึ งขี ด ค วาม ส าม ารถห ลั ก แล ะ 
ขีดความสามารถระดับต าแหน่ งของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ขีดความสามารถหลักของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะที่ดูแลในงาน
ด้านการฝึกอบรมได้แก่ ขีดความสามารถในด้าน 
ทักษะทางวิชาชีพ ขีดความสามารถด้านการมุ่งลูกค้า 
ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด้ า น ก า ร ท า ง า น เป็ น ที ม  
ขีดความสามารถด้านความรู้ความเข้าใจในองค์การ 
และขีดความสามารถด้านการติดต่อสื่อสาร  
 3.3  ประเด็นกลยุทธ์ที่ 3 การสร้างระบบการ
ให้บริการทางการเงินที่ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน มีความส าคัญเนื่องจาก การแข่งขันทาง
ธุรกิจทางการเงินในปัจจุบันมีมากขึ้น ซึ่งเป็นทางเลือก
ให้แก่ประชาชนว่าจะเลือกใช้บริการทางการเงิน 
กับองค์กรใด ดังนั้นการให้บริการทางการเงินจึงเป็น 
สิ่งส าคัญส าหรับธนาคารออมสินภาค 7 ที่จะต้องมี 
การพัฒนาระบบการให้บริการเพื่อสร้างความมั่นใจใน
การให้บริการแก่ประชาชาชน ผลการวิจัยของผู้วิจัย 
ยังความสอดคล้องกับผลการวิจัยของศิวิมล แซ่เล้า 
(2552, หน้า 154-165) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
กลยุทธ์การด าเนินงานของส านักทะเบียนธุรกิจน าเที่ยว
และมัคคุเทศก์ ส านักงานพัฒนาการท่องเที่ยวกระทรวง
การท่องเที่ยวและกีฬา ภายหลังการรับโอนภารกิจ  
พบกลยุทธ์ที่ส าคัญ คือ กลยุทธ์ในการพัฒนาการ
ด าเนินงาน ประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพในการ
ให้บริการประชาชน 
  3.4 ป ระ เด็ น กลยุ ท ธ์ ที่  4 ก า ร พั ฒ น า
กระบวนการติดตาม และประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ให้มีประสิทธิภาพ  มีความส าคัญ
เนื่องจาก การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 จะสามารถน าไปสู่การวิเคราะห์ได้ว่า
พนักงานของธนาคารออมสินภาค 7 มีจุดแข็งและ
จุดอ่อนในการปฏิบัติงานด้านใด ซึ่งจะสามารถน ามา
ปรับปรุงแก้ไขและท าการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานได้อย่างตรงจุด ให้มีความสอดคล้องกับความ
ต้องการและภาระงานของพนักงานธนาคารออมสิน 
ผ ล ก า ร วิ จั ย ข อ งผู้ วิ จั ย  ยั ง ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง 
กั บ ผ ล ก าร วิ จั ย ข อ ง ส ถ าบั น ก า รจั ด ก า รแ ห่ ง 
ประเทศน ิวซ ีแลนด ์(New Zealand Institute of 
Management, 2008, pp. 777-780) ที่ ได้ การศึกษา
และจัดกลุ่มสมรรถนะของผู้บริหาร โดยท าการจัดกลุ่ม
ตามภาระหน้าที่และตามคุณลักษณะเฉพาะของ
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คุณธรรมเป็นพันธกิจส าคัญที่องค์กรทางการเงินต้อง
น ามาใช้ในการให้บริการกับผู้รับบริการ และสอดคล้อง
กับ  Belas (2012, p.119) ที่ ระบุ ว่าคุณ ธรรมเป็น
หลักการที่ส าคัญที่สุดในการสนับสนุนชีวิตที่ดีของ
ลู ก ค้ า  (Good Life of Customers)  คื อ เป็ น สิ่ ง
สะท้อนถึงศักดิ์ศรี ความซื่อสัตย์สุจริต  ความเป็น
ตัวแทนให้ลูกค้าเข้าถึงสิ่งที่ดี  

3. กลยุ ท ธ์ ก ารพั ฒ น าสมรรถนะ ใน การ
ปฏิบัติ งานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7  
มีประเด็นที่อภิปรายผลดังนี้ 
 3.1 ประเด็นกลยุทธ์ที่ 1 การส่งเสริมจัดท า
แผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่พร้อมก้าวสู่
การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจในอนาคต มีความส าคัญ
เนื่ องจาก การจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานจะเป็นแนวทางให้กับพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ได้ปฏิบัติงานตามแผนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของสุชีรา มะหิเมือง และคณะ (2548)  
ท าการส ารวจ  ค้นหาและวิเคราะห์องค์ประกอบ
สมรรถนะการบริหารจัดการตามภาระหน้าท่ีของ
ผู้ บ ริ ห า ร ร ะ ดั บ สู ง ใน อ ง ค์ ก า ร ภ า ค รั ฐ แ ล ะ
ภาคเอกชน องค์ประกอบของสมรรถนะในการบริหาร
จัดการได้ที่ส าคัญ คือ สมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการนโยบาย แผน และยุทธศาสตร์ สมรรถนะด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรการปฏิบัติงาน 
            3.2  ประเด็ นกลยุ ท ธ์ ที่  2 ก ารพั ฒ น า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออม
สินภาค 7 มีความส าคัญ เนื่ อ งจาก การพัฒ นา
สมรรถนะให้แก่พนักงานธนาคารออมสินภาค 7  
จะเพิ่มขีดความสามารถให้แก่พนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 อีกทั้ งยังเป็นการฝึกอบรมเพื่ อให้
พนักงานธนาคารออมสินภาค 7 เกิดความเชี่ยวชาญ
ในสายงานที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ผลการวิจัยของ
ผู้วิจัยยังความสอดคล้องกับผลการวิจัยของกนกวรรณ 
ชูพิทักษณาเวช (2546, หน้า 58) ที่ได้ท าการศึกษา
เร่ืองขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยใช้กรณีศึกษาบริษัทโทรคมนาคมในประเทศไทย 
เป็ น ก าร ศึ กษ าถึ งขี ด ค วาม ส าม ารถห ลั ก แล ะ 
ขีดความสามารถระดับต าแหน่ งของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ขีดความสามารถหลักของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะที่ดูแลในงาน
ด้านการฝึกอบรมได้แก่ ขีดความสามารถในด้าน 
ทักษะทางวิชาชีพ ขีดความสามารถด้านการมุ่งลูกค้า 
ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ด้ า น ก า ร ท า ง า น เป็ น ที ม  
ขีดความสามารถด้านความรู้ความเข้าใจในองค์การ 
และขีดความสามารถด้านการติดต่อสื่อสาร  
 3.3  ประเด็นกลยุทธ์ที่ 3 การสร้างระบบการ
ให้บริการทางการเงินที่ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน มีความส าคัญเนื่องจาก การแข่งขันทาง
ธุรกิจทางการเงินในปัจจุบันมีมากขึ้น ซึ่งเป็นทางเลือก
ให้แก่ประชาชนว่าจะเลือกใช้บริการทางการเงิน 
กับองค์กรใด ดังนั้นการให้บริการทางการเงินจึงเป็น 
สิ่งส าคัญส าหรับธนาคารออมสินภาค 7 ที่จะต้องมี 
การพัฒนาระบบการให้บริการเพื่อสร้างความมั่นใจใน
การให้บริการแก่ประชาชาชน ผลการวิจัยของผู้วิจัย 
ยังความสอดคล้องกับผลการวิจัยของศิวิมล แซ่เล้า 
(2552, หน้า 154-165) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
กลยุทธ์การด าเนินงานของส านักทะเบียนธุรกิจน าเที่ยว
และมัคคุเทศก์ ส านักงานพัฒนาการท่องเที่ยวกระทรวง
การท่องเที่ยวและกีฬา ภายหลังการรับโอนภารกิจ  
พบกลยุทธ์ที่ส าคัญ คือ กลยุทธ์ในการพัฒนาการ
ด าเนินงาน ประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพในการ
ให้บริการประชาชน 
  3.4 ป ระ เด็ น กลยุ ท ธ์ ที่  4 ก า ร พั ฒ น า
กระบวนการติดตาม และประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 ให้มีประสิทธิภาพ  มีความส าคัญ
เนื่องจาก การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสินภาค 7 จะสามารถน าไปสู่การวิเคราะห์ได้ว่า
พนักงานของธนาคารออมสินภาค 7 มีจุดแข็งและ
จุดอ่อนในการปฏิบัติงานด้านใด ซึ่งจะสามารถน ามา
ปรับปรุงแก้ไขและท าการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานได้อย่างตรงจุด ให้มีความสอดคล้องกับความ
ต้องการและภาระงานของพนักงานธนาคารออมสิน 
ผ ล ก า ร วิ จั ย ข อ งผู้ วิ จั ย  ยั ง ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง 
กั บ ผ ล ก าร วิ จั ย ข อ ง ส ถ าบั น ก า ร จั ด ก า รแ ห่ ง 
ประเทศน ิวซ ีแลนด ์(New Zealand Institute of 
Management, 2008, pp. 777-780) ที่ ได้ การศึกษา
และจัดกลุ่มสมรรถนะของผู้บริหาร โดยท าการจัดกลุ่ม
ตามภาระหน้าที่และตามคุณลักษณะเฉพาะของ
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สมรรถนะ โดยได้ข้อสรุปถึงสมรรถนะของผู้บริหาร 
ในสมรรถนะระดับนโยบาย ซึ่ งในภาพรวมก็คือ 
ความสามารถในการมองภาพรวมขององค์กร และ
ก ากับดูแลบนพื้นฐานที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ส าคัญ
ได้แก่ การก าหนดวิสัยทัศน์  กลยุทธ์ พันธกิจของ
องค์กร การก าหนดรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรและ
พฤติกรรมที่องค์กรคาดหวัง ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มุ่ง
เสริมสร้างคุณค่าทางจริยธรรมตามจุดเน้นหรือความ
ต้องการของสังคม การก ากับติดตามการปฏิบัติและ
ทบทวนการปฏิบัติงานขององค์กร  

4. การประเมินกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 7  
มีผลการประเมินในด้านความสอดคล้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์  
ใน ร ะ ด ับ ม า ก แ ล ะ ม า ก ที ่ส ุด  เนื ่อ ง จ า ก ใน
กระบวนการพัฒนากลยุทธ์มีหลายขั้นตอนเริ่มตั้งแต่
การศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ศึกษาสภาพ ปัญหาและปัจจัยที่เกี่ยวข้องจากการ
สอบถามความคิดเห็น และการสัมภาษณ์ เพื่อน ามา
เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในและสภาพภายนอก  การจัดประชุม เชิ ง
ปฏิบัติการท าให้ได้กลยุทธ์ที่ สอดคล้องกับสภาพ 
ปัญหาและปัจจัยที่เก่ียวข้อง รวมทั้งการตรวจสอบโดย
การวิพ ากษ์ จ ากผู้ ท รงคุณ วุฒิ ที่ มี ค ว าม รู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน และผู้ที่มีความรู้และ
ประสบการณ์ในด้านการพัฒนากลยุทธ์ ท าให้กลยุทธ์
ที่ยกร่างได้รับการตรวจสอบและปรับปรุงให้มีความ
เหมาะสมมากขึ้น หลังจากการตรวจสอบกลยุทธ์แล้ว
น ากลยุทธ์ที่ปรับปรุงแก้ไขไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน
กลยุทธ์ ผลการวิจัยของผู้วิจัย ยังความสอดคล้องกับ
แนวคิดทฤษฎีของวัฒนา  วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ 
(2548, หน้า 18-19) ที่กล่าวถึง กระบวนการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย  ขั้นตอน การวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อม โดยพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อน ภายใน
องค์กร และโอกาส อุปสรรค จากภายนอกองค์กร 
การจัดวางทิศทางขององค์กรเป็นก าหนดวิสัยทัศน์ของ
องค์กรซึ่งเป็นจุดหมายปลายทางที่องค์กรต้องการไป
ให้ถึงภารกิจขององค์กร และวัตถุประสงค์ขององค์กร 
การก าหนดกลยุทธ์ เป็นการพิจารณาออกแบบและ
เลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมและสามารถน าไปปฏิบัติได้

จริง การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ เป็นการด าเนินงาน
ตามงานแผนปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้
เป็นไปอย่างดี และการควบคุมเชิงกลยุทธ์ เป็นวิธีการ
ติดตามผลการปฏิบัติงานและวิธีการประเมินผล
กระบวนการและประเมินผลส าเร็จขององค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
   1.1 ระดับธนาคารออมสินภาค 7 ควรน า
ผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
         1.1.1 ควรวิ เคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกที่ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 
เพื่อเลือกใช้กลยุทธ์และมาตรการในภาพรวม 
         1.1.2 ควรพัฒนาบุคลากรให้ มีความ
ช านาญและความพร้อมในสมรรถนะวิชาชีพ เพื่อใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
        1.1.3 ค วรน าก ล ยุ ท ธ์ ก า รพั ฒ น า
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ภาค 7 ไปประยุกต์ ใช้ให้ครอบคลุมการ
บริหารจัดการในด้าน การวางแผน การน าแผนไป
ปฏิบัติการติดตามประเมินผลและการน าผลไปใช้ 
   1.2 ระดับพนักงานธนาคารออมสินภาค 7 
ควรน าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
         ควรพิจารณาว่ากลยุทธ์และมาตรการใด
ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
แล้วประยุกต์ใช้ให้เหมาะสม เช่น กลยุทธ์ที่ 3 สร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 และ
ม า ต ร ก า ร ที่  5.2 จั ด กิ จ ก ร ร ม แ ล ก เป ลี่ ย น รู้ 
ประสบการณ์ ระหว่างผู้บริหาร และพนักงาน เพื่อหา
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรมีการศึกษาการน ากลยุทธ์การ

พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ภาค 7 ไปสู่การปฏิบัติ 

2.2 ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบหรือ
พัฒนาตัวชี้ วัด ของการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7 

 

2.3 ควรมีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วน
ร่วมเพื่อแก้ไขปัญหาของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7   

2.4 ควรมีการท างานวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อ
ศึกษาปัญหาและสาเหตุที่การพัฒนาสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ยังไม่ประสบ
ความส าเร็จ และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ของหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่อง 
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2.3 ควรมีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วน
ร่วมเพื่อแก้ไขปัญหาของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 7   

2.4 ควรมีการท างานวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อ
ศึกษาปัญหาและสาเหตุที่การพัฒนาสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ยังไม่ประสบ
ความส าเร็จ และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ออมสิน ของหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่อง 
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รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจัยที่สง่ผลตอ่กลยุทธ์การตลาด 
ส าหรับธุรกิจแฟชั่นเครื่องนุ่งห่มไทยสู่ตลาดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับกลยุทธ์การตลาดส าหรับธุรกิจแฟชั่นเคร่ืองนุ่งห่มไทยสู่ตลาด
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจัยด้านข้อมูลธุรกิจแฟชั่น
เครื่องนุ่งห่มไทย และทุนปัญญาที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การตลาดส าหรับธุรกิจแฟชั่นเครื่องนุ่งห่มไทยสู่ตลาดประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน วิธีการวิจัยได้สุ่มตัวอย่างหลายขั้นตอนโดยการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิใน 2 กลุ่มตามขนาด
ธุรกิจ และสุ่มตัวอย่างแบบโควค้า โดยมีขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 940 คน รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิง
สาเหตุที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตลอดจนมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ระดับดีและ
เป็นที่ยอมรับคิดเป็นร้อยละ 61.2 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพบว่า ปัจจัยด้านข้อมูลธุรกิจแฟชั่นเครื่องนุ่งห่มไทย
ได้แก่ ลักษณะของกิจการ ลักษณะความเป็นเจ้าของ ระยะเวลาด าเนินกิจการ ประเทศอาเซียนท่ีท าการตลาด 
ประเภทผลิตภัณฑ์ที่ผลิตและ/หรือจ าหน่าย ผลการด าเนินกิจการในปัจจุบันเมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา การท า
การตลาดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนส าหรับกรณีการคอรัปชั่น และปัจจัยด้านทุนปัญญามีความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุต่อกลยุทธ์การตลาดส าหรับธุรกิจแฟชั่นเครื่องนุ่งห่มไทยสู่ตลาดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
ค าส าคัญ:  1) รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุ 2) กลยุทธ์การตลาด 3) ธุรกิจแฟชั่นเครื่องนุ่งห่มไทย  

   4) ตลาดอาเซียน 
 

Abstract 
The objectives of this research were to study levels of strategies for the fashion business of Thai 

garment towards the ASEAN Economic Community market and to study the structural equation model of 
causal factors on the fashion business of Thai garment as well as the intellectual capital influencing the 
marketing strategies for the fashion business of Thai clothing towards the ASEAN Economic Community (AEC) 
market. The research method employed multi-stage sampling based on stratified random sampling in 2 
groups according to the size of business and applied the quota of 940 sample size. The causal relationship of 
the structural equation model was created consistently with the empirical data and had the ability to predict 
at a good level and at the level of acceptance of 61.2 percent. According to the causal relationship, it was 
found that the factors on the fashion business of Thai garment comprised sizes, owners, business periods, 
markets in AEC member countries, kinds of products and, current outcomes as compared to those in the 
previous year. Meanwhile, marketing in AEC and intellectual capital had causal relationship with fashion 
business of Thai garment towards the AEC market at the statistically significant level of 0.05. 
Keywords: 1) The Causal Structural Equation Model 2) Marketing Strategies 
     3) Thai Garment Fashion Business 4) AEC Market 
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