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บทคดัย่อ 

 

การศกึษาค้นคว้าอสิระครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษารูปแบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เพื่อการพฒันาบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพโดยการนําหลกัการจดัการองคค์วามรู้มาใชใ้นการพฒันา

พนักงานธนาคารพานิชย์ในกรุงเทพมหานคร เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยคือแบบสอบถาม กลุ่ม

ตวัอย่างคอื พนักงานธนาคารพานิชย์ ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน การวเิคราะห์ข้อมูล 

ไดแ้ก่ ความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั 

และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคุณ  

ผลการวจิยั พบว่า (1) พนักงานส่วนใหญ่มคีวามคดิเห็นต่อการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนุษย์ ด้านการพฒันา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (X� = 3.80) (2) พนักงานส่วนใหญ่มีความ

คดิเหน็ต่อการจดัการองคค์วามรูใ้นอยู่ในระดบัมาก (X� = 3.66) (3) การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ดา้น

พฒันาบุคลากร มคีวามสมัพนัธ์กบัการจดัการองคค์วามรูท้ ัง้โดยรวมและรายดา้น ทีร่ะดบันัยสําคญั

ทางสถติทิี ่0.05 และ (4) การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้านพฒันาบุคลากร ส่งผลต่อการจดัการองค์

ความรูข้องพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นกรุงเทพมหานคร ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 
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Abstract 

 

 This Independent study was objective for study human resource management for 

effective personnel development development by knowledge management to the 

development of commercial bank employees in Bangkok. The researchers used the 

questionnaire as a tool to store data. The sample group was 400 commercial bank employee 

In Bangkok. Data analysis used including frequency, percentage, mean, standard deviation, 

Independent Sample t-test f-test, Pearson product-moment correlation coefficient and multiple 

regression analysis. 

The research found that (1) employees had opinions on human resource 

management and development overall at a high level (X� = 3.80). (2) Employees had 

opinions on knowledge management overall at a high level (X� = 4.53). (3) Human resource 

management in personnel development related to knowledge management both overall and 

each aspect, it had statistical significance level of 0.05. And (4) human resource 

management in personnel development Influencing knowledge management of commercial 

bank employees in Bangkok, it had statistical significance level of 0.05. 
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บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

 การพฒันาเทคโนโลยคีวามก้าวหน้าทีท่นัสมยัเขา้มามบีทบาทและสรา้งการเปลีย่นแปลงต่อ

ทัง้ความเป็นอยู่ของผูค้นและการดําเนินธุรกจิในทุกภาคสว่น สาํหรบัธนาคารพาณิชยน์ัน้เป็นอกีหน่ึง

ธุรกจิทีเ่กดิการเปลีย่นแปลงจากเทคโนโลยเีป็นอย่างมาก จงึถอืเป็นความทา้ทายทีก่ระตุ้นใหว้งการ

ธนาคารต้องปรบักลยุทธ์ ทัง้การนําเสนอรูปแบบผลติภณัฑแ์ละการบรกิารรวมถงึการบรหิารจดัการ

ภายในองคก์ร โดยธนาคารพาณิชยส์่วนใหญ่มุ่งเน้นไปทีก่ารร่วมมอืกบับรษิทัชัน้นําด้านเทคโนโลยี

เพื่อเป็นหลกัในการลงทุนด้านดจิทิลั และนําเทคโนโลยมีาใช้ในการให้บรกิารธุรกรรมของธนาคาร

มากขึน้ และนําเทคโนโลยมีาใชใ้นการใหบ้รกิารธุรกรรมของธนาคารมากขึน้ นอกจากนัน้ธนาคารยงั

ต้องศกึษาและทําความรูจ้กัเทคโนโลยตี่างๆ ทีจ่ะนํามาใชเ้พื่อทําใหเ้กดิประสทิธภิาพมากทีสุ่ด และ

ธนาคารควรมพีนักงานของธนาคารมทีกัษะการใชเ้ทคโนโลยทีางการเงนิทีท่นัสมยัให้บรกิารลูกค้า 

การรบัมือกับความเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีของธนาคารพาณิชย์นัน้ สิ่งหน่ึงที่มีผลกระทบต่อ



พนักงาน คอื ธนาคารต้องทยอยปิดสาขาลง และอาจต้องลดจํานวนพนักงาน ทําใหค้นทีถู่กเลกิจา้ง

ต้องหางานทําใหม่ และธนาคารควรมีแผนพฒันาให้พนักงานของธนาคารในทุกระดบัมีความรู้

ความสามารถด้านไอที เพื่อให้มีความเข้าใจในเทคโนโลยีทางการเงินสมัยใหม่ และสามารถ

ใหบ้รกิารลูกคา้ผ่านเทคโนโลยตี่าง ๆ ได ้(สุภาวด ีบวับน, 2565) 

 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ซึ่งเป็นกระบวนการบรหิารบุคลากรเป้าหมายขององค์กรให้

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยองค์กรจะมีกระบวนการเป็นวิธีการที่เป็นระบบในการ

ปฏบิตังิานต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีต่้องการ เช่นกนั ดงันัน้ พนักงานธนาคารพาณิชย์จงึ

ต้องมกีารพฒันาตนเองเพื่อให้มรีูปแบบการทํางานและมคีวามรู ้ความสามารถ เหมาะสมกบัความ

ต้องการขององคก์รใหด้ขีึน้ใหไ้ด ้โดยองคก์รสว่นใหญ่นัน้ย่อมต้องการทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีุณค่า มี

ความคิด มีการพัฒนาศักยภาพของตนเองทัง้ในด้านความรู้ ด้านทักษะ และเจตคติ และมี

ความสามารถในการปฏบิตังิานหรอืผลทีไ่ดจ้ากการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัดว้ย  

 การเพิม่ประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานให้สามารถทํางานได้ตรงตามเป้าหมายของ

ธนาคารเป็นสิง่ที่ธนาคารมคีวามต้องการให้เกิดขึ้นกบัองค์กรเป็นอย่างยิง่ ซึ่งการบรหิารทรพัยากร

มนุษยต์ามหลกัการดงักล่าวย่อมช่วยใหอ้งคก์รสามารถจดัการกบัทรพัยากรทีม่อียู่อย่างมปีระสทิธภิาพ 

ดงันัน้ หากพนักงานธนาคารพาณิชยท์ี่ปฏบิตังิานอยู่ในปัจจุบนัน้ีมคีวามต้องการคงอยู่และปฏบิตังิาน

ในธนาคารพาณิชยจ์งึตอ้งมกีารบรหิารจดัการองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ จงึเป็นทีม่าของการศกึษาใน

ครัง้น้ี 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

 เพือ่ศกึษารปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์พือ่การพฒันาบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพโดย

การนําหลกัการจดัการองคค์วามรูม้าใชใ้นการพฒันาพนกังานธนาคารพานิชยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานการวิจยั 

 การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยด์้านการพฒันาบุคลากรส่งผลต่อการจดัการองคค์วามรู้

ของพนกังานธนาคารพานิชยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 ศกึษาเกี่ยวกบัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านการพฒันาบุคลากรที่ส่งผลต่อการ

จดัการองคค์วามรูข้องพนักงานธนาคารพานิชยใ์นกรุงเทพมหานคร ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื 

พนกังานธนาคารพานิชยใ์นกรุงเทพมหานคร จาํนวน 1,415 สาขา 

 

  



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM) หรือที่เรียกว่า

แนวคดิแบบมนุษยนิยมเชงิพฒันาการ (Developmental Humanism) เน้นความสําคญัของมนุษยใ์น

ฐานะที่มคีุณค่า ความดงีาม ความสามารถ และแรงจูงใจภายในในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

หากได้รบัอสิรภาพและเสรภีาพ มนุษย์จะมคีวามพยายามที่จะพฒันาตนเองให้บรรลุถงึความเป็น

มนุษยท์ีส่มบูรณ์ แนวคดิน้ีไดร้บัอทิธพิลจากสํานักคดิมนุษยสมัพนัธ์ และยดึหลกัการว่าปัญหาการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ในอดีตสามารถแก้ไขได้หากผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน นโยบายที่

เหมาะสม กลยุทธ์ทีด่ ีและวธิดีําเนินการทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยการจดัการทรพัยากรมนุษยแ์บบฮาร์

วารด์เน้นการสือ่สารภายในองคก์ร การสรา้งทมีงาน และการใชค้วามสามารถของแตล่ะบุคคลใหเ้กดิ

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร การสร้างสมัพนัธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์กรจะทําให้ผลการ

ดําเนินงานขององคก์รดขีึ้น ดงันัน้ องคก์รจงึควรตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรและสร้าง

ขวญักําลงัใจในการทํางานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้บุคลากรทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพสูงสุด และมี

ความสุขในการทํางาน ซึง่จะสง่ผลใหเ้กดิผลผลติและการใหบ้รกิารทีด่ขีึน้ ทฤษฎน้ีีเสนอว่า นโยบาย

ที่ส่งเสริมความร่วมมือจะสร้างข้อผูกพนั ซึ่งนําไปสู่ผลลัพธ์ทางเศรษฐกิจที่ดีขึ้นและการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยท์ีม่ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ (สกล บุญสนิ, 2560) 

นอกจากน้ีการจดัการทรพัยากรมนุษยแ์บบฮารว์ารด์ยงัมปัีจจยัสําคญัทีส่นับสนุนใหอ้งคก์ร

สามารถบรหิารทรพัยากรมนุษย์ได้อย่างมปีระสทิธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ปัจจยัด้านความ

ผูกพนั (Commitment) เป็นการที่พนักงานมีความทุ่มเทและมีความสุขในการทํางานร่วมกันใน

องค์กร การสร้างความผูกพนัน้ีจะช่วยให้พนักงานมคีวามมุ่งมัน่ในการทํางานและสนับสนุนการ

เตบิโตขององคก์ร 2) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competence) หมายถงึความเหมาะสมในการใชค้วามรู้

และความสามารถของพนักงานใหต้รงกบังานทีร่บัผดิชอบ การพฒันาความสมรรถนะของพนักงาน

จะช่วยให้การทํางานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น 3) ประสทิธผิลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) 

ให้ความสําคัญกับการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มกับองค์กร การบริหาร

ค่าใช้จ่ายอย่างมปีระสทิธภิาพจะช่วยเพิม่ผลลพัธ์ทางเศรษฐกิจขององค์กร การจดัการทรพัยากร

มนุษยแ์บบฮารว์ารด์เน้นการสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ใีนองคก์ร เพราะการตอบสนองความตอ้งการของ

พนักงานอย่างเหมาะสมจะกระตุ้นแรงจูงใจและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี ซึ่งนําไปสู่การปรบัปรุง

คุณภาพและปรมิาณงาน การจดัการทรพัยากรมนุษย์ในรูปแบบน้ียงัให้ความสําคญักบัการสื่อสาร

ภายในองค์กร การสร้างทีมงานที่แข็งแกร่ง และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิด

ประโยชน์สงูสุดในการทาํงาน 

 มารค์วอรด์ (Marquardt, 1996) เสนอรูปแบบการจดัการความรูเ้ชงิกระบวนการทีส่ําคญั 4 

ประการ ดงัน้ี 



1. การแสวงหาความรู ้(Knowledge Acquisition) องคก์ารควรแสวงหาความรูท้ีม่ปีระโยชน์

และมผีลต่อการดาํเนินงานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร ดงัน้ี 

1.1 การแสวงหาความรู้ภายในองค์กร เช่น การให้ความรู้กบัพนักงาน การเรยีนรู้จาก

ประสบการณ์ตรง การลงมอืปฏบิตั ิและการปรบัปรุงกระบวนการทํางาน 

1.2 การแสวงหาความรู้จากแหล่งภายนอก เช่น การจ้างที่ปรึกษา การใช้มาตรฐาน

เปรยีบเทยีบ การรวบรวมขอ้มลูจากลูกคา้ คู่แขง่ และแหล่งขอ้มลูอื่น ๆ การเปิดรบัข่าวสารจากสื่อที่

หลากหลาย การจา้งพนกังานใหม่ การร่วมมอืกบัองคก์รอื่น ๆ เพือ่สรา้งพนัธมติร และการร่วมลงทุน 

2. การสรา้งความรู ้(Knowledge Creation) การสรา้งความรูห้มายถงึการสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ 

โดยกระบวนการน้ีควรเกดิขึ้นภายในหน่วยงานหรอืคนในองค์กร เช่น การผนวกความรู้ที่มอียู่กบั

ความรู้ของแต่ละบุคคลเพื่อสร้างความรู้ใหม่ การรวบรวมและสงัเคราะห์ขอ้มูล การเรยีนรู้จากวธิี

ปฏบิตั ิการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ และการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ในอดตี 

3. การถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์ (Knowledge Transfer and Utilization) การ

ถ่ายทอดความรูแ้ละการใชป้ระโยชน์มคีวามสาํคญัสําหรบัองคก์ร เน่ืองจากการกระจายและถ่ายทอด

ความรู้ช่วยให้องค์กรเรยีนรู้ได้ดีขึ้น วธิกีารถ่ายทอดความรู้ ได้แก่ การสื่อสารด้วยการเขยีน การ

ฝึกอบรม การประชุม การสรุปข่าวสาร การสื่อสารภายในองค์กร การเยี่ยมชมงาน การหมุนเวยีน 

เปลีย่นงาน และระบบพีเ่ลีย้ง 

4. การจัดเก็บความรู้ (Knowledge Storage) องค์กรจําเป็นต้องกําหนดสิ่งสําคัญที่จะ

จดัเกบ็เป็นองคค์วามรูแ้ละนํามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ตามความต้องการ การจดัเกบ็เกี่ยวขอ้งกบัดา้น

เทคนิค เช่น การบนัทกึเป็นฐานขอ้มูล หรอืการบนัทกึเป็นลายลกัษณ์อกัษร รวมถงึการสร้างและ

จดจาํของแต่ละบุคคล 

 

วิธีดาํเนินงานวิจยั 

 

 การศกึษาครัง้น้ี เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึ่งใช้การวเิคราะห์

เอกสารงานวจิยัทีม่อียู่ในปัจจุบนั (Documentary Research) และใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลู

เพือ่นํามาวเิคราะหผ์ล โดยเป็นเครื่องมอืทางสถติ ิ

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานธนาคารพานิชย์ในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่

ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอนได้ จงึเลอืกใช้วธิกีารหากลุ่มตวัอย่างในการวจิยั โดยใช้สูตรที่ให้

ความเชื่อมัน่ได ้95% และสามารถคลาดเคลื่อนได ้0.05 โดยใชส้ตูรของ Cochran et al, (1953) 

 ในการทําวิจัยครัง้ น้ีใช้ขนาดตัวอย่างโดยประมาณ 385 ตัวอย่าง เพื่อป้องกันความ

คลาดเคลื่อนหรอืขอ้ผดิพลาดจงึเก็บแบบสอบถามในอตัราไม่เกินร้อยละ 0.05 จะสามารถนําไปสู่

ผลลพัธ์ทีส่ามารถวเิคราะหไ์ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพโดยผูว้จิยั โดยใชข้นาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 



ตวัอย่าง และเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามทางออนไลน์ (Online Question) ให้กบักลุ่ม

ตวัอย่างโดยใช้แบบคดักรองเบื้องต้นเพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่างตามที่ตัง้ไว้ จํานวน 400 คน การสุ่ม

ตวัอย่างโดยไม่ใช้หลกัความน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) สุ่มตวัอย่างโดยเลอืกตวัอย่าง 

ตามความสะดวก (Convenience Sampling) จาํนวน 400 คน 

 

 ผู้วจิยัได้ใช้แบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมอืหลกัที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผู้วจิยัได้

ศกึษา คน้ควา้ ทบทวนแนวคดิทฤษฎีและผลการวจิยัต่างๆทเีกี่ยวขอ้ง เพื่อสรา้งเป็นกรอบแนวคดิ

และเป็นแนวทางในการพฒันาแบบสอบถามเพื่อเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างด้วยวธิวีจิยัเชงิสํารวจ

เป็นลักษณะแบบคําถามปลายปิดมีคําตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบโดยแบ่ง

แบบสอบถามเป็น 4 สว่นดงัน้ี 

สว่นที ่1 คาํถามคดักรองเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ปัจจุบนัท่านเป็นพนกังานธนาคาร

พาณิชยใ์นกรุงเทพมหานครใช่หรอืไม่ 

 สว่นที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเกี่ยวกบัขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส  อาชพี และรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน ซึ่งมขีอ้คําถามแบบปลายปิด (Close 

End Questions) สามารถเลอืกคาํตอบเพยีงคาํตอบเดยีว และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทมาตรวดั

นามบญัญตั ิ(Nominal Scale) และมาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 

 ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรยุคคลดา้นการพฒันาบุคลากร 

ซึง่ในแต่ละดา้นมคีาํถามย่อยแบบปลายปิด (Close End Questions) เกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็ที่มี

ต่อดา้นต่าง ๆ ซึง่สามารถเลอืกคาํตอบเพยีงคาํตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทมาตรวดั

อนัตรภาค (Interval Scale) มเีกณฑก์ารวดั 5 ระดบั โดยกําหนดเกณฑใ์หค้ะแนนเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Likert’s Scale) ซึ่งแต่ละขอ้มคีําตอบใหเ้ลอืก 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง น้อย และน้อยทีสุ่ด 

 ส่วนที ่4 แบบสอบถามขอ้มูลเกี่ยวกบัแนวทางการจดัการองคค์วามรูข้ององคก์ร ซึ่งในแต่

ละขัน้ตอนมคีําถามย่อยแบบปลายปิด (Close End Questions) เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็ที่มตี่อ

ขัน้ตอนต่าง ๆ ซึ่งสามารถเลอืกคําตอบเพยีงคําตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตร

วดัอนัตรภาค (Interval Scale) มเีกณฑก์ารวดั 5 ระดบั โดยกําหนดเกณฑใ์หค้ะแนนเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Likert’s Scale) ซึ่งแต่ละขอ้มคีําตอบใหเ้ลอืก 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง น้อย และน้อยทีสุ่ด 

  การบรรยายคุณลกัษณะของสิง่ทีศ่กึษาโดยใชส้ถติพิื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าความถี่ (Frequency) 

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ

ทดสอบที (t-test) การทดสอบเอฟ (F-test) การวิเคราะห์สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 



(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis)  

 

ผลการวิจยั 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามการวจิยัเรื่อง อทิธพิลของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่

ส่งผลต่อการจดัการองคค์วามรู้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร สรุปผลจากการ

วจิยัได ้ดงัน้ี 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรพัยากรมนุษย์ด้านพฒันาบุคลากรของพนักงาน

ธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยด์า้นพฒันาบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

พนักงานส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อการพฒันาพนักงานควรทําควบคู่ไปกบัการพฒันาเทคโนโลยทีี่

ทนัสมยัมากทีสุ่ด โดยอยู่ในระดบัมาก 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการองค์ความรู้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ใน

กรุงเทพมหานคร พบว่าพนกังานสว่นใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อการจดัการองคค์วามรูใ้นภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อด้านการแสวงหา

ความรู ้มากทีสุ่ด โดยอยู่ในระดบัมาก 

3. ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นพฒันาบุคลากร กบั

การจัดการองค์ความรู้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหาร

ทรพัยากรมนุษย์ด้านพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์ กับการจดัการองค์ความรู้ของพนักงาน

ธนาคารพาณิชย์ในภาพรวม ซึ่งมคีวามความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่า เมื่อพจิารณาการจดัการองค์

ความรู้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์กบัการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยด์า้นพฒันาบุคลากร โดยดา้นการแสวงหาความรู ้มคีวามสมัพนัธส์งูทีสุ่ด 

4. ผลการทดสอบการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นพฒันาบุคลากร ส่งผลต่อการจดัการองค์

ความรู้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบันัยสําคญัทางสถติทิี่ 0.05 มคี่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณอยู่ในระดบัตํ่า มอีํานาจในการพยากรณ์ร้อยละ 15.4 และมีความ

คลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากบั 0.469   

 

อภิปรายผล 

 

จากการทดสอบสมมตฐิานพบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นพฒันาบุคลากร ส่งผลต่อ

การจัดการองค์ความรู้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร อาจเป็นเพราะ



กระบวนการพฒันาบุคลากรเป็นการเน้นการเพิม่พูนความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะของพนักงาน ซึง่

เป็นปัจจยัสําคญัในการเสรมิสร้างความสามารถในการเรยีนรู้และปรบัตวักบัการเปลี่ยนแปลงของ

องคก์ร การฝึกอบรม การใหค้าํปรกึษา และการสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้นองคก์รทําใหพ้นกังานมี

ความกระตอืรอืรน้ในการแสวงหาความรูใ้หม่ๆ และสามารถนําความรูน้ัน้มาปรบัใชใ้นการทํางานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ นอกจากน้ี การพฒันาบุคลากรยงัช่วยสร้างทีมงานที่มคีวามรู้และทักษะที่

หลากหลาย ทําให้การแลกเปลี่ยนและการถ่ายทอดความรู้ระหว่างพนักงานเป็นไปอย่างมี

ประสทิธผิล โดยมกีารสนับสนุนจากการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและเครื่องมอืทีช่่วยในการจดัการ

องคค์วามรู ้เพือ่ใหค้วามรูถู้กเกบ็รกัษาและกระจายไปยงัผูท้ีต่อ้งการไดอ้ย่างรวดเรว็ การมทีมีงานที่

มคีวามรูแ้ละทกัษะทีเ่ขม้แขง็ยงัส่งผลใหก้ารตดัสนิใจและการแก้ไขปัญหาขององคก์รเป็นไปอย่างมี

ประสทิธภิาพและทนัต่อสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา สง่ผลใหก้ารจดัการองคค์วามรูข้อง

องคก์รมคีวามเขม้แขง็และสามารถตอบสนองต่อความต้องการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงได้ดี

ขึน้ ซึ่งผลการทดสอบสมมตฐิานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จุฑามาศ วฒันอาภา (2566) ทีไ่ดศ้กึษา

เรื่อง อิทธิพลของการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการจดัการองค์ความรู้ของพนักงานใน

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลจากการศกึษาพบว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์างดา้นสภาพ

การทาํงานมคีวามสมัพนัธ ์เชงิบวกกบการจดัการองคค์วามรู ้ดา้นกระบวนการแสวงหาความรู ้ดา้น

กระบวนการจดัเกบความรู ้และนํากลบัมาใชใ้หม่และด้านกระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรู ้และ

ยงัพบว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้าน กระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ค่าตอบแทนและ

ใหร้างวลัส่งผลเชงิบวกกบัการจดัการองคค์วามรูด้า้นกระบวนการแสวงหาความรู ้ดา้นกระบวนการ

จดัเกบ็ความรูแ้ละนํากลบัมาใชใ้หม่และดา้นกระบวนการถ่ายทอดและใชค้วามรูอ้กีดว้ย 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

 1. ด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านพฒันาบุคลากร ควรมกีารจดัการฝึกอบรมที่เน้น

ทกัษะเฉพาะทางใหแ้ก่พนกังาน สง่เสรมิใหพ้นกังานเขา้รบัการศกึษาต่อ  

  2. การจดัการองคค์วามรู ้ดา้นการแสวงหาความรู ้ควรสง่เสรมิการมสี่วนร่วมของพนักงาน

ทุกระดบัในการใหข้อ้มูลและความคดิเหน็เกี่ยวกบับรบิทขององคก์รจะช่วยใหผู้บ้รหิารไดร้บัขอ้มลูที่

หลากหลายและครอบคลุม สง่เสรมิการสรา้งความเขา้ใจร่วมกนัเกีย่วกบับรบิทขององคก์ร  

 3. การจดัการองคค์วามรู ้ดา้นการสรา้งความรู ้ควรมกีารสํารวจและวเิคราะหค์วามต้องการ

ความรูแ้ละทกัษะของพนักงานในแต่ละสายงาน จดัทําหลกัสูตรฝึกอบรมทีเ่จาะจงสําหรบัแต่ละสาย

งานภายในธนาคาร เช่น หลกัสูตรสําหรบัพนักงานสายงานบรกิารลูกค้า สายงานวเิคราะห์สนิเชื่อ 

สายงานการเงิน และสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้พนักงานได้รับการพัฒนาทักษะที่

เหมาะสมกบังานทีท่าํ 



  4. การจดัการองคค์วามรู ้ดา้นการจดัเกบ็ความรูแ้ละนํากลบัมาใชใ้หม่ ควรมกีารจดัตัง้หรอื

ปรบัปรุงระบบการบนัทกึผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยั เช่น ระบบ

จดัการผลงาน (Performance Management System) เพือ่รวบรวมและเกบ็ขอ้มลูผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังานอย่างเป็นระบบและครอบคลุม 

 5. การจดัการองค์ความรู้ ด้านการถ่ายทอดและการใช้ความรู้ ควรมกีารจดัตัง้ระบบการ

อบรมและการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ทีม่คีวามยดืหยุ่นและสามารถปรบัเปลี่ยนไดต้ามความต้องการ

และสถานการณ์ เพือ่ใหพ้นักงานทุกคนได้รบัการอบรมในเรื่องใหม่ๆ ทนัททีีม่กีารสร้างฐานความรู้

ใหม่ 
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