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บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ธนาคาร นบัวา่เป็นสถาบนัการเงินท่ีเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อประชาชนรวมทั้ง 
หน่วยงานราชการและธุรกิจภาคเอกชน อยา่งมาก เป็นองคก์รท่ีเนน้การใหบ้ริการเป็นส าคญั เป็น
สินคา้หรือบริการและมีกลุ่มเป้าหมายท่ีชดัเจน ดงันั้นจึงตอ้งใชก้ลยทุธ์เพื่อสร้างความประทบัใจเพิ่ม
ความสะดวกสบายในการใชบ้ริการ ในการอ านวยความสะดวกทางดา้นการท าธุรกรรมทางการ เงิน
และการใหบ้ริการในรูปแบบท่ีหลากหลาย เช่น การบริการฝากเงิน การถอนเงิน การโอนเงินทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ การช าระค่าสาธารณูปโภค  ค่าเบ้ียประกันภยั ช าระค่าสินคา้  ตลอดจนเป็น
แหล่งเงินทุนในการประกอบธุรกิจหรือการบริโภคส่วนบุคคล การบริการท่ีหลากหลายเหล่าน้ีลว้น
เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในชีวติประจ าวนัหลาย ดา้น ช่วยเพิ่มความสะดวกรวดเร็ว ความถูกตอ้ง ตรงเวลา 
ความปลอดภยั ลดขั้นตอนและระยะเวลา ในการติดต่อธุรกรรมทางก ารเงินดว้ยตวัเอง และเป็นการ
สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัลูกคา้  

การด าเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชยไ์ดมี้การเปล่ียนแปลงไปมาก  การประกอบธุรกิจ
ธนาคาร มีการแข่งขนักนัสูงข้ึน จึงส่งผลใหธุ้รกิจธนาคารตอ้งปรับปรุงกลยทุธ์เพื่อเพิ่มศกัยภาพ และ
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  ซ่ึงปัจจุ บนัธุรกิจธนาคารตอ้งเผชิญกั บความเส่ียง  ทั้งปัจจยั
ภายในประเทศ  และ ปัจจยัภายนอกประเทศ  รวมถึงการเปล่ียนแปลงสภาพเศรษฐกิจการเงิน  อตัรา
ดอกเบ้ีย ตลอดจน การแข่งขนัซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจธนาคารได้  เพราะในปัจจุบนั
ประชาชนไดน้ าเงินมาลงทุนในการซ้ือทอง  ซ้ือหุ้น ซ้ือพนัธบตัร แทนการฝากเงิน เน่ือง จากไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

ธนาคารพาณิชยไ์ทย มีจ านวน 17 แห่ง ตามค านิยามของธนาคารแห่งประเทศไทย 
(ธปท.) ไดแ้บ่งขนาดของธนาคารพาณิชย ์โดยดูจากขนาดของสินทรัพย ์และมีจดักลุ่มคู่แข่งขนัตาม
ส่วนแบ่งการตลาด ดงัน้ี  

1. ธนาคารพาณิชย์ ขนาดใหญ่ (มีขนาดของสินทรัพยม์ากกวา่ร้อยละ 10% ข้ึนไป) มี
จ านวน 4 แห่ง ประกอบดว้ย  

- ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน): BBL  
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- ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน): KTB  
- ธนาคารกลิกรไทย จ ากดั (มหาชน): KBANK  
- ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน): SCB  
2. ธนาคารพาณิชยข์นาดกลาง (มีขนาดของสินทรัพยร์ะหวา่งร้อยละ 3% -10%) มี

จ านวน 4 แห่ง ประกอบดว้ย 
- ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน): BAY 
- ธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน): TMB 
- ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน): TBANK 
- ธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน): SCIB 
3. ธนาคารพาณิชยข์นาดเล็ก (มีขนาดของสินท รัพยน์อ้ยกวา่ร้อยละ 3%) มีจ านวน 6 

แห่ง ประกอบดว้ย 
- ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากดั (มหาชน): SCBT 
- ธนาคารยโูอบี จ ากดั (มหาชน): UOB 
- ธนาคารซีไอเอม็บีไทย จ ากดั (มหาชน): CIMB THAI 
- ธนาคารทิสโก ้จ ากดั (มหาชน): TISCO 
- ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน): KK 
- ธนาคารสินเอเซีย จ ากดั (มหาชน): ACL 
4. ธนาคารพาณิชยข์นาดยอ่ย มีจ านวน 2 แห่ง ประกอบดว้ย 
- ธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ เพื่อรายยอ่ย จ ากดั (มหาชน): LH BANK 
- ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย จ ากดั (มหาชน): TCR BANK 
5. ธนาคารเมกะสากลพาณิชย ์จากดั (มหาชน): MEGA ICBC  
เน่ืองจากการเปิดเสรีทางการเงิน ท าใหก้ารแข่งขนัของธุรกิจธนาคารพาณิชยมี์การ

แข่งขนัสูง ทั้งในดา้นสร้างฐานลูกคา้ ดา้นบริการทางการเงิน  แบบครบวงจรใหก้บัลูกคา้เพื่อเป็นการ
สร้างความสะดวกสบาย  พร้อมทั้งสร้างความพึงพอใจสูงสุด  ในบริการของธนาคาร  เพื่อช่วยในการ
สร้างฐานลูกคา้รายใหม่ และรักษาลูกคา้รายเก่าไวไ้ม่ใหไ้ปใชบ้ริการท่ีธนาคารอ่ืน  

ภายหลงัยคุ จากการเปิดเสรีทางดา้นการเงิน ไดเ้กิดการเขา้ซ้ือกิจการธนาคารของไทย 
โดยกลุ่มสถาบนัการเงินในต่างประเทศหล ายธนาคารในปัจจุบนั ไดผ้า่นการคว บรวมกิจการ  เช่น 
ธนาคารทหารไทยควบรวมเอาธนาคาร ไทยทนุ และบรรษทัเงินทุนอุตส าหกรรมแห่งประเทศไทย
เขา้มา และแมแ้ต่ธนาคารกรุงไทย  ก็เคยผา่นการควบรวมมาหลายคร้ัง ตั้งแต่คร้ังธนาคารสยาม มา
ธนาคารมหานคร  ลว้นถูกน ามาควบรวมภายใตช่ื้อธนาคารกรุงไทย 
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มีธนาคาร ท่ีในวนัน้ีกลายเป็นช่ือธนาคารต่างชาติ   เช่น ธนาคาร ยโูอบี เดิมคือธนาคาร
แหลมทอง ท่ีควบรวมกบัธนาคารรัตนสิ นแลว้ถูกขายมาควบรวมใหก้บั กลุ่มธนาคารยโูอบี ของ
สิงคโปร์ ซ่ึงสุดทา้ยก็ไดผ้นวกเอาธนาคารเอเ ชียเขา้รวมดว้ย ก่อนจะเป็นธนาคารยโูอบีในปัจจุบนั
หรือล่าสุดธนาคาร ซีไอเอม็บี ไทย เป็นการซ้ือธนาคาร ไทยธนาคารไปควบรวมกบั กลุ่ม ซีไอเอ็ มบี 
ของมาเลเซีย  

ในส่วนของธนาคารนครหลวงไทย เคยผา่นการควบรวมคร้ังแรก เม่ือกองทุนฟ้ืนฟู
สถาบนัการเงิน ไดน้ าธนาคารศรีนครเขา้มาควบรวม หลงัจากเกิดวกิฤติปี 2540 ต่อมาภายหลงัได้
ควบรวมกบัธนาคารธนชาต ท่ีเขา้มาซ้ือกิจการ ตั้งแต่วนัท่ี 11 มีนาคม 2553 โดยธนาคารมีวสิัยทัศน์ 
ท่ีจะเป็นสถาบนัการเงินชั้นน า ท่ีใหบ้ริการครบวงจร (Universal Banking) กบัธุรกิจในประเทศ และ
ลูกคา้รายยอ่ย โดยใชเ้ครือข่ายสาขาท่ีมีอยูทุ่กจงัหวดัทัว่ประเทศ เป็นจุดขาย และไดรั้บการยอมรับวา่
เป็นสถาบนัการเงินท่ีมี การใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุดโดยพนกังาน ในการน าเส นอผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ี
หลากหลายเพื่อใหลู้กคา้ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด 

นอกจากน้ี การท่ีธนาคารธนชาต ไดต้ดัสินใจรวมกิจการกบัธนาคารนครหลวงไทย จะ
ท าใหธ้นาคารทั้งสองธนาคารมีการผสานจุดแขง็ท่ีแตกต่างกนั โดยธนาคารนครหลวงไทยมีการ
บริการกลุ่มลูกคา้ SMEและสินเช่ือเพื่อท่ีอยูอ่าศยัท่ีแขง็แกร่ง ในขณะท่ีธนาคารธนชาต เป็นผูน้ าทาง
ธุรกิจเช่าซ้ือและมีความแขง็แกร่งดา้นประกนัภยั หลกัทรัพยแ์ละการบริหารสินทรัพย ์เม่ือมีการควบ
รวมกิจการกนัจะท าใหธ้นาคารธนชาต เป็นธนาคารท่ีมีความแขง็แกร่ง มีความสามารถในการ
แข่งขนั และสามารถตอบสนองความตอ้งก ารของลูกคา้ไดดี้ยิง่ข้ึน ซ่ึงการควบรวมกิจการของ
ธนาคารธนชาต น้ีเป็นการควบรวมธุรกิจแบบ Horizontal Merger ส่งผลใหธ้นาคารธนชาต มีส่วน
แบ่งทางการตลาดเพิ่มสูงข้ึนและมีอ านาจการต่อรองสูงข้ึน สังเกตไดจ้ากการท่ีธนาคารธนชาต ได้
กา้วข้ึนมาสู่การเป็นธนาคารอนัดบั 5 เพียงแต่วา่อ านาจการต่อรองท่ีเพิ่มสูงข้ึนน้ีก็ไม่ไดเ้พิ่มสูงมาก
ข้ึนจนสามารถท าใหมี้การผกูขาดตลาดเกิดข้ึนไดเ้น่ืองจากธนาคารในกลุ่ม Big4 ไดแ้ก่ธนาคาร
กรุงเทพ ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารกรุงไทย และธนาคารไทยพาณิชยย์งัคงถือครองสัดส่วนของ
กลุ่มลูกคา้ในตลาดมีสัดส่วนท่ีสูงอยูอี่ก ทั้งการด าเนินนโยบายทางการเงินหลกัของธนาคารก็จะตอ้ง
ด าเนินบทบาทภายใตแ้นวทางการก าหนดนโยบายของธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) และจาก
การผนึกก าลงัของทั้ง 2 ธนาคารน้ียงัท าใหธ้นาคารธนชาต สามารถลดตน้ทุนท่ีมีความซ ้ าซอ้นกนัลง
ไดเ้ช่น ตน้ทุนค่าวจิยัและพฒันา (R&D) จ านวนบุคลา กรหรือพนกังานในบริษทั การโฆษณา การ
บริการ ก่อใหเ้กิดการประหยดัต่อขนาด (Economies of Scale) มีผลท าใหบ้ริษทัมีก าไรท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
และบรรลุเป้าหมายในการแสวงหาก าไรสูงสุด (Profit Maximization) อีกดว้ย จึงถือวา่เป็นการผสาน
กนัของสองธนาคาร ท่ีมีบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญและประสบการณ์อนัยาวนาน ส่ิงเหล่าน้ีจะสร้าง
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ประโยชน์ใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งลูกคา้ ผูถื้อหุน้ รวมถึงพนกังานท่ีเติบโตไปพร้อม
กบัการเติบโตของธนาคารต่อไป 
 
 

1.2 ประวตัิความเป็นมา 
ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน ) (Thanachart Bank Public Company Limited 

(TBANK)) เป็นธนาคารพาณิชยอ์นัดบั 5 ของประเทศไทย โดยมีสาขา ทั้งหมด 690 สาขา เร่ิมเปิด
ด าเนินการวนัแรกเม่ือวนัท่ี 22 เมษายน พ .ศ. 2545 ส านกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 900 อาคารตน้สน
ทาวเวอร์ ถนนเพลิ นจิต แขวงลุมพินี เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 10330 ปัจจุบนัธนาคารธนชาต
เป็นสถาบนัการเงินท่ีมุ่งเนน้ธุรกิจดา้นเช่าซ้ือรถ ซ่ึงธนาคารธนชาต ไดค้วบรวมกิจการของธนาคาร
นครหลวงไทย เขา้ไวด้ว้ยกนัแลว้ 

ก่อนมาเป็น ธนาคารธนชาต ในปี พ .ศ. 2541 กระทรวงการคลงั ประกาศออก
ใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชยแ์บบจ ากดัขอบเขตธุรกิจ  แทนใบอนุญาตประกอ บการ 
Super Finance ตามนโยบายสนบัสนุนการรวมกิจการระหวา่งสถาบนัการเงิน โดยธนาคารพาณิชยท่ี์
จะยืน่ขอจะตอ้งเกิดจากการรวมกิจการอยา่งนอ้ย 5 แห่ง และมีเงินกองทุนไม่ต ่ากวา่ 10,000 ลา้นบาท 
(หลงัหกัส ารองค่าเผือ่หน้ีสงสัยจะสูญแลว้ ) ต่อมาในปี 2542 บริษทั ทุนธนชาต จ ากดั  (มหาชน) ได้
ยืน่ต่อธนาคารแห่งประเทศไทยเพื่อขออนุมติัใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชยแ์บบจ ากดั
ขอบเขตธุรกิจ จากนั้นธนาคาร ธนชาตก็ไดเ้ร่ิมเปิดใหบ้ริการเป็นวนัแรกในวนัท่ี 22 เมษายน และใน
วนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2547 ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ก็ไดรั้บใบอนุญาตประกอบการ ธนาคาร
พาณิชยเ์ตม็รูปแบบ หลงัจากนั้น ธนาคารแห่งโนวาสโกเทีย (สโกเทียแบงค์ ) ธนาคารท่ีไดรั้บการ
ยอมรับโดยทัว่ไปวา่เป็น ธนาคารท่ีมีความมัน่คงอนัดบัตน้ ของโลก ไดเ้ขา้มาร่วมถือหุน้ธนาคารธน
ชาตอยูร้่อยละ 49 เม่ือวนัท่ี 3 ก.พ.2552 และเม่ือวนัท่ี 11 มี.ค.53 ธนาคารธนชาตไ ดรั้บเลือกจาก
กองทุนฟ้ืนฟูฯ ใหเ้ขา้ซ้ือหุน้ธนาคารนครหลวงไทย จ านวน 1,005,330,950 หุน้ (47.58%) ในราคา
หุน้ละ 32.50 บาท  

ธนาคาร นครหลวงไทย จ า กดั (มหาชน) ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 8 พฤษภาคม 2484 ดว้ย
เงินทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 1 ลา้นบาท โดยประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชยแ์ล ะเป็นธนาคารท่ีมี
สินทรัพยม์ากเป็นอนัดบั 7 ของประเทศ ทั้งน้ีมีสาขา ในประเทศ จ านวนทั้งส้ิน 368 สาขาและสาขา
ในต่างประเทศอีก 1 สาขา ต่อมาในเดือนเมษายน 2545 ไดเ้กิดเหตุการณ์ส าคญัคือธนาคารนครหลวง
ไทย จ ากดั (มหาชน) กบั ธนาคารศรีนคร จ า กดั (มหาชน) ประกาศควบรวมกิจการกนั  แต่ยงัใชช่ื้อ
เดิมของธนาคารนครหลวงไทย จ า กดั (มหาชน ) อยู ่ต่อมากองทุนเพื่อการฟ้ืนฟูและพฒันาระบบ
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สถาบนัก ารเงินไดค้ดัเลือก ธนาคารธนชาต จ า กดั (มหาชน) ใหเ้ขา้ซ้ือหุน้ธนาคารนครหลวงไทย 
จ ากดั (มหาชน) หลงัจากพิจารณาความเหมาะสมดา้นคุณสมบติั แผนธุรกิจในอนาคต และราคา โ ดย
ในวนัท่ี 11 มีนาคม 2553 กองทุนเพื่อการฟ้ืนฟูและพฒันาระบบสถาบนัการเงิน และธนาคารธนชาต 
จ ากดั (มหาชน) ไดล้งนามในสัญญาบรรลุขอ้ตกลงในการซ้ือขายหุน้ธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั 
(มหาชน) หรือ SCIB ในส่วนท่ีกองทุนเพื่อการฟ้ืนฟูและพฒันาระบบสถาบนัการเงิน ถือครองอยู่
จ  านวน 1,005,330,950 หุน้ คิดเป็นร้อยละ 47.58 ของทุนจดทะเบียนและเรียกช าระแลว้ทั้งหมด 

และต่อมาธนาคารธนชาตไดเ้ขา้ซ้ือหุน้จากการท าค าเสนอซ้ือเพิ่มเติม อีกจ านวน 
1,106.35 ลา้นหุน้ ท าใหปั้จจุบนัธนาคารธนชาตเป็นผูถื้อหุน้รายใหญ่มีสัดส่วน การถือหุน้ใน
ธนาคารทั้งส้ิน 2,111.68 ลา้นหุน้ หรือคิดเป็นร้อยละ 99.95 ของจ านวนหุน้ทั้งหมด  

ในปี พ .ศ. 2554 ธนาคารนครหลวงไทย ไดค้วบรวมกิจการเขา้กบัธนาคารธนชาต 
ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2554 ผลจากการควบกิจการในคร้ังน้ีจะท าใหธ้นาคารธนชาต ข้ึนมาเป็น
ธนาคารท่ีมีสินทรัพยม์ากท่ีสุดเป็นอนัดบั 5 ของประเทศ โดยมีสินทรัพยสุ์ทธิมากกวา่ 840,000ลา้น
บาท มีสาขาครอบคลุมทัว่ประเทศ กวา่ 690 สาขา มีบริการเคร่ืองเอทีเอม็ท่ีมีจ า นวนมากกวา่ 2,100 
เคร่ืองทัว่ประเทศ มีส่วนแบ่งทางการตลาดของสินเช่ือและเงินฝากเพิ่มข้ึนเป็น 10.7% ซ่ึงเป็นส่วน
แบ่งทางการตลาดเดิมของธนาคารธนชา ต 4.9% และเพิ่มจากส่วนแบ่ง ทางการตลาดของธนาคาร
นครหลวงไทย 5.8% จึงท าใหมี้ส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มข้ึ นเป็นเท่าตวั มีผลท า ใหธุ้รกิจมีความ
มัน่คงเพิ่มมากข้ึน ความเส่ียงลดลง ผูถื้อหุน้ยงัมีความมัน่ใจในตวับริษทัมากข้ึน และในส่วนของ
ลูกคา้เอง ก็ไดรั้บความสะดวกสบายยิง่ข้ึนจากจ านวนสาขาท่ีใหบ้ริการเพิ่มมากข้ึน  

 
1.2.1 วสัิยทศัน์ 
การเป็นกลุ่มธุรกิจท่ีใหบ้ริการทางการเงินครบวงจร มุ่งเนน้การสร้างสรรคค์วามเป็น

เลิศใหแ้ก่ผลิตภณัฑแ์ละบริการจากความร่วมมือของทุกบริษทัภายในกลุ่ม และสามารถตอบสนอง
ทุกความตอ้งการทางการเงิน 

 
1.2.2 พนัธกจิ 
ก. พนัธกจิต่อลูกค้า มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการทางการเงินของแต่

ละธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสร้างสรรคน์วตักรรมทางการเงินทั้งดา้น
ผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีผนวกรวมบริการทางการเงินของต่างธุรกิจในกลุ่มเขา้ดว้ยกนั เพื่อสามารถ
ตอบสนอ งความตอ้งการของลูกคา้ และท าใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจสูงสุดทั้งดา้นคุณภาพและ
จริยธรรม 
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ข. พนัธกจิต่อคู่แข่งขัน เคารพในการแข่งขนัอยา่งใสสะอาด โปร่งใส และจะไม่ท าการ
แข่งขนัโดยการใส่ร้ายคู่แข่งขนัและไม่สร้างศตัรูในทางธุรกิจ ไม่วา่จะดว้ยประการใด  

ค. พนัธกจิต่อคู่ค้ า สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคู่คา้และพนัธมิตรทางธุรกิจ ผสมผสาน
ประโยชน์ และด าเนินธุรกิจต่างตอบแทนอยา่งเป็นธรรม ปฏิบติัต่อกนัอยา่งใหเ้กียรติ และไม่เอารัด
เอาเปรียบ เพื่อสร้างใหเ้กิดความเช่ือมัน่ท่ีจะร่วมมือกนั และเป็นพนัธมิตรทางธุรกิจในระยะยาว 

ง. พนัธกจิต่อพนักงาน มุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสรรคทุ์กบริษทัในกลุ่มใหเ้ป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อพฒันาปรับปรุงคุณภาพบุคลากรทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง ทั้งดา้นทกัษะ ความรู้ ความ
เช่ียวชาญ และจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน เพื่อใหมี้ความเป็นมือาชีพในการใหบ้ริการของแต่ละ
ธุรกิจ อีกทั้งจะดู แลใหพ้นกังานหลีกเล่ียงการท ารายการ ท่ีจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ทาง
ผลประโยชน์ ท่ีอาจเกิดข้ึนกบัทั้งลูกคา้ และบริษทั อีกทั้งจะดูแลและรักษาพนกังานท่ีดี มีคุณภาพ ไว้
กบัองคก์รในระยะยาว 

จ. พนัธกจิต่อผู้ถือหุ้น  ใหค้วามส าคญัในเร่ืองผลประโยชน์ของผูถื้อหุน้ ทั้งในดา้นผ ล
ประกอบการและการบริหารความเส่ียง ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และจะใหค้วามส าคญัในเร่ือง
การก ากบัดูแลกิจการท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง 

ฉ. พนัธกจิต่อสังคม  ยดึมัน่ในความเป็นองคก์รท่ีดีในสังคม เคารพในกฎระเบียบของ
ทางการ และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจอยา่งเคร่งครัด รวมทั้งก ารใหค้วามร่วมมือกบัทางการเพื่อ
สนบัสนุนการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ และใหค้วามร่วมมือในการช่วยเหลือและพฒันา
สังคม 

ตามสภาพการแข่งขนัของธนาคารพาณิชย ์ธนาคา รธนชาตไดมุ้่งเนน้การวางรากฐาน  
การฝึกอบรม การพฒันาบุคลากร การปรับปรุงสาขา การปรับโครงสร้างระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ กระบวนการใหบ้ริการและการท างาน เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั พร้อมตอบสนอง
ทุกความตอ้งการของลูกคา้ไดม้ากยิง่ข้ึน ภายใตก้ลยทุธ์การเปล่ียนแปลงมุ่งสู่ความแขง็แกร่ง 
(Transformation to Strength) และการประสานประโยชน์ร่วมกนั (Realizing Synergies) 
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1.2.3 โครงสร้างองค์กร 
 

 
 
ภาพที ่1.1 แสดงโครงสร้างองคก์รธนาคาร ธนชาต จ ากดั (มหาชน) 
ทีม่า : สายงานเครือข่ายสาขากรุงเทพ ธนาคาร ธนชาต จ ากดั (มหาชน)    
 

จากภาพท่ี 1.1 แสดงโครงสร้างองคก์ร โดยแบ่งการด าเนินธุรกิจเป็น  5 กลุ่มหลกั คือ 
กลุ่มลูกคา้ธุรกิจขนาดใหญ่  กลุ่มลูกค้าธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม  กลุ่มลูกคา้รายยอ่ย  กลุ่ม
การเงิน และกลุ่มปฏิบติัการ ดงัน้ี  

1. กลุ่มลูกคา้ธุรกิจขนาดใหญ่  ประกอบดว้ย  สายธุรกิจขนาดใหญ่  และสายผลิตภณัฑ์
ลูกคา้ธุรกิจ ท าหนา้ท่ีน าเสนอบริการและดูแลลูกคา้ท่ีเป็นกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีรายไดข้องกิจการ
ต่อปีตั้งแต่ 1,000 ลา้นบาทข้ึนไป เป็นกลุ่มลูกคา้ส าคญัท่ีใชบ้ริการทางการเงิน  ทั้งดา้นสินเช่ือธุรกิจ 
สินเช่ือเพื่อการพาณิชยร์วมไปถึงบริการ Corporate Finance และยงัเป็นฐานในการเพิ่มจ านวนลูกคา้
รายยอ่ยหรือลูกคา้บุคคลใหแ้ก่ธนาคาร 

2. กลุ่มลูกคา้ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่ อม ประกอบดว้ย สายธุรกิจขนาดกลาง , 2 
และ 3 ท าหนา้ท่ีใหบ้ริการอ านวยสินเช่ือใหแ้ก่ลูกคา้ SMEs ทัว่ประเทศท่ีสาขาและศูนยธุ์รกิจจากทุก
ภูมิภาคส่งเขา้มา โดยเป็นกิจการท่ีมีรายไดต่้อปีไม่เกิน 1,000 ลา้นบาท ซ่ึงเป็นกลุ่มธุรกิจท่ีมี
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ความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ มีศกัยภาพในการเติบโตและมีการกระจายตวัอยู่
ในภูมิภาค 

3. กลุ่มลูกคา้รายยอ่ย ประกอบดว้ย สายลูกคา้รายยอ่ย สายผลิตภณัฑแ์ละการตลาดราย
ยอ่ย สายเครือข่ายสาขากรุงเทพ และสายเครือข่ายสาขาภูมิภาค ท าหนา้ท่ีศึกษาพฒันาบริการทาง
การเงินในรูปแบบท่ีตอบสนองความตอ้งการของ ตลาดลูกคา้รายยอ่ยของธนาคาร รวมถึงการสร้าง
และพฒันาช่องทางการใหบ้ริการ ใหอ้ยูใ่นรูปแบบของการใหบ้ริการท่ีสาขา ช่องทางการใหบ้ริการ
ผา่นเคร่ืองอิเล็กทรอนิกส์ และการใหบ้ริการผา่นเครือข่าย IT เช่น e-Banking, Mobile Banking  

4. กลุ่มการเงิน ประกอบดว้ย สายการเงินและการบริการความเส่ียง สายบริหารการเงิน
สายบริหารความเส่ียง และสายบริหารเครดิต ซ่ึงเป็นกลุ่มงานดา้นกลยทุธ์ ท าหนา้ท่ีก ากบัดูแลการ
วางแผนการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย การบริหารจดัการดา้นการเงินและสภาพคล่อง การ
จดัท าและเปิดเผยรายงานทางการเงินท่ีถูกตอ้ง โปร่งใส ร วมไปถึงการพิจารณากลัน่กรอง วเิคราะห์
ใหค้วามเห็นทางดา้นสินเช่ืออยา่งเป็นอิสระ  

5. กลุ่มปฏิบติัการ ประกอบดว้ย 5 สายงาน ไดแ้ก่ สายปฏิบติัการ รับผดิชอบงาน
ปฏิบติัการสินเช่ือธุรกิจและสินเช่ือรายยอ่ย สายระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ รับผดิชอบงานพฒันา
กระบวนการท างาน การจดั ท ารายงานและขอ้มูล ระบบ IT ระบบสารสนเทศ และเครือข่ายบริการ
ทาง IT ของธนาคาร และสายบริหารงานกลางและจดัการทรัพยสิ์น รับผดิชอบงานธุรการและการ
จดัการทรัพยสิ์นถาวรต่างของธนาคารใหมี้ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการด าเนินงาน 

 
1.2.4 การประกอบธุรกจิธนาคาร  
ในการประกอบธุรกิจ  ธนาคารมุ่งเนน้การใหบ้ริการแบบครบวงจร  ดว้ยการน าเสนอ

ผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีหลากหลายสอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีต่อเน่ืองของลูกคา้ในแต่ละ
สภาวการณ์  เพิ่มการใชข้องลูกคา้เดิมไปสู่บริการหลายประเภท  ดว้ยการขายพว่งผลิตภณัฑแ์ละ
บริการของกลุ่มหรือพนัธมิตรและท าตลาดเชิงรุกเพื่อแสวงหาลูกคา้ใหม่ท่ีมีศกัยภาพ  

 
1.2.5 ประเภทการให้บริการกบัลูกค้า 
- การให้บริการส าหรับกลุ่มลูกค้าธุรกจิ  
ธนาคารใหบ้ริการแก่ลูกคา้ธุรกิจทั้งดา้นการรับฝากเงิน  การใหสิ้นเช่ือระยะสั้นและ

ระยะยาว ซ่ึงมีบริการทั้งสินเช่ือเพื่อการลงทุน  เพื่อการพาณิชย ์ เพื่อใชเ้ป็นเงินทุนหมุนเวยีน  เงิน
เบิกเกินบญัชี  การขายลดเช็ค  สินเช่ือเพื่อการค ้าประกนั  อาทิ การค ้าประกนัหน้ีสินหรือความรับผดิ  
หรือการปฏิบติัตามสัญญาของบุคคลอ่ืน การอาวลั การรับรองตัว๋เงิน การยนืยนัการช าระเงินตามเล็ต
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เตอร์ออฟเครดิตและเอกสารส าคญัทางการคา้  บริการธุรกิจต่างประเทศ  บริการดา้นบริหารเงินสด  
การเรียกเก็บเงิน -ช าระเงิน  การโอนเงินเดือนพนกังาน  การโอนเงินทั้งในประเทศและระหวา่ง
ประเทศ รวมทั้งการท าธุรกรรมแลกเปล่ียนเงินตราต่างประเทศเช่น  บริการรับซ้ือหรือขายเงินตรา
ต่างประเทศ บริการรับเรียกเก็บตัว๋เงินตราต่างประเทศ บริการเช็คเดินทาง บริการดา้นวานิชธนกิจใน
การเป็นท่ีปรึกษาทางการเงินเพื่อการระดมทุน  การควบรวมกิจการ  การซ้ือขายกิจการ  การปรับปรุง
โครงสร้างกิจการและการรับประกนัการจ าหน่ายหลกัทรัพยป์ระเภทตราสารหน้ี  

- การให้บริการส าหรับกลุ่มลูกค้าบุคคล  
ธนาคารใหบ้ริการกลุ่มลูกคา้บุคคล โดยผา่นเครือข่ายสาขาทัว่ประเทศ  ลกัษณะบริการ

ครอบคลุมถึงบริการดา้นสินเช่ือ  เช่น สินเช่ือส่วนบุคคล  บตัรเครดิต สินเช่ือเคหะ สินเช่ือเพื่อการ
อุปโภคบริโภคอ่ืนๆ  รวมถึงการซ้ือ  ซ่อมแซม ต่อเติม ตกแต่ง ปลูกสร้างท่ีอยูอ่าศยั   บริการบตัร ทั้ง
บตัรเครดิต บตัรเดบิต และบตัร ATM ตลอดจนบริการดา้นเงินฝาก  ตูนิ้รภยั เช็คอาทิ เช็คของขวญั 
แคชเชียร์เช็ค  และบริการอ่ืน  ในกลุ่มธนาคารธนชาตและพนัธมิตร  เช่น การซ้ือ-ขายหน่วยลงทุน  
ประกนัชีวติ ประกนัวนิาศภยั สินเช่ือเช่าซ้ือรถยนต ์การซ้ือขายหลกัทรัพย ์
 
 

1.3 สภาพปัญหา 
การตลาดและภาวการณ์แข่งขนัของอุตสาหกรรมธนาคารจากแผนพฒันาระบบสถาบนั

การเงินท่ีประกาศใชเ้ม่ือปี 2547 ท่ีไดข้ยายขอบเขตการด าเนินธุรกิจใหก้บัธนาคารพาณิชยแ์ละ
นโยบายสถาบนัการเงินหน่ึงรูปแบบ (One Presence) ท าใหจ้  านวนธนาคารพาณิชยใ์นระบบมีมาก
ข้ึน และมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึนทั้ งจากกลุ่มธนาคารพาณิชยเ์ดิม ธนาคารพาณิชยท่ี์จดัตั้งใหม่ และ
ธนาคารพาณิชยท่ี์ยกระดบัจากการควบรวมของบริษทัเงินทุน รวมทั้งการแข่งขนักบัธุรกิจท่ีไม่ใช่
สถาบนัการเงิน (Non-Bank) ซ่ึงเป็นการแข่งขนัทั้งดา้นความสะดวกรวดเร็วในบริการและการ
น าเสนอผลิตภณัฑใ์หม่ ท าใหต้น้ทุ นทางการเงินของธนาคารพาณิชยสู์งข้ึน ขณะท่ีความไม่แน่นอน
ทางการเมืองของประเทศและความผนัผวนทางเศรษฐกิจ ท าใหต้อ้งด าเนินธุรกิจอยา่งระมดัระวงั แต่
อยา่งไรก็ตามธนาคารพาณิชยส่์วนใหญ่มีรายไดเ้พิ่มทั้งรายไดด้อกเบ้ียและรายไดค้่าธรรมเนียมจาก
การขยายขอบเขตการใหบ้ริการ แล ะยงัคงสามารถบริหารค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

การควบรวมกิจการเป็นการเพิ่มมูลค่ าและการสร้ างความสามารถในการแข่ งขนักบั
ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ผลจากการควบรวมท าให้ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) กลายเป็น
ธนาคารขนาดใหญ่อนัดบัท่ี 5 ของประเทศ ส่ง ผลให้ กิจการมีความมัน่คงแขง็แกร งทั้งทางด้ าน
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การเงิน และการด าเนินงาน ถึงแม้ จะเป็นการสร้างความได้ เปรียบทางการแข่งขนัได้ มากเพียงใดก็
ตาม แต่ผลของการควบรวมกิจการได้ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้ง โครงสร้ างองค์กร รูปแบบการ
ด าเนินงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การปฏิบติังานตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั และสวสัดิการ  

ธนาคารธนชาตปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการบริการเพื่อ ใหเ้หมาะสมกบัอตัราพนกังานท่ี
เพิ่มข้ึนหลงัจากการควบรวมกิจการ  ในส่วนของพนกังาน ธนาคารนครหลวงไทยหลงัจากท่ีถู กควบ
รวมโดยธนาคารธนชาต ไดใ้หค้วามส าคญั ในการควบคุมผลกร ะทบท่ีอาจเกิดจากการควบรวม
ดงักล่าว โดยสะทอ้นผา่นพนกังานของธนาคารนครหลวงไทย ในดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ หรือ
ความคาดหวงัของพนกังานท่ีถูกโอนยา้ยไปสังกดักบัธนาคารธนชาต  มากนอ้ยเพียงไร และบุคลากร
เหล่านั้น มีความเช่ือมัน่ในแนวทางนโยบายของผูบ้ริหา ร ในส่วนของงานบริหาร บุคลากรของ
องคก์รอยา่งไร ซ่ึงหากจะมองวา่  ภายหลงัจากจากการควบรวมกิจการทั้ง 2 ธนาคาร ส่งผลให้
ธนาคารธนชาต มีพนกังาน เป็นจ านวนถึง 15,000 คน (จ านวนพนกังานของธนาคารธนชาต และ
ธนาคารนครหลวงไทย เดิมมีจ านวนพนกังาน แต่ละแห่งโดยประมาณ 7 – 8 พนัคน) 

ดงันั้นส่ิงท่ีหลีกเล่ี ยงไม่ได้ คือความกงัวลใจของพนกังานในเร่ืองของการ ปรับตวั ให้
เขา้กบัสภาพแวดล้อมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึน ไม่วา่จะเป็นความมัน่คง ความปลอดภยั ขวญั และก าลงัใจใน
การท างาน  ตอ้งสนใจทศันคติและความคาดหวงัของพนกังาน เพราะพนกังานถือเป็ นทรัพยากร
พื้นฐานท่ีมีค่าสูงสุด ทศันคติและความคาดหวงันั้นจะเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการกระท าของบุคคลากร
ในองค์กร เพราะถ้ าพนกังานมีทศันคติท่ีดีต่ อองค์กรหรือการท างาน  ก็จะท าให้ พนกังานนั้นรู้ สึกมี
ความสุข และมีความพึงพอใจในการท างาน แต่ ขณะเดียวกนั ถา้พนกังานบางคนหรือบางกลุ่ มมี
ทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์รหรือการท างาน ก็จะท าใหเ้กิดปัญหา เช่น ปัญหาการไดเ้ปรียบเสียเปรียบใน
เร่ืองของค่าตอบแทน ปัญหาดา้นทศันคติท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงของพนกังาน ไม่วา่จะเป็นการ
เปล่ียนแปลงในส่วนของโครงสร้าง หนา้ท่ี เทคโนโลย ีกระบวน การปฏิบติังาน หรือเป้าหมาย มกั
ส่งผลถึงพนกังานทั้งทางตรงและทางออ้ม ปัญหาท่ีเกิดจากความสับสนในการบริหารงานและการ
ปฏิบติังาน ส่ิงท่ีเห็นไดช้ดัคือ มีการปรับปรุงลกัษณะงาน วฒันธรรมองคก์ร และการบริหาร 
เน่ืองจากขนาดองคก์รมีขนาดใหญ่ข้ึน ในช่วงแรกของการควบรวมอาจท าใหพ้นกังานเกิดความ
สับสน เน่ืองจากยงัไม่เขา้ใจระบบ และกระบวนการการท างาน จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออก 

จากสถานการณ์ดงักล่าว ท าให้ จ  านวนพนกังานลดลง  ส่งผลใหธ้นาคารเร่ิมขาดแคลน
พนกังานท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญทางดา้นการเงิน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความสามารถในการแข่ง ขนั
ขององคก์ร 

ดว้ยเหตุน้ีจึงไดต้ระหนกัถึงความความส าคญัของปัญหาหลงัการควบรวมกิจการ  จึงได้
ท าการศึกษา เร่ือง  ผลกระทบหลงั การควบรวมกิจการของ ธนาคาร ธนชาต ท่ีส่งผลต่อพนกังาน
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โดยตรง ไม่วา่จะเป็นดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพชีวติการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  ดา้นความมัน่คงในกา รท างาน รวมไปถึงเสนอกลยทุธ์ทางธุรกิจ 
เพื่อเป็นแนวทางในการแกปั้ญหา และน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปวางแผนพฒันาองคก์รใหป้ระสบ
ความส าเร็จและมีความสามารถในการแข่งขนัภายในอุตสากรรมไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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บทที ่2 

การวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ผีลต่อการแข่งขนัทางธุรกจิ 
 
 

การแข่งขนัระหวา่งธนาคารพาณิชยท์วคีวามรุนแรงมากข้ึน โดยการใชก้ลยทุธ์น าเสนอ
ผลิตภณัฑใ์หม่ ท่ีหลากหลายและครบวงจรเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ทรัพยากรบุคคล
ถือเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารบริหารงานของธนาคารประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงการปรับตั วของบุคลากรใหเ้ขา้กบัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลมาจากภายในองคก์รหรือจากภายนอกองคก์ร ถือเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งให้
ความส าคญัและสนบัสนุนในทุกดา้น โดยเฉพาะกระบวนการสร้างแรงจูงใจ กระตุน้ใหท้  างานแบบ
ทุ่มเททั้งกายและใจ พร้อมทั้งใหเ้วลาแก่งานอยา่งเต็ มท่ี สร้างผลงานท่ีดีมีคุณภาพแก่องคก์ร รวมไป
ถึงแรงจูงใจท่ีจะท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ ท างานอยูก่บัองคก์ร เพื่อส่งผลใหบุ้คลากรสามารถ
ปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม กบัสถานการณ์ในปัจจุบนัและอนาคตท่ีมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างของ
องคก์รและเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัเหนือคู่แข่งขนัใหแ้ก่องคก์ร 
 
 

2.1 การวเิคราะห์ SWOT  
Albert Humphrey (1960) การวเิคราะห์ SWOT เป็นเคร่ืองมือในการประเมิน

สถานการณ์ขององคก์ร ซ่ึงจะช่วยผูบ้ริหารก าหนดจุดแขง็และจุดอ่อนจากสภาพแวดลอ้มภายใน 
โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มภายนอก ตลอดจนผลกระทบ ท่ีมีศกัยภาพจากปัจจยัเหล่าน้ี
ต่อการท างานขององคก์ร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ SWOT Analysis หมายความถึงการวเิคราะห์
และประเมินวา่องคก์รมีจุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weakens) โอกาส (Opportunities) และ
อุปสรรค (Threats) อยา่งไรเพื่อท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแผนและก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รต่อไป  ดงั
แสดงตามภาพท่ี 2.1 SWOT เป็นค ายอ่มาจากค าวา่  

จุดแข็ง (S-Strengths) เป็นการวเิคราะห์ปัจจยัภายในจากมุมมองของผูท่ี้อยูภ่ายใน
องคก์รนั้นเอง วา่ปัจจยัใดภายในองคก์รท่ีเป็นขอ้ไดเ้ปรียบหรือจุดเด่นขององคก์รท่ีองคก์รควร
น ามาใชใ้นการพฒันาองคก์รได ้และควรด ารงไวเ้พื่อการเสริมสร้างความเขม็แขง็ขององคก์ร 
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จุดอ่อน (W-Weaknesses) เป็นการวเิคราะห์ ปัจจยัภายในจากมุมมองของผูท่ี้อยูภ่ายใน
จากมุมมอง ของผูท่ี้อยูภ่ายในองคก์รนั้นเองวา่ปัจจยัภายในองคก์รท่ีเป็นจุดดอ้ย ขอ้เสียเปรียบของ
องคก์รท่ีควรปรับปรุงใหดี้ข้ึนหรือขจดัใหห้มดไป อนัจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  

โอกาส  (O-Opportunities) เป็นการวเิคราะห์วา่ปัจจยัภายนอกองคก์ร ปัจจยัใดท่ี
สามารถส่งผลกระทบประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางออ้มต่อการด าเนินการขององคก์รในระดบัมหา
ภาค และองคก์รสามารถฉกฉวยขอ้ดีเหล่าน้ีมาเสริมสร้างใหห้น่วยงานเขม็แขง็ข้ึนได ้

อุปสรรค (T-Threats) เป็นการวเิคราะห์วา่ปัจจยัภายนอกองคก์รปัจจยัใดท่ีสามารถ
ส่งผลกระทบในระดบัมหภาค ในทางท่ีจะก่อใหเ้กิดความเสียหายทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงองคก์ร
จ าตอ้งหลีกเล่ียงหรือปรับสภาพองคก์รใหมี้ความแขง็แกร่งพร้อมท่ีจะเผชิญแรงกระทบดงักล่าวได ้

บางคร้ังการจ าแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นส่ิงท่ีท า ไดย้าก เพราะทั้งสองส่ิงน้ีสามารถ
เปล่ียนแปลงไป ซ่ึงการเปล่ียนแปลงอาจท าใหส้ถานการณ์ท่ีเคยเป็นโอกาสกลบักลายเป็นอุปสรรค
ไดแ้ละในทางกลบักนั อุปสรรคอาจกลบักลายเป็นโอกาสไดเ้ช่นกนั ดว้ยเหตุน้ีองคก์รมีความจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนกลยทุธ์ของตนใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์แวดลอ้ม 

 
 
ภาพที ่2.1 แสดงการวเิคราะห์ SWOT 

 
จากการวเิคราะห์ SWOT ของธนาคารธนชาต เป็นดงัน้ี 
 
2.1.1 จุดแข็ง (Strength)  
หลงัจากการควบรวมกิจการจะเป็นการเพิ่มมูลค่าและการสร้างความสามารถในการ

แข่งขนักบัธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทย ผลจากการควบรวมท าใหธ้นาคารธนชาต จ ากดั 
(มหาชน) กลายเป็นธนาคารขนาดใหญ่อนัดบัท่ี 5 ของประเทศ  
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- ส่งผลใหกิ้จการมีความมัน่ค งแขง็แกร่งทั้งทางดา้นการเงิน และการด าเนินงาน มีการ
ขยายฐานลูกคา้และการใชเ้ครือข่ายสาขาท่ีมีทัว่ประเทศ เป็นช่องทางในการส่งผา่นการใหบ้ริการไป
ยงัลูกคา้อยา่งทัว่ถึง  

- ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงของธนาคารธนชาต สาขาของธนาคารท่ีมีมากกว่ า 690 สาขา
ในการใหบ้ริการ อีกทั้ง ธนาคารธนชาตมีการบริการทางการเงินท่ีครบวงจร  

- บุคลากรมีความเช่ียวชาญ มีการพฒันาผลิตภณัฑ์ ใหม่เพื่อตอบสนองความต้ องการ
ของลูกคา้ จ  านวนพนกังานท่ีมีมาก พร้ อมให้บริการ ความรู้ ความสามารถของพนกังานทั้งในเร่ือง 
ผลิตภณัฑแ์ละการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ 

- มีการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละการใหบ้ริการทางการเงินรูปแบบใหม่ เพื่อสร้างความ
แตกต่างของการบริการและเพิ่มขีดความสามารถในการแสวงหาโอกาสในการท าธุรกิจ  

- มีการถ่ายโอนความรู้ระหวา่งองคก์ร (Knowledge Sharing) จะเป็นส่ิงช่วยท าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัพนกั งานทั้งสองธนาคาร ท า ใหมี้ พนกังานมี ทกัษะความรู้
ความสามารถดา้นผลิตภณัฑม์ากข้ึน   

 
2.1.2 จุดอ่อน (Weaknesses) 
จากการท่ีจ านวนพนกังานเพิ่มมากข้ึนถึงประมาณ 15,000 คน ท าใหพ้บวา่โครงสร้าง

อ านาจ การมอบอ านาจหนา้ท่ีขาดความชดัเจน ท าใหพ้นกังานไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบของตนอยา่งชดัเจน  

- เกิดความสับสนในการบริหารงานและการปฏิบติังาน เม่ือมีการควบรวมกิจการส่ิงท่ี
เห็นไดช้ดัคือ ตอ้งมีการปรับปรุงลกัษณะงาน วฒันธรรมองคก์ร และการบริหาร เน่ืองจากขนาด
องคก์รมีขนาดใหญ่ข้ึน ในช่วงแรกของการควบรวมอาจท าใหพ้นกังานเกิดความสับสน เน่ื องจากยงั
ไม่เขา้ใจระบบ และกระบวนการการท างาน  ลกัษณะงานมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  การโยกยา้ย 
การปรับเปล่ียนต าแหน่ง บางคร้ังการเล่ือนขั้นใชเ้กณฑอุ์ปถมัภต์ดัสิน  

- ปัญหาดา้นทศันคติท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงของพนกังาน การเปล่ียนแปลงเม่ือเกิดข้ึน
ยอ่มส่งผลกระทบกบัส่ิง ท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงในส่วนของโครงสร้าง หนา้ท่ี 
เทคโนโลย ีกระบวนการปฏิบติังาน หรือเป้าหมาย มกัจะส่งผลถึงพนกังานซ่ึงเป็นสมาชิกขององคก์ร
ทั้งทางตรงและทางออ้ม ท าใหพ้นกังานเกิดการลงัเล และยงัไม่รู้วา่จะเกิดอะไรข้ึนในอนาคต  

- ปัญหาการไดเ้ปรียบ เสียเปรียบในเร่ืองของค่าตอบแทน เพราะเป็นส่ิงจูงใจท่ีท าให้
พนกังานมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน ในการควบรวมกิจการนั้นมาตรฐานหรือเกณฑท่ี์ ใชใ้นการ
ก าหนดค่าตอบแทนของทั้งสอง ธนาคารมีความแตกต่างกนั ความแตกต่างนั้นจะท าใหเ้กิดการ



15 

 

เปรียบเทียบ พนกังานท่ีมีรายไดสู้งจะมีแรง จูงใจในการท างาน ขณะท่ีพนกังานท่ีมีรายไดต้  ่าส่ิง
กระตุน้หรือแรงจูงใจในการท างานก็จะนอ้ยกวา่ ซ่ึงอาจจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน พนกังาน
ไม่ใหค้วามส าคญักบัการเพิ่มพนูความรู้ใหม่  ขาดความกระตือรือร้นในการหาขอ้มูลหรือขาด ความรู้
ในผลิตภณัฑแ์ละบริการ ของธนาคารและบริษั ทในเครือท่ีมีความหลากหลาย  รวมทั้งกลวัวา่ตนเอง
จะรับภาระงานเพิ่ม  ขาดความมัน่ใจ  ขาดจิตใจใหบ้ริการและมีความ แตกแยกท าใหเ้กิดการเก่ียงงาน
กนั สร้างภาพพจน์ท่ีไม่ไดต่้อผูม้าใชบ้ริการ  

 
2.1.3 โอกาส (Opportunities) 
- ธนาคารธนชาตมีสถานะทางการแข่งขนัในสินเช่ือภาคธุรกิจท่ี แขง็แกร่งข้ึน อีกทั้งยงั

เป็นการกระจายสินเช่ือไปสู่ภาคธุรกิจอ่ืน ซ่ึงท าใหส้ัดส่วนของสินเช่ือในกลุ่มธุรกิจของธนาคารดี
ยิง่ข้ึน 

- แนวโนม้อนัดบัเครดิต “Positive” หรือ “บวก” สะทอ้นบทบาทของธนาคารธนชาต
ในการเป็นผูด้  าเนินธุรกิจดา้นการเงินและการธนาคารพาณิชยท่ี์ส า คัญของกลุ่มธนชาต โดย
คาดหมายวา่ฐานะทางการตลาดในธุรกิจธนาคารพาณิชยข์องธนาคารภายใตก้ารควบรวมกิจการ
ระหวา่งธนาคารธนชาตและธนาคารนครหลวงไทยจะแขง็แกร่งยิง่ข้ึนและสามารถควบคุมคุณภาพ
สินทรัพยมิ์ใหเ้ส่ือมถอยลงได ้รวมถึงสามารถบริหารจดัการความเส่ียงของการเปล่ียนแปลงท่ีเ กิดข้ึน
จากการควบรวมกิจการ มีภาพลกัษณ์และความน่าเช่ือถือมากข้ึน 

- ลูกคา้มองธนาคารเป็นส่ิงท่ีทุกธุรกิจสามารถใชเ้พื่ออ านวยความสะดวกมากกวา่
ธุรกรรมดา้นการเงินในการท าธุรกิจ 

 
2.1.4 อุปสรรค (Threats) 
การควบรวมของ 2 ธนาคารอาจท าใหลู้กคา้ขาดความมัน่ใจ และธนาคารพาณิชย์ ของ

ไทยมีมาก ท าใหลู้กคา้มีทางเลือกในการใช้ บริการทางการเงินได้ มากข้ึนตามไปด้ วย ส าหรับใน
ประเทศไทย ธุรกิจธนาคารค่ อนขา้งกระจุกตวั โดยมีธนาคารขนาดใหญ่เพียงไม่ก่ีแห่ ง และสามารถ
เปิดสาขาได้ ทัว่ประเทศหากมีคุณสมบติัตรงตาม เง่ือนไขของธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) 
ก าหนด กอปรกบั ธปท. มีนโยบายเพิ่มความแขง็แกร่ งของระบบสถาบนัการเงิน เพื่อรองรับการเปิด
เสรีภาคการเงินในอนาคต เป็นผลให้สถาบนัการเงินหลายแห่งตอ้งควบรวมกิจการ มีการเปิ ดโอกาส
ให้บริษทัเงินทุนหลายแห่ งยกระดบัข้ึนเป็ นธนาคาร อย่ างไรก็ตาม ส าหรับธนาคารขนาดเ ล็ก ซ่ึงมี
ปริมาณธุรกรรมนอ้ยมกัเสียเปรียบธนาคารขนาดใหญ่ โดยเฉพาะ 
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- การลงทุน ดา้นโครงสร้ างพื้นฐาน ท่ีตอ้งใชเ้งินจ านวนมาก  เช่น ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ธนาคารคู่แข่งมีการพฒันาดา้นผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีล ้าหนา้อยา่งต่อเน่ือง 

- อตัราดอกเบ้ียท่ีมีแนวโนม้ลดลง ธนาคารขนาดเล็กจะมีตน้ทุนเงินฝากท่ีสูงกว่ า เพราะ
จ าเป็นตอ้งเสนออตัราดอกเบ้ียเงินฝากท่ีจูงใจกวา่ธนาคารขนาดใหญ่ซ่ึงใช้ ประโยชน์จากขนาดของ
กิจการ ท าให้ ตน้ทุนเฉล่ียต ่ากว่ า เป็นผลให้ ตน้ทุนการด าเนินธุรกิจของธนาคารขนาดเล็กสูงกวา่
ธนาคารใหญ่ ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุให้ธนาคารขนาดเล็ก จ  าเป็นต้ องพิจารณาควบรวมกิจการกนั เพื่อให้
สามารถแข่งขนัได ้

- แนวโนม้ลูกคา้กลุ่มคนท างานใชบ้ริการกบัธนาคารลดลง เน่ืองจากพฤติกรรม
ผูบ้ริโภคเปล่ียนไป มีความรีบเร่ง แข่งขนักบัเวลามากข้ึน ในขณะท่ีธนาคารยดึติดกบัการใหบ้ริการ
ผา่ช่องทางสาขา ไม่พฒันาระบบ Electronic Banking  

- สถานการณ์ทางการเมือง มีผลต่อความมัน่คงและความน่าเช่ือถือของธนาคาร ท าให้
คนมาท าธุรกรรมนอ้ยลง เพราะความกงัวลกบัปัญญาท่ีเกิดข้ึน  

หลงัการควบรวมกิจการ ส่งผลใหธ้นาคารมีจุดแขง็คือ มีสินทรัพยม์ากถึง 840,000 ลา้น
บาท เครือข่ายสาขาครอ บคลุมทัว่ประเทศมากถึง 690 สาขา มีฐานลูกคา้ท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีมา
ยาวนาน พนกังาน มีศกัยภาพ มีความโดดเด่น และมีความช า นาญในธุรกิจ ในทางกลบักนัจุดอ่อน
ของธนาคารคือ  อุปสรรคในการด า เนินงานขอ งธนาคารคือการควบรวมกนัท า ใหลู้กคา้ขาดความ
มัน่ใจ วฒันธรรมการท า งานท่ีไม่เหมือนกนั จะเห็นไดว้า่ผลการวเิคราะห์ หาความสัมพนัธ์ระหว่ าง
ปัจจยัภายนอก ภายในและส่ วนบุคคลและผลกระทบของบุคลากรท่ีมีต่ อการควบรวมกิจการ พบว่ า 
ปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ืองของ อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบ
ของบุคลากรท่ีมีต่อการควบรวมกิจการทุกดา้น 
 
 

2.2 การวเิคราะห์แรงผลกัดัน 5 ประการ (Five Forces Model) 
Michael E. Porter (1980) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ท่ีมีประโยชน์ในการ

ส ารวจสภาพแวดลอ้มทางการแข่งขนั โดยศึกษาการเขา้มาของคู่แข่งรายใหม่ เป็นการวเิคราะห์
สภาวะอุตสาหกรรมซ่ึงจะช่วยในการ บ่งช้ีถึงโอกาสและขอ้จ ากดัท่ีองคก์รธุรกิจจะตอ้งเผชิญ โดย
อธิบายในรูปของแรงกดดนัพื้นฐานทางการแข่งขนั 5 ประการ ดงัภาพท่ี 2.2 แบบจ าลอง 5 ปัจจยัท่ีใช้
อธิบายความน่าสนใจของอุตสาหกรรม โดย บอกถึงระดบัการแข่งขนั ซ่ึงเกิดจากแรงผลกัดนัของ 5 
ปัจจยั ดงัน้ี  
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- สภาพการณ์ของ การแข่งขัน (Rivalry among Competitors) เป็นการวเิคราะห์
เก่ียวกบัคู่แข่งขนัทั้งหมดท่ีมีอยูใ่นธุรกิจเดียวกนั ทั้งน้ีเพราะกลไกการคา้เสรีในยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีมี
การเคล่ือนไหวทุนไดอ้ยา่งรวดเร็วอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจท่ีเป็นอยู ่การวเิคราะห์ขนาด
ของคู่แข่งขนั ก าลงัการผลิต เงินทุน ส่วนแบ่งการตลาด กลยทุธ์ของคู่แข่งขนั รวมถึงสภาพเศรษฐกิจ
ท่ีมีผลกระทบต่อการแข่งขนั 

- อ านาจการต่อรองของผู้ซ้ือ (Bargaining Power of Buyer) เป็นการวเิคราะห์เพื่อให้
ทราบอ านาจการต่อรองของผูซ้ื้อวา่มีมากนอ้ยเพียงใด ถา้มีการแข่งขนัในทางธุรกิ จสูงและผูซ้ื้อมี
ทางเลือกมากข้ึน ก็อาจจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจของบริษทัโดยเฉพาะในแง่ของรายได ้
และส่วนแบ่งการตลาดท่ีลดลง 

- อ านาจการต่อรองของผู้ผลติ (Bargaining Power of Suppliers) เป็นการวเิคราะห์
เก่ียวกบัผูผ้ลิตท่ีขายวตัถุดิบใหแ้ก่บริษทัเรา โดยการวเิค ราะห์การพึ่งพาจากผูผ้ลิต ถา้ธุรกิจเราตอ้งมี
การพึ่งพาผูผ้ลิตรายหน่ึงสูงก็จะมีความเส่ียงของการประกอบธุรกิจมากข้ึน เพราะถา้ผูผ้ลิตรายนั้นไม่
สามารถส่งวตัถุดิบไดไ้ม่วา่จะดว้ยสาเหตุใด ก็จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจของเราทนัที 

- การเข้ามาของผู้แข่งขัน รายใหม่ (Barrier of new Entrants) เป็นการวเิคราะห์วา่มี
ความยากง่ายในการเขา้มาของผูแ้ข่งขนั รายใหม่มากนอ้ย เพียงใด ถา้การเขา้มาของผูแ้ข่งขนั รายใหม่
สามารถท าไดง่้ายและสะดวกก็จะตอ้งท าใหอ้งคก์รอาจไดรั้บผลกระทบจากการด าเนินธุรกิจไดง่้าย 

- การมีสินค้าและบริการอืน่ทดแทน (Threat of Substitute) เป็นการวเิคราะห์วา่สินคา้
และบริการท่ีบริษทัมีอยูน่ั้น มีโอกาสหรือไม่ท่ีจะมีสินคา้และบริการอ่ืนเขา้มาทดแทนสินคา้และ
บริการเดิมของบริษทั ซ่ึงอาจท าใหร้ายไดจ้ากการขายสินคา้และบริการลดลง รวมถึงส่วนแบ่ง
การตลาดท่ีลดลงในอนาคต 

 
ภาพที ่2.2 แสดงแรงผลกัดนั 5 ประการท่ีมีผลต่อการแข่งขนัในอุตสาหกรรม 
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2.2.1. แรงผลกัดันจากการแข่งขันของคู่แข่งทีม่ีอยู่ในปัจจุบันในอุตสาหกรรม (Rivalry 
among Competitors) 

โดยการวเิคราะห์เก่ียวกบัคู่แข่งขนัทั้งหมดท่ีมีอยูใ่นธุรกิจเดียวกนัโดยอาจตอ้งวเิคราะห์
การด าเนินธุรกิจท่ีเป็นอยู ่การวเิคราะห์ขนาดของคู่แข่งขนั ก าลงัการผลิต เงินทุน ส่วนแบ่งการตลาด  
กลยทุธ์ของคู่แข่งขนั รวมถึงสภาพเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบต่อการแข่งขนั  จากการวเิคราะห์แรงน้ี
พบวา่การแข่งขนัของคู่แข่งท่ีมีอยูใ่นอุตสาหกรรมปัจจุบนัมีอิทธิพลมาก ดงัน้ี  

- Number of equally balanced competitors  
คู่แข่งขนัในปัจจุบนัมีจ านวนมากไม่วา่จะเป็นธนาคารพาณิชยไ์ทยเองท่ีมีถึง 17 แห่ง 

อีกทั้งยงัมีธนาคารพาณิชยต่์างชาติ 
- Relative industry growth 
อตัราการเติบโตของอุตสาหกรรมธนาคารพาณิชย ์มีอตัราการเติบโตเพิ่มข้ึน และ

แนวโนม้การควบรวมกิจการระหวา่ง ธนาคารจะเพิ่มข้ึน เน่ืองจากเป็นระบบทุนนิยม (Capitalism) 
การประหยดัต่อขนาด (Economic of scale) พนัธมิตรทางการคา้ และจ านวนสาขาภายในประเทศท่ี
สามารถดึงดูดลูกคา้มาใชบ้ริการไดม้าก ธนาคารขนาดเล็ก จะท างานแบบครบวงจร Universal 
banking ไม่ได ้ตอ้งหาความเช่ียวชาญของธุรกิจใหเ้จอ ควรท าการตลาดแบบเจาะจง (Niche market) 

- Product features 
รูปแบบของสินคา้หรือบริการไม่ค่อยมีความแตกต่างกนัมากนกั เช่น บตัรเครดิต 

ประกนัภยั ประกนัชีวติ เป็นตน้ 
- Capital increases 
ก าลงัการผลิต ในท่ีน้ีจะหมายถึง ความรู้ความสามารถของพนกังานในองคก์ร ทั้ งใน

ระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ ธุรกิจธนาคารพาณิชยจ์  าเป็นตอ้งอาศยัผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ 
มีประสบการณ์ในการด าเนินการจึงจะท าใหส้ามารถอยูใ่นอุตสาหกรรมน้ีไดน้าน 

- Diversity of competitors 
ความหลากหลายของคู่แข่งมาก ไม่วา่จะเป็นคู่แข่งท่ีเป็นธนาคารพาณิชย์ดว้ยกนั และท่ี

ไม่ใช่ธนาคารพาณิชย ์ (Non bank) โดยมีทั้งใหบ้ริการเฉพาะอยา่งและใหบ้ริการแบบครบวงจรใน
ลกัษณะ One Stop Service 

 
2.2.2 อ านาจการต่อรองของผู้บริโภค (Bargaining Power of Buyers)  
การท่ี ลูกคา้มีอ านาจต่อรองมากในอุตสาหกรรม ภาวการณ์แข่งขนัจะรุนแรง เพราะ

อ านาจการต่อรองท่ีมากน้ีท าใหลู้กคา้สามารถต่อรองราคา และสามารถเปล่ียนไปใชผ้ลิตภณัฑข์อง
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คู่แข่งได้ ก็อาจจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจของบริษทัโดยเฉพาะในแง่ของรายได ้และส่วน
แบ่งการตลาดท่ีลดลง การตรวจสอบปัจจยัท่ีจะท าใหผู้ซ้ื้อมีอ านาจต่อรองมาก อาจพิจารณาไดจ้าก 

- การท่ีลูกคา้ซ้ือสินคา้ในปริมาณมาก 
- กลุ่มลูกคา้มีการรวมตวักนัเพื่อสร้างอ านาจต่อรอง 
- ผลิตภณัฑท่ี์จ าหน่ายของผูข้ายแต่ละรายไม่มีความแตกต่าง 
- ลูกคา้มีขอ้มูลเก่ียวกบัตน้ทุนของผูข้ายแต่ละราย 
- Number of important buyers 
จากการวเิคราะห์แรงน้ีพบวา่ จ านวนของลูกคา้ มีความส าคญั และมีอิทธิพล ต่อ

อุตสาหกรรมมาก โดยเฉพาะการท่ีมีลูกคา้ท่ีมีความจงรักภกัดีต่อธนาคาร กล่าวคือ เป็นลูกคา้เดิมท่ีใช้
บริการกบัทางธนาคารอยา่งครบวงจร ก็จะส่งผลใหธ้นาคารมีรายไดเ้ขา้มาอยา่งต่อเน่ืองและส่งผลให้
ธนาคารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้รายนั้น อีกทั้ งยงัช่วยใหธ้นาคารลดค่าใชจ่้ายในการหาลูกคา้ราย
ใหม่ ซ่ึงเป็นท่ีทราบกนัดีวา่ ค่าใชจ่้ายในการหาลูกคา้รายใหม่ยอ่มสูงกวา่การรักษาฐานลูกคา้เก่าให้
อยูก่บัเรา 

- Buyer switching costs 
ตน้ทุนในการเปล่ียนไปใชบ้ริการสถาบนัการเงินอ่ืนของลูกคา้มีตน้ทุนค่อนขา้งสูง ซ่ึง

บางคร้ังอาจจะไม่ใช่เป็นตวัเงินแต่เพียงอยา่งเดียว ตวัอยา่งเช่น ในการท่ีลูกคา้จะไปขอกูเ้งินกบั
สถาบนัการเงินใด ลูกคา้จะมีการค านึงถึงความเช่ือมัน่ ความมัน่คงของสถาบนัการเงินนั้นดว้ย 
 

2.2.3 อ านาจการต่อรองของผู้ผลติ (Bargaining Power of Suppliers)  
เป็นการวเิคราะห์ เก่ียวกบัผูผ้ลิต ซพัพลายเออร์ในท่ีน้ีหมาย ถึง พนกังานธนาคาร  หรือ

ผูแ้ทนจ าหน่ายในช่องทางการจดัจ าหน่ายสินคา้และบริการ จากการวเิคราะห์แรงน้ีพบวา่จ านวนของ
ผูผ้ลิตมีอิธพลมาก ดงัน้ี 

- Number of important suppliers 
จ านวนพนกังานท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญ ความสามารถใน การขายซ่ึงมีความส าคญั

มากต่อการประกอบธุรกิจโดยเฉพาะดา้นเงินฝากและสินเช่ือ ซ่ึงถือเป็นแหล่งเงินทุนท่ีส าคญัของ
ธนาคารแหล่งหน่ึง หากธนาคารมีจ านวนพนกังานลดลง ธนาคารอาจประสบปัญหาในเร่ืองของ
สภาพคล่อง ในการบริหาร เพราะขาดมืออาชีพ ขาดสภาพคล่องในการท างานเพราะพนกังานมีไ ม่
เพียงพอต่อการใหบ้ริการหากลูกคา้มาท าธุรกรรมพร้อมกนัหรือในเวลาเดียวกนั 
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- Availability of substitutes for the suppliers’ products 
สินคา้ทดแทนหากลูกคา้ไม่น าเงินมาฝากกบัธนาคาร เช่น การน าเงินไปซ้ือหุน้  ทองค า 

หรือท่ีดิน แต่หากพิจารณาถึงความเส่ียงท่ีลูกคา้จะได้ รับก็มีอยูม่าก เม่ือเทียบกบัการท่ีน าเงินมาฝาก
ธนาคาร 

- Differentiation or switching cost of suppliers’ products 
ความแตกต่างท่ีผูฝ้ากเงินจะไดรั้บมีความแตกต่างกนัไม่มากนกั กล่าวคือ ผูฝ้ากเงินก็จะ

ไดรั้บในรูปแบบของอตัราดอกเบ้ีย 
- Suppliers contribution to quality or service ผูฝ้ากเงินยงัคงใหค้วามส าคญักบัอตัรา

ดอกเบ้ีย คุณภาพของสินคา้หรือบริการท่ีจะไดรั้บจากธนาคารพาณิชยเ์ป็นส าคญั 
 
2.2.4 การเข้ามาของผู้แข่งขันรายใหม่ (Threat of new Entrants)  
โดยวเิคราะห์จาก ความยากง่ายในการเขา้มาของคู่แข่ง รายใหม่ ถา้การเขา้มา ของคู่แข่ง

รายใหม่เขา้มาสู่อุตสาหกรรมไดง่้าย การแข่งขนัในอุตสาหกรรมก็จะรุนแรงเป็นอุปสรรคในการท า
ธุรกิจในอนาคต การลดแรงคุกคามของคู่แข่งขนัรายใหม่สามารถท าไดถ้า้อุตสาหกรรมนั้นมีส่ิงกีด
กนั ต่อไปน้ี 

- การประหยดัตน้ทุนต่อหน่วยเม่ือผลิตปริมาณมาก 
- การสร้างความแตกต่างในตวัผลิตภณัฑ ์
- การใชเ้งินลงทุนมากในการเขา้สู่ธุรกิจ 
- การใชเ้วลาในการสร้างช่องทางการจดัจ าหน่าย 
- การเสียเปรียบเร่ืองตน้ทุน เน่ืองจากผูผ้ลิตเดิมมีความช านาญในการผลิต รู้ขอ้มูล

เก่ียวกบัวตัถุดิบมากกวา่ มีท าเลท่ีตั้งท่ีดีกวา่ และไดรั้บการสนบัสนุนจากรัฐบาล 
จากการวเิคราะห์แรงน้ีพบวา่การเขา้มาของผูแ้ข่งขนัรายใหม่มีอิทธิพลนอ้ย เน่ืองจาก 
- Capital requirements 
ธุรกิจธนาคารพาณิชยจ์  า เป็นตอ้งใชเ้งินลงทุน สูง ไม่วา่จะเป็นการลงทุนในเร่ืองของ

ใบอนุญาตประกอบการ (License) อาคารส านกังาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และเทคโนโลยี 
- Economies of scale 
ธุรกิจธนาคารพาณิชยเ์ป็นธุรกิ จท่ีตอ้งใชเ้งินลงทุนท่ี สูงมาก ดงันั้นในการท่ีจะ ด าเนิน

ธุรกิจเพื่อใหเ้กิด Economies of scale นั้น ตอ้งใชเ้วลามาก  แต่เม่ือมีแลว้จะสามารถสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางธุรกิจเหนือคู่แข่ง 

 



21 

 

- Brand identification 
บทบาทของธนาคารพาณิชย ์คือ เป็นส่ือกลางทางการเงินระหวา่งผูอ้อมและ ผูกู้ ้ดงันั้น 

แบรนดจึ์งมีความส า คญัต่อความเช่ื อมัน่ของผูอ้อมและผูกู้ ้ มาก กล่าวคือ แบรนด ์มีผลต่อการ
ตดัสินใจในการเขา้รับบริการจากธนาคารพาณิชยแ์ต่ละแห่งดว้ย 

- Switching cost 
ตน้ทุนในการเปล่ียนเขา้-ออกของอุตสาหกรรมธนาคารสูง 
- Access to distribution channel 
การกระจายของสาขาเป็นส่ิงส าคญั  เน่ืองจากธุรกิจธนาคารพาณิชยเ์ป็นธุรกิจท่ีมี

ลกัษณะหรือรูปแบบของสาขาไปทัว่กรุงเทพ ปริมณฑล และภูมิภาค  เพื่อใหส้ามารถเขา้ถึงผูบ้ริโภค
ไดม้ากข้ึน 

- Access to latest technology 
ธุรกิจธนาคา รพาณิชย ์มีคว ามเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยี มาก ดงันั้นจึงตอ้งมีการปรับตวั

เพื่อใหท้นักบัเทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงจะตอ้งใชเ้งินลงทุนท่ีสูงมาก 
- Government protection  
การปกป้องของภาครัฐท่ีท าหนา้ท่ีในการก า กบัและดูแลธนาคารพาณิชย ์เช่นธนาคาร

แห่งประเทศไทย (ธปท.) ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (ตลท.) เป็นตน้ มีผลกระทบต่อการ
ด าเนินธุรกิจของธนาคารพาณิชยค์่อนขา้งมาก เน่ืองจากมีการออกกฎเกณฑท่ี์เขม้งวด 

- Experience effect 
ธุรกิจธนาคารพาณิชย ์จ  า เป็นตอ้งอาศยัผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และจะตอ้งมี

ประสบการณ์ในการด าเนินธุรกิจทางดา้นการเงินมาก่อน ดงันั้น ในเร่ืองของประสบการณ์จึงมี ความ
จ าเป็นค่อนขา้งมาก 

 
2.2.5 แรงผลกัดันจากการคุกคามของสินค้าและ บริการอืน่ทดแทน (Threat of 

Substitute)  
โดยการวเิค ราะห์วา่สินคา้และบริการท่ีองคก์ร มีอยูน่ั้น มีโอกาสหรือไม่ท่ีจะมีสินคา้

และบริการอ่ืนเขา้มาทดแทนสินคา้และบริการเดิมขององคก์ร  ซ่ึงอาจท าใหร้ายไดจ้ากการขายสินคา้
และบริการลดลง รวมถึงส่วนแบ่งการตลาดท่ีลดลงในอนาคต  ปัจจยัท่ีจะช่วยลดการคุกคามจาก
สินคา้ทดแทน คือตอ้งพยายามสร้างความแตกต่างในตวัผลิตภณัฑ ์รักษาคุณภาพ เพิ่มคุณค่าในตวั
สินคา้ และสร้างภาพพจน์ท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง 
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จากการวเิคราะห์แรงน้ีพบวา่การคุกคามของสินคา้และบริการอ่ืนทดแทนมีอิทธิพล
นอ้ย เน่ืองจาก 

 - Availability of close substitutes 
สินคา้ทดแทนท่ีมีความใกลเ้คี ยงกบัสินคา้ของธนาคาร  จากสถาบนัการเงินท่ีมิใช่

ธนาคาร (Non-bank) 
               - Personal Loan รวมถึงหน้ีสินเช่ือนอกระบบ  
               - Credit card 
               - Hire Purchase  
ลูกคา้ส่วนใหญ่ยงัคงใหค้วามส าคญักบัความน่าเช่ือถือของธนาคารมากกวา่จากสถาบนั

การเงินท่ีมิใช่ธนาคาร Non-bank ถึงแมว้า่จะกูง่้ายและใหด้อกเบ้ียท่ีต ่ากวา่ก็ตาม 
- User’s switching costs 
ตน้ทุนของการเปล่ียนสินคา้ของผูบ้ริโภคมีค่อนขา้งสูง เพราะจะตอ้งมีการค านึงถึง

ความน่าเช่ือถือ ความมัน่คงของสถาบนัการเงิน ประกอบในการเขา้ไปใชบ้ริการดว้ย 
- Substitute price / value 
มูลค่าหรือราคาของสินคา้ทดแทน เม่ือเทียบกบัสินค้ าของธนาคารก็คือบั ตรกดเงินสด

และบตัรเครดิต ซ่ึงจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง ธนาคารมองวา่อยูค่นละอุตสาหกรรม 
 

ตารางที ่2.1 แสดงการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการแข่งขนัในอุตสาหกรรม 
 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการแข่งขันในอุตสาหกรรม มาก กลาง น้อย 

1. การแข่งขนัจากคู่แข่งภายในธุรกิจเดียวกนั X     

2. อ านาจต่อรองของผูบ้ริโภค X     

3. อ านาจต่อรองของผูผ้ลิต X     

4. การคุกคามของผูแ้ข่งขนัรายใหม่     X 

5. การคุกคามของสินคา้และบริการทดแทน     X 

 
จากตารางท่ี 2.1 จะเห็นไดว้า่  ผลจากการแข่งขนัภายในอุตสาหกรรม เดียวกนั (Rivalry 

among Competitors) อ านาจต่อรองของผูบ้ริโภค (Power of Buyers) และ อ านาจการต่อรองของ
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ผูผ้ลิต (Bargaining Power of Suppliers) มีความส าคัญต่อการแข่งขนักบัธนาคารมาก เพราะการ
แข่งขนัของธนาคารในปัจจุบนัมีการแข่งขนักนัตลอดเวลาและแข่งกนัทุกดา้นเพื่อการสร้างความพึง
พอใจสูงสุดต่อลูกคา้  ในส่วนของลูกคา้เองมีความส าคญัต่อการเจริญเติบโตของธุรกิจธนาคาร
เช่นกนั เพราะการรักษาฐานลูกคา้เดิมสามารถท าใหธ้นาคารขยาย ฐานลูกคา้ไดง่้ายข้ึนกวา่การ สร้าง
ฐานลูกคา้ใหม่ ใน ส่วนพนกังาน เป็นส่วนท่ีส าคญัของธนาคาร เพราะเป็นทั้งภาพลกัษณ์ท่ีดีของ
องคก์ร เป็นตวัแทนการสร้างความผกูพนักบัลูกคา้ของ ธนาคาร เป็นตวัสร้างความประทบัใจในการ
ใหบ้ริการท่ีดีและจริงใจ ซ่ึงแต่ละธนาคารมุ่งเนน้อยากใหพ้นกังานทุกคนเป็น 
  
 

2.3 การวเิคราะห์เกีย่วกบัการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
การลาออก (Turnover) เฮนแมน ทรีและจดัด ์(Heneman III and Judge, 2003) จ าแนก

ประเภทของการลาออกเป็ น 2 ประเภท คือ 
1. การลาออกอยา่งสมคัรใจ (Voluntary Turnover) ซ่ึงแบ่งเป็นการลาออกอยา่ง

หลีกเล่ียงได ้ (avoidable) และการลาออกอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ (unavoidable) ส าหรับลาออกอยา่ง
หลีกเล่ียงไดน้ั้นมีความเป็นไปไดท่ี้องคก์รจะหาวธีิการป้องกั นไดซ่ึ้งวธีิดงักล่าวอาจไดแ้ก่การปรับ
ค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน หรือมอบหมายงานใหม่ใหพ้นกังานท่ีจะลาออกท า ส่วนการลาออกอยา่ง
หลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้นองคก์รไม่สามารถหาวธีิป้องกนัได ้ซ่ึงการลาออกดงักล่าว ไดแ้ก่ การลาออก
เน่ืองจากพนกังานตอ้งการไปศึกษาต่อ พนกังานตอ้งการลาออกเ พื่อหางานใหม่ท่ีแตกต่างจากงาน
เดิม  การจ าแนกการลาออกอยา่งหลีกเล่ียงไดแ้ละการลาออกอยา่งหลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้น บางคร้ังอาจ
ข้ึนอยูก่บัองคก์รเองวา่จะพยาย ามหาวธีิการป้องกนัการลาออกหรือไม่ซ่ึงมีองคก์รหลายองคก์ รท่ี
เลือกจะป้องกนัการลาออกโดยเลือกด า เนินการเฉพาะกบัพนกัง านบางคน เช่น พนกังานท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานสูง มีความรู้ทกัษะและความสามารถมีโ อกาสท่ีจะไดรั้บเลือกใหเ้ล่ือนต ่า แหน่งได้รับการ
ฝึกอบรมมามากมีประสบการณ์มาก และอาจเป็นพนกังานท่ีอยูใ่นต า แหน่งท่ียากต่อการสรรหา
พนกังานใหม่มาทดแทน 

2. การลาออกอยา่งไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover) ซ่ึงแยกเป็นการไล่ออกและการ
ลดจ านวนพนกังาน โดยมากการไล่ออกจะด าเนินการเฉพาะกบัพนกังานคนเดียวซ่ึงอาจเป็น
พนกังานท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติัตามระเบียบวนิยั หรือเป็นพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่า
ส่วนการลดจ านวนพนกังานจะด าเนินการกบัพนกังานเป็นกลุ่ม การ ลดจ านวนพนกังานมกัจะ
ด าเนินการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ร 
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สาเหตุท่ีพนกังานอยากลาออกจากองคก์ร เพื่อเป็นขอ้มูลในการมาวเิคราะห์ถึงปัญหา 
และสามารถน ามาแกไ้ขปัญหาต่อไปได ้ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2 
ตารางที ่2.2 แสดงปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานหลงัการควบรวมกิจการ 
 

ปัจจัยหลักทีม่ผีลต่อการลาออก ร้อยละ

ความมัน่คงทางธุรกิจของธนาคาร 2
เงินเดือน คา่ตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 49
ความถนัดและความช านาญในงานท่ีท า 13
โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 16
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 10
ความสมัพนัธ์กบัหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 10

รวม 100  
  

จากตารางท่ี 2.2 แสดงให้ เห็นถึงสาเหตุการลา ออกของพนกัง านหลงัการควบรวม
กิจการโดยมีปัจจยัต่างกนั ดงัน้ี  

ความมัน่คงทางธุรกิจ กงัวลเร่ืองอ านาจในการบริหารงานท่ีจะเปล่ียนไปส่วนมากจะ
เป็นระดบัผูบ้ริหารท่ีจะมองปัญหาน้ี คิดเป็นร้อยละ 2  

ลาออกเน่ืองจากเงินเดือนไม่เป็นธรรม เม่ือเทียบกบัคนอ่ืนท าให้พนกังานรู้สึกถึงความ
ไม่เป็นธรรม เช่น การข้ึนเงินเดือนไม่เป็นไปตามผลงาน คนท่ีท างานไม่ดี แต่อยูม่านาน กลบัได้
เงินเดือนข้ึนมากกวา่คนท่ีท างานดี แต่เพิ่งเขา้มาท างานไม่นาน หรือ เขา้มาท างานต าแหน่งเดียวกนั 
จบใหม่เหมือนกนั  แต่กลบัไดค้่าจา้งไม่เท่ากั น ส่วนเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ  บางคนอาจจะมอง
ไปท่ีค่าตอบแทนท่ีได ้เม่ือเทียบกบังานท่ีท าวา่ไม่คุม้ค่าเหน่ือย คิดเป็นร้อยละ 49  

การเขา้มาท างานแลว้ ปรากฏวา่ เป็นงานท่ีตนเองไม่ชอบ หรือไม่ถนดั หรือบางคร้ังเคย
คิดวา่ตวัเองชอบงานน้ี แต่พ อไดเ้ร่ิมท างานเขา้สักพกั ก็เร่ิมรู้สึกวา่ งานน้ีมนัไม่ ใช่ตวัเราเลย  ถา้เป็น
เหตุผลในเร่ืองงานท่ีพนกังานไม่ชอบ งานก็ไม่ควรจะร้ังไว ้ เพราะจะยิง่เป็นผลเสียต่อ องคก์รและต่อ
พนกังาน เพราะองคก์ร ก็ไม่ไดผ้ลง านท่ีดีจากพนกังาน หรืออีกนยัหน่ึงก็คือก ารท่ีใชค้นไม่ตรงกบั
งาน โดยเฉพาะแนวคิดเร่ืองของการหมุนเวยีนการท างาน (Job Rotation) ส่ิงท่ีจะเกิดก็คือมีโอกาส
เป็นไปไดม้ากท่ีพนกังานจะท างานท่ีไม่ตรงตามความสามารถของตนเอง คิดเป็นร้อยละ 13 
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การขาดโอกาสในความกา้วหนา้และการเติบโต โดยเฉพาะอยา่งยิ่ งในสถานการณ์การ
แข่งขนัหลงัการควบรวม  ท าให้การลดพนกังานและลดต าแหน่งเป็นทาง เลือกท่ีชดัเจน  ซ่ึงสุดทา้ย
ยอ่มน าไปสู่ความไม่มัน่ใจในโอกาสความกา้วหนา้ของตนเอง คิดเป็นร้อยละ 16 

จากสภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
เน่ืองจากเม่ือพนกังาน เขา้มาท างานในองคก์ร ก็มกัจะมีค วามคาดหวงั เก่ียวกบัตวัองคก์รและงานเอง 
ซ่ึงความคาดหวงัดงักล่าวอาจจะเป็นส่ิงเกินจริงก็ได ้และเม่ือความคาดหวงัดงักล่าวไม่ไดรั้บการ
บรรลุ พนกังานก็จะเกิดความรู้สึกผดิหวงั การรู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่าและไม่ไดรั้บการยอมรับ ทั้งน้ี
เน่ืองจากพนกังานทุกคนตอ้งการท่ีจะไดรั้บการย อมรับและรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระเบียบ ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการท างาน  รวมถึงลกัษณะและสไตลใ์นการ
บริหารของผูบ้ริหาร คาดหวงัท่ีองคก์รมีต่อพนกังาน รวมทั้งส่ิงท่ีพนกังานสามารถคาดหวงัจาก
องคก์ร คิดเป็นร้อยละ 10  

ผลกระทบจากการลาออกจากงาน สามารถสรุปไดคื้อ 
1. ผลกระทบต่อองคก์ร  
- ผลดีต่อองคก์ร 
ในบางคร้ังการท่ีคนลาออกอาจท าใหไ้ดค้นใหมท่ีดีกวา่หรือมีประสิทธิภาพมากกว่ าเขา้

มาแทนท่ีท าใหมี้ความรู้ ใหม่เขา้มาในองค์ กร ลดพฤติกรรมการผละงานท่ีไม่ พึงปรารถนาในการท่ี
พนกังานเหล่ านั้นมีความต้ องการเปล่ี ยนงาน ลดความขดัแย้ งในองค์ กร การออกจากงานเป็ นวธีิ
สุดทา้ย ท่ีน ามาใช้ ในการแก้ ไขปัญหาเก่ียวกบัความขดัแย้ ง ซ่ึงอาจเป็ นผลดีต่อองค์ กรและบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้ง 

- ผลเสียต่อองคก์ร 
เป็นการส้ินเปลืองค่ าใช้ จ่ายทั้งทางตรงและทางอ้ อม ค่ าใช้ จ่ายทางตรงได้ แก่การรับ

สมคัร การคดัเลือก การฝึกอบรมคนใหมท่ีเขามาแทนท่ีคนท่ีลาออก ค่าใช้จ่ายทางอ้อมได้แก่ ผลผลิต 
และประสิทธิภาพท่ีลดลงในระหวา่งการฝึกคนใหม่ เพื่อทดแทนคนท่ีเปล่ียนงานหรือลาออก 

กรณีท่ีคนลาออกเป็ นผูท่ี้มีความช านาญ มีความสามารถสูง จะเกิดผลกระทบ ต่อการ
ปฏิบติังานขององคก์รและอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายได ้

ผลกระทบต่อการติดต่อส่ือสารในองค์กร ถ้าผูท่ี้ลาออกเป็นศูนย์กลางการส่ือสาร หรือ
เป็นคนท่ีมีความส าคญัของกลุ่ม การลาออกจะมีผลกระทบต่อคนท่ียงัคงอยู ่รวมทั้งปริมาณงานท่ีมาก
ข้ึนและผลงานท่ีอาจมีป ระสิทธิภาพด้อยลง ท าให้ขวญัก าลงัใจของท่ียงัอยู่ ในลดน้อยลง การลาออก
ของบุคคลอาจมีผลต่ อทศันคติของคนท่ีเหลืออยู่  ซ่ึงมีผลท าใหอตัราการเปล่ียนงานสูงข้ึน เน่ืองจาก
ขวญัก าลงัใจไม่ ดี หรือเขาคิดว่ ามีทางเลือกอ่ืน อีกมากมาย ในขณะท่ีแต่ เดิมไม่สนใจท่ีจะเปล่ียนงาน
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ท าให้ เกิดวธีิการแกปั้ ญหาท่ีไม่ เหมาะสม การท่ีมีการเปล่ียนงานมากท าให้ เกิดมีนโยบายหรือ การ
ควบคุมเกิดข้ึน ซ่ึงอาจจะไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์หรือไม่ตรงกบัสาเหตุท่ีแทจ้ริงท าให้เสียโอกาส
ท่ีดี การเปล่ียนงานของบุคลากรในองคก์ารอาจจะเป็นสาเหตุใหอ้งคก์รตอ้งระงบัหรือเล่ือนโครงการ
ท่ีส าคญั เน่ืองจากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 

2. ผลกระทบต่อตวับุคคล 
- ผลดีต่อตวับุคคล 
บุคคลท่ีลาออกอาจจะไดรั้บการจูงใจทีดีกวา่จากองค์ กรใหม่ ในรูปผลประโยชน์ ท่ีมาก

ข้ึนเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถเดิม มีความกา้วหนา้ในงานท่ีสูงข้ึน ผูท่ี้ประสบความส าเร็จ
ในการเปล่ียนงานอาจได้ รับเลือกเขามาท างานในหน่ วยงานใหม่ ท่ีท าให้ความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเอง
สูงข้ึน ผลดีตอบุคคลท่ีคงอยูใ่นองคก์ร การท่ีมีคนลาออกเป็นการเปิดโอกาสใหค้นท่ีคงอยู่มีความก้าว
หนา้ในหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน 

- ผลเสียต่อบุคคล 
การท่ีมีคนลาออกจากองคก์ ร มีผลท าให้คนท่ีคงอยู่พยายามพิจารณาหาสาเหตุว่ าอะไร

เป็นสาเหตุท่ีท าให้ คนอ่ืนลาออกจากงาน ท าให้ เขาแสวงหาทางเลือกใหม่ ตามไปด้ วย จากท่ีเขารู้
สภาพความเป็นจริงในองคก์ร อาจท าใหเ้กิดทศันคติท่ีไม่ดีต่องาน 

การท่ีบุคคลจ าเป็ นต้องเปล่ียนงานอาจมีสาเหตุท่ีไม่ เก่ียวกบังาน เช่ น ย ้ายภุมิล าเนา 
เหตุผลทางครอบครัว ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงานได ้

การออกจากงานอาจท าให้ สูญเสียประโยชน์บางอย่างท่ีได้รับจากหน่วยงานเช่น ความ
อาวโุส เพื่อนร่วมงาน บรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

การเปล่ียนงานอาจท าใหเ้กิดความเครียด ซ่ึงถา้ไม่สามารถจดัการความเครียดน้ีได้จะท า
ใหก้ระทบกบัความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และความสัมพนัธ์ในครอบครัว 
 
 

2.4 การวเิคราะห์เกีย่วกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
องค์กรท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดี มากเท่าใดผูป้ฏิบติังานยิง่มีแนวโน้ มท่ีจะผกูพนัต่อองค์ กร

มากข้ึนเท่านั้น ส่ิงจูงใจ (Incentives) ในองค์กรหมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ ตอบ
แทนในรูปต่าง ๆ รวมถึงความกา้วหนา้ในการท างานท่ีองค์กรสามารถตอบความตอ้งการขั้นพื้ นฐาน
ของพนกังาน 

ในเร่ืองของการจ่ายสวสัดิการ ให้กบัพนกังาน  พิจารณาจาก อายงุานของพนกังานเป็น
เกณฑ ์ดงัแสดงในตารางท่ี 2.3  
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โดยส่วนของค่าตอบแทน จะต้องพิจารณาตามหลกัเหตุผล  ความเสมอภาค  และความ
เหมาะสมสามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท  

 1. ค่าตอบแทนเน่ืองจากความส าคญัของงาน ค่ าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะเป็นค่าตอบ
แทนตามปกติท่ีให้ แก่พนกังาน เน่ืองจากผลการปฏิบติังานโดยตรงท่ีพนกังาน กระท าให้ แก่องคก์ร 
เช่น เงินเดือน ค่าจา้งและค่าล่วงเวลา  

 2. ค่าตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏิบติังาน ค่ าตอบแทนในส่ วนน้ีจะใหแ้ก่  พนกังาน
เพื่อจูงใจใหเ้ขาปฏิบติังานอย่ างมีประสิทธิภาพและเตม็ความสามารถ เช่น การให้ เงินตอบแทนเม่ือ
ส้ินปีหรือท่ีเรียกวา่ “โบนสั”  

 3. ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะจ่ ายให้กบัพนกังาน ท่ีมีคุณสมบติั
ส าคญัตามท่ีองคก์รตอ้งการ เช่น ปฏิบติังานมานาน หรือเป็นเงินตอบแทนส าหรับการปฏิบติังา นบาง
ประเภท 

 4. ผลประโยชน์อ่ืน เป็นผลประโยชน์ พิเศษท่ีองค์กรมีให้กบัพนกังาน  เช่น การให้ค่า
แรงในวนัหยดุ การจ่ ายค่าประกนัชีวติพนกังาน การสนบัสนุนกิจกรรมสันทนาการของ พนกังาน
จ่ายค่าเล่าเรียนบุตร  
 
ตารางที ่2.3 แสดงการเปรียบเทียบการจ่ายสวสัดิการ (กองทุนส ารองเล้ียงชีพ) 
 

0-5 ปี 3 8

เกิน 5 ปี - 10 ปี 5 10

เกิน 10 ปี - 15 ปี 7 12.5

เกิน 15 ปี ข้ึนไป 10 15

อายุงานของพนักงาน ธนาคารธนชาต สมทบ (ร้อยละของเงินเดือน) ธนาคาร K สมทบ (ร้อยละของเงินเดือน)

 
 

จากตารางท่ี  2.3 แสดงการเปรียบเทียบการจ่ายกองทุนส ารองเล้ียงชีพของธนาคารธน
ชาตกบัธนาคาร K ซ่ึงใชอ้ายงุานของพนกังานเป็นเกณฑใ์นการจ่ายสมทบ ดงัน้ี  

- อายงุาน 0-5 ปี ธนาคารธนชาต จ่ายร้อยละ 3 ธนาคารK จ่ายร้อยละ 8 
- อายงุานเกิน 5 ปี – 10 ปี ธนาคารธนชาต จ่ายร้อยละ 5 ธนาคารK จ่ายร้อยละ 10 
- อายงุานเกิน 10 ปี – 15 ปี ธนาคารธนชาต จ่ายร้อยละ 7 ธนาคารK จ่ายร้อยละ 12.5 
- อายงุานเกิน 15 ปี ธนาคารธนชาต จ่ายร้อยละ 10 ธนาคารK จ่ายร้อยละ 15 
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ดงันั้น ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เงินเดือน ค่าจา้ง และผลประโยชน์อ่ืน ไดแ้ก่ ค่าตอบ
แทนเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ ท่ีมี ไดรั้บการ
ปรับเงินเดือนตามระยะเวลาท่ีท างาน ได้รับการดูแลยามเจบ็ไข้ ไดป่้วย ไดรับการลาพกัตามกฎหมาย
แรงงาน ไดรั้บเงินเดือนตามก าหนดเวลาท่ีจ่ายตามปกติ 

แต่ในปัจจุบนัรูปแบบในการจ่ายค่ าตอบแทนได้ เปล่ียนแปลงไปตามกระแสความต้ อง
การของสังคม แรงงาน และการด าเนินงานขององค์ กรท าให้ มีรูปแบบในการจ้ างงานท่ีแตกต่ างกนั
ไป ส่งผลใหมี้การจ่ ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่ างกนัไปตามความเหมาะสมดว้ย เช่ น บุคลากรท่ีเป็ นนกั
วชิาชีพ เช่น นักคอมพิวเตอร์ สามารถปฏิบติังานผ่ านระบบเครือข่ ายคอมพิวเตอร์ไดทุ้กท่ี ในกรณีน้ี
องค์กรอาจจ่ ายค่าตอบแทนให้ พนกังาน โดยพิจารณาจากระยะเวลา ในการปฏิบติังาน และผลงาน
ของแต่ละบุคคล  
 
 

2.5 บทสรุปการวเิคราะห์ปัญหา 
จากภาพรวมการวเิคราะห์ทั้งหมดทั้งระดบัอุตสาหกรรม ปัจจยัภายนอกบริษทั และ

ปัจจยัภายในบริษทั พบวา่ธนาคารธนชาต  เผชิญกบั ปัญหาเก่ียวกบัพนกังานเป็นประเด็นหลกัหลงั
การควบรวมกิจการ  ส่วนปัจจยัภายนอกท่ีกระท าต่อธนาคาร ส่วนใหญ่ส่งผลใหจ้ ากดัความสามารถ
ในการแข่งขั นของบริษทั แต่อยา่งไรก็ตามธนาคาร มีทรัพยากรหลกัท่ีไดเ้ปรียบใ นการแข่งขนัใน
ระยะยาวในเร่ืองของเงินทุนท่ีมีความมัน่คงและแขง็แกร่ง มีผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การท างาน ท่ี
หลากหลายดา้น และจากวเิคราะห์ถึงสาเหตุการลาออก  พบวา่องค์กรต้องสูญเสียค่าใช้ จ่ายในกระ
บวนการคดัเลือกสรรหาบุคคลากร อีกทั้งยงัต้ องสูญเสียค่าใช้ จ่ายในการฝึกอบรมเพื่อให้พนกังานมี
ประสิทธิภาพต่อการท างานและต่อลูกคา้มากข้ึน  องค์กรตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ี มีประสิทธิภาพ ต้อง
ส้ินเปลืองต้ นทุนเน่ืองจากพนกังานใหม่ ยงัขาดทกัษะในการ ท างาน ซ่ึงหากพนกังานใหม่ยงัขาด
ทกัษะการท างานท่ีไม่ไดคุ้ณภาพ ก็ตอ้งสรรหาบุคคลากรใหม่อี กต่อไป พนกังานท่ีเหลืออยู ก็มกัจะ
ขาดขวญัก าลงัใจ และคิดหาทางลาออก เพราะเข้ าใจว่ าการลาออกจะส่ งผลดีต่ อตวัพนกังานเอง
พนกังานต้องท างานหนกัข้ึนในการแบกภาระของงานท่ีขาดก าลงัคน และยงัต้ องดูแลพนกังานใหม่
อีกดว้ย 
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บทที ่3 

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัญหาและผลทีเ่กดิขึน้ 
 
 

ปัญหาหลงัการควบรวมกิจการ ป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน ได้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  ากั ดความสามารถใน
การแข่งขนัขององคก์รท่ีมีการควบรวมกนั  โดยแต่ละปัญหาท่ีเกิดข้ึนมีสาเหตุท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น
การวเิคราะห์ถึงสาเหตุหลกัท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาจึงมีความส าคญั และท าใหส้า มารถก าหนดกลยทุธ์ใน
การแกปั้ญหาอยา่งเป็นขั้นตอนไดอ้ยา่งเหมาะสม โดย การวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาตอ้งน า ขอ้มูล
หลากหลายดา้น มาใชใ้นการวเิคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหา มาเขียนในรูปแบบของ Causal Loop 
Diagram เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงระบบ กระบวนการด าเนินการต่างๆ ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
 
 

3.1 Causal Loop Diagram 
Causal Loop Diagram เป็นเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในพลวตัของระบบไม่เพียงแต่ก าหนดใน

แบบจ าลองเชิงปริมาณเท่านั้นยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีมีค่าในการอธิบายและท าใหเขา้ใจระบบดว้ย (Coyle,  
1979) ซ่ึงโครงสร้างของ Causal Loop Diagram จะประกอบไปดว้ยองคป์ ระกอบ 4 ส่วนดว้ยกนั
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ตวัแปร (Variable) ท่ีก าหนดข้ึน 
ส่วนท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเราจะเช่ือมดว้ยลูกศรซ่ึงเรียกวา่ Casual Link 
ส่วนท่ี 3 ระหวา่งความสัมพนัธ์ท่ีปลายลูกศรแทนดว้ยเคร่ืองหมาย (+) หรือ (–) 
ส่วนท่ี 4 เคร่ืองหมายบน Loop ในแต่ละ Loop เป็น Positive Loop หรือ Negative Loop 
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ภาพที ่3.1 แสดงองคป์ระกอบของ Causal Loop Diagram 
ทีม่า: เอกสารประกอบการเรียน 
 

Birth Rate
Population Death

Fractional Birth Rate Average Lifetime

+ -

+

+
+

-

+
+

 
 
ภาพที ่3.2 แสดงตวัอยา่งการเขียน Causal Loop Diagram ความสัมพนัธ์ของจ านวนประชากร 

 
โดยจากตวัอยา่ งในภาพท่ี  3.2 ตวับ่งช้ีความสัม พนัธ์ใน Loop มีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวก Positive (Reinforce) Loop + R คือลูปทางดา้นซา้ยของภาพท่ีมีเคร่ืองหมายบวกได้แสดงใหเ้ห็น
วา่Fractional Birth Rate สูงข้ึนท า ให้ Birth Rate สูงข้ึน เม่ือ Birth Rate สูงข้ึนท าให้ Population 
สูงข้ึนและมีผลท า ให ้Birth Rate สูงข้ึนตามต่อไป ในขณะท่ี ตวั บ่งช้ีความสัมพนั ธ์ใน Loop มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบ Negative (Balancing Loop) Loop – B คือลูปทางดา้นขวาของภาพท่ีมี
เคร่ืองหมายลบ ได้ แสดงใหเ้ห็นวา่  Average Lifetime สูงข้ึนท า ให้ Death มากข้ึน ส่งผลให้  
Population ลดลง เม่ือ Population ลดลงท าให ้Death มากข้ึนเป็นทิศทางท่ีตรงขา้มกนัไป 

ดงันั้น Causal Loop Diagram จึงสะทอ้น โครงสร้างยอ้นกลบั ท่ีประกอบเขา้มาเป็น
การเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในเชิงบวก (Positive Loop) คือมีค่าไปในทิศทางเดียวกนั เช่นถา้ค่าตน้ 
ทางมีค่าเพิ่มข้ึนผลกระทบตามมาก็มีค่าเพิ่มข้ึ นดว้ย แต่หากค่าตน้ทางมีค่าลดลงผลกระทบก็มีค่า
ลดลงตามไปดว้ย ในขณะท่ีการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในเชิงลบ (Negative Loop) คือมีค่าในทิศ
ทางตรงขา้มเช่นถา้ค่าตน้ทางมีค่าเพิ่มข้ึนผลกระทบตามมาจะมีค่าลดลงและหากค่าตน้ทางมีค่าลดลง
ผลกระทบจะเป็นในแนวตรงกนัขา้มคือมีค่าเพิ่มข้ึน (Coyle, 1979) 
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3.2 โครงสร้างปัญหาของ ธนาคาร ธนชาต จ ากดั (มหาชน) 
จากการวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการควบรวมกิจการขอ งธนาคารธนชาตและ

นครหลวงไทย พบวา่สาเหตุเกิดจาก ดา้นนโยบายและการบริหาร ปัญหาการรวมโครงสร้างการ
บริหารงานของพนกังานทั้งสองธนาคารเขา้ไ วด้ว้ยกนั ซ่ึงพนกังานทั้งสองธนาคารมีความแตกต่าง
ทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร ท าใหต้อ้งมีการปรับตวัอยา่งมากในการเขา้มาปฏิบติังานอยูภ่ายใตอ้งคก์ร
เดียวกนั ดา้นสภาพชีวติการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้น
ความมัน่คงในการท างาน พนกังานทั้งสอง ธนาคารถูกน ามาเปรียบเทียบกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองของ
เงินเดือน สวสัดิการหรือระดบัต าแหน่งและระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมากในระดบัชั้นเดียวกนั 
(ธนาคารธนชาต จ ากดั(มหาชน), 2554) ท าใหมี้พนกังานลาออกมากข้ึน ดงัแสดงในภาพท่ี 3.3 

 

จ านวนพนักงานลาออก

การควบรวมกจิการ

การเปลีย่นแปลง
โครงสรา้งองคก์ร

Knowledge
Sharing

Knowledge

Transfer

คณุภาพงาน

หนา้ทีค่วามรับผดิชอบ
และลกัษณะงาน

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร

ผลดขีองการควบรวมกจิการ

+

+

+

+

+

ความกา้วหนา้ในอาชพี

+

แรงจงูใจในการลาออก

-

+

-

-

 
  
ภาพที ่3.3 แสดงโครงสร้างปัญหาของธนาคาร ธนชาต จ ากดั (มหาชน) 
  

จากภาพท่ี 3.3 แสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ใน 2 วงรอบดว้ยกนั ประกอบดว้ยวงรอบ
ผลดีของการควบรวมกิจการ และวงรอบแรงจูงใจในการลาออก ซ่ึงจะสามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 

จากการวเิคราะห์วงรอบผลดีของการควบรวบกิจการ ซ่ึงผลของการควบรวมกิจการท า
ใหค้วามน่าเช่ือถือของธนาคารมีมากข้ึน ท าใหเ้ป็นธนาคารพาณิชยอ์นัดบั  5 ของประเทศมีทรัพยสิ์น
มากข้ึน  มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รท่ีท าใหธ้นาคารมีความน่าเช่ือถือมากข้ึน เพราะได้
ผูบ้ริหารท่ีมีวสิัยทศัน์มาร่วมงานมากข้ึน มี Knowledge sharing และ Knowledge Transfer มากข้ึน 
ทั้งทางดา้นการบริหารงาน เทคโนโลย ีประสบการณ์การท างาน  ทกัษะการขาย ความรู้ของ
ผลิตภณัฑท์างการเงินของธนาคาร ท่ีต่างฝ่ายต่างถนดัมาถ่ายทอดความรู้ ซ่ึงกนัและกนั ท าให้ มีทกัษะ
การท างานมากข้ึน สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่ง ถูกตอ้ง และรวดเร็วมากข้ึน  
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จากการวเิคราะห์วงร อบแรงจูงใจในการลาออก  อธิบายผลท่ีเกิดหลงัจากการควบรวบ
กิจการของสองธนาคาร คือท าใหมี้จ านวนพนกังานมากข้ึนถึง 15,000 คน ผลท่ีเกิดจากจ านวน
พนกังานท่ีมากข้ึน ท าใหเ้กิดปัญหาพนกังานลาออกมากข้ึน อนัเน่ืองมาจากธนาคารอยูใ่นช่วงเร่ิมตน้
ของการเปล่ียนแปลง การโยกยา้ย การปรับเปล่ียนต าแหน่ง และการปรับโครงสร้าง องคก์ร การปรับ
สถานท่ีท างาน มีการยา้ยส านกังาน หรือโอนยา้ยพนกังานมาท างานร่วมกนั  น ามาซ่ึงความไม่มัน่คง
ในอาชีพ พนกังานเกิดการลงัเล มองไม่เห็นความกา้วหนา้ในการท างานและยงัไม่รู้วา่จะเกิดอะไรข้ึน
ในอนาคต เพราะหลงัจากควบรวมอาจท าใหพ้นกังานเกิดความสับสน เร่ืองของหนา้ท่ีการปฏิบติังาน  
เน่ืองจากยงัไม่เขา้ใจระบบ และกระบวนการการท างาน  ท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่เป็นการท างานไม่
ราบร่ืนเหมือนเดิม  ท าให้ความสามารถในการปฏิบติังาน และคุณภาพของงาน ลดลง ท าใหพ้นกังาน
มองวา่ การปรับเปล่ียนการท างานอาจท า ใหเ้งินเดือนหรือสวสัดิการอาจไม่ไดดี้เหมือนเดิมหรืออาจ
แยล่ง เพราะการก าหนดการวดัค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมจะข้ึนกบัต าแหน่งงานและความสามารถ ของ
พนกังานแต่ละคน  แต่หลงัจากการควบรวม มีการปรับวดั KPI ในการประเมินการข้ึนเงินเดือนและ
ลดสวสัดิการบางอยา่ง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการ บริหารทรัพยากรบุคคล จึงท าใหพ้นกังาน
มองวา่ความมัน่คงในการท างานลดลง จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกเพิ่มข้ึน  
 
 

3.3 บทสรุปการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัญหาและผลทีเ่กดิขึน้ 
จากประเด็นปัญหาดงักล่าวท่ีเกิดข้ึน ท าใหธ้นาคารไดรั้บผลกระทบโดยตรงกล่าวคือ 

การท่ีพนกังานลาอ อกเป็นจ านวนมาก ท าใหธ้นาคารขาดศกัยภาพในดา้นบุคคลากรท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ ท าใหไ้ม่สามารถขยายฐานลูกคา้ ไม่สามารถแข่งขนักบัธนาคารพาณิชยอ่ื์นในดา้น
การตลาด ส่งผลในเร่ืองการใหบ้ริการ ท าใหลู้กคา้เปล่ียนไปใชบ้ริการกบัธนาคารอ่ืนท่ีใหบ้ริการท่ี
ดีกวา่และตอบสนองควา มตอ้งการของลูกคา้ไดม้ากกวา่ ท าใหค้วามจงรักภกัดีต่อธนาคารลดลง ใน
ท่ีสุดจะส่งผลกระทบต่อรายได ้ความสามารถในการท าก าไร และสภาพคล่องของธนาคาร ธนาคาร
จะตอ้งพฒันาและด าเนินการ เพื่อจูงใจและส่งเสริมใหพ้นกังานของธนาคารเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์ร ยอมรับเป้าหมายของธนาคารและใ ชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถในการปฏิบติังาน
ใหก้บัธนาคาร ความผกูพนัต่อองคก์รจึงมีความสาคญัอยา่งยิง่เพราะองคก์รใดถา้สมาชิกมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูง องคก์รนั้นก็จะบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคไ์ดง่้ายข้ึน ทั้งน้ีเพราะพนกังาน
จะมีความเช่ือมัน่ต่อนโยบายเป้าหมายวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์รก่อใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร นอกจากน้ียงัจะท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
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เป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออกโอนหรือยา้ยไปท่ีอ่ืน ความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นตวั
ช้ีใหเ้ห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร  

ดงันั้น หากธนาคารสามารถท าใหพ้นกังานในองคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์รไดม้าก
เท่าใดก็จะท าใหพ้นกังานเหล่านั้นมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รมากข้ึนเท่านั้น และพร้อมท่ีจะ
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ท่ีและดว้ยความเตม็ใจ ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร โดยเตม็ใจท่ีปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร
เสมือนหน่ึงวา่ตนเป็นเจา้ของเช่นกนั การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร คือ การท่ีพนกังานมีความรู้สึก
วา่ไดร่้วมกระท าในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี การท่ีพนกังานได้
แสดงออกถึงความตอ้งการท่ีจะท างานต่อในองคก์รเดิมไม่คิดท่ีจะโอนยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน ยงัคงมีความ
ตอ้งการเป็นพนกังานภายในองคก์รนั้นตลอดไปไม่วา่จะมีอะไรเปล่ียนแปลงภายในหรือส่ิงดึงดูด
จากภายนอกก็ยงัคงท่ีจะเป็นพนกังานขององคก์รนั้นโดยไม่คิดเปล่ียนใจ นัน่ คือพนกังานมีความรู้ 
สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รซ่ึงนอกเหนือไปจากการยงัคงสภาพเป็นพนกังานขององคก์รแลว้ความ
จงรักภกัดีก็ยงัส่งผลต่อการท าใหพ้นกังานขององคก์รแสดงออกทางพฤติกรรม อนัพึงประสงคต่์อ
องคก์ร ท าใหไ้ม่เป็นอุปสรรคต่อการพฒันาองคก์รซ่ึงธนาคารเองจะตอ้งใหค้วามส าคญักั บการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

เม่ือพิจารณา พบวา่ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
สภาพชีวติการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ส่วนปัจจยัท่ีมีต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคาร คือ ดา้นความเตม็ใจท่ีใชค้วามพยายามอย่ างเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ร
ต่อไป และดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัต าแหน่งงาน และสังกดั
เดิมก่อนการควบรวมกิจการท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงพนกังานระดบั
บริหารมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ จากปัจจยัท่ีกล่าวมา ขา้งตน้มี
ผลกระทบเชิงบวกต่อการสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังาน จะตอ้งมีการศึกษาถึงกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม  
เพื่อน าผลการวเิคราะห์ไปใชใ้นการพฒันาแนวทางในการก าหนดกลยทุธ์เพื่อพฒันาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการใหบ้ริการของธนาคารธนชาตเพื่อสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้และบรรลุเป้าหมายท่ีธนาคารก าหนด เพื่อรักษาความเป็นผูน้ าท่ีถือครองส่วนแบ่งทางการตลาด 
และเพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัในอนาคต 
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บทที ่4 

การก าหนดกลยุทธ์และแนวทางเพือ่แก้ไขปัญหา 
 
 

เม่ือทราบสาเหตุของปัญหา องคก์รตอ้งท าการก าหนดกลยทุธ์ในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึง
ส่งผลใหเ้กิดความสามารถในการแข่งขนัใหม่ไดดี้ข้ึน ท าใหไ้ดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในระยะยาว ซ่ึง
กลยทุธ์ดงักล่าวตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รกา้วไปสู่
เป้าหมายท่ีก าหนดไดอ้ยา่งมัน่คง โดย ทัว่ไปการก าหนดกลยทุธ์แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ระดบัคือ กลยทุธ์
ระดบัองคก์ร กลยทุธ์ระดบัหน่วยธุรกิจ และกลยทุธ์ระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงมีมุมมอ งแตกต่างกนัในการ
ก าหนดกลยทุธ์ในแต่ละระดบั แต่อยา่งไรก็ตามกลยทุธ์ทั้งสามระดบัตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั เพื่อ
ก่อใหเ้กิดแรงเสริมซ่ึงกนัและกนั ส่งผลใหอ้งคก์รมีความสามารถในการแข่งขนัเหนือองคก์รอ่ืนใน
อุตสาหกรรมเดียวกนั ดงัแสดงในภาพท่ี 4.1 

 
 

ภาพที ่4.1 แสดงกลยทุธ์ของบริษทัในระดบัองคก์ร ระดบัธุรกิจ และระดบัปฏิบติัการ 
จากภาพท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นโครงสร้างในการออกแบบกลยทุธ์ในแต่ละระดบั ตั้งแต่     

กลยทุธ์ในระดบัองคก์ร ซ่ึงเป็นภาพรวมในการบริหารจดัการใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัไดใ้นระยะ
ยาว ซ่ึงจะมีการก าหนดวสิัยทศัน์และพนัธกิจท่ีอง คก์รจะตอ้งท าเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้  าหนด ซ่ึง       
กลยทุธ์ระดบัองคก์รเป็นตวัก าหนดกลยทุธ์ในระดบัธุรกิจเพื่อก าหนดลกัษณะการด าเนินธุรกิจ โดย
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จะเลือกท าการควบคุมตน้ทุนหรือสร้างความแตกต่างใหก้บัผลิตภณัฑแ์ละบริการ และในส่วน
สุดทา้ยเป็นกลยทุธ์ระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงลง รายละเอียดเก่ียวกบักิจกรรมท่ีแต่ละหน่วยงานในแต่ละ
ธุรกิจตอ้งปฏิบติั เพื่อสนบัสนุนกลยทุธ์ในระดบัธุรกิจและกลยทุธ์ในระดบัองคก์ร ซ่ึงกลยทุธ์ทั้ง 3 
ส่วนตอ้งมีความสอดคลอ้งกนัเพื่อสร้างแรงผลกัดนัใหเ้กิดความสามารถในการแข่งขนัใหเ้หนือ
คู่แข่งภายในอุตสาหกรรม 

เน่ืองจาก ปัญหาเป็นปัญหาดา้นการลาออกของพนกังาน จึงมุ่งเนน้ท่ีการแกไ้ขระดบั
ปฏิบติัการเท่านั้น ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 
 

4.1 การก าหนดกลยุทธ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
กลยทุธ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Strategic Human Resource Planning) เป็นเร่ือง

เก่ียวกบัการวางแผนงานและกลยทุธ์ท่ี เก่ียวกบังานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์ กร เช่น 
การวางแผนเก่ียวกบัอตัราก าลงัคนท่ีตอ้งการ การ วางแผนก าลงัคนและกลยทุธ์ท่ีจะใช้ การวเิคราะห์
ปริมาณงาน (Work Load Analysis) การวเิคราะห์ก าลงัคน (Work Force Analysis) การวเิคราะห์งาน 
(Job Analysis) รายละเอียด ลกัษณะงาน (Job Description) คุณสมบติัของผูท่ี้จะท างาน (Job 
Specification) ถือไดว้า่เป็นงานท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะเป็นแม่แบบ (Master Plan) ส าหรับงานดา้นอ่ืน  
ทั้งหมดในองคก์ร 

ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 

ขั้นท่ี 1 การพยากรณ์ก าลงัคนท่ีตอ้งการในอนาคต  
เป็นการพยากรณ์อุปสงค ์ (Demand) ซ่ึงเป็นความตอ้งการดา้นทรัพยากรกบัอุปทาน 

(Supply) ซ่ึงเป็นปริมาณทรัพยากรในตลาดแรงงาน โดยวเิคราะห์ดูวา่ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการใน
อนาคตขององคก์ารมีจ านวนเท่าใด และมีคุณสมบติัเป็นอยา่งไร การพยากรณ์ทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารในอนาคตสามารถน าเอาวธีิทางสถิติ (Statistical method) การใชดุ้ลยพินิจ (Judgement) และ 
ประสบการณ์ (Experience) มาใช ้ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้น าเอาหลายวธีิการมาผสมผสานกนั 

ในการพยากรณ์ความตอ้งการก าลงัคน (Manpower Forecast) ขององคก์ารโดยทัว่ไปมี
รูปแบบท่ีนิยมใชก้นัอยู ่2 ลกัษณะ คือ  

1. การพยากรณ์เชิงปริมาณ (Quantity) จะใชส้ าหรับการพยากรณ์จ านวนบุคลากรท่ี
ตอ้งการ มีวธีิการท่ีนิยมใชก้นัมาก คือ 

- การวเิคราะห์ปริมาณงาน (Work Load Analysis) เป็นการพยากรณ์ /คาดคะเนเก่ียวกบั
ปริมาณงานท่ีจะท าในอนาคต แลว้วเิคราะห์ปริมาณงานต่อคนท่ีจะสามารถท าไดใ้นช่วง ระยะเวลาท่ี
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ก าหนดและปรับเปล่ียนออกมาในรู้ของจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการ  ขอ้มูลท่ีใชพ้ิจ ารณาในการ
วเิคราะห์ปริมาณงาน  เช่น ปริมาณงาน (ปัจจุบนัและอนาคต ) ปริมาณงานท่ีบุคลากรคนหน่ึงตอ้ง
รับผดิชอบ ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ (มาตรฐาน) 

- การวเิคราะห์ก าลงัคน (Work Force Analysis) การวเิคราะห์วา่บุคลากรท่ีมีอยูน่ั้น มี
จ  านวนเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดค้รบ ตามปริมาณงานท่ีตอ้งการในเวลาท่ีก าหน ด ขอ้มูลท่ี
ใชพ้ิจารณาในการวเิคราะห์ก าลงัคน  เช่น ปริมาณบุคลากรท่ีมี  การขาดงาน (ลาป่วย ลากิจ ลา
พกัผอ่น) การหมุนเวยีนของพนกังาน (ลาออก โยกยา้ย เกษียณ) 

2. การพยากรณ์เชิงคุณภาพ (Quality) จะใชใ้นการก าหนดลกัษณะงานและคุณสมบติั
ของผูท่ี้จะท างานในต าแหน่งต่าง ๆ วธีิการท่ีใช ้คือ การวเิคราะห์งาน (JA: Job Analysis) และเม่ือท า
การวเิคราะห์งานแลว้ จะไดผ้ลลพัธ์ออกมาอีก 2 ประการ คือ  

การพรรณนาลกัษณะงาน (JD: Job Description) เป็นการแสดงถึงรายละเอียดท่ีเก่ียวกบั
ลกัษณะงาน และวธีิการในการปฏิบั ติงานของการท างานในต าแหน่งนั้น  ซ่ึงควรจะประกอบดว้ย
รายละเอียด ดงัน้ี 

- ลกัษณะของงาน (Job Identification) 
- สรุปยอ่หนา้ท่ีของงาน (Job Summary)  
- ภารกิจท่ีตอ้งท า (Duties)  
- ความสัมพนัธ์กบังานอ่ืน (Relation to Other Jobs) 
- เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ วสัดุในการท างาน (Equipments & Materials)  
- สภาพเง่ือนไขในการท างาน (Working Condition) 
คุณสมบติัของบุคลากร (Job Specification) เป็นการแสดงรายละเอียดเก่ี ยวกบั

คุณสมบติัของบุคลากรท่ีตอ้งการ ส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นๆ ซ่ึงควรจะประกอบดว้ย
รายละเอียด ดงัน้ี 

- คุณสมบติัทัว่ไป 
- ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความช านาญ 
- คุณลกัษณะพิเศษ 
- สภาพทางร่างกาย จิตใจ 
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ตารางที ่4.1 แสดงการก าหนด Job Description ของต าแหน่ง Supervisor 

 
ขั้นท่ี 2 การส ารวจก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
โดยพิจารณาวา่ปัจจุบนัองคก์ารมีจ านวนบุคลากรอยูจ่  านวนเท่าใด มีคุณสมบติัตรงตาม

ความตอ้งการในอนาคตหรือไม่ และเม่ือถึงอนาคตในเวลาท่ีตอ้งการจะเหลือเท่าไร เป็นส่วนส าคญัท่ี

ก่อน 8.30    Open Branch 

ก่อน 9.30 
ตรวจสอบเช็คล่วงหนา้ และเช็คส่งเรียกเก็บไม่ทนั เพื่อน าเขา้บญัชีใหลู้กคา้ 
ออกหนงัสือรับรองการหกัภาษี ณ ท่ีจ่าย 

ระหวา่ง
วนั 

ตรวจสอบสลิปประจ าวนั และผา่นรายการท่ีเกินอ านาจ Teller 
บนัทึกรายการ, เปล่ียนแปลงแกไ้ข ในระบบงาน HATS 
อนุมติัและติดตามรายงานเงินฝากประจ าลูกค้าท่ีครบก าหนด 
พิจารณาอนุมติัการเปิดบญัชีเงินฝากทุกประเภท 
อนุมติัการปรับอตัราดอกเบ้ียเงินฝาก ตามประกาศธนาคาร 
อนุมติัการท ารายการเปิดบญัชีกองทุน,ค าสั่งซ้ือ-ขาย-สับเปล่ียนกองทุน 
อนุมติัรายการโอนเงินบาทเนต 
ท ารายการ Hold สินเช่ือ และบญัชีฝากประจ า เพื่อเป็นหลกัทรัพยค์  ้าประกนั 
ตรวจสอบรายการกระทบยอด CL, BC ของสาขาในระบบ ICAS เพื่อน าส่งศูนย ์
CL 
ตรวจสอบ Report เช็คคืน ,รายงานเช็ค BC 
Support หน่วยงานภายในตาม Mail Branch 
Support หน่วยงาน High Networth ทั้งหมด 
ตรวจสอบรายงานการปรับอตัราดอกเบ้ียเงินฝากให้เป็นไปตามประกาศ 

หลงัปิด
ท าการ 

อนุมติัและบนัทึกขอ้มูลบญัชีเงินฝาก และเปล่ียนแปลงขอ้มูลทางบญัชีตามความ
ประสงคข์องลูกคา้ 
เทียบยอดสาขา จากรายงาน TMR 0304 และรายงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ตรวจสอบรายงาน TMR 0170,0171,0172,0173 เพื่อกระทบยอดในทะเบียนของ
สาขา 
ตรวจสอบสลิปและรายงานปิดงบประจ าวนัทั้งหมดก่อนน าส่ง BAC 
ออกรายงาน End of  Day 
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จะท าใหก้ลยทุธ์ขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จ ดงันั้น จึงตอ้งมีความพร้อมในแง่ของขอ้มูลและ
รายละเอียดวา่ ก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนันั้นมีปริมาณและคุณภาพเป็นอยา่งไร  การวเิคราะห์การ
เปล่ียนแปลงของปริมาณแรงงานท่ีมีอยูใ่นองคก์าร มีอยู ่๒ ลกัษณะ 

- การเพิ่มข้ึนของปริมาณแรงงาน อาจเกิดจากสาเหตุดงัต่อไปน้ี การจา้งแรงงานใหม่ 
การโยกยา้ยภายใน และการกลบัเขา้ท างานใหม่ของบุคลากรหลงัจากการลาพกังาน 

 - การลดลงของปริมาณแรงงาน อาจเกิดจากการเกษียณอาย ุก ารปลดออก การโอน
ออกจากหน่วยงาน การลาออกโดยสมคัรใจ การหมดสัญญาจา้ง การเจบ็ป่วยเป็นเวลานาน การลาพกั
ร้อน และการตาย 

ขั้นตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนักบัความตอ้งการในอนาคต 
เป็นการ เปรียบเทียบก าลงับุคลากรขององคก์ รท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนักบัปริมาณควา ม

ตอ้งการบุคลากรในอนาคต ถา้มีไม่เพียงพอก็ตอ้งเตรียมจดัห าเพิ่มเติม เช่น จดัหาภายในองคก์รเอง 
หรือจดัหาจากภายนอกองคก์ ร แต่ถา้มีปริมาณบุคลากรมากเกินกวา่ความตอ้งการก็จะตอ้งมีการ
วางแผนท่ีจะท าใหจ้  านวนบุคลากรเกิดความสมดุลกบัความตอ้งการเช่นเดียวกนั เม่ือท าการ
เปรียบเ ทียบก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนักบัความตอ้งการในอนาคตแลว้ ไม่วา่จะมีปริมาณก าลงัคน
มากหรือนอ้ยกวา่ความตอ้งการก็ตาม  ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ ร จะตอ้งมีการวางแผน
เก่ียวกบับุคลากรไวล่้วงหนา้เพื่อเป็นการเตรียมพร้อมส าหรับองคก์ร 
 
 

4.2 การก าหนดกลยุทธ์เพือ่จัดการปัญหาเร่ืองการลาออกของพนักงาน 
 กลยทุธ์การดูแลรักษาพนกังาน (Employee Retention Strategy) ถูกน ามาใชเ้ป็นกล

ยทุธ์แกปั้ญาการลาออกของพนกังาน เน่ืองจากความส าเร็จของธุรกิจนั้นจะตอ้งอาศยัพนกังานซ่ึงเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัในการผลกัดนัผลงานใหเ้กิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ และการท่ีจะท าใหผ้ลงาน
ขององคก์รดีข้ึนอยา่งสม ่าเสมอไดน้ั้น ก็ตอ้งอาศยัพนกังานท่ีท างานอยา่งต่อเน่ือง ไม่ใช่ท าไปแลว้ก็
ลาออก ดงันั้น เม่ือองคก์รหาพนกังานท่ีมีฝีมือเขา้มาท างานไดแ้ลว้ และมีการพฒันาจนกระทัง่
สามารถท างานไดแ้ลว้ ส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งท าต่อก็คือ จะต้ องหาแนวทางในการรักษาไวซ่ึ้งพนกังาน
เหล่านั้น เพื่อท างานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด  ดงันั้นแนวทางในการรักษาพนกังานนั้น มีความส าคญั
มากไม่นอ้ยไปกวา่การสรรหาคดัเลือกพนกังานเขา้มาท างาน 

ในการบริหารธุรกิจในปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการสร้างประสบการณ์
ของการเรียน รู้อยา่งเป็นระบบในแต่ละช่วงเวลาใหก้บัพนกังาน เพื่อเป็นการปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานของพนกังานอยา่งเป็นระบบข้ึนโดยผา่นกระบวนการของการฝึกอบรม การศึกษา และ
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พฒันาจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีมีต่อองคก์ร การฝึกอบรมหรือการพฒันาคนใหมี้ประสิทธิภาพ มีความ
คุม้ค่า ตอ้งมัน่ใจไดว้า่  กระบวนการในการพฒันาและฝึกอบรมนั้นมีมาตรฐาน มีความน่าเช่ือถือ
รวมถึงเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีจะเปล่ียนแปลงไป ความสามารถของพนกังานเพิ่มข้ึน จะสามารถ
ท าผลงานขององคก์รใหมี้แนวโนม้ท่ีดีตามไปดว้ย 

- การวางแผนกลยทุธ์ดา้นการพฒันาและฝึกอบรม เป็นหวัใจส าคญัต่อการพฒันา
องค์กรและเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร แผนงานหรือโครงการควรจะเป็นตวัเช่ือมโยง
ระหวา่งกลยทุธ์กบัหลกัสูตรการฝึกอบรมพฒันา เช่น องคก์รมีแผนงานในระยะยาวเร่ืองการพฒันา
คนในดา้นการจดัการ และโยกยา้ย ต าแหน่งงาน แผนงานควรประกอบดว้ยโครงการพฒันาตนเอง
ของกลุ่มเป้าหมาย โค รงการพฒันาภาวะผูน้ า ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีจะน ามาใชคื้อ Training Roadmap ช่วย
ใหน้กัพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละนกัฝึกอบรมสามารถท างานไดอ้ยา่งมีระบบ มีแบบแผน 

- สรรหาและพฒันาผูจ้ดัการ ใหเ้ป็นผูจ้ดัการท่ีมีความสามารถในการบริหารคน 
เน่ืองจากสาเหตุท่ีพนกังานลาออก และไม่อยากอ ยูท่  างานกบับริษทันั้น สาเหตุหลกัมาจากหวัหนา้
งานเป็นอนัดบัหน่ึง ถา้เราตอ้งการจะแกไ้ขเร่ืองของการธ ารงรักษาพนกังาน เราก็คงตอ้งไปแกท่ี้ตวั
หวัหนา้งาน และผูจ้ดัการในทุกระดบัขององคก์ร โดยเวลาท่ีเราจะรับพนกังานในระดบัหวัหนา้ และ
ผูจ้ดัการเขา้มาท างานก็คงตอ้งพิจารณาถึงเร่ืองของทกัษะในการบริหารจดัการคนดว้ย ไม่ใช่แค่เพียง
เร่ืองงานอยา่งเดียว ส่วนหวัหนา้งานและผูจ้ดัการท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั ก็ตอ้งเติมทกัษะความรู้ใน
เร่ืองของการบริหารคนเขา้ไปใหม้ากข้ึน โดยเฉพาะเร่ืองของทกัษะการสร้างแรงจูงใจ การใหก้าร
ยอมรับในตวัพนกังาน การส่ื อความ และการท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่พนกังานท่ีลาออกไปก็เพราะ
หวัหนา้ของตนไม่มีทกัษะ การขาดการใหข้อ้แนะน าเก่ียวกบัการท างานจากหวัหนา้ ซ่ึงเร่ืองของการ
ใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการท างาน (Coaching and Feedback) ถือเป็นเร่ือส าคญัมากท่ีหวัหนา้จะตอ้งให้
ค  าแนะน าเก่ียวกบัการท างาน ทั้งเพื่อใหท้ราบถึงทิศทางขององคก์ร รวมทั้งรับทราบถึงความคาดหวงั
ท่ีบริษทัมีต่อพนกังาน และตอ้งการรับทราบวา่ส่ิงท่ีตนเองก าลงัท าอยูน่ั้นถูกตอ้ง เหมาะสม หรือไม่  
ประเด็นส าคญัของการใหค้  าแนะน านั้นควรจะเกิดข้ึนในลกัษณะของการร่วมมือกนัระหวา่งทั้งผูท่ี้
เป็นเจา้นายและลูกนอ้ง ไม่ใช่เป็นลกัษณะของการประเมินเพื่อคุกคาม จบัผดิหรือลงโทษ  

- สรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสอดค ลอ้งกบัวฒันธรรมของบริษทั  กล่าวคือ 
เราจะตอ้งทราบก่อนเลยวา่ วฒันธรรม และค่านิยมขององคก์รของเรานั้นเป็นอยา่งไร แลว้เราก็เลือก
พนกังานใหต้รงกบัค่านิยม แ ละวฒันธรรมขององคก์รเราใหไ้ด ้ถา้เราสามารถท าได ้เราจะได้
พนกังานท่ีมีอุปนิสัยใจคอ และมีทศันคติท่ีไม่ขดัหรือแยง้กบัองคก์ร ก็จะท าใหพ้นกังานอยูท่  างาน
โดยท่ีเป็นตวัของตวัเองไดม้ากข้ึน ไม่ตอ้งเปล่ียนตวัเองมากไป หรือฝืนท าในส่ิงท่ีไม่ใช่ตนเอง แบบ
น้ีก็อยูท่  างานไดไ้ม่นานเช่นกนั เช่น ถา้เราเป็นองคก์รท่ีเนน้เร่ืองของการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว มี
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ระบบงานใหม่เกิดข้ึนเสมอ แบบน้ีเราก็ตอ้งรับพนกังานท่ีเป็นคนท่ีชอบเร่ืองของการเปล่ียนแปลง 
สามารถปรับตวัไดเ้ร็ว และไม่รู้สึกอึดอดักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน แต่ถา้เราไปรับพนกังานท่ี
ชอบรักษาสถานภาพของตนเองไว ้ไม่ชอบท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไรมากมายนกั แบบน้ีเขาก็จะอยู่
ท  างานกบัเราไดไ้ม่นานแน่นอน 

- ท าระบบประเมินผลงานท่ีเนน้ไปท่ีผลงาน คนเก่ง และคนท่ีมีฝีมือส่วนใหญ่ จะสร้าง
ผลงานท่ีดี แต่ถา้องคก์รไม่มีระบบประเมินผลงานท่ีดี ก็จะท าใหค้นกลุ่มน้ีอยา กออกไปแสดงผลงาน
ท่ีดีในองคก์รอ่ืนมากกวา่ ดงันั้นองคก์รท่ีอยากจะรักษาคนเก่งคนดีไว ้ก็ตอ้งปรับปรุง และพฒันา
ระบบการประเมินผลงานของตนเองใหเ้ป็นการประเมินผลงานท่ีตวัผลงานจริง ไม่ใช่เป็นการ
ประเมินแบบคนของใคร คนนั้นก็ไดค้ะแนนท่ีดีไป โดยท่ีไม่ไดดู้จากผลงานอยา่งแทจ้ ริง ซ่ึงถา้เป็น
อยา่งหลงั คนเก่ง คนดี ก็คงไม่อยากอยูท่  างานในองคก์รนั้น 

- สร้างระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีแข่งขนัได ้ระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีสามารถดึงดูด และรักษาคนเก่งไดน้ั้น ไม่ใช่เป็นระบบท่ีจ่ายสูงท่ีสุด แต่เป็นระบบท่ีสามารถจ่าย
แข่งขนักบัตลาดท่ีบริษั ทเราแข่งดว้ยได ้และยิง่ไปกวา่นั้น ระบบบริหารจดัการเร่ืองค่าตอบแทนก็
จะตอ้งมีความเป็นธรรมดว้ย อีกทั้งตอ้งน าระบบค่าตอบแทนน้ีไปเช่ือมโยงกบัระบบความกา้วหนา้
ทางสายอาชีพดว้ย เพื่อท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่เติบโตไปแลว้ตามต าแหน่งงาน ระบบค่าตอบแทนก็
เติบโตตามไปดว้ยเช่นกนั 

การวางแผนการพฒันาท่ีดี ช่วยใหอ้งคก์รประหยดัค่าใชจ่้าย คาดการณ์และก าหนด
เร่ืองงบประมาณดา้นการพฒันาและการฝึกอบรมอยา่งมีแบบแผน ทุกขั้นตอนจะตอ้งออกแบบใหมี้
ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์และเป้าหมายขององคก์ร พนกังานท่ีมีคุณภาพ มีขีดความสามารถช่วยให้
องคก์รอยูร่อดและฝ่าวกิฤตนั้นไปได ้
 
 

4.3 การก าหนดกลยุทธ์เพือ่จัดการปัญหาเร่ืองความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
การจดัท า Career Path คือ การก าหนดความกา้วหนา้ในสายอาชีพส าหรับพนกังานใน

องคก์ร และเป็นการปูทางสู่การสร้างพนกังานท่ีมีค่าใหแ้ก่องคก์รในระยะยาวซ่ึงตอ้งด าเนินการไป
พร้อมกบังานพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเป็นการสนบัสนุนการพฒันาอาชีพบุคลากร และตอบสนอง
ความตอ้งการขององคก์รในระยะยาว องคก์รควรมีการวางแผนในการท างาน Career Path ท่ี
เหมาะสมและสัมพนัธ์กบัความสามารถ (Competency) ของพนกังาน ซ่ึงเป็นเกณฑห์น่ึงของแผนผงั
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกัง าน การจดัท า Career Path ท่ีดีตอ้งเขา้ใจวา่ Job Level ใน
องคก์รนั้นมีอยูก่ี่ขั้น ก่ีล าดบั จะไดเ้ส้นทางของ Career Path สามารถท าควบคู่ไปกบัการจดัการ
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ฝึกอบรมพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังานพร้อมกนั เพราะจะแสดงใหพ้นกังานไดเ้ห็นวา่ตวั
พนกังานนั้นมีโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีงานอยา่งไรบา้งและเป็นปัจจยัท่ีสามารถช่วยกระตุน้ให้
พนกังานเกิดความตั้งใจในการท างานก่อใหเ้กิดการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นการคงรักษา
พนกังานไวก้บัองคก์ร 
 
ตารางที ่4.2 แสดง Action Plan จากการท า Career Path ภายใน 1 ปี 
 

เดอืน

โปรแกรม

แผนกบคุคล

ทมีฝึกอบรม

ทมีฝึกอบรม

ทมีฝึกอบรม

หัวหนา้

แผนกรับผดิชอบก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.ม.ค. ก.พ. ม.ีค. เม.ย. พ.ค. ม.ิย.

เปิดรับสมคัรพนักงานใหม่

ฝึกอบรมความรูง้านเบือ้งตน้

ฝึกอบรมสรา้งความสมัพันธ์

ฝึกอบรมพัฒนาความรู ้

ประเมนิผลการปฏบัิตงิาน  
 

จากตารางท่ี 4.2 เป็นตารางแสดงการปฏิบติัตามกลยทุธ์ดว้ย Action Plan โดยมีวธีิการ
ด าเนินงาน ดงัน้ี 

1. เปิดรับสมคัรพนกังานใหม่  
ส่วนงานผูรั้บผดิชอบ คือ แผนกทรัพ ยากรบุคคล ซ่ึงเป็นหน่วยงานผูท้  า หนา้ท่ีงาน การ

บริหารงานบุคคล มีวธีิการเปิดรับสมคัรโดยวธีิ 
- การ Walk-in Interview ผูส้มคัรสามารถยืน่เอกสารประกอบการสมคัรไดโ้ดยตรงท่ี

แผนกทรัพยากรบุคคล 
- บริษทัประกาศรับสมคัรทางอินเตอร์เน็ต 
- บริษทัใชว้ธีิการ Open House คือ การเปิดรับสมคัรเป็นจ า นวนมากและรับสมคัร

หลายแผนกพร้อมกนั 
2. การฝึกอบรมความรู้งานเบ้ืองตน้ 
เม่ือบริษทัรับพนกังา นใหม่เขา้ปฏิบติังาน ธุรกิจการธนาคารเป็นอาชีพท่ีตอ้งใชท้กัษะ

ความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง บริษทัจึงตอ้งจดัการฝึกอบรมก่อนท่ีพนกังานจะปฏิบติังานจริง  หวั
ขอ้ความรู้ท่ีทีมฝึกอบรมแก่พนกังานท่ีเร่ิมปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

- การท าความรู้จกักบังานธนาคาร  
- อบรมความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัสายงานท่ีท า 
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- อบรมความรู้เร่ืองระบบปฏิบติัการต่างๆ ของธนาคาร 
- อบรมระเบียบวธีิการปฏิบติังานซ่ึงตอ้งปฏิบติัตามระเบียบของ ธปท. 
3. การฝึกอบรมสร้างความสัมพนัธ์ 
กิจกรรมท่ีองคก์รสามารถ จดัข้ึนมาเพื่อใหพ้นกังานมีกระท า ร่วมกนัเป็นกลุ่ม โดยมี

จุดมุ่งหมายหลกั ในการท า กิจกรรมร่วมกั น เพื่อการพฒั นา หรือการพฒันาคุณภาพชีวติการท า งาน
ดว้ยตวัของพนักงานเอง ผลท่ีจะไดรั้บคือการท า งานเป็นทีม การสร้างทกัษะในการคิดวเิคราะห์เพื่อ
แกปั้ญหา การรู้จกัใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การฝึกอบรมสามารถกระท าได ้

4. การฝึกอบรมพฒันาความรู้ 
การฝึกอบรมพฒันา หรือการจดัท า Career Path หรือ Career Planning เป็นเคร่ืองมือใน

การพฒันาบุคลากรก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งกบัองคก์รและพนกังาน เป็นนโยบายของ องคก์รท่ีควร
จดัท าข้ึน ตอ้งมีความครอบคลุมทุกระดบัและทุกสายงาน คือ เป็นการวางแผนใหมี้ควา มกา้วหนา้ใน
สายงานบุคลากรแต่ละต า แหน่งงานตอ้งได้ รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ในแต่ละดา้น ซ่ึง
สามารถจดักิจกรรมในการพฒันาบุคลากรไดด้งัน้ี 

- การฝึกอบรมเฉพาะระดบังานประจ าปี 
- การฝึกอบรมก่อนการเล่ือนต า แหน่ง  การฝึกอบรมเพื่อการพฒันาและการจดัท า

เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  สามารถท า ไปพร้อมกบัการฝึ กอบรม ตั้งแต่พ นกังานนั้นเร่ิม
ท างานกบัองคก์ร เพราะจะมีส่วนช่วย ในการจูงใจพนกังานใหท้ า งานกบัองคก์ร สามารถรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพไวก้บัองคก์รได ้พนกังานสามารถรู้ไดถึ้งอนาคตความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การงาน
ส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการ ท า งานเพื่อ ใหเ้ป็นไปตาม ท่ีบริษทัไดแ้สดงใหเ้ห็ นถึง
ความกา้วหนา้ของอาชีพ 

เส้นทางความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การงานนั้นสามารถแสดงใหเ้ห็นได ้จากการเล่ือน
ต าแหน่งงานใหสู้งข้ึนตามหนา้ท่ีและอายงุาน และการโอนยา้ยงานในหน่วยเดียวกนัหรือต่าง
หน่วยงานกนัเพื่อใหพ้นั กงานมีความรู้ความสามารถในการท า งานไดห้ลากหลายและทา้ทาย
ความสามารถของพนกังานเองไดด้ว้ย 

ขั้นตอนในการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ มีดงัน้ี 
- ศึกษาโครงสร้างต าแหน่งงาน 
- ท าการวเิคราะห์งานตามต าแหน่ง 
- การจดักลุ่มงาน 
- การจดัท ารูปแบบและก าหนดเกณฑใ์นต าแหน่งงาน 
5. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
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เ ป็นการตรวจวดัควบคุมใหพ้นกัง านท า งานตามเป้ าหมายท่ีก า หนดอยา่งมี
ประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ีก า หนด พิจารณาศกัยภาพของคนในการท างานในต า แหน่งท่ีสูงข้ึนไป 
เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการท างานของพนกังานใหเ้หมาะสม 
 
 

4.4 บทสรุปการก าหนดกลยุทธ์และแนวทางเพือ่แก้ไขปัญหา 
จากการ ก าหนดกลยทุธ์ ในระดบัปฏิบติัก ารเพื่อน ามาใชแ้กปั้ญหานั้น  ส่ิงท่ีส าคญัใน

ขั้นตอนต่อไปคือการน ากลยทุธ์ไปประยกุตใ์ชใ้หเ้ห็นผลอยา่งเป็นรูปธรรม และ มีวธีิการวดัผลการ
ปฏิบติังานท่ีสามารถติดตามไดง่้าย ซ่ึงจะท าใหท้ราบวา่องคก์รประสบความส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด
ในการด าเนินกลยทุธ์ และสามารถปรับแกช่้องวา่งท่ีท าใหก้ลยทุธ์ไม่ประสบความส าเร็จได ้
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บทที ่5 

การน าแผนกลยุทธ์มาประยุกต์ใช้กบัองค์กร 
 
 

จากการใช้ การก าหนด กลยทุธ์ในการแกปั้ญหา พนกังานลาออกของธนาคาร ธนชาต 
จ ากดั (มหาชน) เพื่อใหบ้ริษทัสามารถด าเนินงานไดต้ามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีวางไว้  ขั้นตอน
ส าคญัต่อไปคือการน า กลยทุธ์ท่ีก าหนดมาประยกุตใ์ชภ้ายในธนาคารซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด 
โดยจะตอ้งก าหนดกิจกรรมท่ีสนบัสนุนกบักลยทุธ์และการวดัประเมินผลอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นการ
ติดตามผลส าเร็จของผลการปฏิบติังาน ซ่ึงในส่วนขั้นตอนการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติัจริงนั้นจะถูก
ด าเนินการผา่นการใช้การจดัการการเปล่ียนแปลง  ( Kotter’s 8 Steps of Change process) อีกทั้งจะมี
การก าหนดถึงประเด็นปัญหา และอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดจากการด าเนินกลยทุธ์ พร้อมแนวทางแกไ้ข
ปัญหานั้น 
 
 

5.1 แผนการจัดการกลยุทธ์ในการการจัดการการเปลีย่นแปลง 
กลยทุธ์ในการการจดัการการเปล่ียนแปลง ท่ีนิยมใชก้นัเป็นจ านวนมาก คือ 8 ขั้นตอน

การเปล่ียนแปลงโดย John Kotter (1996) ใน Kotter’s 8 Steps of Change processโดยจะมีหลกั
กระบวนการดงัต่อไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 กระบวนการสร้างความรู้สึกเร่งด่วนใหเ้กิดข้ึน  (Establish a sense of 
urgency) คือการท าใหค้นในองคก์รรับ รู้ถึงสถานการณ์ขององคก์รท่ีมีความจ าเป็นตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงในเร่ืองท่ีจ าเป็นอยา่งเร่งด่วนท่ีสุด เพื่อเป็นการกระตุน้ใหมี้การตระหนกัถึงปัญหาไม่วา่
จะเป็นจากปัจจยัภายนอกท่ีมากระทบกบัความอยูร่อดขององคก์ร หรือปัจจยัภายในท่ีสร้างปัญหา
ส าคญัใหเ้กิดกบัองคก์ร 

ขั้นตอนท่ี 2 กระบวนการสร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Create a guiding team) เป็น
กระบวนการคดัสรรกลุ่มบุคลากรท่ีเหมาะสมอาจจะเป็นคนในหรือนอกองคก์รท่ีมีภาวะผูน้ า ไม่วา่
จะเป็นผูน้ าทางต าแหน่งหรือผูน้ าทางสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อคนในองคก์ร เพื่อจะเป็นผูรั้บผดิชอบใน
การวางแผน ด า เนินการในกิจกรรมท่ีวางไว ้ใหไ้ดผ้ลตามท่ีวางเป้าหมายใหมี้การเปล่ียนแปลงอยา่ง
ย ัง่ยนืในองคก์ร 
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ขั้นตอนท่ี 3 กระบวนการก าหนดวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ของการเปล่ียนแปลง (Develop 
a vision and strategy) เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และเป็นภาพจ าลองใหเ้ห็นถึงผลปลาย
ทางการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ พร้อมทั้งพฒันากลยทุธ์ท่ีมาสนบัสนุนใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีวาง
ไวไ้ดส้ าเร็จ 

ขั้นตอนท่ี 4 กระบวนการส่ือสารวสิัยทศัน์ใหค้นในองคก์รไดท้ราบ  (Communicate the 
vision) เป็นการใชก้ารส่ือสารหลากหลายช่องทาง เพื่อเป็นการส่ือสารใหค้นในองคก์รทั้งหมดได้
รับรู้ถึงวสิัยทศัน์ในการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนขององคก์ร ใหค้นในองคก์รไดเ้ห็นภาพในอนาคตท่ี
จะเกิดข้ึนหลงัจากมีการเปล่ียนแปลงส าเร็จแลว้ 

ขั้นตอนท่ี 5 กระบวนการสนบัสนุนและใหอ้ านาจ พนักงานอ านาจและมีส่วนร่วม ใน
การบริหารและตดัสินใจ ท าเก่ียวขอ้งกบันโยบาย วตัถุประส งค ์และกลยทุธ์ขององคก์ร เพื่อบรรลุถึง
วสิัยทศัน์ท่ีไดต้ั้งไว ้(Empower people to act) ด าเนินการขจดั “อุปสรรค” ต่างๆ ท่ีอาจจะขดัขวางการ
เปล่ียนแปลง  ท าการพิจารณาปรับโครงสร้างองคก์ร เพื่อรองรับกา รเปล่ียนแปลง กระตุน้ใหเ้กิด
ความร่วมมือจากทุกส่วน เพื่อสร้างสรรส่ิงใหม่  

ขั้นตอนท่ี 6 กระบวนการสร้างชยัชนะระยะสั้น  (Create short-term wins) โดยก าหนด
เป็นเป้าหมายระยะสั้นของความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง เพื่อคอยทบทวนและง่ายต่อการแกปั้ญหา 
อีกทั้งยงัเป็นตวัสนบัสนุนใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้จากการเปล่ียนแปลงท่ีไดด้ าเนินไปแลว้ เพราะจะ
ช่วยลดแรงของกลุ่มท่ีต่อตา้นกบัการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะยงัมีอยู ่ 

ขั้นตอนท่ี 7 กระบวนการพฒันาการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง  (Make more change) 
เป็นการพฒันาการเปล่ียนแปลงใหเ้พิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเปล่ียนระบบ โครงสร้าง และนโยบาย 
ซ่ึงจะช่วยใหมี้ความกา้วหนา้ใน การเปล่ียนแปลง เขา้ใกลเ้ป้าหมายท่ีตั้งไว ้อาจจะมีการสนบัสนุน
กิจกรรมท่ีช่วยใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ รวมถึงปรับปรุงกระบวนการในการเปล่ียนแปลงโดยใชโ้ครงการ
หรือกระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการเปล่ียนแปลงอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

ขั้นตอนท่ี 8 กระบวน การสร้างก ารเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์ ร (Make 
change stick) ท าใหก้ารเปล่ียนแปลงนั้นคงอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

โดยการด าเนินน ากลยทุธ์ไปปฏิบติัจริงในการเปล่ียนแปลงกระบวนการการท างานของ
พนกังานหลงัการควบรวมกิจการ เพื่อลดการลาออกของพนกังาน  ดว้ยการใช้การเปล่ียนแปลงทั้ง 8 
ขั้นตอน ตามแสดงใหเ้ห็นในภาพท่ี 5.1  
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ภาพที ่5.1 แสดงขั้นตอนการจดัการการเปล่ียนแปลงทั้ง 8 ขั้นตอนของ Kotter 
 

จากภาพท่ี 5.1 แสดงใหเ้ห็นถึงกระบวนการในการจดัการการเปล่ียนแปลงทั้ง 8 
ขั้นตอนในการด าเนินน ากลยทุธ์ไปปฏิบติัจริง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี  1 กระบวนการสร้างความรู้สึกเร่งด่วนใหเ้กิด ข้ึน คือการท าให้ พนกังานใน
ธนาคารรับรู้ถึงสถานการณ์ของ ธนาคารท่ีมีความจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน
ของพนกังาน  จะมีการ เรียกประชุมรวมพนกังาน ในสาขา ทุกเชา้เวลา 8.00 เพื่อแจง้ขั้นตอนการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อแจง้รายละเอียดจากสถานการณ์จากการควบรวมกิจการของธนาคารวา่
จะมีแนวโนม้เป็นอยา่งไร การเปล่ียนแปลง คร้ังน้ี พนกังาน จะไดรั้บผลกระทบดา้นใดบา้ง 
กระบวนการท างานของพนกังานท่ีจะตอ้งเปล่ียนไป มีการช้ีแจงถึงกฎระเบียบในการท างาน  ซ่ึงจะมี
ผูจ้ดัการสาขาและผูช่้วยผูจ้ดัการ เป็นผูใ้หร้ายละเอียดพร้อมตอบค าถามของพนกังาน  โดยระดบัของ
ผูจ้ดัการจะมีการประชุมทุกเดือนกบั CEO CBO COO ของแต่ละ Hub เพื่อรายงานปัญหาท่ีพบพร้อม
หาทางแกไ้ข 

ขั้นตอนท่ี 2 กระบวนการสร้างทีมผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีกระบวนการคดัสรรกลุ่ม
บุคลากรท่ีเห มาะสมจากคนใน ธนาคาร โดยจะเป็นผูน้ าทาง หนา้ท่ี คือ Coaching Teams มีหนา้ท่ี
รับผดิชอบโดยตรงต่อการเปล่ียนแปลงกระบวนการ ท างาน มีความรู้ความช านาญในกระบวนการ
ท างาน  เพื่อจะเป็นผูรั้บผดิช อบในการวางแผน ด าเนินการในก ระบวนการการเปล่ียนแปลงการ
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ท างาน ท่ีจะเกิดข้ึน ใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีวางไวแ้ละไ ดผ้ลลพัธ์ส าเร็จตามท่ีวางแผนใหมี้การ
เปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนืในองคก์ร  โดยจดัใหมี้การฝึกอบรมพนกังานตั้งแต่ระดบัชั้นผูช่้วยผูจ้ดัการ 
เจา้หนา้ท่ีบริหารชั้นตน้ (Supervisor) พนกังานธนกร (Teller) พนกังานลูกคา้สัมพนัธ์  (CSR) คนละ 
2 อาทิตย ์การอบรมจะเร่ิมตั้งแต่ลกัษณ ะการท างานประจ าวนั วา่มีอะไรบา้งท่ีจะเปล่ียนไป 
ระบบปฏิบติัการท่ีจะตอ้งใช ้ปัญหาท่ีอาจจะพบในระหวา่งปฏิบติังาน แนะน าช่องทางและเคร่ืองมือ
ทางการเงิน เช่น Branch Knowledge Management หรือ Sale and Services และมีการทดสอบหลงั
การฝึกอบรม โดยจะรายงานผลไปท่ีผูจ้ดัการสาขาโดยตรง  

ขั้นตอนท่ี 3 กระบวนการก าหนดวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ของการเปล่ียนแปลง ธนาคาร
ตอ้งการกา้วสู่การเป็นธนาคารชั้นน าของประเทศ ในอีก 3-5 ปีขา้งหนา้ จึงมีการปรับวสิัยทศัน์เป็น  3 
แนวคิด ดงัน้ี “Universal Banking” เนน้การใหบ้ริการทางการเงิน แบบครบวงจรแก่กลุ่มลูก คา้
เป้าหมาย มุ่งเนน้ตอบสนองทุกความตอ้งการทางการเงินของลูกคา้ โดยพนกังานจะตอ้งมี
ความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑแ์ละใหค้  าปรึกษาดว้ยคุณภาพอยา่งมืออาชีพ “Customer 
Centric” การยดึลูกคา้เป็นศูนยก์ลางในการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการเพื่อใหต้รงกบัความตอ้งการ
ของลูกคา้ในแต่ละกลุ่ม “Collaboration” การร่วมมือร่วมใจกนัของทุกหน่วยงานเพื่อส่งมอบบริการ
ท่ีเป็นเลิศแก่ลูกคา้ พร้อมทั้งก าหนดแนวคิด “Mindset in Action” โดยมุ่งเนน้ใหทุ้กคน ทุกหน่วยงาน
ลงมือท า เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ดว้ยกลยทุธ์ 4 ประการดงัน้ี 

1. มุ่งมัน่ท่ีจะเติบโตในสินเช่ื อเพื่อการพาณิชยแ์ละสินเช่ือท่ีไม่มีหลกัประกนั ภายใต้
การบริหารความเส่ียงท่ีรัดกุม พร้อมทั้งมาตรฐานการใหบ้ริการและการใหค้  าปรึกษาทางการเงินท่ี
เป็นเลิศ ควบคู่กบัการด ารงสถานะความเป็นผูน้ าดา้นสินเช่ือรถยนต ์

2. มุ่งมั่นท่ีจะพฒันา นโยบายการบริหารการจดัการความเส่ีย งท่ีรัดกุม โดยการน า
เทคโนโลยมีาใชใ้นกระบวนการสินเช่ือ เพื่อลดสัดส่วนการดอ้ยค่าของสินเช่ือรวมทั้งหมด 

3. มุ่งมัน่ท่ีจะขยายฐานลูกคา้และปรับโครงสร้างเงินฝากใหส้อดคลอ้งกบัหลกัเกณฑ์
การด ารงสินทรัพยส์ภาพคล่องเพื่อรองรับความผนัผวนในภาวะวกิฤติ ผา่นการน าเสนอนวตักรรม
ใหม่ในการออมเงิน ผลิตภณัฑก์ลุ่มประกนัภยัและผลิตภณัฑก์ารลงทุน ท่ีตรงตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ 

4. มุ่งมัน่ท่ีจะช่วยเหลือทางดา้นการเงินกบัลูกคา้อยา่งมืออาชีพ ในขณะเดียวกนัก็สร้าง
ความเติบโตในรายไดค้่าธรรมเนียมของธนาคารผา่นการน าเสนอผลิตภณัฑแ์ละบริการทางการเงิน
แบบคร บวงจร โดยการสร้างความสัมพนัธ์กบักลุ่มลูกคา้ปัจจุบนั เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ทางการเงินของลูกคา้แต่ละราย  
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ซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีพนกังานทุกคน รวมถึงทุกหน่วยธุรกิจ จะตอ้งมีความมุ่งมัน่เดียวกนั
และมีความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนัจึงจะกา้วไปถึงจุดหมายเดียวกนัได ้

ขั้นตอนท่ี 4 กระบวนการส่ือสารวสิัยทศัน์ใ หค้นในองคก์รไดท้ราบ Coaching Teams
จะมีการส่ือสารแนวทางการด าเนิ นงานท่ีไดว้างไวผ้า่นการประชุม ของ CEO CBO COO และ
ผูจ้ดัการสาขาของแต่ละ Hub ไดรั้บทราบก่อนมีการด าเนินงานเร่ิมตน้ จะมี คู่มือการท างานแสดงถึง
ขอ้มูลและวธีิการของก ระบวนการท างานใหม่ เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รไดรั้บทรา บอยา่งค่อยเป็น
ค่อยไป และจะใชก้ารส่ือสารระบบ Intranet ผา่นช่องทาง Branch Communications ในการส่ือการ
กบัพนกังานทุกระดบั โดยแบ่งหวัขอ้ตามเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ผลิตภณัฑข์องธนาคาร ระเบียบ
ขอ้บงัคบัการปฏิบติังา น เคร่ืองมือทางการเงิน  ทีม HR จะใชก้ารส่ือสารผา่น  Intranet ผา่นช่องทาง 
HRIS ซ่ึงเป็นระบบเก่ียวกบัระบบเงินเดือน สวสัดิการและค่าตอบแทนของพนกังาน ซ่ึงพนกังาน
สามารถใชช่้องทางน้ีติดต่อกบั HR ไดโ้ดยตรงโดยขอ้มูลทุกอยา่งจะถูกเก็บเป็นความลบั  

ขั้นตอนท่ี 5 กระบวนการสนบัสนุนและใหอ้ านาจในการท างานเพื่อบรรลุถึงวสิัยทศัน์
ท่ีไดต้ั้งไว ้ โดยผูจ้ดัการสาขาเป็นผูค้วบคุมและตดัสินใจ ใหเ้หมาะสมกบักระบวนกา รท างานแบบ
ใหม่ เพื่อใหพ้นกังานมีความสะดวกในการ ท างานมากข้ึน พร้อมทั้งมีการทบทวนการฝึกอบรมการ
ใชร้ะบบงานใหม่ ก่อนเร่ิมการกระบวนการท างานใหม่ เพื่อใหพ้นกังานสามารถบรรลุเป้าหมายตาม
วสิัยทศัน์ รวมทั้งมีการติดตามช่วยเหลือพนกังานอยูเ่สมอ มีการสอบถามถึงการท างานท่ียงัไม่
เหมาะสม เพื่อน ามาปรับแกไ้ขใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 6 กระบวนการสร้างชยัชนะระยะสั้น เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงพฒันาไ ป
ในทางท่ีดีข้ึน จะมีการก าหนดเป็นเป้าหมายระยะสั้นจากแต่ละ Hub โดยเป็นKPI พิเศษถา้พนกังาน
สาขาสามารถท าไดจ้ะมีรางวลัใหก้บัพนกังานในการท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด  เพื่อเป็นสร้าง
ขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังานท่ีท าส าเร็จ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบต่อ
หนา้ท่ี อีกทั้งยงัช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานท่ีเหลือ มีความสนใจจะท างาน  อีกทั้งลดแรงตา้นจากคนท่ียงั
ไม่เห็นดว้ย ส าหรับการสร้างความรับผดิชอบในการท างานตาม KPI พิเศษน้ี  

ขั้นตอนท่ี 7 กระบวนการพฒันาการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง จะเป็นการพฒันาการ
เปล่ียนแปลงใหเ้พิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง นัน่คือจะมีการเขา้มาตรวจจาก Coaching Teams ท่ีสาขาโดยไม่
บอกล่วงหนา้ มีการอบรมอยา่งต่อเน่ืองจากเดิมต าแหน่งละ  2 อาทิตย ์เป็นเดือนละ 1 อาทิตยเ์พื่อท า
การทบทวนความรู้ท่ีไดเ้รียนรู้ไปแลว้หรือปัญหาท่ีเจอระหวา่งการท างานมาท าการแกไ้ข มีการจดัท า
ระบบ  E-Learning ใหพ้นกังานทุกระดบัชั้นในสาขาเขา้ไปท าแบบทดสอบโดยผลการสอบจะ
รายงานตรงไปท่ี HR  



49 

 

ขั้นตอนท่ี 8 กระบวนการสร้างการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์ร เป็นการท า
ใหก้ารเปล่ียนแปลงนั้นคงอยูก่บัองคก์รตลอดไป โดย มี Key Strategic Driver ท่ีเรียกวา่ “CEO 6 
Points Agenda” เป็นเคร่ืองมือหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์รใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั ใหป้ระสบ
ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาะและย ัง่ยนื ดงัน้ี 

1. ผลการด าเนินการของธนาคารมีก าไรสุ ทธิ การขยายตวัทางดา้นสินเช่ือ รายได้
ดอกเบ้ียสุทธิและอตัราส่วนตน้ ทุนจากการด าเนินงานต่อรายไดจ้ากกา รด าเนินงานสุทธิ (Cost to 
Income Ratio) บรรลุตามเป้าหมายหรือเกินเป้าหมายท่ีก าหนด (Financial Target) 

2. พฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐานหลกัและกระบวนการท างานตั้งแต่ตน้จนถึงการส่ง
มอบบริการใหลู้กคา้ รวมถึงเคร่ืองมือสนบัสนุนการขายใหที้มงานทุกช่องทางการขายและหน่วยงาน
สนบัสนุนการท างาน เพื่อใหบ้ริการลูกคา้อยา่งมีประสิทธิภาพ (Customer Growth Initiatives) 

3. ด าเนินการรวมศูนยง์านสนบัสนุน พฒันาเทคโนโลยใีหท้นัสมยั ปรับปรุง
กระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใหบ้ริการ บริหารจดัการความเส่ียงและบริหาร
ค่าใชจ่้ายอยา่งมีประสิทธิผล (Operational Improvement) 

4. พฒันาระดบัหวัหนา้งานและทีมงานใหแ้ขง็แกร่ง โดยมุ่งเนน้การพฒันาความเป็น
ผูน้ า การกระจายอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ การสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เพื่อ
เพิ่มความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานของพนกังานธนชาต (Enhancing Human Capital 
Capabilities) 

5. ยดึมัน่ในการก ากบัดูแลกิจการใหเ้ป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล ดว้ยมาตรฐานสูงสุด 
เพื่อดูแลผลประโยชน์ของผูถื้อหุน้ทุกระดบั และส่ือสารใหผู้บ้ริหารและพนกังานทุกระดบั ถือปฏิบติั
ตามนโยบายการก ากบัดูแลกิจการ (Good Corporate Governance) 

6. เพิ่มความตระ หนกัและรับรู้ในภาพลกัษณ์ของธนาคารและสร้างการจดจ าการ
ใหบ้ริการลูกคา้อยา่งมืออาชีพ รวมถึงพฒันาการส่ือสารภายในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ (Public 
Relations and Communications) 

โดยไดมี้การพฒันาระบบและกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ รวมไปถึงมีการ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน  รวมศูนยง์านสนบัสนุน การพฒันาเทคโนโลย ีรวมไปถึงการพฒันา
บุคลากร โดยยงัคงยดึมัน่ในหลกัธรรมภิบาล ควบคู่ไปกบัการท าใหภ้าพลกัษณ์และการใหบ้ริการ
ของธนาคารเป็นท่ีจดจ าของลูกคา้ ขณะเดียวกนัก็จะพฒันาการส่ือสารภายในใหมี้ประสิทธิภาพดว้ย 
รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ ซ่ึงจะช่วยสร้างความพึงพอใจใกก้บั
ลูกคา้ท าใหลู้กคา้ใชผ้ลิตภณัฑข์องธนาคารเพิ่มข้ึน และแน่นอนวา่ยอ่มน ามาซ่ึงรายไดท่ี้เพิ่มข้ึนของ
ธนาคาร  
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ส่ิงส าคญัในการท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งย ัง่ยนื คือการสร้าง
วสิัยทศัน์และทศันคติท่ีดีในการท างาน เพื่อใหธ้นาคารธนชาตมีฐานท่ีมัน่คงและสามารถเติบไดอ้ยา่ง
ย ัง่ยนื ซ่ึงพนกังานทุกคนลว้นมีส่วนส าคญัท่ีจะท าใหค้วามส าเร็จเกิดข้ึนได ้
 
 

5.2 ปัญหาทีค่าดว่าจะเกดิในการน ากลยุทธ์มาประยุกต์ใช้และวธิีแก้ไขปัญหา 

การแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังาน พร้อมทั้งมีการด าเ นินการโดยใช้การก าหนด
กลยทุธ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยใช้การก าหนดกลยทุธ์เพื่อจดัการปัญหาเร่ืองความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน  โดยการท า  Career Path และใช้การจดัการการเปล่ียนแปลงเขา้มาช่วย อีกทั้งยงัมี
การวดัและประเมินผลก็ตาม ก็ยงัมีความเส่ียงท่ีจะเกิดปัญหาและอุป สรรคท่ีจะขดัขวางการแกไ้ข
ปัญหาได ้เน่ืองจากกระบวนการเปล่ียนแปลง จะมีการเปล่ียนแปลงการท างานของคน ซ่ึงมีความ
เป็นไปไดสู้งท่ีจะเกิดปัญหา โดยจะมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี พร้อมทั้งแนวทางการแกไ้ขปัญหา ดงัน้ี 

ปัญหาท่ี 1. เกิดจากพนกังานยงัคงไม่เขา้ใจถึงการก าหนดลกัษณะงา น ยงัไม่มีเป้าหมาย
ในการท างาน  เน่ืองจากยงัไม่เขา้ใจถึงการเปล่ียนแปลงการท างานท่ีเกิดข้ึน วา่ท าไมตอ้งเปล่ียน 
เปล่ียนแลว้ไดอ้ะไร อะไรจะดีข้ึน โดยมีแนวทางแกไ้ขคือ องคก์รควรจะก าหนดแผนระยะยาว ซ่ึงใน
แผนนั้นจะตอ้งมีเป้าหมาย และวตัถุประสงคเ์ฉพาะเจาะจง จะตอ้งก าหนดความตอ้งการดา้นก าลงัคน
จากวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย เพื่อบุคลากรคนปัจจุบนัจะไดเ้ตรียมตวั หรืออาจแสวงหาความรู้
เพิ่มเติม เพื่อความกา้วหนา้ในการท างาน ควรจะก าหนดโครงการฝึกอบรมตามความตอ้งการ เพื่อ
ส่งเสริมบุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้ในการท างาน หรือปรับตวัใหท้นักบัเทคโนโลยี สมยัใหม่ หรือ
การสรรหาบุคลากรเพิ่มเติมตามความจ าเป็นขององคก์ร จะตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศใน
การท างานเพื่อสร้างความสุขในการท างาน สร้างองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

ปัญหาท่ี 2. เกิดจากพนกังานตอ้งการการยอมรับจากองคก์ร  การเคารพซ่ึงกนัและกนั  
การใหเ้กียรติ ฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานค่อนขา้งกงัวลเพราะวฒันธรรมการ
ท างานของทั้งสององคก์รต่างกนั โดยมีแนวทางแกไ้ขคือ การใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่เป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รโดยการรับฟังความคิดเห็น  ขอ้เสนอแนะ ควรจดัใหมี้การประชุมอยา่งนอ้ยเดือนละ
คร้ัง โดยใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพดูคุยแลกเปล่ียนปัญหาและอุปสรรคท่ีเจอในการท างาน  การสร้าง
บรรยากาศในสถานท่ีท างานใหเ้ป็นกนัเองเพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน สร้างการยอมรับระหวา่ง
พนกังานดว้ยกนัเอง  เช่น การจดัเล้ียงเน่ืองในโอกาสพิเศษ วนัปีใหม่  ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูใ้ห้
ความส าคญักบัพนกังานและพนกังานจะตอ้งรู้วา่พฤติกรรมหรือการแสดงแบบใดท่ีจะน าไปสู่การ
ไดรั้บรางวลัหรือการยอมรับใหค้วามส าคญั  การสร้างความประทบัใจหรือการใหค้  าช่ืนชมแก่
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พนกังาน ถือไดว้า่เป็นจุดเร่ิมตน้ของการใหก้ารยอมรับและการใหค้วามส าคญักบัพนกังาน  เพราะ
การช่ืนชมพนักงาน คือ การใหก้ าลงัใจอยา่งหน่ึง  ทั้งน้ี ในการใหก้ าลงัใจตอ้งท าอยา่งจริงใจเพื่อให้
พนกังานไดรั้บรู้วา่ส่ิงท่ีไดท้  านั้นเป็นส่ิงท่ีดีและถูกตอ้ง  มีผูส้นใจและไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน การช่ืนชมแบบเป็นทางการ  เช่น การติดประกาศแจง้  การใหใ้บประกาศเกียรติคุณ  การ
แนะน าใหผู้บ้ริหารไดรู้้จกั  การกล่าวแสดงความยนิดี  เป็นตน้ ส่วนการช่ืนชมแบบไม่เป็นทางการ  
เช่น การช่ืนชมในช่วงมีการพบปะระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน  หรือพนกังานกบัผู ้ จดัการ การ
ชมเชยนั้นอาจแสดงดว้ยการตบมือยนิดี  หรือการช่ืนชมในหอ้งท างานของพนกังาน  หรือการเชิญ
พนกังานเขา้ไปช่ืนชมในหอ้งผู ้ จดัการ โดยการช่ืนชมสามารถท่ีจะช่ืนชมพนกังานในโอกาสต่างๆ  
เช่น ช่ืนชมท่ีเขาชอบช่วยเหลือเพื่อนฝงู ช่ืนชมในการช่วยเหลือกิจกรรมบริษทั  ช่ืนชมเม่ือเขาท าส่ิงดี
มีประโยชน์ใหอ้งคก์ร 

ปัญหาท่ี 3. เกิดจาก พนกังานยงัมีความกงัวลเร่ืองความกา้วหนา้ในอาชี พ เงินเดือน 
สวสัดิการและค่าตอบแทน ท่ีเปล่ียนไป โดยมีแนวทางแกไ้ขคือ มีการก าหนดแผนการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของธนาคาร  ความพยายามของพนกังานแต่ละคนจะท าให้
ธนาคารบรรลุเป้าหมายได ้มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน และตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีพนกังานสามารถ
ปฏิบติัได้ จริง  ถา้พนกังานรู้สึกวา่เป้าหมายท่ีตั้งไวสู้งเกินกบัส่ิงท่ีตอ้งจะรับผดิชอบไดจ้ะท าให้
พนกังานไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ก าหนดเกณฑก์ารใหเ้งินเดือนใหเ้ป็นเกณฑม์าตรฐานท่ีมี
ความยติุธรรม  พร้อมทั้งช้ีแจงใหพ้นกังานในทุกส่วนรับทราบ  จดัท าแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ  
หรือ Career Path 
 
 

5.3 สรุปการน ากลยุทธ์มาประยุกต์ใช้ 
การควบคุมใหอ้งคก์ร น ากลยทุธ์ไปปฏิบติัจริง การติดตามผลงานและการประเมิ นผล

โดยใชเ้คร่ืองมือ ท าใหอ้งคก์รสามารถทราบถึง ความคืบหนา้ของการน ากลยทุธ์ไปใช ้ผลการ
ด าเนินงาน และประสิทธิภาพของการด าเนินงาน ตามกลยทุธ์ท่ีไดว้าง เอาไว ้และหากพบปัญหาหรือ
ผลท่ีเกิดข้ึนไม่เ ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้องคก์ร ก็สามารถท่ีจะปรับแผนการด าเนินงานได้
ทนัท่วงที เพื่ อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และบร รลุตามเป้าหมายขององคก์ร และยงัสามารถสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนัในธุรกิจไดอี้กดว้ย 
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