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บทคดัย่อ 

 งานวิจัยครัÊงนีÊ มีวัตถุประสงค์เพืÉอ 1) ศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน 
ของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จาํกัด 2) ศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
การทาํงาน ของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส ŚŘřŞ จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) 
เปรียบเทยีบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส 2016 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจัยส่วน งานวิจัยครัÊงนีÊ เป็นงาน วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)โดยการ
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืÉ องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพืÉ อวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey) ประชากรทีÉใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จาํกัด จาํนวน 80 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics)และสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 

Statistics) โดยใช้โปรแกรม SPSS ช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส 
เอส ŚŘřŞ จาํกดั โดยภาพรวมพบว่า ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21–30 ปี และมี
ตาํแหน่งงานอยู่ในระดับปฎิบัติการ ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของบุคลากร 
บริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จาํกัด โดยภาพรวมมีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน คือ 
ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับทีÉมากทีÉสุด รองลงมา คือ ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการศึกษาต่อ และ
ระดับสดุท้าย คือ ด้านการโอนย้าย หรือ ปรับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน ตามลาํดับ สาํหรับผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ด้านอายุ และ ด้านตาํแหน่งงาน มีความคิดเหน็เกีÉยวกับ
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั  
คําสําคญั : ความต้องการ, การพัฒนาบุคลากร 
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บทนาํ 
การพัฒนาองค์กรในปัจจุบันได้เปลีÉยนมาให้ความสาํคัญกับ บุคคล หรือ คน มากขึÊนกว่า 

ในอดีต ดังจะเหน็ได้จาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับทีÉ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) 
(สาํนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2546) ทีÉหันมาเน้นให้ คน เป็น
ศูนย์กลางของการพัฒนาประเทศ ซึÉ งในระดับองค์กรขนาดเล็กกเ็ช่นกัน คนหรือบุคคลกร เป็น
ทรัพยากรทีÉ มีความสําคัญและมีค่ามากทีÉสุดในองค์กร หากองค์กรมีบุคลากรทีÉ มีคุณภาพและ
ประสทิธภิาพ เป็นบุคลากรทีÉเก่งและดีย่อมส่งผลให้องค์กรนัÊนมีความ 

ในปัจจุบันมีองค์กรจํานวนมาก ทีÉประสบกับปัญหาการพัฒนาศักยภาพการทาํงานของ
บุคลากรภายในองค์กร อาจจะไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของการปฎิบัติงานของแต่ละสายงาน จนทาํให้
เสียเวลา และงบประมาณ โดยองค์กรแต่ละองค์กรทาํการลงทุนไปไม่น้อยในการว่าจ้างบุคลากรเข้ามา
ทาํงาน โดยเริÉมตัÊงแต่กระบวนการสรรหาและการคัดเลือก การบรรจุ และการแต่งตัÊง จนถึงการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาศักยภาพ ในการส่งเสริมศักยภาพการทาํงานของบุคลากร ซึÉงการส่งเสริม
ศักยภาพการทาํงานของบุคลากรเป็นสิÉงทีÉองค์กรจะต้องให้ความสาํคัญอย่างจริงจังและต่อเนืÉองเป็น
อย่างยิÉง เพืÉอทจีะทาํให้บุคลากรในองค์กรนาํความสามารถของตนเองทีÉมีอยู่ทาํงานให้กับองค์กรอย่าง
เตม็ความสามารถ การพัฒนาบุคลากร ทัÊงภาครัฐ และภาคเอกชนต่างให้ความสนใจถึงหลักการและ
วิธกีารพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในรูปแบบต่างๆ เพืÉอนาํไปปรับใช้ให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมของ
องค์กรของตนเอง แต่ทัÊงนีÊ กต้็องคาํนึงถึง ความต้องการของบุคลากรทีÉจะพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
ว่าบุคลากรแต่ละทา่น มีการดาํเนินการปฎิบัติงานทีÉแตกต่างกนัออกไป เพราะฉะนัÊนแล้วองค์กรอาจจะ
ต้องมีการสาํรวจถึงความต้องการในการพัฒนาบุคลากร โดยอาจจะต้องเป็นการสอบถามไปยัง ระดับ
หัวหน้างานในแต่ละสายงาน หรือ สอบถามไปทีÉตัวของบุคลากรเองได้เลยโดยตรง เพืÉอก่อให้เกิด
ประสทิธภิาพสงูสดุต่อองค์กร 

ดังนัÊนแล้ว ทาํให้ผู้วิจัยมีความสนใจทีÉจะทาํการศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
การทาํงานของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จํากัด ซึÉงเป็นการศึกษาความต้องการของ
บุคลากรภายในองค์กรทีÉต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพืÉอนํามาพัฒนาการทาํงานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร โดยผลการศึกษาทีÉได้จะเป็นข้อมูลพืÊ นฐานสาํหรับองค์กร ซึÉงองค์กร
สามารถนาํข้อมูลทีÉได้จากการศึกษาไปช่วยในการพัฒนาศักยภาพการทาํงานของบุคลากร และทาํให้
องค์กรทราบถึงปัจจัยทีÉส่งผลต่อความต้องการการพัฒนาศักยภาพการทาํงานของบุคลากร เพืÉอทีÉจะ
สามารถพัฒนาองค์กรให้ประสบความสาํเรจ็ต่อไป 
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วตัถุประสงคข์องการวิจยั 

1. เพืÉอศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส
เอส 2016 จาํกดั 

2. เพืÉอศึกษาระดับความต้องการ ในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของบุคลากร บริษัท
อาร์ เอส เอส ŚŘřŞ จาํกดั จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพืÉอเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของบุคลากร บริษัท
อาร์ เอส เอส 2016 จาํกดั จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

แนวคิดและวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้ง 
 แนวคิดและวรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้องกับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของ

บุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส ŚŘřŞ จาํกัด ได้แก่ Gilley and Eggland (1992,น. 9 อ้างถึงใน จารุ
เนตร เกืÊอภักดิÍ,2559) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การนาํกิจกรรมทีÉมีกาํหนดและวางรูป
แบบอย่างมีระบบมาใช้เพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงาน
ให้ดีขึÊ น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วน คือ 1) การพัฒนาบุคคล (Individuual Development) 2)
การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
ทัÊงนีÊ  องค์ประกอบทัÊง 3 ส่วน จะมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั คือ การปรับปรุงการทาํงานของบุคลากรให้ดีขึÊน 
ซึÉงเป็นส่วนสาํคัญของการพัฒนาบุคลากร และ พะยอม วงศ์สารศรี (2544) กล่าวว่า การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การดาํเนินการเพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ความสามารถ และทศันคติของบุคลากร ทีÉมีต่อ
การปฏบัิติงานทีÉตนเองได้รับผิดชอบให้มีคุณภาพ และเป็นทีÉน่าพอใจแก่องค์กร  

นอกจากนีÊ แล้ว วิจิตร อาวะกุล (2540,น.79) กล่าวว่าความต้องการ (Need) เป็นความ
ต้องการของมนุษย์ หมายถึง สภาวะทีÉบุคคลยังขาดหรือยังไม่มีสิÉงใดสิÉงหนึÉง และความต้องการทีÉจะมี 
หรือให้ได้มาในส่งเหล่านัÊน ซึÉงเป็นความต้องการจาํเป็นทีÉเป็นพืÊ นฐานแล้ว มนุษย์กจ็ะมีความต้องการ
ทางด้านสังคม การทีÉบุคคลพยายามขวนขวายให้ได้มาซึÉงสิÉงทีÉตนเองยังขาดอยู่จะเป็นแรงผลักดันให้
บุคคลมีการปรับปรุงเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมภายในตนเองอย่างไม่หยุด ด้วยการเรียนรู้ศึกษาจาก
วิชาการประสบการณ์จนกว่าจะได้รับสิÉงทีÉตนปรารถนาความต้องการ  

ผลงานวิจียทีÉเกีÉยวข้อง จุฑามาส, พรนิภา (2551) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสรุาษฎร์ธานี ประชากรทีÉใช้ในการศึกษา
ครัÊงนีÊ ป็นบุคลากรสายสนับสนุนในสงักดัสาํนักงานอธกิารบดีวิทยาเขตสรุาษฎร์ธานี และวิทยาลัยชุมชน
สุราษฎร์ธานี และเกษรินทร์ วิริยะอาภรณ์ (2545) ได้ศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
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ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัย เป็นข้าราชกกรมวิชาการ 
กระทรวงศึกษาธกิาร ดังนัÊนผู้ศึกษาจึงได้กาหนดแนวคิดในการดาเนินการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ในการศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส 2016 

จาํกดั ผู้วิจัยได้นําแนวความคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องมากาํหนดเป็นกรอบแนวความคิดทีÉใช้ใน
การศึกษา 
ตวัแปรอิสระ             ตวัแปรตาม  

วิธีการดําเนนิการวิจยั 
ประชากร คือ บุคลากรของบริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จาํกัด จาํนวน 100 คน โดยแบ่ง

ตาม ฝ่ายการปฏิบัติงานทัÊงหมด 12 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายบัญชี ฝ่ายการเงิน ฝ่ายจัดซืÊ อ ฝ่าย
การตลาด ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายออกแบบวิศวกรรม ฝ่ายคลังสนิค้า ฝ่ายก่อสร้างระบบไฟฟ้า ฝ่าย
กอ่สร้างสถานีไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างพลังงานทดแทน และฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรของบริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จาํกัด โดยใช้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยการกาํหนดกลุ่มตัวอย่าง จากสตูรของ Taro Yamane โดยได้กลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 80 คน 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึÉงผู้ศึกษาได้ทาํ
การรวบรวมข้อมูลจากหนังสือเอกสารวารสารงานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้อง เพืÉอใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซึÉงแบ่งออกได้ทัÊงหมด 3 ตอน ดังนีÊ  

ตอนทีÉ 1 คาํถามทีÉเกีÉยวกบัข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ตาํแหน่งงาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
1. เพศ
2. อายุ
3. ตาํแหน่งงาน

ความตอ้งการในการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร ประกอบดว้ย 
1. ดา้นการศีกษา
2. ดา้นการฝึกอบรม
3. ดา้นการศีกษาดูงาน
4. ดา้นการโอนยา้ย หรือ

ปรับเปลีÉยนหมุนเวยีนงาน
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ตอนทีÉ 2 คาํถามทีÉเกีÉยวกับความต้องการของบุคลากรในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน 
ในการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้กาํหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนีÊ  ลักษณะคาํถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale)  

ตอนทีÉ 3 ข้อเสนอแนะเพิÉมเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 

ขอ้คน้พบ 
1. ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส เอส

2016 จาํกดั จากผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 80 คน โดยภาพรวมแล้ว มีความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพการทาํงานอยู่ในระดับมากทีÉสดุ เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า บุคลากรมีความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับทีÉมากทีÉสุด รองลงมา มีความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ด้านการศึกษาดูงาน อยู่ในระดับมากทีÉสุด มีความต้องการพัฒนา
ศักยภาพการทาํงาน ด้านการศึกษาต่อ อยู่ในระดับมากทีÉสดุ และระดับสดุท้าย มีความต้องการพัฒนา
ศักยภาพการทาํงานด้านการโอนย้าย หรือ ปรับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน อยู่ในระดับมาก ตามลาํดับ 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ของบริษัท อาร์ เอส เอส ŚŘřŞ จาํกดั
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช้สถิติ T-test

เปรียบเทยีบความแตกต่าง ได้ค่า t เทา่กบั 1.210 และค่า Sig. เทา่กบั 0.230 แสดงว่า บุคลากรเพศ
ชายและเพศหญิง บริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จํากัด มีความต้องการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช้สถิติ f-Test 

เปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่าได้ ค่า  f เท่ากับ 0.219 และค่า Sig. เท่ากับ 0.804 แสดงว่า 
บุคลากรบริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จาํกัด ทีÉมีอายุแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาศักยภาพการ
ทาํงาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตาํแหน่งงาน จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช้สถิติ f-
Test เปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่าได้ ค่า f เท่ากับ 0.945และค่า Sig. เท่ากับ 0.393 แสดงว่า 
บุคลากรบริษัท อาร์ เอส เอส 2016 จํากัด ทีÉมี ตาํแหน่งงาน มีความต้องการพัฒนาศักยภาพการ
ทาํงาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั  

บทสรุปและขอ้เสนอแนะ 
จากการศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงาน ของบุคลากร บริษัท อาร์ เอส

เอส ŚŘřŞ จาํกัด โดยรวมแล้วอยู่ในระดับมากทีÉสุด เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า โดยเรียง
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จากค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ มีความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการฝึกอบรม มีความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการศึกษาดูงาน มีความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการศึกษาต่อ และมี
ความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการโอนย้าย หรือการปรับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน ตามลําดับ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกษรินทร์ วิริยะอาภรณ์ (2545) ได้ศึกษาความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธกิาร กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัย เป็นข้าราชกกรม
วิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ มุ่งศึกษาเฉพาะข้าราชการทีÉดํารงตําแหน่งนักวิชาการศึกษา ซึÉ ง
ปฎิบัติงานเกีÉยวกบังานด้านวิชาการ ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ มี
ความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึÉงมีความต้องการแต่ละด้าน ดังนีÊ  

ด้านการศึกษาต่อ ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ มีความต้องการพัฒนา
ตนเองในด้านนีÊ  อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีข้อทีÉต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 3 อันดับแรก
ได้แก่ ต้องการให้สนับสนุนข้าราชการได้มีโอกาสศึกษาต่อในและต่างประเทศ โดยใช้ทุนอุดหนุนจาก
หน่วยงานทีÉสังกัด ต้องการศึกษาต่อเพืÉอพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในการทาํงานให้สูงขึÊ น และ
ต้องการศึกษาต่อในสาขาวิชาทีÉเป็นประโยชน์กบัหน้าทีÉความรับผิดชอบในอนาคต 

ด้านการฝึกอบรม ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ มีความต้องการพัฒนา
ตนเองในด้านนีÊ  อยู่ในระดับมาก โดยมีข้อทีÉต้องการพัฒนาตนเองในระดับมากทีÉสุด 3 อันดับ ได้แก่ 
ต้องการส่งเสริมข้าราชการให้มีโอกาสพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรมเท่าเทียมกัน ต้องการให้
ผู้บังคับบัญชาให้ความสาํคัญในการพัฒนาข้อราชการ โดยการฝีกอบรมให้มีความรู้ความสามารถมาก
ยิÉงขึÊน ต้องการให้ส่งเสริมข้าราชการได้พัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรมอย่างต่อเนืÉอง  

ด้านการพัฒนาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเอง ข้าราชการกรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ มี
ความค้องการพัฒนาตนเองในด้านนีÊ  อยู่ในระดับมาก โดยมีข้อทีÉต้องการพัฒนาตนเองในระดับมาก 3 

อนัดับแรก ได้แก่ ต้องการเข้าร่วมประชุมทางวิชาการทีÉสาํคัญๆ เพืÉอพัฒนาวิสยัทศัน์ ต้องการศึกษาหา
ความรู้เพิÉมเติมจากสืÉอต่าง ๆ ต้องการศึกษาหาความรู้เพิÉมเติมดูงานในเละต่างประเทศบางโอกาส 
และยังสอดคล้องกบังานวิจัยของ เกรียงศักดิÍ เขียวยิÉง (2543,น.168-180 อ้างถึงใน ถาวร พาพรหม
,2555, น.46-47) ได้จาํแนกวีธกีารพัฒนาบุคลากรออกเป็น 8 วิธ ีดังนีÊ  

1) การฝึกอบรม เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบเพืÉอให้บุคลากรมีการเพิÉมพูนความรู้
ทศันคติ ทกัษะและวิธกีารปฏบัิติงานของพนักงาน เพืÉอให้บุคลากรสามารถปฏบัิติได้ดีขึÊน จุดมุ่งหมาย
ของการฝึกอบรม กเ็พืÉอช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรทีÉ
ทาํงานในปัจจุบัน สามารถพัฒนาตนเองให้เกิดประโยชน์ในวิชาชีพและช่วยให้พนักงานมีความ
รับผิดชอบในอนาคต 
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2) การประชุม เป็นเทคนิคหรือวิธีการทีÉใช้ในการฝึกอบรม เช่น การอภิปราย การแสดง
บทบาทสมมติ การสัมมนา เทคนิคเหล่านีÊ จะเน้นทางด้านวิชาการ หรือด้านทฤษฎี และด้านการ
ปฏิบัติงาน จะช่วยให้บุคลากรทีÉเข้ารับการฝึกอบรมนาํสิÉงทีÉตนได้เรียนรู้จากการปฎิบัติหน้าทีÉ ขณะ
ฝึกอบรมสามารถทาํงานได้อย่างมีประสทิธภิาพ 

3) การสัมมนาทางวิชาการ เป็นการประชุมร่วมมือ เพืÉอศึกษาค้นคว้าเรืÉองราวต่างๆ ซึÉง
อาจจะแบ่งเป็นกลุ่มศึกษาทีÉกาํหนด และทาํผลการศึกษาเสนอต่อทีÉประชุมใหญ่ เพืÉอหาข้อสรุปมา
พิจารณาปรับปรุงการปฏิบัติงาน การประชุมสัมมนาจึงเป็นการพัฒนาบุคลากร ทีÉทาํให้ผู้เข้าร่วม
ประชุมสมัมนาได้รับความรู้ และประสบการณ์แปลกใหม่และกาํลังเป็นทีÉนิยมในตอนนัÊน 

4) การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ เป็นวิธีการรับเอกสาร วารสารหรือการจัดพิมพ์
เผยแพร่ข่าวสารออกไป ถ้ามองในลักษณะของการแนะแนว การเผยแพร่ข่าวสาร จัดเป็นงานบริการ
สารสนเทศ เพืÉอให้บุคลากรในองค์การสามารถรับข่าวสารได้ทันที กับการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊ น 
เพืÉอให้เกิดความเข้าใจอย่างกว้างขวาง ในบุคลากรขององค์การด้วยกันซึÉงรวมถึง การเข้าใจตรงกันใน
วัตถุประสงค์ นโยบาย เทคนิค วิธีการในการดําเนินงานซึÉงจะช่วยในการเพิÉมผลผลิต และเพิÉม
ประสิทธิภาพในการดาํนินงานให้สูงขึÊ นและนอกจากนีÊ ยังเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
หรือส่งบทความต่างๆ ลงในเอกสารทีÉใช้เผยแพร่ กจ็ะทาํให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงาน เพืÉอ
สร้างสรรค์ผลงานให้กบัองค์การ 

5) การนิเทศงาน คือ การทีÉผู้บริหาร ทาํให้บุคลากรในหน่วยงาน ได้รู้ถึงวิธีการปรับปรุงงาน
การปรับปรุงตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ความสาํคัญทีÉจะต้องจัดให้มีในหน่วยงาน เพราะนอกจากจะเป็นการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ 
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยังเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรทีÉดีวิธีหนึÉง ซึÉงการพัฒนาบุคลากรโดย
วิธีการนิเทศงาน จะเป็นเรืÉองเกีÉยวกับการให้คาํแนะนาํช่วยเหลือในด้านวิชาการ และเทคนิคในการ
ปฏบัิติงานเพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ความสามารถในการปฏบัิติงาน 

6) การศึกษาต่อหรือการดูงานเพิÉมเติม เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรทีÉเป็นการเพิÉมวุฒิของ
บุคลากรให้มีความรู้ขึÊน การส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงาน ได้มีโอกาสศึกษาต่อนับเป็นกระบวนการ
อย่างหนึÉงในการบริหารงานสมัยใหม่ โดยเฉพาะบุคลากรทีÉปฏบัิติหน้าทีÉในการบริการหรือบุคคลทีÉมี
หน้าทีÉเกีÉยวกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และการให้โอกาสบุคลากรศึกษาต่อ จะทาํให้บุคลากมี
การเพิÉมพูนความรู้และทกัษะในการปฏบัิติงานให้มากขึÊน ซึÉงเป็นประโยชน์ต่อการปฏบัิติงานและเพิÉม
ประสทิธภิาพให้กบัองค์กรมากขึÊน นอกจากนัÊนการศึกษาต่อยังเป็นประโยชน์แก่บุคลากรในด้านความ
เชืÉอมัÉนในตนเอง การเข้าใจจุดมุ่งหมายในการทาํงาน 

7) การทศันศึกษาดูงานและสงัเกตวิธกีารทาํงาน เป็นการพัฒนาบุคลากรทีÉมุ่งเพิÉมพูนความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ เพืÉอให้บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบัติงานทีÉรับผิดชอบอยู่ให้ดี
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ยิÉงขึÊน การศึกษาดูงานและการสงัเกตวิธกีารทาํงาน จะก่อให้เกดิประโยชน์แก่หน่วยงานและตัวบุคคลคู่
กันไป คือ ทาํให้องค์กรมีบุคลากรทีÉมีคุณภาพเหมาะสมกับงาน ในขณะเดียวกันการปฏิบัติงานทีÉ
ประสบความสาํเรจ็ตามวัตถุประสงค์บุคลากรจะเกิดขวัญและกาํลังใจเนืÉองจากได้เรียนรู้เทคนิคและ
วิธกีารในการดาํเนินงานใหม่ ๆ 

8) การแต่งตัÊงโยกย้ายหรือการสับเปลีÉยนหน้าทีÉการทาํงาน ถือว่าเป็นการคัดเลือกบุคคลให้
ปฏบัิติหน้าทีÉให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถเพืÉอสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่งาน และเพิÉมพูน
ประสบการณ์ในการทาํงาน และทาํให้บุคคลรู้สึกว่าเป็นการย้ายเพืÉอโอกาสทีÉจะก้าวหน้าในวิชาชีพ
เพราะถ้าหากเขารู้สกึว่า การย้ายสบัเปลีÉยนหน้าทีÉเป็นการถูกลงโทษ จะเป็นการทาํลายขวัญและกาํลังใจ
ในการปฏบัิติงานของบุคลากรซึÉงส่งผลต่อประสทิธภิาพของงานในองค์กรในทีÉสุด 

ขอ้เสนอแนะ 
ผูวิ้จยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะเกีÉยวกบัการวิจยัในครัÊงนีÊ  

บุคลากรบริษัท อาร์ เอส เอส 2016 มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการทาํงาน 
ในด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมากทีÉสดุ รองลงมาจะเป็นด้านการศึกษาดูงาน และด้านการศึกษาต่อ 
และด้านการโอนย้ายงาน หรือปรับเปลีÉยนหมุนเวียนการทาํงาน อยู่ในระดับมาก ตามลาํดับ ผู้วิจัยจึงมี
ข้อเสนอแนะเกีÉยวกบัการพัฒนาศักยภาพการทาํงานของบุคคลกร ดังนีÊ  

1) การพัฒนาศักยภาพด้านการฝึกอบรม
จากการวิจัย พบว่า บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาศักภาพการทาํงาน  ด้านการ

ฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมากทีÉสุด เมืÉอพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า มีความต้องการฝึกอบรม 
เพืÉอพัฒนาศักยภาพการทาํงานให้สงูขึÊน รองลงมา ความต้องการฝึกอบรมในสาขาทีÉเกีÉยวข้องกบัหน้าทีÉ
ความรับผิดชอบ และความต้องการฝึกอบรมทีÉเกีÉยวกับการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ เพืÉอมาพัฒนาเทคนิค
การทาํงาน ตามลาํดับ ดังนัÊนแล้วองค์กรจะต้องมีการวางแผนการฝึกอบรม ทีÉให้สอดคล้องกบันโยบาย 
หรือ ตามพันธกิจขององค์กรและตามความต้องการของบุคคลกร โดยเป้าหมายขององค์กรเป็นการ
มุ่งเน้นไปทีÉการให้บริการรับเหมาวิศวกรรทางไฟฟ้า และพลังงานทดแทนทุกรูปแบบ องค์กรจะต้องมี
การส่งบุคลากร เข้ารับการฝึกอบรมทีÉสอดคล้องกบัการทาํงานให้ตรงกับสายงาน ซึÉงอาจจะไม่จาํเป็นทีÉ
จะต้องส่งบุคลากรออกไปฝึกอบรมภายนอก แต่อาจะเป็นฝึกอบรมจากระดับหัวหน้างานภายใน
องค์กรด้วยกนัเอง  

2) การพัฒนาศักยภาพด้านการศึกษาดูงาน
จากการวิจัย พบว่า บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาศักภาพการทาํงาน ด้านการศึกษา

ดูงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความต้องการศึกษา ดูงาน เพืÉอพัฒนา
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ศักยภาพการทาํงานให้สูงขึÊ น รองลงมา มีความต้องการให้องค์กรส่งเสริมการศึกษาดูงานทัÊงภายใน 
และภายนอกประเทศ ให้แก่บุคลากรทุกระดับ ตามลาํดับ ดังนัÊนแล้วองค์กรจะต้องมีการส่งให้บุคคล
กรได้มีโอกาสออกไปศึกษาดูงานจากภายนอกองค์กร เพืÉอเป็นการเพิÉมพูน ทกัษะ การเรียนรู้ และการ
ทาํงานและยังเป็นการหาประสบการณ์ทีÉแปลกใหม่ของการทาํงานจากองค์กรภายนอก เพืÉอนํามา
ปรับปรุงกระบวนการทาํงานใหม่ๆ ให้กบัองค์กรต่อไป  

3) การพัฒนาศักยภาพด้านการศึกษาต่อ
จากการวิจัย พบว่า บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาศักภาพการทาํงาน ด้านการศึกษา

ต่อ โดยรวมอยู่ในระดับมากทีÉสุด เมืÉอพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความต้องการศึกษาต่อเพืÉอพัฒนา
ศักยภาพการทาํงานให้สูงขึÊ น รองลงมา มีความต้องการศึกษาต่อในสาขาทีÉเกีÉยวข้องกับหน้าทีÉความ
รับผิดชอบ และ มีความต้องการศึกษาต่อเมืÉอได้รับตําแหน่งทีÉสูงขึÊ นหรือรับผิดชอบงานทีÉสูงขึÊ น 
ตามลําดับ ดังนัÊนแล้วองค์กรจะต้องมีการส่งให้บุคคลกรได้มีโอกาสศึกษาต่อในด้านทีÉเกีÉยวกับการ
ทาํงาน เพืÉอเป็นการเพิÉมคุณวุฒิ ทีÉเป็นประโยชน์ต่อตัวบุคลกร และองค์กรอีกด้วย โดยเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงานให้กบับุคลกรในการทีÉองค์กรให้ความสาํคัญกบัการศึกษา โดยการส่งให้กับบุคล
กรได้มีความรู้ ทักษะทีÉได้รับจากการศึกษา นาํมาพัฒนาศักยภาพของตนเองในการทาํงานเพืÉอเพิÉม
ประสทิธภิาพให้แก่องค์กรต่อไป  

4) การพัฒนาศักยภาพด้านการโอนย้ายหรือปรับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน
จากการวิจัย พบว่า บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาศักภาพการทาํงาน ด้านการ

โอนย้าย หรือการปรับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ความต้องการพัฒนาศักยภาพการทาํงานของตนเองให้มีความหลากหลาย รองลงมา มีความต้องการ
โอนย้ายงานตามความเหมาะสมหรือตามความเชีÉยวชาญในการทาํงาน และ มีความต้องการโอนย้าย
หรือปรับเปลีÉยนหมุนเวียนงาน เพืÉอเตรียมความพร้อมในการรับตาํแหน่งงานทีÉสูงขึÊนหรือรับผิดชอบ
งานทีÉสูงขึÊน ตามลาํดับ ดังนัÊนแล้วองค์กรจะต้องมีกระบวนการในการตรวจสอบถึงรูปแบบการทาํงาน
ของบุคลากร ว่าบุคลากรแต่ละคนมีความสามารถในด้านใดบ้าง เพืÉ อจะได้มีการส่งเสริมให้ได้
ปฎิบัติงานในสายงานทีÉตนเองถนัด ได้ใช้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถได้อย่างเติมทีÉ  
ขอ้เสนอแนะเพืÉอการวิจยัครัÊงต่อไป  

1) ในการวิจัยครัÊงนีÊ ผู้วิจัยได้ทาํวิจัยในเชิงปริมาณ ถ้าหากว่าต้องการทีÉจะได้ข้อมูลในเชิง
ลึกมากขึÊน การศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงานของบุคลากรบริษัท อาร์ เอส เอส 
2016 จาํกดั จึงควรทีÉจะมีทาํการศึกษาทาํวิจัยในเชิงคุณภาพควบคู่กนั 
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ต้องการในการพัฒนาศักยภาพการทาํงานในด้านการฝึกอบรมเป็นอย่างมาก เพือเป็นการพัฒนา
ศักยภาพการทาํงานของตนเอง และเพืÉอช่วยพัฒนาองค์กรต่อไป 

ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. สนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรขององค์กร ได้รับการพัฒนาศักยภาพการทาํงานอย่างเตม็ทีÉ
ให้เข้ารับการฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน ทัÊงจากหน่วยงานภายใน และภานอกองค์กร ให้
มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานทีÉได้รับมอบหมายงาน อย่างต่อเนืÉอง  

2. ส่งเสริม ให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพการทาํงานทีÉเกิดจากการได้ลงมือปฎิบัติงานจริง
เพืÉอเพิÉมพูนประสบการณ์การทาํงาน ให้มีประสทิธภิาพยิÉงขึÊน
ขอ้เสนอแนะเชิงปฎิบติั 

1. จัดโครงการฝึกอบรมเพืÉอพัฒนาความรู้ สร้างทกัษะด้านต่างๆ ทีÉจาํเป็นต่อการปฎิบัติงาน
อย่างต่อเนืÉองและให้พัฒนาศักยภาพการทาํงานให้แก่บุคลากร ทุกระดับอย่างทัÉวถึง 

2. จัดให้มีโครงการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ หรือได้มีการศึกษาดูงาน ทัÊงจากภายใน
และภานนอกองค์กร ทีÉเกีÉยวกบัหน้าทีÉความรับผิดชอบของแต่ละสายงานโดยตรง เพืÉอก่อให้เกดิทกัษะ
การเรียนรู้กบัหน้าทีÉความรับผิดชอบ 
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