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Abstract 

 This research aimed to 1) study the factors of effective capability enhancement for the 

efficient employees in a duty-free enterprise, and 2) create the model of effective capability 

enhancement for the efficient employees. In data collection, the informants from the business were 

combined with 3 groups of people: 1) a group of 5 human resource administrators, who got an in-

depth interview; 2) a group of 20 recognized employees, who gave feedback for further study about 

significant factors of effective capability enhancement; and 3) a group of 5 supervisors, who was 

responsible for evaluation of the pattern of effective capability enhancement for the efficient 

employees and approval of a model. All methods for information collection included a semi-

structured in-depth interview, a questionnaire for feedback, and an evaluation form on effective 

capability enhancement for the efficient employees. The overview reliability of the questionnaire for 

feedback was 0.96. The qualitative data were analyzed by content analysis and content validity 

ratio (CVR). The quantitative data were analyzed by statistical frequency, percentage, mean, and 

standard deviation. The results have been revealed that there were 2 key factors with 5 sub-factors 

in the model of effective capability enhancement for the efficient employees in the duty-free 

enterprise. The first key factor, which was the most significant, was self-development. The following 
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factor was human resources development. These factors must work with organizational support 

dimension. The self-development factor comprised 2 sub-factors with a high significance level which 

were 1) Education and 2) Training. The human resources development factor comprised 3 sub-

factors with a high significance level too, which were 1) Skill Development, 2) Knowledge 

Development, and 3) Effective Personal Characteristic Development. The model eventually has been 

approved consensus by the group of advisors as a guideline to enhance effectively the capability of 

the employees at a high level. 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความส าคัญการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาตนเองของ

พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี 2) สร้างรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพ

พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีใช้ในการวจิัย 

ประกอบด้วย 1) กลุ่มผู้ให้ขอ้มูลในการสัมภาษณเ์ชงิลึก ได้แก่ ผู้บริหารสายงานทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 5 คน 2) กลุ่ม

ผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับ ได้แก่ พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น จ านวน 20 คน จากสถานประกอบการท่ีมีการด าเนิน

กิจการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี 3) กลุ่มผู้ประเมินรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 

พนักงานระดับหัวหน้างาน จ านวน 5 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง 

แบบสอบถามข้อมูลยอ้นกลับ และแบบประเมินรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ความเชื่อม่ัน

ของแบบสอบถามข้อมูลย้อนกลับมีค่าความเชื่อมั่นในภาพรวม 0.96 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้วิธีการ

วิเคราะห์เชิงเนื้อหา และการประเมินความตรงเชิงเนื้อหา(CVR) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยการแจกแจง

ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิัยพบวา่ รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ี

มีประสิทธิภาพในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก และ 5 ปัจจัยย่อย โดยปัจจัย

การพัฒนาตนเองในภาพรวมมีความส าคัญอยูใ่นระดับมาก รองลงมา ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร และมิติองค์กรด้าน

การสนับสนุนจากองค์กร ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วยปัจจัยย่อย ได้แก่ 1)  การศึกษา และ 2) การ

ฝึกอบรม ทัง้ 2 ปัจจัยย่อยมีระดับความส าคัญอยูใ่นระดับมาก ปัจจัยดา้นการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วยปัจจัยย่อย  

ได้แก่ 1) การพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็น 2) การพัฒนาความรู้ และ 3) การพัฒนาคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มี

ประสิทธิผล ท้ัง 3 ปัจจัยย่อยมีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมี

ประสิทธิภาพในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี ได้รับความเห็นชอบในภาพรวมด้วยมติเอกฉันท์ในด้านแนว

ทางการพัฒนาศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก 
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บทน า 
 ทรัพยากรมนุษย์คือทุนมนุษย์ท่ีเป็นสินทรัพย์ท่ีส าคัญและมีคุณค่าอย่างยิ่งขององค์กร เนื่องจากทรัพยากร

มนุษย์เป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการขับเคลื่อนและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นงานท่ี

ส าคัญท่ีองค์กรควรให้การสนับสนุนเพื่อให้พนักงานได้รับความรู้และเพิ่มทักษะในการท างาน ความรู้และ

ความสามารถท่ีอยูภ่ายในตัวบุคคลจะชว่ยสนับสนุนให้บุคคลนั้นสามารถท างานในต าแหนง่งานท่ีตนรับผิดชอบได้อย่าง

มปีระสิทธิภาพ (Spencer & Spencer,1993)  องคก์รจึงต้องพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้มคีุณภาพให้เกิดประโยชน์

สูงสุดเพื่อให้สามารถท าหน้าท่ีขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมาย นโยบาย และแผนการ ท่ี

ก าหนดไว้จนส าเร็จและบรรลุเป้าประสงค์ได้ซึ่งสอดคล้องกับความคาดหวังของทุกองค์กร คือต้องการให้พนักงานมี

ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างมืออาชีพ และปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับพันธกิจของ

องค์กรท่ีได้ก าหนดไว้ซึ่งความรู้ ความสามารถ และการมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามท่ีองค์กรต้องการจึงเป็น

เคร่ืองมือท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้เพื่อตรวจสอบความสามารถทางการแข่งขันขององค์กรและอาจน ามาใช้เป็น

แนวทางในการเพิ่มผลประกอบการให้องค์กรได้ (Chuchai Smithikrai, 2013)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็น

อย่างยิ่งในการปฏิบัติให้มีขึ้นอย่างต่อเนื่องโดยได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นเร่ืองส าคัญโดยเฉพาะการพัฒนาด้านความรู้ ด้านทักษะท่ีจ าเป็น และด้าน

คุณลักษณะท่ีเป็นคุณสมบัติของผู้มีประสิทธิผล โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันท่ีทรัพยากรมนุษย์ได้รับการยอมรับ

ว่าเป็นหัวใจส าคัญต่อความส าเร็จของประเทศและมีความส าคัญต่อเนื่องลงมาถึงระดับองค์กรผ่านการฝึกอบรมและ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรซึ่งเป็นกระบวนการท่ีส าคัญเนื่องจากสามารถช่วยปรับปรุ งการท างานของ

พนักงานให้ดีขึ้น การพัฒนาคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแค่ต้องการให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถตรง

ตามความต้องการขององค์กรเท่านั้นแต่ยังท าให้องค์กรได้มีพนักงานท่ีสามารถเพิ่มผลผลิตและสร้างประโยชน์ให้แก่

องคก์รเป็นการตอบแทนกลับสู่องค์กรอกีด้วย (Weber, 2009) 

 แนวทางการพัฒนาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ควรพิจารณาในเร่ืองศักยภาพของพนักงานเป็นส าคัญ การท่ี

องค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้น ปัจจัยส าคัญคือการมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพ มีความสามารถ และทักษะท่ี

เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ ซึ่งวิธีการท่ีจะช่วยให้บุคลากรในองค์กรมทัีกษะในการปฏิบัติงาน คือการพัฒนา

ศักยภาพการปฏบัิตงิานของพนักงานเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการท างานและปรับปรุงผลการปฏบัิตงิานด้วยการท า

ให้พนักงานเกิดทักษะเฉพาะด้านซึ่งมีความส าคัญต่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ดังนั้น การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยการให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามท่ี

องคก์รต้องการ ตลอดจนการสร้างทัศนคติท่ีดตีอ่องค์กรนัน้อาจจะยังไม่สามารถท าให้พนักงานเป็นบุคคลที่มศีักยภาพ

ในการท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพได้ถ้าพนักงานปราศจากความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อให้

เกิดความช านาญงานสามารถลงมือปฏิบัติได้จริง ถูกต้องและมีคุณภาพ การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ ทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ท่ีองค์กรต้องการเพื่อน าไปสู่

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองไปในทิศทางท่ีเหมาะสมตรงตามความต้องการขององค์กร การศึกษาและการ

ฝึกอบรมท่ีองค์กรจัดขึ้นจึงควรตอบสนองต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรด้วย หากการศึกษาและการ

ฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรขององค์กรสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น การพัฒนาตนเองให้เป็นคนเก่ง คนดีนั้นนอกจาก

การได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ในงานจากองค์กรแล้วตัวพนักงานเองควรมีการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม

อย่างตอ่เนื่องเพื่อให้สามารถสรา้งผลงานท่ีโดดเด่น ในขณะเดียวกันองค์กรควรให้การส่งเสริมและสนับสนุน กระตุน้ให้
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พนักงานเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเองด้วยเช่นกัน การพัฒนาตนเองของพนักงานมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการ

ผลักดันองค์กรให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว้ เพราะการพัฒนาตนเองเป็นการยกระดับความสามารถของ

ตนเองให้สูงขึ้น องค์กรใดท่ีมีพนักงานมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และ

คุณลักษณะท่ีดีต่อองค์กรนั้นจะมีความสามารถในการเพิ่มคุณภาพการผลิตหรือการบริการท่ีสามารถตอบสนองต่อ

ความต้องการของลูกค้าซึ่งจะน าไปสู่การเป็นองค์กรท่ีมีคุณภาพในการแข่งขันทางธุรกิจได้ หลายองค์กรจึงให้

ความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาตนเองให้

ได้ผลอย่างเป็นรูปธรรมจึงไม่ควรเลือกการพัฒนาเพยีงด้านใดด้านหนึ่งแต่ควรพัฒนาทั้งในด้านความรู้ ทักษะท่ีจ าเป็น 

และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตรงกับความต้องการขององค์กรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(Arporn Puvitayaphan, 2014)  

 ธุรกิจสินค้าปลอดภาษีเป็นธุรกิจท่ีมีความแตกต่างไปจากธุรกิจท่ีด าเนินอยู่ท่ัวไป จ าเป็นต้องใช้ความรู้และ

ทักษะท่ีมีความเป็นพิเศษท้ังในด้านการจัดการด้านภาษีให้แก่ลูกค้า และในด้านภาษาสื่อสาร นอกจากนี้ การ

ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลท่ีมคีวามหลากหลายทางด้านวัฒนธรรมก็เป็นสิ่งท่ีบุคคลท่ีปฏิบัติงานในสถานประกอบการธุรกิจ

สินค้าปลอดภาษีตอ้งให้ความส าคัญ ส าหรับธุรกิจสินค้าปลอดภาษีการสร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้าเพื่อให้ลูกค้า

จ่ายเงินซื้อสินค้าเพื่อเป็นของฝากนั้น ผู้ให้บริการต้องมีทักษะในการน าเสนอสินค้าท่ีสร้างแรงจูงใจเป็นพิเศษซึ่ง

คุณลักษณะสว่นบุคคลจึงเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญท่ีองค์กรควรให้ความส าคัญ ดังนัน้การพัฒนาศักยภาพพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานในธุรกิจสินค้าปลอดภาษีจึงจ าเป็นต้องใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

พนักงานจากรูปแบบตา่ง ๆ เชน่ การฝึกอบรม การศึกษา เป็นต้น ซึ่งหากต้องการพัฒนาพนักงานที่ปฏิบัตงิานในธุรกิจ

สินค้าปลอดภาษีให้มคีุณค่าต้องอาศัยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน 

การพัฒนาตนเองของพนักงานอย่างต่อเนื่องนอกจากจะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในปัจจุบันให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้นแล้วยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีความสามารถในการท างานส าหรับต าแหน่ง

งานท่ีสูงขึ้นในอนาคตด้วย การสนับสนุน กระตุ้นให้พนักงานเห็นความส าคัญในการพัฒนาความสามารถของตนเอง

และให้ความส าคัญตอ่การพัฒนาบุคลากรขององค์กรจนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญในงานส่งผลให้องค์กรมีคุณภาพและ

เจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและสามารถแข่งขันทางธุรกิจได้อย่างคุ้มค่า จึงกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพการด าเนินงาน

ขององค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ดังนั้น การค้นหาปัจจัยท่ีส่งเสริมให้การพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นแนวทางท่ีสนับสนุนให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพและยังเป็นการใช้

งบประมาณที่มปีระสิทธิภาพอกีด้วย 

 

วัตถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความส าคัญการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาตนเองของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพใน

สถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี 

 2. เพื่อสร้างรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในสถานประกอบการธุรกิจสินค้า

ปลอดภาษี 
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ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 การวจิัยคร้ังน้ีมุง่ศกึษาความตอ้งการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรท่ีมศีักยภาพ ได้แก่ 1) ด้านการพัฒนา

บุคลากรขององค์กร ประกอบด้วย ด้านความรู้ ด้านทักษะท่ีจ าเป็น และด้านคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มี

ประสิทธิผล  2) ด้านความตอ้งการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษา 

 ขอบเขตด้านประชากร 

 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

(Purposive sampling) ประกอบด้วย 

 1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง ได้แก่ 

ผู้บริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี จ านวน 5 คน 

 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญเชงิปริมาณ ประกอบด้วย    

    2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับปัจจัยการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ พนักงานที่มผีล

การปฏบัิตงิานดเีด่นในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี จ านวน 20 คน 

    2.2 กลุ่มผู้ประเมินรูปแบบศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี 

ได้แก่ หัวหนา้งาน จ านวน 5 คน 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการพัฒนา

ตนเอง รวบรวมข้อมูลท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

 แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน และปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้นโดยครอบคลุมองค์ประกอบท้ัง 3 ด้าน 

ได้แก่ การฝึกอบรม เพื่อเน้นท่ีงาน การศึกษา เพื่อเน้นท่ีตัวบุคคล และการพัฒนา เพื่อเน้นท่ีองค์กร ซึ่งการพัฒนา

บุคลากรนั้นเพื่อต้องการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมทัีศนคติท่ีดใีน

การท างานอันจะเป็นผลให้การปฏบัิตงิานมปีระสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น (Nadler, 1989) ดังนัน้ ขอบเขตของแนวคิดการพัฒนา

บุคลากรจึงครอบคลุมใน 3 ด้านหลัก ๆ ได้แก่ 

 1. การฝึกอบรม (Training)  เป็นกระบวนการท่ีจัดขึน้เพื่อการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบัน มุง่หวังให้ผู้เข้ารับการ

อบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันที หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานตามความ

คาดหวังขององค์กร โดยต้องมีการศึกษา วิเคราะห์ถึงความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis) ท่ี

เหมาะสมตรงกับความตอ้งการของพนักงานเพื่อพัฒนาความรู ้ทักษะ ความสามารถในงาน 

 2. การศึกษา (Education)  เป็นกระบวนการท่ีจัดขึน้เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ีจะท างานได้ตามความ

ตอ้งการขององค์กรในอนาคต การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคคลเพื่อการเลื่อนขั้นต าแหนง่ หรือให้พร้อมในการท างาน



   
  ปีที่ 14 ฉบับท่ี 35 กรกฎาคม - สิงหาคม 2563 - TCI กลุ่มท่ี 2 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปี 2563-2567 

 
 

 
Rajapark Journal Vol.14 No.35 July - August 2020                                                           168 

ในหน้าท่ีใหม่ท่ีได้รับมอบหมายได้ ดังนั้น การศึกษาจึงเป็นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นการเห็นผลทัง้

ในระยะสั้นและระยะยาวซึ่งจะเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานของบุคคล 

 3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากร

ขององค์กร เพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในการท างานในอนาคต โดยการเพิ่มพูน

ความรู้อย่างต่อเนื่อง การพัฒนาถือเป็นการลงทุนท่ีองค์กรไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ดังนั้น การพัฒนาจึงเป็นกิจกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้ความส าเร็จในระยะยาว 

 แนวคิดการพัฒนาตนเอง 

 การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์กรโดย

มุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น เพื่อให้สามารถท างานปัจจุบันท่ีตนรับผิดชอบได้ในลักษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงถึง

ความสามารถในการปฏบัิตงิานของแตล่ะบุคคล ท้ังในดา้นความรู้ความสามารถ ทักษะ และบุคลิกลักษณะของบุคคล

ท่ีบ่งบอกถึงประสิทธิภาพขององค์กร การพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่องให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้เป็น

บุคคลที่มคีวามรู้ ความสามารถในการปฏบัิตงิานในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ และเพื่อเตรียมความพร้อมในการ

ท างานส าหรับต าแหนง่งานท่ีสูงขึ้นในอนาคต (Jackson and Schuler, 2003) ดังนั้น การพัฒนาตนเองจึงมีความส าคัญ

เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เช่น การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการ

เรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ อันจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง การท่ีบุคคลเร่ิมพัฒนาตนเองด้วย

การควบคุมตนเอง เปลี่ยนแปลงตนเองให้เป็นพนักงานท่ีดีนั้นเป็นการพัฒนาท่ีต้องท าด้วยตนเอง แต่ถ้าเป็น

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ขององค์กร องค์กรก็ควรจะต้องช่วยกระตุ้น ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาขึ้นด้วยเช่นกัน 

(Delrojo, 2016) นอกจากนั้น แนวคิดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ (McClelland, 1998) 

ประกอบด้วย 1. ความรู้ (Knowledge)  เป็นความรู้เฉพาะตัวบุคคล 2. ทักษะ (Skill) เป็นทักษะ ความสามารถท่ีจ าเป็น

ในการท างานซึ่งได้มาจากการฝึกฝนอย่างต่อเนื่องจนท าให้เกิดความช านาญในงาน 3. คุณลักษณะส่วนบุคคล 

(Personal Attribute) เป็นความคิด ทัศนคติ ค่านยิม แรงจูงใจ และความตอ้งการส่วนตัวของบุคคล คุณลักษณะเป็นสิ่ง

ท่ีติดตัวและเปลี่ยนแปลงได้ยาก คุณลักษณะท่ีไม่เหมาะสมกับหนา้ที่มักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างานและท าให้งาน

ไมป่ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  

 แนวคิดคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มปีระสิทธิผล   

 Covey (1989) ได้เขียนหนังสือ “7 Habits of Highly Effective People” โดยกล่าวถึง การสร้างคุณลักษณะ 

อุปนิสัย 7 ประการของการเป็นบุคคลท่ีมปีระสิทธิผลสูง ประกอบด้วย 1) การเป็นผู้มีความคิดก้าวหน้า 2) การเร่ิมตน้

ด้วยจุดมุ่งหมายในใจ 3) การท าตามล าดับความส าคัญ 4) การคิดแบบชนะ-ชนะ 5) การเข้าใจผู้อื่นก่อนจะให้ผู้อื่น

เข้าใจเรา 6) การประสานพลัง และ 7) การลับเลื่อยให้คมอยูเ่สมอ ซึ่งอุปนสิัยท้ัง 7 ประการของผู้ท่ีมีประสิทธิผลสูงจะ

สร้างสรรค์ให้เกิดผลงานที่ดี จะช่วยเพิ่มความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได้  

 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น จึงสามารถสรุปได้ว่า ขอบเขตของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรจึงควร

มุง่เนน้ในการพัฒนาขีดความสามารถท่ีท าให้พนักงานเป็นบุคคลที่พงึประสงค์ขององค์กรเพื่อให้การปฏบัิตงิานและการ

แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากรส่งผลดีต่อองค์กรด้วยการใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะ ตลอดจน

คุณลักษณะท่ีจ าเป็นในการปฏบัิตงิานท่ีสอดคล้องกับภาระงานหรือต าแหนง่งาน และเพื่อท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้นได้

ในอนาคต การพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีคุณภาพ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญในงานอย่างต่อเนื่องจึงเป็นเร่ืองท่ีองค์กร

ควรให้ความส าคัญ การละเลยการพัฒนาบุคลากรของตนเองอาจส่งผลเสียหายต่อองค์กรได้ ดังนั้น บุคคลท่ีมีการ
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พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาจะมีความพร้อมต่อการแข่งขัน และเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 

หนว่ยงานหรือองคก์รใดก็ตามท่ีมบุีคลากรมกีารพัฒนาตนเองอยูเ่สมอ ยอ่มก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และ

น ามาซึ่งความเจรญิก้าวหนา้ขององค์กร 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 

 ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

และความต้องการพัฒนาของบุคลากรในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี รวบรวมข้อมูลน ามาสร้างแบบ

สัมภาษณเ์ชงิลึกกึ่งโครงสร้าง 

 ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้างเพื่อเข้าสัมภาษณ์ผู้บริหารสายงานทรัพยากรมนุษย์

จากสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี 

 ขั้นตอนท่ี 3 การสร้างแบบสอบถามข้อมูลย้อนกลับท่ีสกัดข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อเก็บข้อมูลกับ

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับ น ามาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือโดยใช้ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 คน ปรับปรุง แก้ไข ตามข้อเสนอแนะของ

ผู้เชี่ยวชาญ โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของแต่ละข้อค าถามตั้งแต่ 0.68 ขึ้นไป จะน ามาเป็นข้อค าถามเพื่อเก็บข้อมูล 

และด าเนินการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามข้อมูลย้อนกลับด้วยวิธี Cronbach’s Alpha 

Coefficients ได้คา่ความเช่ือมั่นในภาพรวมของแบบสอบถามทัง้ฉบับ 0.96 

 ขั้นตอนท่ี 4 การรวบรวมแบบสอบถามข้อมูลย้อนกลับการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาตนเอง น ามา

ตรวจสอบความสมบูรณ์และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 ขั้นตอนท่ี 5 การจัดท า(ร่าง)รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 ขั้นตอนท่ี 6 การประเมินความเหมาะสมแนวทางการพัฒนาศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ และน า

ข้อเสนอแนะไปพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

 1. เครื่องมือเชงิคุณภาพ ได้แก่ แบบสัมภาษณเ์ชงิลึกกึ่งโครงสร้าง และการบันทึกการสัมภาษณ์ 

 2. เครื่องมือเชงิปริมาณ ประกอบด้วย  

    2.1 แบบสอบถามข้อมูลยอ้นกลับการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาตนเอง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

    ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามข้อมูลย้อนกลับ เป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษ และประสบการณ์ในการท างาน 

    ตอนท่ี 2 ข้อมูลการพัฒนาบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับด้านการพัฒนาความรู้ ด้านการพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็น 

และด้านคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผล ข้อมูลการพัฒนาตนเองท่ีเกี่ยวข้องกับด้านการฝึกอบรม และ

ด้านการศกึษา เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ(Rating Scales) 

    ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ เป็นแบบปลายเปิด(Open Ended) เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นท่ี

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาตนเอง 

    2.2 แบบประเมินรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

    โดยแบบสอบถามข้อมูลย้อนกลับเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) โดยก าหนด

คะแนนและแปลความหมายคะแนน ดังนี้ 
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 ความส าคัญมากท่ีสุด 5  คะแนน ความส าคัญมาก  4  คะแนน 

 ความส าคัญปานกลาง 3  คะแนน ความส าคัญน้อย  2  คะแนน 

 ความส าคัญน้อยท่ีสุด 1  คะแนน 

 เกณฑ์การวัดระดับความส าคัญ จากการค านวณหาค่าเฉลี่ย สามารถแบ่งระดับความส าคัญตามล าดับชว่ง

คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ (Thanin Silpcharu, 2014) ได้ดังนี้     

 4.50 – 5.00    หมายถงึ ส าคัญมากท่ีสุด 

 3.50 – 4.49    หมายถงึ ส าคัญมาก 

 2.50 – 3.49    หมายถงึ ส าคัญปานกลาง 

 1.50 – 2.49    หมายถงึ ส าคัญน้อย 

 1.00 – 1.49    หมายถงึ ส าคัญน้อยท่ีสุด 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอความอนุเคราะห์เข้าแจกแบบสอบถามข้อมูลย้อนกลับกับกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการ

ปฏิบัติงานดีเด่นในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี จ านวน 20 คน ได้รับคืนกลับมา 20 ฉบับครบ คิดเป็น

ร้อยละ 100 น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมคืนกลับมาคัดกรองความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับก่อนน าไป

วเิคราะห์ผลทางสถิตติอ่ไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก การสกัดเนื้อหาจากข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

(Content Analysis) 

 2. การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามข้อมูลยอ้นกลับ ใชส้ถิตกิารแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 3. การประเมินผลรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 

เกณฑ์การประเมินความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity Ratio: CVR) และวิธีการลงมตเิห็นชอบ 

 

ผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชงิคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บรหิารสายงานทรัพยากรมนุษย์ 

ตารางที่ 1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพจากการสัมภาษณเ์ชงิลึกผู้บริหาร 
                  n=5 

รายการ ความถี ่(คน) 

1.  การมองตนเองในอนาคต 2 

2.  ความก้าวหน้าในงาน 1 

3.  ความส าเร็จในงาน 1 

4.  การเป็น Specialist 2 

5.  การเป็น Manager 2 

6.  การเลื่อนต าแหน่งงาน 1 

7.  การเลื่อนขั้นเงินเดือน 1 

8.  เปลี่ยนรูปแบบงานที่ท า 1 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

รายการ ความถี ่(คน) 

9.  เรียนรู้อะไรใหม่ ๆ  2 

10. ความรู้ที่จ าเป็นต่อการท างาน 5 

11. พื้นฐานของการเขียนภาษาโปรแกรมมิ่ง 1 

12. ทักษะการตอบสนองลูกค้า 2 

13. เทคนิคด้านคอมพิวเตอร์ 2 

14. การสื่อสารระหว่างบุคคล 1 

15. การท าวิจัย 1 

16. ทักษะการคิดริเร่ิม 2 

17. การบรหิารจัดการเวลา 1 

18. การวางแผนการท างาน 1 

19. การกล้าแสดงความคิดเห็น 1 

20. การใชภ้าษา การเข้าใจวัฒนธรรมที่หลากหลาย 1 

21. การมองคน 1 

22. การเข้าใจความแตกต่างของคน 1 

23. ทักษะการพูด 1 

24. หลักสูตรฝึกอบรมเจตคติ 2 

25. การศึกษา ดูงานในบรษิัทอื่น ๆ  1 

26. หลักสูตร Motion, After Effect 1 

27. หลักสูตรภายนอก 1 

28. หลักสูตรเฉพาะงาน 1 

29. การสนับสนุนจากองค์กร 5 

30. ด้านงบประมาณ 5 

31. ด้านการให้เวลา 2 

32. ด้านการให้ความรับผดิชอบ 2 

33. การวางเป้าหมายการพัฒนา 3 

 

    1.1.  ผลการจัดกลุ่มปัจจัยจากตารางท่ี 1 ดังนี ้ 

    ปัจจัยการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 1) ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการท างาน 2) พื้นฐานของการเขียนภาษา

โปรแกรมมิ่ง 3) ทักษะการตอบสนองลูกค้า 4) เทคนิคด้านคอมพิวเตอร์ 5) การสื่อสารระหวา่งบุคคล 6) การท าวิจัย 

7) ทักษะการคิดริเร่ิม 8) การบริหารจัดการเวลา 9) การวางแผนการท างาน 10) การกล้าแสดงความคิดเห็น 11) การ

ใชภ้าษา การเข้าใจวัฒนธรรมหลากหลาย 12) การมองคน 13) การเข้าใจความแตกตา่งของคน 14) เรียนรู้อะไรใหม ่ๆ 

และ 15) ทักษะการพูด 

   ปัจจัยการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การมองตนเองในอนาคต 2) ความก้าวหน้าในงาน  3) 

ความส าเร็จในงาน 4) การเป็น Specialist  5) การเป็น Manager  6) การเลื่อนต าแหน่งงาน 7) การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

8) เปลี่ยนรูปแบบงานท่ีท า  9) หลักสูตรฝึกอบรมเจตคติ  10) ศึกษ ดูงานในบริษัทอื่น ๆ 11) หลักสูตร Motion, After 

Effect 12) หลักสูตรภายนอก และ 13) หลักสูตรเฉพาะงาน 
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 ปัจจัยการสนับสนุนขององค์กร ประกอบด้วย 1) การสนับสนุนจากองค์กร 2) ด้านงบประมาณ 3) ด้านการ

ให้เวลา  4) ด้านการให้ความรับผิดชอบ และ 5) วางเป้าหมายการพัฒนา 

 

 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลย้อนกลับการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาตนเอง 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความส าคัญการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาตนเอง     
                     n=20 

ข้อความ  S.D ระดับความส าคัญ 

1. การพัฒนาบุคลากร 

   1.1  การพัฒนาความรู้ 3.87 0.57 มาก 

   1.2  การพัฒนาทักษะที่จ าเป็น 3.92 0.62 มาก 

   1.3 การพัฒนาคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผล 3.86 0.69 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.88 0.62 มาก 

2. การพัฒนาตนเอง 

   2.1  การฝึกอบรม 3.83 0.69 มาก 

   2.2  การศึกษา 4.19 0.74 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.01 0.71 มาก 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ในภาพรวมพนักงานท่ีมีผลการปฏบัิติงานดีเด่นให้ความส าคัญในการพัฒนาตนเองอยู่

ในระดับมาก รองลงมาได้แก่ การพัฒนาบุคลากร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของแตล่ะปัจจัย พบวา่ การศึกษามีระดับ

ความส าคัญอยูใ่นระดับมากเป็นล าดับแรก ส าคัญรองลงมา ได้แก่ การพัฒนาทักษะที่จ าเป็น และการพัฒนาความรู้ 

 3. ผลการจัดท ารูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

 ผู้วิจัยน าปัจจัยท่ีได้มาจัดท าโมเดลรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1) 

ปัจจัยการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 3 ปัจจัยย่อย ได้แก่ 1.1) การพัฒนาความรู้ 1.2)  การพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็น 

และ 1.3) การพัฒนาคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผล  2) ปัจจัยการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 2 ปัจจัย

ยอ่ย ได้แก่ 2.1) การฝึกอบรม และ 2.2) การศึกษา เพื่อด าเนนิการประเมินผลในขั้นตอนตอ่ไป 

 4. ผลการประเมินรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

 ผู้วิจัยได้น าโมเดลรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพให้หัวหน้างานจ านวน 5 คน 

ประเมินความตรงเชงิเนื้อหา (CVR) ผลการประเมินดังแสดงในตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 ผลการประเมินรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ        

                     n=5 

ผู้ประเมนิ 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพพนักงานที่มีประสิทธิภาพ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

หัวหน้างานคนที่ 1  √  

หัวหน้างานคนที่ 2  √  

หัวหน้างานคนที่ 3 √  

หัวหน้างานคนที่ 4 √  

หัวหน้างานคนที่ 5 √  

รวมค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชงิเนือ้หา 1.00 
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 จากตารางท่ี 3 พบว่า ผู้ประเมินระดับหัวหน้างานท้ัง 5 คน เห็นด้วยว่า รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพ

พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพมีความเหมาะสมถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉลี่ย

ความเท่ียงตรงเชงิเนื้อหา (CVR) อยู่ในระดับ 1.00 โดยเกณฑ์ CVR ขั้นต่ าท่ียอมรับได้ คือ 0.99 

 5. ข้อเสนอแนะในการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

 ผู้ประเมินท้ัง 5 คน เสนอแนะให้น าปัจจัยด้านการสนับสนุนมาเป็นมิติขององค์กรในการวางแผนพัฒนา และ

เป้าหมายบุคลากรท่ีชัดเจน ดังแสดงในภาพท่ี 1 

 

 
 

ภาพที่ 1  รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

อภิปรายผล 
 1. อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ท่ี 1 ผลการวิจัยประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร และ

การพัฒนาตนเอง  

    1.1 การพัฒนาบุคลากร พบว่า การพัฒนาบุคลากรด้านการพัฒนาด้านความรู้ การพัฒนาด้านทักษะท่ี

จ าเป็น และการพัฒนาด้านคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผลท่ีได้จากการวิจัย องค์กรให้ความส าคัญ

ด าเนินการเป็นแผนพัฒนาบุคลากรท้ัง 3 ด้าน ท้ังนี้อาจจะเป็นเพราะการท างานจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีพนักงานต้อง

ไตร่ตรองอย่างละเอียดรอบคอบก่อนลงมือปฏิบัติ เมื่อพบปัญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะท างานควรต้องมีการสืบค้นข้อมูล 

ค้นหาองคค์วามรู้จากสายงานท่ีตนเองท างาน รวบรวมเหตุผลเพื่อประเมินสถานการณ์ความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้นหาก

มกีารตัดสินใจผิดพลาดซึ่งจะช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ถูกต้อง เหมาะสม ไมส่่งผลกระทบตอ่องค์กรซึ่งสะท้อนถึง

คุณภาพของพนักงานได้เป็นอย่างดี รวมถึงสามารถเข้าใจความต้องการของลูกค้าและสามารถตอบสนองได้ทันเวลา

อย่างรวดเร็วซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีพนักงานจะตอ้งได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะท่ีจ าเป็นอยา่งต่อเนื่องเพื่อยกระดับขดี
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ความสามารถของตนเองให้พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานในต าแหน่งงานปัจจุบันและท่ีสูงขึน้ในอนาคต สอดคล้องกับงานวจิัย

ของ Sroysin Kaewnu (2011) ศึกษาเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเอง กระบวนการบริหารบุคลากร และปัจจัยท่ีมี

ความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย  พบว่า การ

พัฒนาบุคลากรของพนักงานสายสนับสนุนให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ในการ

ปฏิบัติงาน ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน และด้านคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์และเหมาะสมในการปฏิบัติงานท่ีองค์กร

ก าหนดไว้ในแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Phatthana Thanakitputimed 

(2010) ศึกษาเร่ือง คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของผู้ส าเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงตามความ

ตอ้งการของหัวหนา้งานในสถานประกอบการของนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรสาคร พบวา่ ด้านความรู้ ด้านทักษะ

ในการปฏบัิตงิาน และด้านเจตคติ เป็นคุณลักษณะอันพึงประสงค์ท่ีสถานประกอบการตอ้งการ   

    1.2 การพัฒนาตนเอง พบว่า การพัฒนาตนเองท้ังในด้านการฝึกอบรมและการศึกษา พนักงานให้ความ

คิดเห็นวา่มีความส าคัญ ท้ังน้ีอาจจะเป็นเพราะพนักงานเห็นว่าการได้รับการฝึกอบรมและการศกึษาอยา่งต่อเนื่องจาก

องค์กรจะช่วยเพิ่มพูนความสามารถในการท างานให้สูงขึ้นได้ และยังช่วยลดความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นจากการ

ท างานและต้องการการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองของพนักงานท้ังในด้าน

งบประมาณ การให้เวลากับพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมอยา่งเพียงพอ การวางแผนด าเนินการจัดหลักสูตรฝึกอบรมท่ี

เหมาะสมกับพนักงาน และการวางเป้าหมายการพัฒนาพนักงานท่ีชัดเจน ควรเกิดจากความร่วมมือของพนักงานและ

องค์กรร่วมกันท้ังในด้านการฝึกอบรม การศึกษาเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่องเพื่อลดความผิดพลาดในขณะปฏิบัติงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rattanaporn  Boonnuch (2012) ศกึษาเร่ือง การพัฒนาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ของพนักงาน : กรณศีกึษา การไฟฟ้าสว่นภูมภิาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา่ การฝึกอบรมมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานท้ังในด้านคุณภาพ ปริมาณ และเวลาในการท างาน และสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Hall and Hord (2010) ท่ีกล่าวว่าความส าคัญของการฝึกอบรมว่าเป็นการเตรียมความพร้อมให้พนักงาน

ก่อนท่ีจะออกไปปฏิบัติหน้าท่ีและเมื่อเวลาผ่านไประยะหนึ่งควรกลับมาเข้ารับการอบรม ทบทวนความรู้ในหลักสูตรท่ี

ทันสมัยกวา่เดิมเพราะการอบรมท่ีต่อเนื่อง สม่ าเสมอจะท าให้ปฏบัิตงิานได้อย่างมอือาชพี 

 2. สรุปผลการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 ในภาพรวมของรูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมี

ประสิทธิภาพประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก และ 5 ปัจจัยย่อย และมิติองค์กรด้านการสนับสนุนจากองค์กร เป็นรูปแบบ

การเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีความส าคัญเนื่องจาก พนักงานในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี

จ าเป็นต้องมีความรู้ ทักษะท่ีจ าเป็น และคุณลักษณะท่ีเป็นคุณสมบัติของผู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อให้

สามารถเข้าใจความต้องการของลูกค้าและสามารถตอบสนองได้ทันเวลาอย่างรวดเร็วเนื่องจากลูกค้ามีเวลาท่ีจ ากัด

และไม่สามารถกลับมาซื้อซ้ าได้ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีพนักงานจะต้องได้รับการพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นอย่างต่อเนื่อง

โดยเฉพาะทักษะการเจรจาต่อรอง และการปิดการขายท่ีสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าได้ ซึ่งพนักงานต้องการการ

สนับสนุน ส่งเสริมจากองค์กรผ่านกิจกรรมการฝึกอบรม และการศึกษา จัดท าเป็นแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้

ชัดเจนกระตุ้นให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kuajit Cheerakan (2012) ศึกษา

เร่ือง สมรรถนะในปัจจุบันของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุ่มธนาคารพาณิชน์ในประเทศไทย พบว่า 

สมรรถนะหลัก ท้ัง 3 ด้านของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีองค์กรต้องการจากพนักงาน ประกอบด้าน

ความรู้ ด้านทักษะ และด้านคุณลักษณะอันพงึประสงค์ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Thamonpat Simakorn (2010) 

ศึกษาเร่ืองการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะของพยาบาลผู้จัดการผู้ป่วยรายกรณี พบว่า การ
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พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมท่ีเหมาะสมสามารถเสริมสร้างสมรรถนะของพยาบาลได้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Delrojo (2016) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการท่ีเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ใน

รูปแบบตา่ง ๆ เชน่ การฝึกอบรม การศึกษา เป็นต้น เพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการท างานซึ่งเป็นกระบวนการ

ท่ีต้องกระตุ้น ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาผ่านการสนับสนุนจากองค์กร มีการวางแผนพัฒนาและก าหนด

เป้าหมายบุคลากรท่ีชัดเจน 

 

สรุปผล 
 การวจิัยคร้ังน้ีได้ขอ้คน้พบใหมค่ือ รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพท้ัง 2 ปัจจัยหลัก 

ประกอบด้วย ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการพัฒนาบุคลากร  และ 5 ปัจจัยยอ่ย ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม 

ด้านการศกึษา การพัฒนาด้านความรู้ การพัฒนาด้านทักษะท่ีจ าเป็น และการพัฒนาด้านคุณลักษณะตามอุปนสิัยของ

ผู้มีประสิทธิผล และมิติองค์กรด้านการสนับสนุนจากองค์กร แผนพัฒนาบุคลากร ท่ีคน้พบในงานวิจัยน้ีมคีวามสัมพันธ์

เชื่อมโยงกันสามารถเป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพให้มคีวามสามารถในการเพิ่มคุณภาพ

การผลิต การบริการเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกค้าซึ่งจะน าไปสู่การเป็นองค์กรท่ีมศีักยภาพในการแขง่ขัน

ทางธุรกิจได้ 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ 

 รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพสามารถประยุกต์ใช้ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน

ในองค์กรเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพตอ่ไป 

 1. ผู้บริหารองค์กรควรให้การสนับสนุนด้านการศึกษาแก่พนังาน โดยองค์กรควรจัดให้มกีารฝึกอบรมความรู้

แก่พนักงานอย่างต่อเนื่องโดยเฉพาะการเพิ่มพูนความรู้ใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการท างานจะช่วยสร้างให้พนักงานมีความ

มั่นใจในการท างานมากขึ้น 

 2. ผู้บริหารองคก์รควรส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมดา้นการพัฒนาทักษะในงานท่ีจ าเป็นแก่พนักงาน เชน่ ทักษะ

การตอนสนองลูกค้า ทักษะการคิดริเร่ิม ทักษะการน าเสนอสินค้าเพื่อสร้างแรงจูงใจ เป็นต้น เพราะการฝึกอบรม

พัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่องจะช่วยให้พนักงานมีความเชี่ยวชาญ ช านาญ สามารถแก้ไขปัญหาของลูกค้าได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 3. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรส่งเสริมให้มกีิจกรรมการพัฒนาคุณลักษณะส่วนตนของพนักงาน เช่น หลักสูตร

ฝึกอบรมเจตคติ ส่งเสริมการท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดีขึ้นเพื่อให้เป็นพนักงานท่ีมีคุณลักษณะตรงตามความตอ้งการของ

หนว่ยงาน และยงัน าไปใช้เตรียมความพร้อมให้พนักงานมคีุณลักษณะท่ีเหมาะสมเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพตอ่ไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรวิจัยสมรรถนะท่ีจ าเป็นของพนักงานเพื่อน าไปสู่การก าหนดต าแหน่งงานของพนักงานในธุรกิจสินค้า

ปลอดภาษี 

 2. ควรวจิัยการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างศักยภาพผู้ประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี 
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องค์ความรู้ใหม่ 
 การเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพในสถานประกอบการธุรกิจสินค้าปลอดภาษี ในภาพรวม

นัน้ท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ท่ีได้คอื รูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ท่ีประกอบด้วย 2 ปัจจัย

หลัก คือ ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการพัฒนาบุคลากร และ 5 ปัจจัยย่อย คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา 

ด้านการพัฒนาความรู ้ด้านการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น และด้านการพัฒนาคุณลักษณะตามอุปนิสัยของผู้มีประสิทธิผล 

และมิติองค์กรด้านการสนับสนุนจากองค์กรจัดท าเป็นแผนพัฒนาบุคลากรขององคก์รอยา่งเป็นระบบ องคก์รสามารถ

น ารูปแบบการเสริมสร้างศักยภาพพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนา

บุคลากรในรูปแบบของการฝึกอบรมมุ่งความส าคัญในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาท่ีองค์กรควรจัดการอย่าง

ตอ่เนื่องโดยเฉพาะความรู้ท่ีจ าเป็นตอ่การท างาน และการได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ท้ังงบประมาณ การวางแผน

และเป้าหมายการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนซึ่งพนักงานให้ความส าคัญมากท่ีสุดจากตัวแปรอื่น ๆ ท่ีค้นพบได้จากการ

วิจัยในคร้ังนี้ รวมถึงยังสามารถจัดล าดับความส าคัญของแผนพัฒนาบุคลากรได้ตามความเหมาะสมของสภาพการณ์

ขององค์กรนัน้ ๆ ได้เชน่เดียวกัน 
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