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ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

บริษัท ทีม คอนซัลติง้ เอนจิเนียริ่ง แอนดแมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) 
 

ดารารัตน  สาระกูล1 

 สิทธิชัย  ฝรั่งทอง2 

นพวรรณ  วิเศษสินธุ3 
 

บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

ของบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่งแอนดแมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) และ 2) เปรียบเทียบระดับ

ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่งแอนดแมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ทีม คอน

ซัลติ้ง เอนจิเนียริ่งแอนดแมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) จํานวน 104 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ไดคาความเชื่อมั่น .81 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหคาที และการวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของบริษัท ทีม คอน

ซัลติ้ง เอนจิเนียริ่งแอนดแมเนจเมนท จํากัด (มหาชน)  โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

เรียงลําดับ  จากคาเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุด คือ ดานฝกอบรม รองลงมาคือ ดานการปฐมนิเทศ และดาน

การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ และ 2) ผลการเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของบริษัท ทีมคอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่งแอนดแมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มี

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน ตางกัน มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้งเอนจิเนียริ่งแอนดแมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
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Abstract 

 The objectives of this research were to: 1) study the levels of needs in the 

development of support personnel of Team Consulting Engineering and Management 

Pub Co., Ltd., and 2) compare the demand levels for support personnel development of 

the Company. The sample group used in this research was 104 staff of Team Consulting 

Engineering and Management Pub Co., Ltd., using Taro Yamane's formula, and through 

simple random sampling method.  The instrument used in the research was a 

questionnaire with reliability at .81 level. The statistics used for data analysis were 

percentage, mean, standard deviation, t-test for hypothesis testing and one-way analysis 

of variance by setting statistical significance at the level of .05. 

 The results of this research revealed that 1) the levels of needs in the 

development of support personnel of Team Consulting Engineering and Management 

Pub Co., Ltd. were overall at high levels. Considering the first 3 aspects, they were 

training, arranging orientation session, and encouraging further education; and 2) the 

comparison of demand levels for support personnel development of the Company 

showed that the employees with different gender, age, education level, job position, and 

duration of employment had different needs in the development of support personnel 

at the level of significance .05. 

 

Keywords: Personnel Development, Support staff 
 

 
1 Graduate student (Master's Degree), Business Administration, Dhonburi Rajabhat University 

e-mail: dararat_s@teamcm.co.th 
2 Teacher, Faculty of Management, Dhonburi Rajabhat University 

e-mail: sitichai.f@dru.ac.th 
3 Assistant professor, Faculty of Management, Dhonburi Rajabhat University 

e-mail: noppawan.t@dru.ac.th 

Received:   November, 5  2020 

Revised:     December, 4  2020 

Accepted:  December, 21 2020 



 

วารสารวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ีปที่ 2 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2563    20 

 

บทนํา 

 การพัฒนาบุคลากรเปนภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งขององคกร เนื่องจากการพัฒนาบุคลากร

กอใหเกิดประโยชนตอองคกรและตัวบุคลากรคือ จะชวยเพิ่มผลผลิตและลดตนทุนใหแกองคกร เนื่องจาก

บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงานที่ทํามากขึ้น ขอผิดพลาดตางๆ ก็จะลดลง การพัฒนาบุคลากรจึงเปน

หนทางหนึ่งที่ชวยพัฒนาองคกรใหกาวทันกับความเจริญ สามารถแขงขันกับธุรกิจอื่นไดอยางเต็มภาคภูมิ 

เมื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น ก็จะมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานและการพัฒนา

บุคลากรอยางตอเนื่องจะชวยลดอัตราการลาออกของคนที่มีฝมือลง เพราะการพัฒนาบุคลากรจะสราง

ความผูกพันระหวางพนักงานกับองคกร พนักงานจึงเกิดความทุมเท และเอาใจใสในการทํางาน เพื่อบรรลุ

ถึงผลสําเร็จขององคกร (prosoft HCM, มปป.) 

 การพัฒนาบุคลากรมีความครอบคลุมถึงการใหการศึกษาเรียนรูงาน การฝกอบรมใหปฏิบัติงานได 

และการพัฒนาสายงานอาชีพ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงความสามารถในการทํางานของพนักงาน    

ทําใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิผล การพัฒนาบุคลากรจะมีประสิทธิผลหรือการดําเนินงาน

เปนไปตามเปาหมายและภารกิจขององคกรนั้น จะตองจัดการใหบุคลากรมีขีดความสามารถในการทํางาน

ใหบรรลุผลลัพธขององคกร ดังนั้นเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรคือการใหพนักงานมีความเขาใจในงาน 

ปฏิบัติงานตามขั้นตอนหรือกระบวนการได มีทักษะและพัฒนางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย (ประเวศ 

มหารัตนสกุล, 2556)  

 การปฏิบัติงานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) ที่ผานมาพบวา บุคลากรสายสนับสนุนยังไมไดรับการพัฒนาตนเองใหการปฏิบัติงาน

เปนไปตามแผนงานที่องคกรกําหนดไว อาทิ บุคลากรมีความรูไมเพียงพอในการทํางานที่มีความซับซอน 

การขานรับกับนโยบายใหมๆ ขององคกร ขาดทักษะการใชเทคโนโลยีใหมๆ รวมทั้งยังขาดทักษะในการ

สื่อสารดานภาษาอังกฤษ เปนตน ถึงแมวาทางบริษัทฯ ไดมีการกําหนดนโยบาย การพัฒนาบุคลากรไว

หลายรูปแบบ ไดแก การปฐมนิเทศกอนเริ่มการทํางาน การใหโอกาสในการศึกษาตอ การเขารับการ

ฝกอบรม-สัมมนา การใหโอกาสเปลี่ยนงานและหนาที่ความรับผิดชอบ การโอนยายบุคลากรใหตรงตาม

ความสามารถ ซึ่งจะชวยสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาทั้งดานความคิด ความสามารถ ความรูความ

ชํานาญใหมีศักยภาพสูง เพื่อใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางานไมเฉื่อยชา มุงสูผลผลิตตามที่

หนวยงานตั้งเปาหมายไว แตก็ยังไมไดรับประสิทธิผลอยางสูงสุด  

 จากสภาพปญหาดังกลาว ผูวิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุนภายในบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง 

เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) จึงสนใจศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของบริษัท ทีมคอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) เพื่อเปนขอมูลให

บริษัทใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายและกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของบริษัทได

อยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิผลตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง 

เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) 

 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอน

ซัลติ้ง   เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนแตกตางกัน 

 

ทบทวนวรรณกรรม  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) คือ กระบวนการในการ

พัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี

ทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อใหมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้น ทั้งในปจจุบันและอนาคต (พรชัย   

เจดามาน, 2562) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดประโยชนดังนี้ (นฤมล มนมีนกงกุล, 2562) 

 1)  ชวยใหพนักงานในองคกรไดคนพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ

เชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยาวงเต็มที่ มีความผาสุกและพึงพอใจในการทํางาน เกิดความกาวหนา 

สามารถทํางานที่ใหผลการดําเนินการที่ดีมีประสิทธิภาพ 

 2)  ชวยพัฒนาองคกร พนักงานทีมคุณภาพก็จะดําเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแนวทางที่ผูนํา

ระดับสูงวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลงานที่เปนเลิศทั้งทางดานบริการและการผลิตสินคา 

องคการยอมมีความเจริญกาวหนา มีความมั่นคงและขยายงานออกไปไดดวยดี 

 3)  ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ เมื่อองคการซึ่งเปนหนวยหนึ่งของสังคม

มีความเจริญกาวหนาและม่ันคงดี ก็ยอมจะสงผลไปถึงสังคมโดยรวมดวย 

 4)  ชวยในการพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษยจะเปนงานที่

ตองประสานงานกับหนวยงานตางๆ เพื่อแสวงหาแนวทางใหบุคคลที่มีความเหมาะสมเขามาปฏิบัติงานใน

องคกรซึงจะสงผลใหองคกรเกิดความเติบโต 

      5)  ชวยใหกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินไปอยางเปนระบบ และมีความสัมพันธ

ตอเนื่องกันเพ่ือปองกันการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทตางๆ และสอดคลองกับการวางแผน 

 วิธีการพัฒนาบุคลากร ประกอบไปดวย การสอนงาน การฝกปฏิบัติจริง การเรียนรูดวยตนเอง 

การหมุนเวียนงาน การศึกษาดูงาน การสัมมนา การฝกอบรม การศึกษาดวยตนเอง ซึ่งมีหลากหลายวิธีใน

การพัฒนาบุคลากร โดยอาจเริ่มตนตั้งแตชวงแรกในการเขาทํางานใหม คือ การปฐมนิเทศ เพื่อตองการให

พนักงานที่เขามาทํางานใหมไดเรียนรู เขาใจเกี่ยวกับประวัติความเปนมาขององคกร รวมทั้งไดรูจักหัวหนา

หรือผูบริหารและหนวยงานตาง ๆ นอกจากนี้ยังสามารถใชวิธีการพัฒนาแบบสอนงานควบคูไปกับการฝก

ปฏิบัติจริงจากการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งไมตองใชงบประมาณ แตวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ทุกองคกรทั้ง
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ภาครัฐและภาคเอกชนนิยมใชกันมากที่สุด คือ การศึกษาดูงาน การสัมมนา และการฝกอบรม (สุมิตร 

สุวรรณ, 2561)  

 จากทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยไดนํามาใชเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดเพื่อ

ศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด 

แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ไดดังนี้ 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

(Independent Variable)        (Dependent Variable) 
 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) ไดแก ฝายบัญชี/การเงิน จํานวน 50 คน ฝายเลขานุการ จํานวน 59 คน ฝายบุคคล/

ธุรการ จํานวน 25 คน ฝายจัดซื้อ จํานวน 6 คน รวมจํานวนทั้งสิ้น 140 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

โดยการใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1973, p. 886) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ยอมใหเกิด

ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 104 คน สุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบงาย (Simple 

random sampling) 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม โดยออกเปน 3 สวน คือ 

  สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ตําแหนงงาน และอายุงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อายุ 

3.  ระดับการศึกษา 

4.  ตําแหนงงาน 

5.  อายุงาน 

ความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

1.  ดานการปฐมนิเทศ 

2.  ดานฝกอบรม 

3.  ดานการสงไปดูงาน 

4.  ดานการพัฒนาตนเอง   

5.  ดานสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 
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  สวนที่ 2 แบบสอบถามความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม 

คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

ของลิเคอรท (Likert scales) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) สอบถามความตองการในการพัฒนารวม 5 ดาน 

ประกอบดวย ดานการปฐมนิเทศ ดานฝกอบรม ดานการสงไปดูงาน ดานการพัฒนาตนเอง และดานการ

สงเสริมใหมีการศึกษาตอ  

  สวนที่ 3 ขอเสนอแนะอื่นๆ มีลักษณะเปนคําถามแบบปลายเปด (Open–ended 

questionnaire) 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง พรอมอธิบาย

วิธีการตอบและรับกลับคืนมาดวยตนเอง จํานวน 104 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 เพื่อนํามาตรวจสอบความ

สมบูรณของขอมูล แลวนําไปวิเคราะหขอมูลดวยสถิติตอไป 

 การวิเคราะหขอมูล 

 ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามจะนํามาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณทุกชุด และนํามาลง

รหัสประมวลผลขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปและใชสถิติวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 1) วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคาสถิติความถี่ (Frequency) และคารอย

ละ (Percentage)   

 2) วิเคราะหขอมูลระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอน

ซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) โดยใชคาเฉลี่ย ( X )และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 

 3) วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของพนักงาน 

บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน และอายุงาน โดยใชสถิติ t-test และ F-test 

 

 ผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง 

เอนจเินียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดทําการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 1) ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ชวงอายุระหวาง 

25-29 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงงานฝายบัญชี อายุการทํางานอยูระหวาง 6-10 ป 

 2) การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม 

คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) 

 ระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง 

แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความตองการอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.57 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงคาเฉลี่ยจากคามากไปหาคานอย พบวา ดาน
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ฝกอบรมเปนดานที่พนักงานมีความตองการมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 3.71 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 

รองลงมาเปนดานการปฐมนิเทศ  มีคาเฉลี่ย 3.63 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 ดานการสงเสริมใหมี

การศึกษาตอมีคาเฉลี่ย 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68  ดานการสงไปดูงานมีคาเฉลี่ย 3.49 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 และดานการพัฒนาตนเอง มีคาเฉลี่ย 3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 

ตามลําดับ เมื่อพิจารณารายขอในแตละดานพบวา 

  ดานการปฐมนิเทศ พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ในเรื่องมีแนะนําเกี่ยวกับระบบการ

บริหารงานของบริษัทฯ อยางชัดเจน อยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ย 3.87 รองลงมาเปนเรื่องมีบุคลากรคอยให

ความชวยเหลือและใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 3.80 สวนเรื่องที่พนักงานมีความ

ตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน อยูในระดับนอยที่สุด คือเรื่องมีประชาสัมพันธแนะนํา

พนักงานใหมไปยังหนวยงานตางๆ มีคาเฉลี่ย 3.45 

  ดานการฝกอบรม พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ในเรื่องมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกับ

การฝกอบรมตางๆ ใหทุกหนวยงานรับทราบอยางทั่วถึง อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.84 รองลงมาเปน

เรื่องมีการตั้งนโยบายเกี่ยวกับการฝกอบรมแจงใหพนักงานไดรับทราบอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.70 สวน

เรื่องท่ีพนักงานมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน อยูในระดับนอยที่สุด คือเรื่องผูบริหาร

ใหการสนับสนุนและสงเสริมใหมีการฝกอบรมอยางตอเนื่อง มีคาเฉลี่ย 3.64 

  ดานการสงไปศึกษาดูงาน พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจ

เมนท จํากัด (มหาชน) มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ในเรื่องมีการคัดเลือกพนักงาน

ไปศึกษาดูงานอยางยุติธรรมและเกี่ยวของกับหนาที่ที่รับผิดชอบอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.54 รองลงมา

เปนเรื่องมีจัดใหพนักงานทุกคนไปศึกษาดูงานอยางนอยปละ 1 ครั้ง มีคาเฉลี่ย 3.52 สวนเรื่องที่พนักงานมี

ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน อยูในระดับนอยที่สุดคือ เรื่องจัดใหมีการไปศึกษาดูงาน

ทัง้สวนภาคราชการและเอกชนในสวนงานที่เก่ียวของมีคาเฉลี่ย 3.44 

  ดานการพัฒนาตนเอง พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ในเรื่องมีการนําประสบการณและ

ความผิดพลาดที่เคยเจอมาเปนขอเตือนใจในการปฏิบัติงานครั้งตอไป อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.53 

รองลงมาเปนเรื่องการพัฒนาบุคลิกภาพทางดานรางกาย เชน การแตงกาย การพูดจา เปนตน มีคาเฉลี่ย 

3.43 สวนเรื่องที่พนักงานมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน อยูในระดับนอยที่สุด คือ

เรื่องมีการปรับปรุงพัฒนาศักยภาพดวยตนเอง เชน การศึกษาหาความรูดวยตนเองจากเอกสารตําราตางๆ 

มีคาเฉลี่ย 3.38 

  ดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด 

แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ในเรื่องสงเสริม        

ใหพนักงานไดมีโอกาสอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อเพิ่มพูนความรูและความชํานาญ อยูในระดับมาก       
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มีคาเฉลี่ย 3.76 รองลงมาเปนเรื่องใหสิทธิการไปศึกษาตออยางยุติธรรมและเทาเทียมกัน มีคาเฉลี่ย 3.67 

สวนเรื่องที่พนักงานมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน อยูในระดับนอยที่สุด คือ การมี

เงินทุนสนับสนุนกูยืมเพ่ือการศึกษา มีคาเฉลี่ย 3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.635 

 3) เปรียบเทียบเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอน

ซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) จําแนกปจจัยสวนบุคคล  

  3.1) เพศ พบวา พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด 

(มหาชน)  ที่มีเพศแตกตางกันมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอน

ซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 

  3.2) อายุ พบวา พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด 

(มหาชน)  ที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม  คอน

ซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 

  3.3) ระดับการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด 

แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 

  3.4) ตําแหนงงาน พบวา พนักงานบริษัท บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด 

แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ที่มีตําแหนงงาน แตกตางกันมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 

  3.5) อายุงาน พบวา พนักงานบริษัท บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจ

เมนท จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ 

บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 

 

สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 จากการวิจัยเรื่องความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง 

เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) สามารถอภิปรายผลการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ บริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง 

แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความตองการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกตาม

รายดานพบวา พนักงานมีความตองการพัฒนาดานฝกอบรม ดานการปฐมนิเทศ  ดานการสงเสริมใหมี

การศึกษาตอในระดับมาก สวนดานการสงไปดูงานและดานการพัฒนาตนเอง ตองการในระดับปานกลาง 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเรื่องการวางแผนการดําเนินกิจกรรมการฝกอบรมและพัฒนาของ สุธินี  ฤกษขํา 

(2559) ที่กลาววา การฝกอบรมกับการพัฒนา หมายถึง กระบวนการในการสงเสริมใหพนักงานไดปรับปรุง

และพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ พฤติกรรมหรือทัศนคติตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เพื่อให

พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น ทั้งงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน และการเตรียมความพรอม

สําหรับงานที่อาจไดรับมอบหมายในอนาคตสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ  บุญนุช (2555) ได
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ศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาและฝกอบรมที่มีผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน : กรณีศึกษา การไฟฟาสวน

ภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญไดรับการฝกอบรมเฉพาะดาน ซึ่งอยูใน

ระดับมาก 

 ดานการปฐมนิเทศ พบวา พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด 

(มหาชน) โดยภาพรวมมีความตองการอยูในระดับมาก โดยบริษัทฯมีการแนะนําเกี่ยวกับระบบการ

บริหารงานของบริษัทฯ และมีบุคลากรคอยใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน 

แนะนําใหผูเขารับการปฐมนิเทศไดรูจักสถานที่และหนวยงานตางๆ รวมถึงการจัดทําคูมือการปฐมนิเทศ

ภายในองคกร สอดคลองกับวิธีดําเนินการโดยใชวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 5 ดาน ของรัตนา เนื่องแกว 

(2548) ไดกลาววา ในการพัฒนาบุคลากร มีวิธีดําเนินการโดยใชวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาดานการ

ปฐมนิเทศ เปนวิธีการอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองคการ ที่เขามาทํางานใหม หรือผูที่ทํางานมา

นานแลว แตเพิ่งยายสับเปลี่ยน หรือหมุนเวียนมาปฏิบัติงานหนาที่ใหม ซึ่งเปนกิจกรรมอยางหนึ่งซึ่งมี

วัตถุประสงคสําหรับแนะนําชี้แจง ใหทราบความรูทั่วๆ ไป ของกฎระเบียบ สรางความคุนเคยกับผูรวมงาน

ลักษณะโครงสรางขององคการ นโยบายขององคการ เพื่อใหสมาชิกใหมเขาใจวัตถุประสงค รวมทั้งเรียนรู 

สภาพแวดลอมขององคการ เพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และเปนประโยชนในการทํางานตอไป 

และสอดคลองกับงานวิจัย รัตนาภรณ  บุญนุช (2555) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาและฝกอบรมที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพของพนักงาน : กรณีศึกษา การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) พบวาทัศนคติ การพัฒนา 

การฝกอบรม การปฐมนิเทศ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของพนักงานในทิศทางเดียวกัน 

 ดานการฝกอบรม พบวา พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด 

(มหาชน) โดยภาพรวมมีความตองการอยูในระดับมาก บริษัทฯ ตองการใหมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกับ

การฝกอบรมตางๆ ใหทุกหนวยงานรับทราบอยางทั่วถึง มีแจงใหพนักงานไดรับทราบการตั้งนโยบาย

เกี่ยวกับการฝกอบรม มีการจัดสงพนักงานเขาฝกอบรมตามความเหมาะสมในตําแหนงหนาที่ที่ตนเอง

รับผิดชอบ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ปยนุช  การคุณี (2554) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความตองการ

ฝกอบรมของพนักงาน บริษัท เมืองไทยประกันภัย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงาน บริษัท เมืองไทย

ประกันภัย จํากัด (มหาชน) มีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับประเวศน 

มหารัตนสกุล (2556) ที่กลาววา การจัดการฝกอบรมจําเปนตองสรางความรูความเขาใจถึงความจําเปนใน

การฝกอบรมและตองใหพนักงานตอบคําถามทําไมตองพัฒนาบริษัทหรือองคกรใหได  

 ดานการสงไปศึกษาดูงาน พบวา พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความตองการอยูในระดับมาก โดยตองการใหบริษัทฯ มีการคัดเลือก

พนักงานไปศึกษาดูงานอยางบริสุทธิ์และยุติธรรมรวมถึงการคัดเลือกพนักงานไปศึกษายังดูความเกี่ยวของ

กับหนาที่ที่รับผิดชอบ และบริษัทมีการจัดใหพนักงานทุกคนไปศึกษาดูงานอยางนอยปละ 1 ครั้ง และทุกครั้ง 

ที่บริษัทฯ สงไปศึกษาดูงานจะพิจารณาใหตรงกับความตองการของบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย 

วิลาศ  ยาวิละ (2554) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ การศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของพนักงานกรณีศึกษา: 

บริษัท เคฮิน ออโตพารทส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานมีความตองการใหบริษัทจัดสงพนักงานไป
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ฝกอบรมในตางประเทศ เพื่อเปนการยกระดับความสามารถในการทํางาน มีประสบการณใหมๆ เพิ่ม

ความรู ความสามารถ มุงใหเกิดความเปลี่ยนแปลง ภายในองคกร 

 ดานการพัฒนาตนเอง พบวา พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท 

จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความตองการอยูในระดับปานกลาง และจะใชวิธีพัฒนาตนเองโดยเก็บ

ประสบการณและความผิดพลาดที่เคยเจอมาเปนขอเตือนใจในการปฏิบัติงานครั้งตอไปเพื่อไมใหเกิดความ

ผิดพลาดซ้ําเดิมอีก มีการพัฒนาบุคลิกภาพในตัวพนักงานไมวาจะเปนการพูดจา การแตงตัว และมีการ

พัฒนาจิตใจและอารมณเปนประจํา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีเรื่องการพัฒนาตนเองของ สุมิตร  

สุวรรณ (2561) กลาววา การพัฒนาตนเองมิใชเพียงแคความรูหรือทักษะในการประกอบอาชีพเทานั้น   

แตยังตองเรียนรูการอยูรวมกันในสังคม การยอมรับความคิดเห็นของผูอื่นดวย ในชีวิตการทํางานหลายคน

ไมสามารถสื่อสารความคิดของตนเองใหผูอื่นเขาใจได บางคนไมพยายามจะเขาใจความคิดของผูอื่นและยึด

มั่นถือมั่นในความคิดของตนเองเทานั้น ซึ่งลักษณะแบบนี้อาจเปนอันตรายหรือไมเปนผลดีตอชีวิตและ  

การทํางานของตนเอง  

 ดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ พบวา พนักงานบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด 

แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความตองการอยูในระดับมาก โดยบริษัทฯ มีนโยบายสงเสริม

ใหพนักงานไดมีโอกาสอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อเพิ่มพูนความรูและความชํานาญ และยังมีการจัดสง

พนักงานใหไปศึกษาในเรื่องที่พนักงานสนใจและเกี่ยวของเปนประโยชนกับงานที่ปฏิบัติ หากพนักงานคนใด 

มีความสนใจที่จะศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรูบริษัทฯ จะไมหามแตยังจะสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาส

ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของกมลชณกนันท เอี่ยมแมนศรี และณัดดา ทิพยจันทา 

(2558) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานคลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ณ ทาอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ พบวา ดานการศึกษาตอพนักงานมีความตองการพัฒนา

ตนเองเรื่องของความตองการศึกษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแมไมเกี่ยวของกับงานในหนวยงานเพื่อเพิ่มพูน

ความรูลําดับแรก และอันดับสองตองการใหหนวยงานมีการสงเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการ

ทํางาน และตองการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับงานในหนวยที่สังกัด ลําดับสุดทายความตองการให

หนวยงานที่สังกัดสงเสริมการศึกษาเพื่อพัฒนาตนเอง 

 สวนผลการทดสอบสมมติฐานความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของบริษัท ทีม 

คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน)  ในลักษณะสวนบุคคล พบวา ความตองการ

ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของพนักงาน ไมมีความแตกตางกันในลักษณะของ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน และอายุการทํางาน ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ปยนุช  การคุณี (2554) ได

ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ การศึกษาความตองการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท เมืองไทยประกันภัย 

จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศ ระดับตําแหนง ประสบการณทํางาน และวุฒิ

การศึกษาแตกตางกัน มีความตองการฝกอบรมในภาพรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเปนเพราะทั้งสองบริษํทมีนโยบายการทํางาน ลักษณะการทํางาน และ
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สิ่งแวดลอมในการทํางานมีความแตกตางกัน จึงทําใหผลการศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรเมื่อ

เปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลไดผลแตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการวิจัยเรื่องความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของบริษัท ทีม คอนซัลติ้ง 

เอนจิเนียริ่ง แอนด แมเนจเมนท จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. การพัฒนาบุคลากร ควรใหความสําคัญกับการฝกอบรม การปฐมนิเทศ และการสงเสริมใหมี

การศึกษาตอ เนื่องจากเปนวิธีการที่พนักงานมีความตองการในระดับมาก 

 2. การจัดการฝกอบรมควรมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบอยางทั่วถึงและแจงนโยบายให

พนักงานทราบอยางชัดเจน 

 3. การจัดการปฐมนิเทศ ควรแนะนําเกี่ยวกับระบบการบริหารงานของบริษัทอยางชัดเจน และมี

บุคลากรคอยใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน 

 4. ควรสงเสริมใหบุคลากรไดเขารับการอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อเพิ่มพูนความรูความชํานาญ 

และใหสิทธิการไปศึกษาตออยางยุติธรรมและเทาเทียม 
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