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การศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏบิัตกิาร 
ในศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จงัหวัดนครปฐม 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพการดําเนินงานในปัจจุบันในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ 2) ศึกษาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ และ 3) เปรียบเทียบระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง และประสบการณ์ในการ
ทํางาน กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายซ่อมบํารุงในศูนย์บริการยานยนต์ในเขต
พื้นที่จังหวัดนครปฐม จํานวน 412 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม และใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างด้วยสถิติ T-test และ
วิเคราะห์ความแปรปรวนด้วย One-way Anova ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) สภาพการดําเนินงานในปัจจุบันในการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการเข้าร่วมการฝึกอบรมใน
หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ มีการเรียนรู้เทคนิคการปฏิบัติงานจากหัวหน้า และแลกเปล่ียนความรู้
ประสบการณ์ รวมไปถึงค้นคว้าหาความรู้จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ทั้งในและนอกหน่วยงาน ทางหน่วยงานส่งเสริมให้
พนักงานศึกษาต่อ และมีการจัดประชุมสัมมนาที่เป็นประโยชน์ตรงกับสายงาน 2) ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ พบว่า ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก หากพิจารณารายด้าน พบว่า มีความต้องการในการพัฒนาด้านคุณลักษณะอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ความ
ต้องการในการพัฒนาด้านความรู้ และด้านทักษะ ตามลําดับ และ 3) การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการทํางานที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในภาพรวมและ
รายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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Abstracts 

The purposes of this research are 1) to study the process of competency development of 
practitioner level officers at an automobile service center 2) to investigate the need of competency 
development of practitioner level officers, and 3) to compare the need of competency 
development of practitioner level officers categorized according to personal information including 
age, educational background, position and working experience. The data is collected from 412 of 
practitioner level officers at an automobile service center in Nakhon Pathom. The questionnaire 
and SPSS are used to analyze the data together with statistical information including Percentage, 
Mean, Standard deviation. The statistical difference is determined using T-test method while the 
variance is analyzed by One-way Anova technique. It can be concluded that 1) the participants 
have already participated in training programs related to their work.  The majority of employees 
have learned and practiced their technical skills from their supervisors, exchanged experience and 
acquired knowledge from both internal and external sources. Seminars and meetings related to 
their work are also provided by the company.  2) The need of overall competency development 
and are in high level. When considering all aspects in overall competency, the need of quality 
development is the highest.  The next are the need of knowledge development and skills 
development, respectively. And 3) comparing the level of the need of competency development 
in each individual participant, the research has found that differences in age, educational 
background and working experience are contributed to the needs of competency development 
with a statically significant of 0.05 
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1.  บทนํา 
 การพัฒนาประเทศไทยในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) มี
ความจําเป็นที่จะต้องพัฒนาหลายด้าน โดยเฉพาะด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากเป็นทรัพยากรที่สําคัญและมี
ส่วนช่วยในการขับเคล่ือนธุรกิจขององค์กรให้เดินก้าวหน้า 
จึงทําให้องค์กรต่าง ๆ มุ่งความสนใจมายังยทุธศาสตร์การ
เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขัน และเป็นการผลักดันให้
องค์กรและเศรษฐกิจของประเทศก้าวหน้า [1] 
 เมื่อกล่าวถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
จะต้องมีการพัฒนาในด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ 
พลังความคิดสร้างสรรค์ คุณลักษณะ และประสบการณ์
ในตัวบุคคล โดยกลยุทธ์การดําเนินการด้านทุนมนุษย์ใน
องค์กรซ่ึงประกอบด้วย การบริหารทุนมนุษย์ การพัฒนา
ทุนมนุษย์ และการพัฒนาองค์กร สามารถใช้เทคนิคต่าง 
ๆ ในการพัฒนา เช่น การฝึกอบรม, การสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู้, การวางแผนและพัฒนาอาชีพ และการ
จัดการความรู้ เป็นต้น และองค์กรจะต้องมีการตอบสนอง
ต่อความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้การทํางาน
นั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น เปรียบ 
เสมือนการวางรากฐานให้ทุนมนุษย์พร้อมที่จะแข่งขันใน
ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและมีความเติบโตอย่างรวดเร็ว
ของเทคโนโลยีทั้ งในด้านอุตสาหกรรมบริการและ
อุตสาหกรรมการผลิต 

ในด้านอุตสาหกรรมการผลิตโดยเฉพาะการผลิต
รถยนต์ พบว่าในช่วงปี พ.ศ. 2555 [2] จํานวนรถยนต์ใน
ประเทศเพ่ิมมากขึ้น อันเน่ืองมาจากโครงการมาตรการ
รถยนต์คันแรก ส่งผลให้ธุรกิจบํารุงรักษารถยนต์มีการ
เจริญเติบโตที่สูงขึ้นเพื่อรองรับจํานวนรถยนต์ในประเทศ
ที่เพิ่มมากขึน้ ซึ่งหากเป็นรถยนต์ที่ยังอยู่ในช่วงระยะเวลา
การรับประกัน ส่วนใหญ่จะต้องนํารถเข้าศูนย์บริการ แต่
ถ้าหากรถยนต์หมดสัญญาการรับประกันแล้ว ก็อาจจะ
หันไปใช้บริการอู่ซ่อมบริการภายนอกซ่ึงเป็นอีกทางเลือก
หนึ่ง เนื่องจากฝีมือการซ่อมบํารุงนั้นมีความเท่าเทียมกัน 
และอาจมีอัตราค่าบริการที่ถูกกว่า และสะดวกรวดเร็ว
กว่า ทําให้ศูนย์บริการยานยนต์ต้องสูญเสียลูกค้าไปส่วน
หนึ่ง และการที่จะรักษาลูกค้าให้กลับมาใช้บริการของ
ศูนย์บริการยานยนต์ก็ลดลงอย่างต่อเนื่องตามไปด้วย 

ดังนั้น ศูนย์บริการยานยนต์จําเป็นต้องมีกลยุทธ์ที่
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า สร้างความเช่ือมั่น
ให้แก่ลูกค้า มีการบริการให้เกิดความพึงพอใจ โดยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความรู้และทักษะในด้าน
ฝีมือในการซ่อมบํารุงเพิ่มมากขึ้น มีผลงานเป็นที่ประทับใจ 
ซึ่งส่ิงเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถทาง 
การแข่งขัน  

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์ 
บริการยานยนต์เพื่อให้ทราบถึงความต้องการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร โดยการพัฒนาให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถ มีคุณภาพ และทัศนคติที่ดีต่อการ
ทํางานและองค์กร ซึ่งจะกลายเป็นประโยชน์ต่อตนเอง
และต่อองค์กร และสามารถนําข้อมูลเหล่านี้มาประกอบ
พิจารณาการกําหนดนโยบาย แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ เหมาะกับลักษณะ
งาน ซึ่งก่อให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
เป็นพลังสําคัญที่จะช่วยผลักดันให้องค์กรเดินหน้าไปสู่
เป้าหมายได้อย่างมั่นคงและย่ังยืนสืบไป 

 
2.  วัตถุประสงค์ของการวิจยั 
 2.1  เพือ่ศึกษาสภาพการดาํเนนิงานในปจัจุบันใน 
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ 
 2.2  เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ 
 2.3  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์  
 
3.  ขอบเขตการวิจัย 
 3.1  เนื้อหาที่ในการศึกษาวิจยัครั้งนี้ ได้แก่ แนวคิด 
และทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของ McClelland [3] 
ประกอบไปด้วย ด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้าน
คุณลักษณะ  
 3.2  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการฝ่ายซ่อมบํารุงในศูนย์บริการยานยนต์ใน
เขตพื้นที่จังหวัดนครปฐม จํานวน 42 แห่ง และใช้สูตร
คํานวณการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Taro 
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Yamane คํานวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งส้ิน 384 คน 
แต่สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ทั้งส้ิน 
412 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-
Stage Sampling) ซึ่งขั้นตอนที่ 1 เป็นการสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) และขั้นตอนที่ 2 
เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) 
 
4.  วิธีดําเนินการวิจัย 
 4.1 เครือ่งมอืที่ใช้ในการวจิัยครัง้นี้ คือแบบสอบถาม 
ซึ่งไดจ้ากการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่
เกีย่วข้อง และการสอบถามขอ้มลูจากศูนยบ์รกิารยาน
ยนต ์สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  
 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วยด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านคุณลักษณะ 
ซึ่งเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
ตามแบบมาตราส่วนประเมินค่าตามวิธีของลิเคิร์ท 
(Likert) และกําหนดเกณฑ์ในการแปลความหมาย เพื่อ
จัดระดับคะแนนเฉลี่ยค่าความต้องการ [4] ปรากฎดัง
ตารางที่ 1  
ตารางท่ี 1 เกณฑ์ในการแปลความหมาย เพื่อจดัระดับ 
               คะแนนเฉล่ียค่าความต้องการ 
ระดับความต้องการ คะแนนเฉลี่ยค่าความต้องการ 

มากที่สุด คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 
มาก คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 

ปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 
น้อย คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 

น้อยท่ีสุด คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 
 
 ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและ 
ข้อเสนอแนะในความต้องการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบปลายเปิด 
(Open-Ended)  

 4.2  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนํา 
มาสร้างคําถามของแบบสอบถาม จากนั้นนําแบบสอบถาม
มาตรวจสอบคุณภาพด้วยการหาค่าความเที่ยงตรงของ
เนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญจํานวน 5 ท่าน 
พิจารณาค่า IOC ซึ่งข้อคําถามทุกข้อคิดเป็นค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 0.95 แสดงว่าข้อคําถามมีความเหมาะสมสามารถ
นําไปใช้ได้ จากน้ันนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-
Out) กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่
ต้องการศึกษา จํานวน 30 ชุด เพื่อนํามาคํานวณหาค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ซึ่งได้ค่า
เท่ากับ 0.99 แสดงว่าข้อคําถามมีความเชื่อมั่นได้และ
สามารถนําไปเก็บข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 4.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ซึ่งส่งไปยังผู้จัดการศูนย์บริการยานยนต์ 
เพื่อส่ังการให้พนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายซ่อมบํารุง
ของศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐมตอบ
แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 
เพื่อนํามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
ซึ่งได้แบบสอบถามกลับมาทั้งส้ิน 412 ชุด 
 4.4  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้านองค์กร และ
ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการหา
ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ส่วนการเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova 
Analysis) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของระหว่างกลุ่ม 
กรณีพบว่าผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
รายคู่ ใช้สูตรตามวิธีของ Scheffe และข้อมูลที่เกี่ยวกับ
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการเรียบ
เรียงเป็นความถี่ (Contents Analysis) และนําเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบคําบรรยาย 
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5.  ผลการวิจัย 
 5.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ผู้ตอบ 
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุต่ํากว่า 30 ปี 
และมีการศึกษาระดับ ปวส. มีตําแหน่งช่างซ่อมบํารุง 
และมีประสบการณ์ในการทํางาน 1-5 ปี 
 5.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่
เคยเข้าร่วมอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบ โดยมีการสนับสนุนจากหน่วยงานในเรื่องของ
ค่าธรรมเนียมในการเข้าร่วมอบรมที่จัดขึ้นโดยหน่วยงาน
ภายนอก และหน่วยงานมีการสนับสนุนใหพ้นักงานศึกษา
ต่อเพื่อพัฒนาตนเองและเพิ่มพูนความรู้ และจัดประชุม 
สัมมนาที่สอดคล้องและเป็นประโยชน์ตรงกับสายงานที่
ปฏิบัติ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมการ
ประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพ ส่วนพนักงานมีการ
เรียนรู้เทคนิคการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน ค้นคว้าหา
ความรู้จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ และแลกเปลี่ยนความรู้
และประสบการณ์ในการทํางาน ทั้งในและนอกหน่วยงาน  

 5.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการฯ ซึ่ง
ผลการวิเคราะห์ปรากฏดังตารางที่ 2 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความตอ้งการ  
         ในการพฒันาศักยภาพของพนักงานระดบั 
               ปฏิบัติการ 

รายการประเมิน x  S.D. ระดับความ
ต้องการ 

ด้านความรู้ 4.46 0.59 มาก 
ด้านทักษะ 4.43 0.56 มาก 
ด้านคุณลักษณะ 4.47 0.51 มาก 

รวม 4.45 0.50 มาก 

 5.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความต้องการ
ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ, ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทํางานที่แตกต่างกัน มีความต้องการ
ในการพัฒนาศักยภาพในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
และผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ใช้
สูตรตามวิธีของ Scheffe ปรากฏดังตารางที่ 3 ถึงตาราง
ที่ 8 

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต ์
              ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐม จําแนกตามอาย ุ

รายการประเมิน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ด้านความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 2 16.580 8.290 26.691 .000* 
ภายในกลุ่ม 409 127.030 .311   
รวม 411 143.610    

ด้านทักษะ 
ระหว่างกลุ่ม 2 16.687 8.344 30.422 .000* 
ภายในกลุ่ม 409 112.172 .275   
รวม 411 128.861    

ด้านคุณลักษณะ 
ระหว่างกลุ่ม 2 17.192 8.596 38.730 .000* 
ภายในกลุ่ม 405 89.887 .221   
รวม 407 107.079       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 2 15.543 7.771 36.239 .000* 
ภายในกลุ่ม 405 86.850 .215   
รวม 407 102.393    

  *มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐมที่มีอายุ
ต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในภาพรวม 

และรายด้านความรู้  ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05
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ตารางท่ี 4 การทดสอบความแตกต่างของความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐมโดยรวม จําแนกตามอายุ เปน็รายคู่ 

โดยรวม x  ต่ํากว่า 30 ปี 30-39 ปี 40-49 ปี 50 ปีขึ้นไป 
4.25  4.68   4.38  4.50 

ต่ํากว่า 30 ปี 4.25 - - 0.43* - 0.13 - 0.25 
30-39 ปี 4.68  -    0.30*   0.18 
40-49 ปี 4.38   - - 0.12 

50 ปีขึ้นไป 4.50    - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05      

จากตารางที่ 4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐม ที่มีอายุ
ต่ํากว่า 30 ปี มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
โดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี 

และพนักงานที่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี มีความต้องการ
ในการพัฒนาศักยภาพโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มี
อายุ 40 ปี ขึ้นไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สําหรับคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการฯ จําแนกตามระดับ 
              การศึกษา 

รายการประเมิน ปวช (n=173) ปวส ขึ้นไป (n=239) t p 
x  S.D. x S.D. 

ด้านความรู้ 4.40 0.44 4.49 0.67 -1.407 0.001* 
ด้านทักษะ 4.37 0.34 4.47 0.67 -1.702 0.000* 
ด้านคุณลักษณะ 4.33 0.37 4.57 0.58 -4.820 0.022* 

รวม 4.37 0.31 4.51 0.60 -2.665 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐมที่มี
ระดับการศึกษาต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนา

ศักยภาพในภาพรวม และรายด้านความรู้ ด้านทักษะ 
ด้านคุณลักษณะ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

ตารางที่ 6 การทดสอบความแตกต่างของความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน 
     ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐมโดยรวม จําแนกตามอายุ เป็นรายคู่ 

โดยรวม x  ระดับ ปวช. ระดับ ปวส. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
4.32 4.58   4.58  3.52 

ระดับ ปวช. 4.32 - - 0.26* - 0.26 0.8 
ระดับ ปวส. 4.58  - -   0.16* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 4.58   -   0.16* 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 3.52    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐม ที่มี
ระดับการศึกษาในระดับ ปวช. มีความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาในระดับ ปวส. และพนักงานที่ระดับการศึกษา
ในระดับ ปวส. มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
โดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า และพนักงานที่มีการศึกษาใน
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ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาในระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับคู่อื่น ๆ ไม่พบ
ความแตกต่าง 
 

ตารางที่ 7 การเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการฯ จําแนกตาม 
              ประสบการณ์ในการทํางาน 

รายการประเมิน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 3 2.79 .93 2.69 .046* 
ภายในกลุ่ม 408 140.82 .34   
รวม 411 143.61    

ทักษะ 
ระหว่างกลุ่ม 3 5.40 1.80 5.95 .001* 
ภายในกลุ่ม 408 123.46 .30   
รวม 411 128.86    

คุณลักษณะ 
ระหว่างกลุ่ม 3 10.77 3.59 15.06 .000* 
ภายในกลุ่ม 404 96.31 .24   
รวม 407 107.08    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 3 4.59 1.53 6.32 .000* 
ภายในกลุ่ม 404 97.80 .24   
รวม 407 102.39    

*มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05   
 

จากตารางที่ 7 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพ้ืนที่จังหวัดนครปฐมที่มี
ประสบการณ์ในการทาํงานต่างกัน มีความต้องการในการ

พัฒนาศักยภาพในภาพรวม และรายด้านความรู้ ด้าน
ทักษะ ด้านคุณลักษณะ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 8 การทดสอบความแตกต่างของความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน   
    ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพืน้ที่จังหวัดนครปฐม โดยรวม จาํแนกตามประสบการณใ์นการทํางาน 

โดยรวม x  น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 10 ปีขึ้นไป 
4.29 4.55  4.42 4.44 

น้อยกว่า 1 ปี 4.29 - - 0.26* - 0.13 - 0.15 
1-5 ปี 4.55  - 0.13   0.11 
6-10 ปี 4.42   - - 0.02 

10 ปีขึ้นไป 4.44    - 
*มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 8 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐม ที่มี
ประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่า 1 ปี มีความต้องการ
ในการพัฒนาศักยภาพโดยรวมแตกต่างกับพนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการทํางาน 1-5 ปี  อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  สําหรับคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

6.  สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 6.1  พนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์
ในเขตพื้นที่จงัหวัดนครปฐม มีความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพโดยรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากพนักงาน
ทุกคนต้องการบรรลุเป้าหมายและประสบความสําเร็จใน
หน้าที่การงานซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจัยของนัยนัน [5] พบว่า 
ระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพ โดยรวมอยู่ในระดับ
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มาก และมีความต้องการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน อยู่
ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพราย
ด้าน พบว่า ด้านที่พนักงานต้องการพัฒนามากที่สุด คือ 
ด้านคุณลักษณะ รองลงมาคือ ด้านความรู้ และด้านทักษะ
ตามลําดับ ซึ่งสามารถอภิปรายผลรายด้านตามลําดับ
ความต้องการได้ดังน้ี 

 6.1.1  ด้านคุณลักษณะ จากผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ในเขต
พื้นที่จังหวัดนครปฐม มีความต้องการในการพัฒนาด้าน
มนุษยสัมพันธ์ ประเด็นความสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงาน
ได้ดีนั้น มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อาจเป็นเพราะลักษณะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนใหญ่ในบริษัทเป็นงานที่แต่
ละฝ่ายต้องมีการประสานงานและทํางานร่วมกัน ดังนั้น
ความมีมนุษยสัมพันธ์ความสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงาน
ได้เป็นอย่างดีจึงเป็นเรื่องที่พนักงานต้องการมากท่ีสุด
เพื่อให้การปฏิบัติงานดําเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับอรุณ [6] ที่กล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคลสามารถพัฒนาได้จากการแลกเปล่ียนเรียนรู้
จากเพื่อนร่วมงาน การสอนงานโดยผู้บังคับบัญชาหรือ
บุคคลอื่น ๆ   

 6.1.2 ด้านความรู้ พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพื้นที่จังหวัดนครปฐม มีความ
ต้องการในการพัฒนาด้านความรู้ อยู่ในระดับมาก ซึ่งให้ 
ผลสอดคล้องกับงานวิจัยของนิตยา, พัชรินทร์ และ 
วรรณวิภา [7] พบว่า ความต้องการการพัฒนาศักยภาพ
ด้านความรู้ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ ประเด็นความต้องการ
ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพ้ืนที่จังหวัดนครปฐมต้องการ
ความรู้ที่เกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
องค์กร โดยมีค่าเฉล่ียที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งสอดคล้อง
กับ Pace et al. (อ้างถึงใน เด่นดวง) [8] ที่กล่าวว่าการ
พัฒนาจะต้องครอบคลุมทั้งสองด้าน คือ ด้านบุคคลซึ่ง
จะต้องพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ และ
ด้านองค์กร คือ นโยบายโครงสร้างและการจัดการ  

 6.1.3  ด้านทักษะ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ
ในศูนย์บริการยานยนต์ในเขตพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม มี
ความต้องการในการพัฒนาด้านทักษะโดยรวม มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับนัชชา [9] พบว่า พนักงาน

มคีวามต้องการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านทักษะ 
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรินทร์ 
[10] พบว่า พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเอง ด้าน
ทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะ
ตําแหน่ง อยู่ในระดับมากเช่นกัน  
 6.2  การเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ในภาพรวมและรายด้าน จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทํางาน สามารถอภิปรายได้ดังนี้  

 6.2.1 อายุ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการใน
ศูนย์บริการยานยนต์ที่มีอายุต่างกัน มีความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ความต้องการ
โดยรวม พบว่า พนักงานที่มีอายุ 30-39 ปี มีความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพศักยภาพมากเป็นอันดับ
หนึ่ง รองลงมาเป็นอายุ 50 ปีขึ้นไป อายุ 40-49 ปี และ
อายุต่ํากว่า 30 ปี ตามลําดับ อาจเน่ืองมาจากพนักงานที่
มีอายุต่ํากว่า 30 ปี เพิ่งสําเร็จการศึกษาไม่นานจึงมีความ
ต้องการพัฒนาน้อยที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน ในด้าน
ความรู้ พบว่า พนักงานที่มีอายุต่ํากว่า 30 ปี มีความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพด้านความรู้แตกต่างกับ
อายุระหว่าง 30-39 ปี และอายุระหว่าง 40-49 ปี โดย
พนักงานที่อายุต่ํากว่า 30 ปี มีความต้องการน้อยที่สุด
อาจเป็นเพราะเทคโนโลยียานยนต์ที่เปล่ียนแปลงไปจึงทํา
ให้กลุ่มพนักงานที่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี และอายุ
ระหว่าง 40-49 ปี มีความต้องการที่มากกว่าและแตกต่าง
กับอายุต่ํากว่า 30 ปี และผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ด้านทักษะ พบว่าพนักงานกลุ่มอายุต่ํากว่า 30 ปี มีความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพด้านทักษะแตกต่างกับ
อายุระหว่าง 30-39 ปี และอายุระหว่าง 30-39 ปี มี
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพด้านทักษะแตกต่าง
กับอายุระหว่าง 40-49 ปี ซึ่งให้ผลเช่นเดียวกันกับด้าน
คุณลักษณะ ดังผลงานวิจัยของสิริอิสรีย์ [11] และผลงาน
ของชนัญญา, สมหมาย และพรรัตน์ [12] พบว่า อายุที่
แตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาแตกต่างกัน 

6.2.2 ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ที่มีการศึกษาต่างกัน มี
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในภาพรวมและราย
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ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของชนัญญา, สมหมาย และพรรัตน์ 
[12] พบว่า มีความต้องการแตกต่างกัน ทั้งน้ี เมื่อพิจารณา
รายคู่ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพด้านคุณลักษณะ 
พบว่า การศึกษาระดับ ปวช. แตกต่างกับ ระดับ ปวส. 
และ ปวส. กับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า แตกต่างกับ
ปริญญาโทหรือสูงกว่า ทั้งนี้ความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพด้านคุณลักษณะของระดับ ปวส. และปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่านั้นมีค่าเฉลี่ยความต้องการมากท่ีสุด
เท่ากัน รองลงมาคือ ปวช. และปริญญาโทหรือสูงกว่า 
ตามลําดับ โดยในด้านคุณลักษณะเป็นการพัฒนาเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ ความรับผิดชอบ มนุษยสัมพันธ์และทัศนคติ  

 6.2.3 ประสบการณ์ในการทํางาน พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการยานยนต์ที่มีประสบการณ์
ในการทํางานแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 เมื่อพิจารณาตาม
ประสบการณ์ทํางานพบว่า ประสบการณ์ 1-5 ปีมีความ
ต้องการมากท่ีสุด รองลงมาคือประสบการณ์ 10 ปีขึ้นไป 
6-10 ปี และน้อยกว่า 1 ปีตามลําดับ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของชนัญญา, สมหมาย และพรรัตน์ [12] พบว่า
ประสบการณ์ทํางานที่แตกต่างกันมีความต้องการพัฒนา
แตกต่างกันเน่ืองด้วยการเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้ายงาน 
 
7.  ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 7.1  หน่วยงานควรให้ความสําคัญกับการพัฒนา 
ศักยภาพของพนักงานเป็นสําคัญ โดยกําหนดนโยบายใน
การส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาศักยภาพ เช่น การ
จัดฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง และจัดฝึกอบรมในเรื่องที่เป็น
ประโยชน์ต่อสายงานนั้น ๆ สนับสนุนให้พนักงานเข้ารับ
การฝึกอบรมที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก มีการจัดเวทีใน
การเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหัวหน้างานและ
พนักงาน และควรมีนโยบายในการสนับสนุนค่าธรรมเนียม
ในการเข้าร่วมฝึกอบรม และจัดสรรทุนสําหรับการศึกษา
ต่อทั้งในสาขาที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ และไม่เกี่ยวข้อง
กับงานในหน้าที่ 
  7.2  ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับพนักงานโดยการ
สร้างขวัญและกําลังใจให้แก่พนักงาน ด้วยวิธีการชมเชย
หรือตอบแทนด้วยรางวัล เมื่อพนักงานปฏิบัติงานได้เป็น

อย่างดีหรือมีทักษะในการทํางานที่พัฒนาเพิ่มขึ้น มีการ
นําความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมฝึกอบรมมาประยุกต์ ใช้กับ
งานในหน้าที่ความรับผิดชอบจนงานมีประสิทธิภาพ เพื่อ
เป็นการกระตุ้นและเป็นแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง และควรมีการ
พูดคุยสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาในการทํางาน
ของพนักงานอยู่เสมอ เพื่อนํามาปรับปรุงแก้ไข และใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือก้าวไปสู่เป้าหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 7.3  หน่วยงานควรมีการติดตามและประเมินผลของ
พนักงาน หลังจากเข้าร่วมการฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
หรือการค้นคว้าหาความรู้ด้วยวิธีต่าง ๆ  ที่ทําให้เกิดการ
พัฒนาศักยภาพนั้น มีการบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ เป็น
อย่างไร และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
น้อยเพียงใด  
 
8.  ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 8.1  ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการระหว่าง
สายงานอื่น ๆ ในศูนย์บริการยานยนต์ 
 8.2  ควรมีการวิจัยศึกษารูปแบบหรือวธิีการพัฒนา 
ศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ส่งผลต่อความ 
สําเร็จในการทํางานในศูนย์บริการยานยนต์ 
 8.3  ควรมีศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในศูนย์บริการ
ยานยนต์ เพื่อเปรียบเทียบหาข้อบกพร่องและหาทาง 
แก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
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