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บทคัดย/อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคCเพื่อ: 1) เพื่อศึกษาความพรlอมดlานสมรรถนะหลักของบุคลากรการบิน 2) เพื่อศึกษาความ

ตlองการในการพัฒนาของบุคลากรการบิน 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาของบุคลากรการบิน และ 4) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธCระหวMางความพรlอมดlานสมรรถนะหลักในดlานความรูl ทกัษะ และคณุลกัษณะความตlองการในการพฒันาในดlาน

การฝ�กอบรม การศึกษา และการพัฒนา และแนวทางในการพัฒนาบุคลากรการบินในดlานความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก 

ความตlองการในการพัฒนา และแนวทางในการพัฒนา วิธีวิจัยเชิงปริมาณ รวบรวมขlอมูลดlวยแบบสอบถามจากบุคลากรการ

บิน ณ ทMาอากาศยาน สุวรรณภูมิ จำนวนทั้งสิ้น 303 คน สถิติที่ใชlการวิเคราะหCขlอมูล ไดlแกM คMาเฉลี่ย คMารlอยละ การแจกแจง

ความถี่ และคMาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธC ผลการวิจัยพบวMา 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพรlอมดlานสมรรถนะหลักของ

บุคลากรการบินภาพรวมอยูMในระดับมาก ดlานที่มากที่สุดคือ ดlานคุณลักษณะ รองลงมาดlานทักษะ และดlานความรูlตามลำดับ 

2) ความตlองการในการพัฒนาพบวMาภาพรวมอยูMในระดับมาก รายดlานพบวMาระดับมากที่สุดคือ การพัฒนา รองลงมาคือดlาน

การฝ�กอบรม และดlานการศึกษาตามลำดับ 3) แนวทางในการพัฒนาพบวMาภาพรวมอยูMในระดับมาก ดlานที่มากที่สุดคือ  

ความตlองการพัฒนา รองลงมาคือ การฝ�กอบรม และการศึกษา 4) การศึกษาความสัมพันธCพบวMาแนวทางในการพัฒนา

บุคลากรมีความสัมพันธCตMอความตlองการในการพัฒนาในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธCกับความพรlอมดlานสมรรถนะ

หลักในทิศทางเดียวกันอยMางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 000) ขlอเสนอแนะ องคCการควรใหlการสนับสนุนในการ

พฒันาบคุลากรทีส่รlางคณุคMาตMอผูlใชlบรกิาร และการพฒันาทีย่ากตMอการเลยีนแบบ เพือ่สรlางสมรรถนะทีม่คีวามเฉพาะเจาะจง

ไมMสามารถลอกเลียนแบบไดlงMาย และการพัฒนาที่สามารถนำไปใชlไดlหลากหลายใหlกับบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยน

สุวรรณภูม ิ ซ ึ ่งการวิจ ัยพบวMาบุคลากรมีความพรlอมดlานสมรรถนะอยู Mในระดับมากโดยเฉพาะดlานคุณลักษณะ  

และมีความตlองการที่จะพัฒนาตน โดยใหlความสำคัญมากในเรื่องของการพัฒนาดlวยการฝ�กอบรม และการศึกษา 
 

คำสำคัญ: สมรรถนะหลัก, ความตlองการในการพัฒนา, แนวทางในการพัฒนาบุคลากร, บุคลากรการบิน, การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยC 
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ABSTRACT 

 

This research aims to 1) examine the readiness in terms of core competencies among 

aviation personnel, 2) investigate their development needs, 3) explore approaches for personnel 

development, and 4) study the relationship among core competency readiness (knowledge, skills, 

and attributes), development needs (training, education, and development), and approaches to 

personnel development. A quantitative research methodology was employed. Data were collected 

using questionnaires from 303 aviation personnel at Suvarnabhumi Airport. Statistical tools used for 

data analysis included mean, percentage, frequency distribution, and correlation coefficient.  

The research findings revealed that 1) the overall level of readiness in core competencies was high, 

with the highest aspect being personal attributes, followed by skills and knowledge; 2) the overall 

level of development needs was high, with the highest being development, followed by training 

and education 3) the overall level of development approaches was high, emphasizing development 

needs, training, and education; and 4) there were positive correlations between personnel 

development approaches and both development needs and core competency readiness, with 

statistical significance at the 0.05 level (Sig. = 0.000). The study recommends that organizations 

support the development of aviation personnel in ways that enhance value creation for service 

users and foster unique, hard-to-imitate competencies. Emphasis should be placed on training and 

educational programs that promote versatile, sustainable development. The findings indicate that 

aviation personnel at Suvarnabhumi Airport demonstrate high competency readiness, particularly in 

personal attributes, along with a strong desire for self-development.  
 

Keywords: Core Competency_1, Development Needs_2, Personnel Development_3, [Aviation Personnel_4, 

Human Resource Management_5 
 

บทนำ 
 

การดำเนินกิจกรรมทางธุรกิจของบริษัท ทMาอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) (ทอท.) ตlองอาศัยทรัพยากร

บุคคลที่มีความรูlและความสามารถ ดังนั้น เพื่อดึงดูด และสนับสนุนใหlบุคลากรสามารถทำงานไดlอยMางเต็มศักยภาพ 

องคCกรใหlความสำคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ในหลายมิติ ไดlแกM สภาพการจlางงานที่ดีการประเมิน 

และใหlแรงจูงใจบุคลากรตามระดับความสามารถโดยไมMแบMงแยก และการสMงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งแนวทางดังกลMาว

เป�นรากฐานสำคัญในการขับเคลื ่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ทอท. ที ่ครอบคลุมทั ้งการพัฒนาบุคลากร  

การดึงดูด และรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ การปฏิบัติตMอแรงงานอยMางเป�นธรรม การใหlคMาตอบแทนและสวัสดิการ

ที่เหมาะสมตลอดจนการเคารพในความหลากหลายและการยอมรับในความแตกตMาง เพื่อใหl ทอท. เป�นองคCกรที่สรlาง

งานที่มีคุณคMาและเติมเต็มชีวิตของบุคลากร สMงเสริมสิทธิมนุษยชนในดlานการจlางงานที่เป�นธรรมการปฏิบัติตMอแรงงาน

อยMางเทMาเทียม การยอมรับความหลากหลาย และการเคารพเสรีภาพในการรวมกลุMมเพื่อการเจรจาตMอรอง (AOTcs, 2024)
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เดว ิด แมคเค ิลแลนดC (David C.McClelland) นักจิตวิทยาแหMงมหาว ิทยาลัยฮาร Cวาร Cด เมื่อป/ ค.ศ.1960  

ซึ่งกลMาวถึง ความสัมพันธCระหวMางคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองคCกรกับระดับทักษะความรูl 

ความสามารถ โดยกลMาววMาการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไมMมีความเหมาะสมในการทำนายความสามารถ 

หรือสมรรถนะของบุคคลไดl  เพราะไมMไดlสะทlอนความสามารถที่แทlจริงออกมาไดl ตMอมาป/ ค.ศ. 1964 แกรี แฮเมล  

และ ซีเค. พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K. Prahalad) ไดlเขียนหนังสือชื ่อ Competing for The Future  

ซึ่งไดlนำเสนอแนวคิดที่สำคัญ คือ Core Competencies เป�นความสามารถหลักของธุรกิจซึ่งถือวMาในการประกอบ

ธุรกิจนั้นจะตlองมีเนื้อหาสาระหลัก เชMน พื้นฐานความรูl ทักษะ และความสามารถในการทำงานอะไรไดlบlางและอยูMใน

ระดับใด จึงทำงานไดlมีประสิทธิภาพสูงสุด ตรงตามความตlองการขององคCกร ตัวอยMางบทความวิจัยเรื่อง "Enhancing 

Productivity and Reducing Handling Cost through Standard Time and Motion Study A Case Study of 

a Warehouse Service Business." Limphothong & Pitiruek (2025) บทความนี้จะวิเคราะหCกระบวนการทำงาน

ในคลังสินคlาและเสนอแนวทางการลดตlนทุนผMานการศึกษาเวลา และการเคลื่อนไหวที่เป�นมาตรฐานตีพิมพCใน The 

Journal of Industrial Technology ป/ 2023 องคCกรจะพัฒนาเติบโตอยMางมีประสิทธิภาพตlองอาศัยบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพดlวยเชMนกัน หลายองคCกรมีการพัฒนาบุคลากรเป�นประจำอยMางตMอเนื่อง ทุกองคCกรตMางมีเปªาหมาเพื่อใหl

องคCกรมีการพัฒนาอยMางกlาวไกล และยั่งยืน ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยMางรวดเร็วนี้ การพัฒนาบุคลากรในองคCกรยุค

ใหมM ไมMเพียงแตMเป�นกลยุทธCในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และความพึงพอใจของผูlใชlบริการเทMานั้น แตMยังตlอง

สMงเสริมใหlบุคลากรในองคCกรมีความรูlความสามารถจนถึงการปฏิบัติงานไดlดีมีประสิทธิภาพมากขึ้น (องคCการบริหารสMวน

ตำบลหนองปลิง, 2567) 

 จากแนวคิดดังกลMาวในเบื ้อตlน ประกอบกับงานวิจัยที ่ศึกษาวิจัยมากMอนหนlานี ้ ในประเด็นสมรรถนะ 

สมรรถนะหลัก และแนวทางในการพัฒนาบุคลากร (ตัวอยMาง สิริวดี ชูเชิด, 2564; สุถาภรณCสุวรรณชะรา, 2564;  

เนตรCศิริ เรืองอริยภักดิ์ และคณะ (2566); ชยุต ธีระประภา และคณะ, 2567) และ ทาง ทอท. ก็ใหlความสำคัญกับ

บุคคลที่มีความรูl ความสามารถเพื่อการทำงานไดlอยMางเต็มศักยภาพ (AOTcs, 2024)   

การไดlทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิด และงานวิจัยหัวขlอสมรรถนะของบุคลากร ผูlวิจัยจึงนำผลการวิจัยมา

ทำการศึกษาตMอยอดในหัวขlอ “ความสัมพันธCระหวMางความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก ความตlองการในการพัฒนา  

และแนวทางในการพัฒนา ของบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ” เพื่อใหlไดlทราบถึงสมรรถนะหลักที่

บุคลากรการบินมีอยูMในระดับใด ควรจะมีการพัฒนา จัดการอบรมที่เหมาะสมในดlานใด โดยมีคำถามจากการวิจัย 

ในครั้งนี้วMา บุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีสมรรถนะหลัก เป�นอยMางไร มีความตlองการที่จะไดlรับพัฒนา

หรือไมM และจะมีแนวทางในการพัฒนาควรเป�นอยMางไร 

 

วัตถุประสงคMของการวิจัย 

 

1. เพื่อศึกษาความพรlอมดlานสมรรถนะหลักของบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 2. เพื่อศึกษาความตlองการในการพัฒนาของบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูม ิ

 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาของบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูม ิ

 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธCระหวMางความพรlอมดlนสมรรถนะหลัก ความตlองการในการพัฒนา และแนวทางใน

การพัฒนาบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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ทบทวนวรรณกรรม 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข#องกับสมรรถนะหลัก 

 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการนำเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด แมคเคิลแลนดC (David C. 

McClelland) นักจิตวิทยาแหMงมหาวิทยาลัยฮาววารCดเมื่อป/ ค.ศ.1960 กลMาวถึง ความสัมพันธCระหวMาง คุณลักษณะที่ดี

ของบุคคล (Excellent Performer) ในองคCการกับระดับทักษะความรู l ความสามารถ โดย กลMาววMา การวัด IQ  

และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไมMเหมาะสมในการทำนายความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลไดl เนื่องจากไมM

สะทlอนความสามารถที่แทlจริง ในป/ ค.ศ.1970 กระทรวงการตMางประเทศสหรัฐฯ (US State Department) มอบใหl

บริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนดCเป�นผูlบริหารในขณะนั้น เพื่อทดสอบเครื่องมือใหมMที่สามารถทำนายผลการปฏิบัติงาน

ของเจlาหนlาที่ไดlอยMางแมMนยำ จนกระทั่งตMอมาแมคเคิลแลนดCไดlเขียนบทความ “Testing for competence rather 

than for intelligence” ในวารสารนักจิตวิทยาอเมริกัน (American Psychologist) เพื่อเผยแพรMแนวคิด และสรlาง

แบบประเมินแบบใหมMที่ เรียกวMา Behavioral Event Interview (BEI) เป�นเครื่องมือประเมินที่คlนหาผูlที่มีผลการ

ปฏิบัติงานดี ซึ ่งแมค เคิลแลนดC เรียกวMา สมรรถนะ (Competency) และในป/ ค.ศ.1982 ริชารCด โบยาตซิส (Richard 

Boyatzis) ไดlเขียนหนังสือชื่อ The Competent Manager : A Model of Effective Performance และไดlนิยามคำวMา 

competencies เป�นความสามารถในงาน หรือเป�นคุณลักษณะที่อยูMภายในบุคคลที่นำไปสูMการปฏิบัติงานใหlเกิด

ประสิทธิภาพ แนวคิดเรื่องการประเมินสมรรถนะ (Competency) จึงถูกเสนอขึ้นเพื่อเป�นทางเลือกในการทำนายผล

การปฏิบัติงาน แทนที่การใชlแบบทดสอบสติป®ญญาแบบดั้งเดิม องคCประกอบสมรรถนะ (ตาม Iceberg Model) 

Knowledge (ความรูl) Skills (ทักษะ) Self-Image (ภาพลักษณCตนเอง) Traits (อุปนิสัย) และ Motives (แรงจูงใจ) 

(McClelland, 1973) ป/ ค.ศ.1994 แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) ไดlเขียน

หนังสือชื่อ Competing for The Future ซึ่งไดlนำเสนอแนวคิดที่สำคัญ คือ สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 

เป�นความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือวMาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตlองมีเนื้อหาสาระหลัก เชMน พื้นฐานความรูl ทักษะ 

และ ความสามารถในการทำงานอะไรไดlบlาง และอยูMในระดับใด จึงทำงานไดlมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความ

ตlองการขององคCกร ป®จจุบันองคCกรของเอกชนชั้นนำไดlนำแนวคิดสมรรถนะไปใชlเป�นเครื่องมือในการบริหารงาน และ

ยอมรับวMาเป�นเครื่องมือสมัยใหมMที่องคCกรตlองไดlรับความพึงพอใจอยูMในระดับตlน ๆ (McClelland, 1961; Boyatzis, 

1982; Hamel & Prahalad, 1994) (องคCการบริหารสMวนตำบลหนองปลิง, 2567) 

 Prahalad และ Hamel (1990) ไดlเสนอวMา องคCกรควรเนlนการพัฒนาความสามารถหลักที่ยากตMอการ

ลอกเลียนแบบ และเป�นสิ่งที่สรlางความไดlเปรียบในการแขMงขัน การสรlางความเชี่ยวชาญที่เป�นเอกลักษณCเฉพาะตัวมี

บทบาทสำคัญในการสรMางคุณคMาใหlกับผูlใชlบริการ ซึ่ง Prahalad และ Hamel ไดlใหlแนวคิดไวl 3 คุณลักษณะสำคัญ

ดังตMอไปนี้ 1) มีคุณคMาตMอผูlใชlบริการ (Customer Competency) สมรรถนะตlองชMวยใหlสินคlา/ บริการขององคCกรมี

คุณคMา เป�นที่ตlองการของลูกคlา 2) ยากตMอการเลียนแบบ (Difficult to Imitate) สมรรถนะตlองมีความเฉพาะเจาะจง 

และไมMสามารถลอกเลียนแบบไดlงMาย และ 3) สามารถนำไปใชlไดlหลากหลาย (Broad Utility) สมรรถนะควรสามารถ

นำไปใชlพัฒนาไดlหลากหลายผลิตภัณฑC หรือบริการ 

 งานวิจัยกMอนหนlา เนตรCศิริ เรืองอริยภักดิ์ และคณะ (2566) พบวMาดlานสมรรถนะ และคุณภาพการบริการ  

มีความสัมพันธCตMอภาพลักษณCทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยภาพรวมอยูMในระดับมาก ถึงมากที่สุด สนามบินสุวรรณภูมิ

ควรใหlความสำคัญในการพัฒนาคุณภาพการใหlบริการโดยเนlนดlานความเป�นรูปธรรมของการบริการ สMงเสริมใหlมีการ

จัดการฝ�กอบรมการปฏิบัติงาน หรือมีคูMมือการปฏิบัติติงานเพื่อใหlเป�นไปในทิศทางเดียวกัน สMงเสริมใหlเกิดภาพลักษณCที่
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ดีแบบยั่งยืน ชยุต ธีระประภา และคณะ (2567) เสนอแนะจากผลการวิจัยไวlวMา สมรรถนะของพนักงานบริการภาคพื้น

ยังตlองการการพัฒนาทางดlานทักษะการใชlภาษาอังกฤษ ดังนั้นหากสนามบินสุวรรณภูมิ ผลักดันใหlพนักงานไดlมีโอกาส

พัฒนาภาษาเพื่อเพิ่มทักษะการใชlในการสื่อสารใหlบริการก็สามารถจะเพิ่มขีดความสามารถในการใหlบริการของ

สนามบินดlวยเชMนกัน 

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข#องกับการพัฒนาบุคลากร 

 Leonard Nadler (1970) เป�นผูlใหlคำจำกัดความ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยC” วMาเป�นกระบวนการจัด

กิจกรรมการเรียนรูlที่วางแผนไวlอยMางเป�นระบบ เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในองคCกร Nadler ไดlชMวยจำกัด

ขอบเขตของกิจกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยC (Human Resource Development: HRD) ในองคCกร ซึ่งทำใหl

นักวิจัยสามารถแยกตัวแปรเหลMานี้ออกจากกิจกรรม การบริหารทรัพยากรมนุษยC (Human Resource Management) 

อื่น ๆ ไดlอยMางชัดเจนเกี่ยวกับ กิจกรรม (Activity Variables) การวัดผลกระทบของกิจกรรมที่จัดระบบในแตMละดlาน 

ผลลัพธCพฤติกรรม (Behavioral Outcome Variables): การเปลี ่ยนแปลงที ่ว ัดไดlในตัวบุคลากร เชMน ความรูl 

(Knowledge), ทักษะ (Skills), และทัศนคติ/ความสามารถ (Attributes/Competencies) ซึ่งเป�นผลลัพธCโดยตรงจาก

กิจกรรม HRD  ผลลัพธCประสิทธิภาพ (Performance Outcome Variables): การวัดผลกระทบในระดับงานและ

ระดับองคCกร เชMน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Job Performance), ประสิทธิผลขององคCกร (Organizational 

Effectiveness) และ การบรรลุเปªาหมายขององคCกร (Achievement of Organizational Goals)  (การฝ�กอบรม, 

การใหlการศึกษา, การพัฒนา) ตMอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม นับไดlวMาเป�นผูlบุกเบิกแนวคิดนี้ โดยจำแนกองคCประกอบ

ของ HRD ออกเป�น 3 สMวนหลัก ไดlแกM การฝ�กอบรม (Training), การใหlการศึกษา (Education), และ การพัฒนา 

(Development) David Kolb (1984) ใหlความเห็นไวlวMา การเรียนรูlของผูlใหญMที่มีประสิทธิภาพเกิดจากประสบการณC

ตรง การสะทlอนความคิด การวิเคราะหC และการทดลอง McLagan กลMาวโดยสรุปวMา บทบาทของ Human Resource 

Development (HRD) ในการเชื่อมโยงระหวMางบุคลากรกับกลยุทธCองคCกร เนlนที่การพัฒนาศักยภาพอยMางเป�นระบบ 

(Nadler, 1970; Kolb, 1984; McLagan, 1989) อุไรวรรณ หงสCทอง (2567) ศึกษาวิจัยในเรื่องความตlองการในการ

พัฒนาศักยภาพ ไดlพบวMาบุคลากรตlองการพัฒนาทางดlานทักษะ และความรูlที่เกี่ยวขlองกับงานที่ปฏิบัติ และงานวิจัย

ของ มหาวิทยาลัยบูรพา (2567) พบวMาการพัฒนา และฝ�กอบรมมีผลตMอประสิทธิภาพของพนักงานในเชิงบวก ณรงคC 

โพธิ ์พฤกษานันทC และ ปุริปุญญวิทยC ธนนาถเชาวรินทรC, (2562) ศึกษาความตlองการการฝ�กอบรมระยะสั้นของ

ประชาชนทั่วไป และกลุMมผูlประกอบการ พบวMากลุMมเปªาหมายมีความตlองการดlานการฝ�กอบรมในดlานตMางๆ ตามความ

เหมาะสมของแตMละกลุMมเปªาหมาย โดยเนlนที่การมีวิทยากรที่เชียวชาญ  

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข#องกับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ (Competency Development) 

 แนวคิดของมาสโลวCที่มีความเชื่อมโยงตMอความตlองการในการที่จะพัฒนาตนเองไดlมุมมองวMามนุษยCแตMละคนที่

มีศักยภาพมากพอสำหรับที่จะนำพาตนเองไปสูMการพัฒนายิ่งขึ้น บุคคลเหลMานั้นจะเปลี่ยนแปลงไปตามสัญชาตญาณ 

ตามสถานการณC ตามที่สิ่งแวดลlอม รวมถึงการแสวงหาความตlองการ ทบทวนตนเองยอมรับตนเองทั้งในดlานที่ดีและไมM

ดี รูlจักจุดอMอน และความสามารถของตนเอง Spencer & Spencer (1993) ไดlใหlความหมาย “สมรรถนะ” วMาเป�น

ลักษณะพื ้นฐานของบุคคลที ่เกี ่ยวขlองกับผลการปฏิบัติงานที ่เหนือกวMา โดยแบMงออกเป�น 5 ประเภทหลัก คือ  

1) แรงจูงใจ (Motives) 2) คุณลักษณะสMวนบุคคล (Traits) 3) มุมมอง/ คMานิยม (Self-concept) 4) ความรูl 

(Knowledge และ 5) ทักษะ (Skills) กษิดิศ เทพวัลยC และวรินทร บุญยิ่ง (2567) พบวMาการสื่อสาร การคิดวิเคราะหC 

การปรับตัว การทำงานเป�นทีม การบริการอยMางมืออาชีพ และทักษะการใชlงานดิจิตัล เป�นสิ่งสำคัญในการพัฒนา

สมรรถนะ งานวิจัยของตระกูล จิตวัฒนากร (2565) พบวMา 1) สภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสาย

การบินในประเทศไทย มีการสรlางความรูlตMาง ๆ ใหlกับพนักงาน โดยมีการจัดการเรียนรูlแบบ Online บุคลากรจะมี
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ความรูlทางดlานเทคโนโลยีเพิ่มขึ้น มีการวัด และประเมินผลเพิ่มขึ้น 2) องคCประกอบของการพัฒนาสมรรถนะมีการมุMง

พิจารณาองคCความรูl ทักษะ แนวคิดสMวนบุคคล ทัศนคติ และแรงจูงใจ 3) แนวทางในการพัฒนาทุนมนุษยCจะมีการใหl

การฝ�กอบรมพนักงานผMานกระบวนการทางเทคโนโลยี และการใหlบุคลากรเรียนรูlดlวยตนเองภายใตlมาตรฐาน กฎหมาย

สมาคมสายการบินระหวMางประเทศ และการบินพลเรือนอยMางเครMงครัด 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  

 

วิธีการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใชlวิธีวิจัยแบบสำรวจ (Survey Research)  

โดยใชlแบบสอบถาม (Questionnaire) เป�นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขlอมูล ผูlตอบแบบสอบถามเป�นผูlกรอกขlอมูล

ดlวยตนเอง (Self - Administration) การสรlางเครื่องมือแบบสอบถามขึ้นจากการคlนควlา ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด

ทฤษฎีของนักวิชาการ รวมถึงผลงานวิจัยที่เกี่ยวขlอง เพื่อไปเป�นแนวทางในการประกอบการศึกษา และวิเคราะหCขlอมูล

โดยวิธีการทางสถิติดlวยโปรแกรมสำเร็จรูปในการสรุปผลการวิจัย 

 ประชากรที่ศึกษาวิจัย (Population) คือ บุคลากรการบินที่เป�นพนักงานบริการภาคพื้น ณ สนามบินสุวรรณ

ภูมิ เนื่องจากเป�นพนักงานที่อยูMภายใตlสังกัดที่แตกตMางกัน เชMน พนักงานบริการภาคพื้นสังกัดบริษัททMาอากาศยาน  

จำกัด (มหาชน) (AOT) พนักงานบริการภาคพื้นสังกัดสายการบินโดยตรง และพนักงานบริการภาคพื้นสังกัดบริษัท

จัดหางานภายนอก (Outsource) จึงไมMทราบจำนวนที่แนMชัด วิธีการสุ MมตัวอยMางแบบสะดวก (Convenience)  

เก็บรวบรวมขlอมูลจากผูlที่พรlอม และสะดวกที่จะใหlขlอมูลในชMวงเวลาหนึ่ง ๆ เชMน การแจกแบบสอบถามที่จุดรวมตัว

ของพนักงานในสนามบิน Hair et al. (2014) ใชlสูตรคำนวณกลุMมตัวอยMางของ Kotrlik & Higgen (2001) ที่พัฒนามา

จากแนวคิดของ Taro Yamane (1967) และ Israel (1992) ซึ่งเป�นการปรับใชlหลักการทางสถิติเพื่อกำหนดขนาด

ตัวอยMางเมื ่อประชากรมีขนาดใหญM หรือไมMทราบจำนวนที่แนMนอน และใชlวัดขlอคำถามที ่ประเมินความคิดเห็น  

หรือทัศนคติ (Likert Scale) จากสูตรการคำนวณไดlตัวแทนที่เป�นกลุMมตัวอยMางจำนวน 267 คน การเก็บรวบรวมขlอมูล

จริงไดlจำนวน 303 คนมีความสมบูรณCครบถlวนทุกฉบับจึงนำทั้งหมดมาใชlในการวิเคราะหCขlอมูลเพื่อเพิ่มความเชื่อมั่นลด

ความคลาดเคลื ่อน เครื่องม ือที ่ใช lในการว ิจ ัย ค ือ แบบสอบถามผMานการตรวจสอบคุณภาพเคร ื ่องม ือว ิจัย  

โดยผู lทรงคุณวุฒิทั ้ง 3 ทMานตรวจความตรงของขlอคำถามทุกขlออยู MระหวMาง 0.67-1 คMาความตรง (IOC) 0.870  

จากนั้นนำแบบสอบถามไปทดสอบ (Try out) กับกลุMมตัวอยMางที่มีความใกลlเคียงกับกลุMมตัวอยMางจริงจำนวน 30 คน 

แบบสอบถามไดlคMาความนMาเชื่อมั่น (Reliability) 0.961  

 การวิเคราะหCขlอมูล สถิติที่ใชlคือ สถิติเชิงพรรณนาไดlแกM การแจงแจงความถี่ (Frequency Distribution) คMา

รlอยละ (Percentage) คMาเฉลี่ย (Mean) และคMาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติเชิงอนุมาน คMา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธC (Pearson Correlation) ในการศึกษาความสัมพันธCระหวMางตัวแปร  
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ผลการวิจัย  

  

 ผลการวิจัย พบวMา บุคลากรการบินที่เป�นพนักงานบริการภาคพื้นจำนวน 303 คน สMวนใหญMเป�นเพศหญิง

จำนวน 174 คน ชMวงอายุระหวMาง 20 – 29 ป/ จำนวน 180 คน  นlอยที่สุดคือชMวงอายุ 50 ป/ขึ้นไป จำนวน 16 คน  

สMวนใหญMอยูMภายใตlสังกัดสายการบิน จำนวน 141 คน ระดับการศึกษามากที่สุดคือระดับปริญญาตรี จำนวน 225 คน 

ระยะเวลาในการทำงานสMวนใหญMมีอายุการทำงานต่ำกวMา 1 ป/ จำนวน 145 คน และนlอยที่สุดคือมีอายุการทำงาน

มากกวMา 7 ป/ จำนวน 29 คน 

 ผลการวิเคราะหMภาพรวมความพร#อมด#านสมรรถนะหลัก 
 

ตารางที่ 1 แสดงผลรวมคMาเฉลี่ยและคMาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก 
 

ความพร#อมด#านสมรรถนะหลัก ค/าเฉลี่ย ส/วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

1. ดlานความรูl 4.10 0.734 มาก 

2. ดlานทักษะ 4.24 0.662 มาก 

3. ดlานคุณลักษณะ 4.30 0.690 มาก 

รวม 4.21 0.622 มาก 

 

ผลการวิจัยพบวMาภาพรวมความพรlอมสมรรถนะหลักของบุคลากรการบินอยูMในระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.21  

รายดlานพบวMามากที่สุดในดlานคุณลักษณะที่คMาเฉลี่ย 4.30 รองลงมาคือ ดlานทักษะที่คMาเฉลี่ย 4.24 และดlานความรูlที่

คMาเฉลี่ย 4.10  

 ผลการวิเคราะหMภาพรวมข#อมูลความต#องการในการพัฒนา 
 

ตารางที่ 2 แสดงผลรวมคMาเฉลี่ยและคMาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตlองการในการพัฒนา 
 

ความต#องการพัฒนาบุคลากร ค/าเฉลี่ย ส/วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

1. การฝ�กอบรม 4.32 0.629 มาก 

2. การศึกษา 4.22 0.858 มาก 

3. การพัฒนา 4.33 0.769 มาก 

รวม 4.29 0.645 มาก 

 

ผลการวิจัยพบวMา ความตlองการในการพัฒนาภาพรวมอยูMในระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.29 รายดlานพบวMามาก

ที่สุดในความตlองการดlานการพัฒนาที่คMาเฉลี่ย 4.33 รองลงมาดlานการฝ�กอบรมที่คMาเฉลี่ยที่ 4.32 และการศึกษาที่

คMาเฉลี่ยที่ 4.22  
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 ผลการวิเคราะหMภาพรวมแนวทางในการพัฒนา 
 

ตารางที่ 3 แสดงผลรวมคMาเฉลี่ยและคMาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแนวทางในการพัฒนา 
 

แนวทางในการพัฒนาบุคลากร ค/าเฉลี่ย ส/วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

1. ดlานการฝ�กอบรม 4.27 0.796 มาก 

2. ดlานการศึกษา 4.26 0.732 มาก 

3. ดlานการพัฒนา 4.32 0.676 มาก 

รวม 4.28 0.658 มาก 

 

ผลการวิจัยพบวMา ภาพรวมแนวทางในการพัฒนาอยูMในระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.28 รายดlานพบวMาแนวทางใน

การพัฒนาดlานการพัฒนามากที่สุดที่คMาเฉลี่ย 4.32 รองลงมาคือดlานการฝ�กอบรมที่คMาเฉลี่ย 4.27 และดlานการศึกษา  

ที่คMาเฉลี่ย 4.26 
  
 ผลการศึกษาความสัมพันธMระหว/างสมรรถนะหลัก ความต#องการในการพัฒนา และแนวทางในการพัฒนา 
 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหCคMาสหสัมพันธC (Pearson Correlation) 
 

 ค/าสถิติ ความพร#อมด#าน

สมรรถนะหลัก 

ความต#องการใน

การพัฒนา 

แนวทางใน

การพัฒนา 

1. ความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก R 

Sig. 

1 

 

.659 

.000 

.744 

.000 

2. ความตlองการในการพัฒนา R 

Sig. 

.659 

.000 

.731 1 

3. แนวทางในการพัฒนา  R 

Sig. 

.744 

.000 

.000 

1 

.731 

.000 

 

ผลการวิจัยพบวMา ความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก มีความสัมพันธCกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยรวม

อยMางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 000) โดยมีความสัมพันธCใน 1 พิจารณารายดlาน พบวMา ความพรlอมดlาน

สมรรถนะหลักมีความสัมพันธCกับดlานความตlองการในการพัฒนาในทิศทางเดียวกันรlอยละ 65.9 แนวทางในการพัฒนา

บุคลากรในทิศทางเดียวกันรlอยละ 74.4 ตามลำดับ และแนวทางในการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธCตMอความตlองการ

ในการพัฒนาในทิศทางเดียวกันรlอยละ 73.1 และโดยมีความสัมพันธCความพรlอมดlานสมรรถนะหลักในทิศทางเดียวกัน

รlอยละ 74.4 อยMางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 000) 
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สรุปผลการวิจัย  

 

 ผลการวิจัย พบวMา บุคลากรการบินที่เป�นพนักงานบริการภาคพื้นจำนวน 303 คน สMวนใหญMเป�นเพศหญิง

จำนวน 174 คน ชMวงอายุระหวMาง 20 – 29 ป/ จำนวน 180 คน  นlอยที่สุดคือชMวงอายุ 50 ป/ขึ้นไป จำนวน 16 คน สMวน

ใหญMอยูMภายใตlสังกัดสายการบิน จำนวน 141 คน ระดับการศึกษามากที่สุดคือระดับปริญญาตรี จำนวน 225 คน 

ระยะเวลาในการทำงานสMวนใหญMมีอายุการทำงานต่ำกวMา 1 ป/ จำนวน 145 คน และนlอยที่สุดคือมีอายุการทำงาน

มากกวMา 7 ป/ จำนวน 29 คน ภาพรวมความพรlอมสมรรถนะหลักของบุคลากรการบินอยูMในระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.21 

ภาพรวมความตlองการในการพัฒนาภาพรวมอยูMในระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.29 และภาพรวมแนวทางในการพัฒนาอยูMใน

ระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.28 ความพรlอมดlานสมรรถนะหลักมีความสัมพันธCกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยรวม

อยMางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 000) ขlอคิดเห็นการที่บุคลากรรุMนใหมMมีสัดสMวนสูงมาก และมีอายุงานต่ำ

กวMา 1 ป/ ถึง 145 คน สะทlอนใหlเห็นถึง อัตราการเขlาออกงาน (Employee Turnover) ที่สูง ซึ่งอาจสMงผลกระทบตMอ

ตlนทุนการสรรหาและการฝ�กอบรม (Training) อยMางตMอเนื่อง 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

  

 วัตถุประสงคCที ่ 1 การศึกษาดlานความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก ภาพรวมความพรlอมสมรรถนะหลัก 

ของบุคลากรการบินอยูMในระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.21 รายดlานพบวMามากที่สุดในดlานคุณลักษณะทีjคMาเฉลีjย 4.30 

รองลงมาคือ ดlานทักษะที่คMาเฉลี่ย 4.24 และดlานความรูlที่คMาเฉลี่ย 4.10 นั่นหมายถึงวMา บุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศ

ยานสุวรรณภูมิมีความพรlอมในเรื่องของสมรรถนะหลัก ขlอคิดเห็นองคCกรตlองมุMงเนlนการพัฒนา ความผูกพันตMอองคCกร 

(Commitment) และการจัดการ เสlนทางอาชีพ (Career Development) ใหlชัดเจน เพื่อเปลี่ยนพนักงานที่เขlาใหมMใหl

กลายเป�นพนักงานที่มีประสบการณCและอยูMกับองคCกรในระยะยาว สอดคลlองกับแนวคิดของ Hamel & Prahalad, 

(1994) ที ่กลMาวไวl Core Competencies เป�นความสามารถหลักของธุรกิจ เชMน พื ้นฐานความรู l ทักษะและ 

ความสามารถในการทำงาน Prahalad และ Hamel (1990) องคCกรควรเนlนการพัฒนาความสามารถหลักที่ยากตMอการ

ลอกเลียนแบบ และเป�นสิ่งที่สรlางความไดlเปรียบในการแขMงขัน การสรlางความเชี่ยวชาญที่เป�นเอกลักษณCเฉพาะตัว  

และ องคCการบริหารสMวนตำบลหนองปลิง (2567) ป®จจุบันองคCการของเอกชนชั้นนำไดlนำแนวคิดสมรรถนะไปใชlเป�น

เครื่องมือในการบริหารงาน  

 วัตถุประสงคCที่ 2 การศึกษาความตlองการในการพัฒนา ผลการวิจัยพบวMา ความตlองการในการพัฒนาภาพ

รวมอยูMในระดับมากที่คMาเฉลี่ย 4.29 รายดlานพบวMามากที่สุดในความตlองการดlานการพัฒนาที่คMาเฉลี่ย 4.33 รองลงมา

ด lานการฝ �กอบรมที่คMาเฉลี่ยที่  4.32 และการศ ึกษาที่คMาเฉลี่ยที่  4.22 นั่นแสดงถ ึง บ ุคลากรที่มีศ ักยภาพ  

(High-Potential Employ-ees) ที่มีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง และยังมีความกระตือรือรlนในการเรียนรูlสูง 

(Motives for Achievement - ตามแนวคิดของ McClelland) นั่นหมายถึงวMาบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยาน

สุวรรณภูมิยังตlองการที่จะพัฒนาตนเองเนื่องจากใหlความสำคัญมากที่สุดในเรื่องของการพัฒนา โดยใหlมีการจัดอบรม 

และบางสMวนอยากจะศึกษาตMอ ศึกษาเพิ่มเพื่อเสริมสมรรถนะในการทำงานใหlมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การที่ความตlองการ

ในการพัฒนาสูงกวMาความพรlอมเล็กนlอย แสดงวMาบุคลากรรูlสึกวMาตนเองมีสมรรถนะ แตMยังคงตlองการเครื่องมือหรือ

โอกาสเพื่อพัฒนาตนเองใหlเหนือกวMามาตรฐานป®จจุบัน องคCกรจึงควรใชl การใหlการศึกษา (Education) และการพัฒนา 

(Development) ตามแนวคิดของ Nadler เชMน โครงการผู lนำรุ MนใหมM หรือการมอบหมายงานขlามสายงาน  

(Job Rotation) เพื ่อตอบสนองความตlองการนี ้ สอดคลlองกับแนวคิดของ Nadler, (1970) Kolb, (1984)  
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และ McLagan, (1989) ที่สรุปไวlวMา บทบาทของ Human Resource Development (HRD) ในการเชื่อมโยงระหวMาง

บุคลากรกับกลยุทธCองคCกร เนlนที่การพัฒนาศักยภาพอยMางเป�นระบบ และสอดคลlองกับ อุไรวรรณ หงสCทอง (2567) 

ศึกษาวิจัยในเรื่องความตlองการในการพัฒนาศักยภาพ ไดlพบวMาบุคลากรตlองการพัฒนาทางดlานทักษะ และความรูlที่

เกี่ยวขlองกับงานที่ปฏิบัต ิ

 วัตถุประสงคCที่ 3 การศึกษาแนวทางในการพัฒนา ผลการวิจัยพบวMา ภาพรวมแนวทางในการพัฒนาอยูMในระดับมาก

ที่คMาเฉลี่ย 4.28 รายดlานพบวMาแนวทางในการพัฒนาดlานการพัฒนามากที่สุดที่คMาเฉลี่ย 4.32 รองลงมาคือดlานการฝ�กอบรมที่

คMาเฉลี่ย 4.27 และดlานการศึกษา ที่คMาเฉลี่ย 4.26 ขlอคิดเห็นการที่บุคลากรใหlคะแนนดlานการพัฒนาสูงสุด ยืนยันวMาบุคลากร

มิไดlตlองการเพียงการอบรมเพื่อแกlไขป®ญหาในงานป®จจุบันเทMานั้น แตMตlองการพัฒนาเพื่อการเติบโตสMวนบุคคล และการ

ปรับตัวในอนาคต ซึ่งเป�นองคCประกอบที่ Leonard Nadler (1970) ระบุวMาเป�นหัวใจสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยCใน

ระยะยาว องคCกรควรใหlใหlพนักงานใหมMไดlเรียนรู lบทบาทและกระบวนการทำงานที ่หลากหลายในหนMวยงานตMางๆ  

ของสนามบินและสายการบิน จัดหาผูlบริหาร หรือพนักงานอาวุโส (อายุงานมากกวMา 7 ป/) ที่มีประสบการณCสูง ใหlมาเป�นที่

ปรึกษา (Mentor) แกMพนักงานรุMนใหมM  เพื่อถMายทอด สมรรถนะที่สรlางความแตกตMาง (Differentiating Competencies)  

และประสบการณCที่สั่งสมมา มอบหมายใหlพนักงานเขlารMวมหรือนำโครงการที่ทlาทาย เพื่อใหlพวกเขาไดlเรียนรูlทักษะการ

แกlป®ญหา การตัดสินใจ และการทำงานรMวมกัน ซึ่งเป�นการพัฒนาทักษะแบบองคCรวม มีความสอดคลlองกับการศึกษาวิจัยของ 

ตระกูล จิตวัฒนากร (2565) พบวMาสภาพทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายการบินในประเทศไทย มีการสรlาง

ความรูlตMางๆ ใหlกับพนักงาน และงานวิจัยของกษิดิศ เทพวัลยC และวรินทร บุญยิ่ง (2567) ที่พบวMาการสื่อสาร การคิดวิเคราะหC 

การปรับตัว การทำงานเป�นทีม การบริการอยMางมืออาชีพ และทักษะการใชlงานดิจิตัล เป�นสิ่งสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะ  

 วัตถุประสงคCที่ 4 การศึกษาความสัมพันธCระหวMางความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก ความตlองการในการพัฒนา  

และแนวทางในการพัฒนา ของบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ พบวMาความพรlอมดlานสมรรถนะหลักมี

ความสัมพันธCกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยMางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. =0.000) ผลนี้ยืนยันวMา 

การออกแบบแนวทางในการพัฒนา (HRD Interventions) จะตlองตั้งอยูMบนฐานของการประเมิน สมรรถนะที่มีอยูMจริงของ

บุคลากร และองคCกรไมMสามารถใชlหลักสูตรการฝ�กอบรมแบบเดียวกันสำหรับพนักงานที่มีอายุงานต่ำกวMา 1 ป/ สำหรับผูl

เริ่มตlน (อายุงานนlอย) เนlนการฝ�กอบรม (Training) เพื่อเสริม สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies)  สำหรับผูlมี

ประสบการณC (อายุงานมาก) เนlนการพัฒนา (Development) เพื่อเสริม สมรรถนะที่สรlางความแตกตMาง (Differentiating 

Competencies) และเตรียมพรlอมสำหรับบทบาทผูlนำในอนาคต และพนักงานที่มีอายุงานมากกวMา 7 ป/ สอดคลlองกับ

แนวคิดทฤษฏีของ Spencer & Spencer (1993) “สมรรถนะ” วMาเป�นลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่เกี่ยวขlองกับผลการ

ปฏิบัติงานที่เหนือกวMา สอดคลlองกับงานวิจัยของ ชยุต ธีรประภา และคณะ (2567) สมรรถนะของพนักงานบริการภาคพื้นยัง

ตlองการการพัฒนาทางดlานทักษะการใชlภาษาอังกฤษ และเนตรCศิริ เรืองอริยภักดิ์ และคณะ (2566) ใหlขlอเสนอแนะไวlวMา 

สนามบินสุวรรณภูมิควรใหlความสำคัญในการพัฒนาคุณภาพการใหlบริการโดยเนlนดlานความเป�นรูปธรรมของการบริการ 

สMงเสริมใหlมีการจัดการฝ�กอบรมการปฏิบัติงาน หรือมีคูMมือการปฏิบัติติงานเพื่อใหlเป�นไปในทิศทางเดียวกัน สMงเสริมใหlเกิด

ภาพลักษณCที่ดีแบบยั่งยืน และยังสอดคลlองกับณรงคC โพธิ์พฤกษานันทC และ ปุริปุญญวิทยC ธนนาถเชาวรินทรC, (2562)  

ศึกษาความตlองการการฝ�กอบรมระยะสั้นของประชาชนทั่วไป และกลุMมผูlประกอบการ พบวMากลุMมเปªาหมายมีความตlองการ

ดlานการฝ�กอบรมในดlานตMางๆ ตามความเหมาะสมของแตMละกลุMมเปªาหมาย และยังสอดคลlองกับตระกูล จิตวัฒนากร (2565) 

ที่พบวMาองคCประกอบของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายการบินในประเทศไทยมุMงพิจารณาในเรื่องของ องคCความรูl 

ทักษะ แนวความคิดสMวนบุคคล ทัศนคติ และแรงจูงใจมีแนวทางในการพัฒนาโดยใหlการฝ�กอบรมผMานกระบวนการทาง

เทคโนโลยี ภายใตlมาตรฐาน ภายใตlกฎหมายสมาคมสายการบินระหวMางประเทศ และการบินพลเรือนอยMางเครMงครัด 
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ข#อเสนอแนะ 

  

 ข#อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี ้

 1. ผลการศึกษาสมรรถนะหลัก พบวMา บุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิใหlความสำคัญมากที่สุด

ในดlานคุณลักษณะ ซึ ่งหมายถึงวMา คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป�นผลมาจากความรู l ทักษะ/ความสามารถและ

คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทำใหlบุคคลสามารถสรlาง ผลงานไดlโดดเดMนไดl ดังนั้นการพัฒนาจึงเป�นสิ่งสำคัญที่จะเพิ่ม ความรูl 

ทักษะในดlานตMางๆ ทำใหlบุคลากรการบินเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน องคCกรตlองมุMงเนlนการพัฒนา ความ

ผูกพันตMอองคCกร (Commitment) และการจัดการ เสlนทางอาชีพ (Career Development) ใหlชัดเจน เพื่อเปลี่ยน

พนักงานที่เขlาใหมMใหlกลายเป�นพนักงานที่มีประสบการณC และอยูMกับองคCกรในระยะยาว 

 2. ผลการศึกษาในดlานความตlองการ และแนวทางในการพัฒนา พบวMา ผลการศึกษาบุคลากรการบินมีความ

คิดเห็นเป�นไปในแนวทางเดียวกันคือ ใหlความสำคัญในการพัฒนา และมีความตlองการที่จะพัฒนา ดังนั้นการออกแบบ

แนวทางในการพัฒนา (HRD Interventions) จะตlองตั้งอยูMบนฐานของการประเมิน สมรรถนะที่มีอยูMจริงของบุคลากร 

และองคCกรไมMสามารถใชlหลักสูตรการฝ�กอบรม (Training) แบบเดียวกันสำหรับพนักงานที่มีอายุงานต่ำกวMา 1 ป/  

สำหรับผูlเริ่มตlน (อายุงานนlอย) เนlนการฝ�กอบรม (Training) เพื่อเสริม สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) 

สำหรับผูlมีประสบการณC (อายุงานมาก) เนlนการพัฒนา (Development) เพื่อเสริม สมรรถนะที่สรlางความแตกตMาง 

(Differentiating Competencies) และเตรียมพรlอมสำหรับบทบาทผูlนำในอนาคต และพนักงานที่มีอายุงานมากกวMา 

7 ป/ องคCกรควรใหlความสำคัญที่จะเสริมสรlางองคCความรูlใหมMๆ ใหlเกิดขึ้นกับบุคลากรการบิน ดlวยการฝ/กอบรม หรือใหl

โอกาสในการเรียนรูl พัฒนา ตMอยอด องคCความรูlในดlานตMางๆ ใหlมีความทันสมัย ทันตMอการเปลี่ยนแปลงในยุคป®จจุบัน 

นอกจากจะทำใหlมีบุคลากรที่ปฏิบัติหนlาที่ไดlอยMางมืออาชีพ จะนำมาซึ่งความพึงพอใจของผูlโดยสารที่มาใชlบริการ 

ในสนามบิน 

 ข#อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต/อไป 

 1. ผลการสำรวจขlอมูลสMวนบุคคลของบุคลกรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีขlอสังเกตวMา ผูlตอบสMวน

ใหญMมีอายุการทำงานต่ำกวMา 1 ป/ อาจวิเคราะหCไดlหลายประเด็น ยกตัวอยMางเชMน จากสถานการณCการระบาดของโควิด 

19 ที่ผMานมา มีการ lay off พนักงานจำนวนมาก จึงทำใหlป®จจุบันมีพนักงานอายุงาน 1 ป/ เป�นจำนวนมากสามารถนำ

ชMองวMางการวิจัยนี้ไปศึกษาตMอยอดการวิจัยไดlในอนาคต 

 2. จากผลการวิจัยพบวMาความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก และความตlองการในการพัฒนารวมทั้งแนวทางใน

การพัฒนามีความสัมพันธCเป�นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสามารถนำผลการวิจัยไปตMอยอดในดlานอื่นๆ เชMน การพัฒนาที่

สรlางคุณคMาตMอผูlใชlบริการ (Customer Competency) การพัฒนาที่ยากตMอการเลียนแบบ (Difficult to Imitate)  

เพื่อสรlางสมรรถนะที่มีความเฉพาะเจาะจง และไมMสามารถลอกเลียนแบบไดlงMาย และ กรพัฒนาที่สามารถนำไปใชlไดl

หลากหลาย (Broad Utility) ดังที่ Prahalad & Hamel, 1990) ไดlเสนอไวl 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



หน#า 134  

วารสารศรีวนาลัยวิจัย ป/ที่ 15 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2568 

 

กิตติกรรมประกาศ  
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธCระหวMางความพรlอมดlานสมรรถนะหลัก ความตlองการในการพัฒนาและ

แนวทางในการพัฒนา ของบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ  

 ขอขอบคุณ ผูlอำนวยการทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ ทMาน กิตติพงศC กิตติขจร ที่อนุญาตใหlคณะวิจัยไดlเขlาพื้นที่

ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ เพื่อทำการเก็บรวบรวมขlอมูลกับบุคลากรการบินในพื้นที่ปฏิบัติการจนทีมงานเก็บรวบรวม

ขlอมูลไดlครบถlวนสามารถนำมาวิเคราะหCไดlผลของการวิจัย 

 ขอขอบคุณ ผูlทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ทMานที่ทำการตรวจเครื่องมือวิจัยเพื่อใหlไดlมาซึ่งเครื่องมือที่มีคุณภาพ 

 ขอขอบคุณ นักศึกษาชั้นป/ที่ 3 ในรายวิชาระเบียบวิธีวิจัยในธุรกิจการบิน สถาบันพัฒนาบุคลากรการบิน 

มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต ที่ทำหนlาที่เก็บรวบรวมขlอมูลจากบุคลากรการบิน ณ ทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ จำนวน 303 คน  

 หวังวMางานวิจัยชิ้นนี้จะมีประโยชนCตMอทMาอากาศยานสุวรรณภูมิ หรือทMาอากาศยานในสังกัด และผูlที่เกี่ยวขlอง

นำไปใชlประโยชนCหรือนำไปตMอยอดการศึกษา 
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