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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาแนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์และปัญหาและอุปสรรคการพฒันา
ทุนมนุษย ์รวมถงึเพื่อเสนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาทนุมนุษยใ์นอุตสาหกรรมพลงังาน
ทดแทน บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง
จากผู้ใหข้อ้มูลส าคญั จ านวน 5 ราย ซึ่งเป็นบุคลากรในองค์กรที่มหีน้าทีใ่นการวางแผนและด าเนินงานดา้น
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ผลการวจิยัพบว่า บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) มแีนวทางการพฒันาทนุ
มนุษย์ที่ครอบคลุมหลายมิติ ครบทัง้ 3 ด้าน 1) ด้านการฝึกอบรม 2) ด้านการศึกษา และ 3) ด้านการพัฒนา            
ตามแนวคดิทฤษฎกีารพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital Development) ของ Leonard Nadler โดยเน้นการฝึกอบรม
ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร บริษัทมกีารจดัสรรงบประมาณเพื่อพฒันาบุคลากรในบริษัทไว้อย่างชดัเจน และ
เพยีงพอต่อพนกังานทัง้องคก์ร รวมถงึมคีวามทัว่ถงึทุกระดบั มกีารเรยีนรูผ้่านการท างานจรงิ (On the Job Training: 
OJT) และยงัมกีารลงทุนในดา้นการการสง่เสรมิการเรยีนรูผ้่านระบบ Learning Management System (LMS)  ปัญหา
และอุปสรรค ไดแ้ก่ 1) ดา้นเวลาและการจดัการอบรม 2) ดา้นระบบและโครงสรา้งสนับสนุน 3) ดา้นพฤตกิรรมและ
วฒันธรรมองคก์ร และมแีนวทางแกไ้ข ดงันี้ 1) การปรบัปรุงภายในองคก์ร 1) กลยุทธเ์พื่อการพฒันาในระยะยาว 
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บทน า 
ในช่วงสองทศวรรษทีผ่่านมา โลกไดเ้ผชญิกบัผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงสภาพภูมอิากาศอย่าง

รุนแรง ซึง่เกดิจากการใชพ้ลงังานจากเชือ้เพลงิฟอสซลิทีม่ากเกนิไป ส่งผลใหเ้กดิการปล่อยก๊าซเรอืนกระจก
ในปรมิาณสงู ภาวะโลกรอ้น และภยัพบิตัทิางธรรมชาตทิีเ่พิม่ขึน้อย่างมนีัยส าคญั เพื่อบรรเทาปัญหาดงักล่าว 
พลังงานหมุนเวียนหรือพลังงานทดแทน (Renewable Energy) จึงกลายเป็นแนวทางส าคัญที่ทัว่โลกให้
ความส าคญั โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมทีจ่ าเป็นต้องเปลีย่นผ่านจากระบบพลงังานเดมิสู่ระบบพลงังาน
สะอาด 

ประเทศไทยได้แสดงบทบาทเชงิรุกผ่านการก าหนดนโยบายและแผนระดบัชาติ เช่น แผนพฒันา
ก าลังผลิตไฟฟ้า, แผนอนุรักษ์พลังงาน และแผนพัฒนาพลังงานทดแทนและพลังงานทางเลือก โดย
ตัง้เป้าหมายเพิม่สดัส่วนการใชพ้ลงังานหมุนเวยีนใหไ้ดอ้ย่างน้อย 30% ของการใชพ้ลงังานทัง้หมดภายในปี 
พ.ศ. 2580 (กระทรวงพลงังาน, 2563, หน้า 4) จากนโยบายดงักล่าว ท าใหเ้กดิการขยายตวัของอุตสาหกรรม
พลงังานทดแทนอย่างรวดเรว็ โดยเฉพาะในพลงังานแสงอาทติย ์พลงังานลม และพลงังานชวีมวล 

ในกระบวนการขบัเคลื่อนอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) ถอืเป็นปัจจยั
ส าคญัที่ก าหนดความส าเร็จขององค์กรและนโยบายในระยะยาว โดยความหมายของทุนมนุษย์ หมายถึ ง
คุณลกัษณะต่าง ๆ รวมถงึความสามารถทีม่อียู่ในตวัมนุษย ์ไดแ้ก่ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ สว่นใหญ่เกดิ
มาพรอ้มกบัมนุษยน์ัน้ หรอืใชเ้งนิและเวลาในการสรา้งเสรมิ สะสม คงไว ้ทุนมนุษยถ์ูกสะสมขึน้มาหลายทาง 
เช่น การศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน การย้ายถิ่น ประสบการณ์ชวีติ  การรกัษาสุขภาพ รวมทัง้การ
คน้ควา้หาขอ้มลู (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2551 อา้งถงึใน สรุศกัดิ ์ชะมารมัย,์ 2560, หน้า 59) องคก์ารแรงงาน
ระหว่างประเทศ ยงัชี้ให้เหน็ว่าการลงทุนในทุนมนุษย์จะช่วยเพิม่ศกัยภาพของแรงงาน ลดความเหลื่อมล ้า 
และสรา้งความยัง่ยนืในตลาดแรงงานยุคใหม่ 

อย่างไรกต็าม จากการศกึษาโดยสถาบนัวจิยัเพื่อการพฒันาประเทศไทยและรายงานจากส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาตพิบว่า อุตสาหกรรมพลงังานทดแทนในประเทศไทยก าลงัเผชญิกบั
ขอ้จ ากดัดา้นทุนมนุษยอ์ย่างชดัเจน ไดแ้ก่ การขาดแคลนบุคลากรทีม่ทีกัษะเฉพาะดา้น เช่น วศิวกรพลงังาน
หมุนเวยีน ช่างเทคนิคระบบโซลารเ์ซลล์ และผู้เชี่ยวชาญด้านระบบควบคุมอจัฉรยิะ รวมถึงปัญหาการขาด
หลกัสตูรทีเ่ชื่อมโยงระหว่างสถานศกึษากบัภาคอุตสาหกรรม และการฝึกอบรมทีย่งัไม่ตอบโจทยเ์ทคโนโลยี
ปัจจุบนั 

บรษิัท กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) เป็นองค์กรตวัอย่างที่มบีทบาทส าคญัในอุตสาหกรรม
พลงังานหมุนเวยีนของไทย โดยด าเนินธุรกจิทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ครอบคลุมการผลติไฟฟ้าจาก
พลงังานแสงอาทติยแ์ละพลงังานลม การก่อสรา้งโครงการพลงังาน และการจดัจ าหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้า พรอ้ม
มุ่งสู่ความยัง่ยนืด้วยนวตักรรมและเทคโนโลยทีี่ทนัสมัย เป็นองค์กรที่ต้องพึ่งพาทรพัยากรมนุษยท์ี่มทีกัษะ
เฉพาะทางในหลายด้าน ซึ่งบริษัทได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่ม
ประสทิธภิาพการด าเนินงาน และสง่เสรมิความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศไทยในเวทโีลกในระยะยาว  

จากความเป็นมาดงักล่าว จงึท าใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึแนวทางการพฒันาทุนมนุษยใ์น
อุตสาหกรรมพลงังานทดแทน บรษิัท กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) เพื่อให้เหน็ถงึปัญหาและอุปสรรค
การพฒันาทุนมนุษย ์และน าไปสู่แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน 
บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาแนวทางการพฒันาทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั 

(มหาชน) 
2. เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคการพฒันาทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน บรษิัท กนักุลเอ็นจิ

เนียริง่ จ ากดั (มหาชน)       
3. เพื่อเสนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน     

บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualitative Research) โดยวธิกีารด าเนินการวจิยัใชว้ธิเีกบ็ขอ้มลู

จากเอกสารและการสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 

ประชากรและผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

 ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร และเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิานและรบัผดิชอบในการด าเนินงาน

ดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน)  
2. ผู้ให้ข้อมูลส าคญั (Key informants) ในการวิจยัครัง้นี้ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัใช้วธิีการคดัเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) โดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่้องการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 46) จงึใช้
วธิกีารเกบ็ขอ้มูลจากผู้ให้ขอ้มูลส าคญั (Key informants) โดยพจิารณาคุณสมบตัิจากบุคลากรภายในบรษิัท กนักุล   
เอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) จ านวน 5 คน ดงันี้ 

2.1 ผูอ้ านวยการอาวุโส ฝ่าย Organizational & People Development  จ านวน 1 คน 
2.2 ผูจ้ดัการแผนก Human Resource and Organization Development  จ านวน 1 คน 
2.3 หวัหน้างานแผนก Human Resource and Organization Development จ านวน 1 คน 
2.4 เจา้หน้าทีพ่ฒันาบคุลากร      จ านวน 2 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์โดยการสมัภาษณ์แบบ
มโีครงสรา้ง (Structured Interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถาม และขอ้ก าหนดทีแ่น่นอน
ตายตวัจะสมัภาษณ์ผู้ใดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) และท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล 
ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันดัหมาย วนัสมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ใหผู้ถู้กสมัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใชก้าร
จดบนัทกึและเครื่องบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนา และ
บนัทกึเสยีงการสนทนาก่อนทุกครัง้ 
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การสร้างเครื่องมือ 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง (Structured Interview) ซึง่เป็นการสมัภาษณ์แบบ
เป็นทางการ มคี าถามและแนวทางการสมัภาษณ์ทีช่ดัเจน ใชค้ าถามชุดเดยีวกนักบัผูใ้หข้อ้มลูทุกคน (วโิรจน์ ก่อสกุล, 
2567, หน้า 62) โดยด าเนินการสมัภาษณ์รายบุคคลตามวนัและเวลาที่ได้นัดหมายล่วงหน้า และก่อนการสมัภาษณ์ 
ผูว้จิยัจะขออนุญาตจากผูใ้หข้อ้มลูในการจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง เพื่อความถูกตอ้งของขอ้มลูและการน าไปวเิคราะห์
ต่อไป 

การทดสอบเครื่องมือ 

ผูว้จิยัไดป้รกึษาอาจารยท์ีป่รกึษา เพื่อทบทวนความถูกตอ้ง ชดัเจน และความครอบคลุมของแบบสมัภาษณ์
แบบมโีครงสร้างใหส้อดคล้องกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยใชว้ธิกีารตรวจสอบแบบสามเสา้ (Triangulation) เพื่อ
เพิม่ความน่าเชื่อถอืของขอ้มูล (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 117–118) ดงันี้ (1) Data Triangulation: ตรวจสอบขอ้มลู
จากแหล่งเวลา สถานที ่และบุคคล เพื่อดคูวามสอดคลอ้งของขอ้มลู (2) Investigator Triangulation: ใชผู้ว้จิยัหลายคนใน
การเกบ็ขอ้มูล เพื่อตรวจสอบความแตกต่างในการรบัรู้ (3) Theory Triangulation: วเิคราะหข์อ้มูลโดยใชแ้นวคดิหรอื
ทฤษฎทีีห่ลากหลาย เพื่อลดอคตจิากมุมมองเดยีว และ (4) Methodological Triangulation: ใชห้ลายวธิใีนการเกบ็ขอ้มลู 
เช่น การสมัภาษณ์ การสงัเกต และการศกึษาจากเอกสาร 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวิจยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 

วตัถปุระสงคท่ี์ 1 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน บริษทั 
กนักลุเอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบว่า 

บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) มแีนวทางการพฒันาทุนมนุษยท์ีค่รอบคลุมหลายมติ ิโดยเฉพาะ
การฝึกอบรมทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร หลกัสตูร Core Competency และ Leadership Program เป็นหลกัสตูรทีม่ี
การวางแผนและออกแบบมาอย่างเหมาะสม ทัง้ในดา้นเนื้อหา ระยะเวลา และกลุ่มเป้าหมาย โดยอา้งองิจากการวเิคราะห ์
Competency ซึง่สะทอ้นถงึความตอ้งการขององคก์รและแนวโน้มในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน และการเรยีนรูผ้่าน
การท างานจรงิ (On the Job Training: OJT) ค่อนขา้งมบีทบาทส าคญัอย่างมาก โดยเฉพาะในต าแหน่งทีต่อ้งใชท้กัษะ
เฉพาะทาง เช่น วศิวกรหรอื Technician ซึ่งจ าเป็นต้องพฒันาทกัษะผ่านประสบการณ์ตรง อย่างไรกต็าม ระบบการ
ตดิตามผลของ OJT ยงัไม่เป็นรปูธรรมมากนกัในบางหน่วยงาน จงึควรมรีะบบการบรหิาร หรอืระบบการตดิตามผลการ
ประเมนิการพฒันาของบุคลากรใหม้คีวามชดัเจนและสามารถวดัผลไดจ้รงิ 

บรษิัทมกีารจดัสรรงบประมาณเพื่อพฒันาบุคลากรในบรษิัทไว้อย่างชดัเจน และเพยีงพอต่อพนักงานทัง้
องคก์ร รวมถงึมคีวามทัว่ถงึทุกระดบั ไม่ว่าจะมกีารส่งเสรมิการฝึกอบรมภายนอก โดยมองว่าเป็นโอกาสในการสรา้ง
เครอืข่าย แลกเปลี่ยนองคค์วามรู ้และติดตามเทคโนโลยใีหม่ๆ ซึ่งเป็นสิง่ส าคญัในอุตสาหกรรมทีเ่ปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเรว็ อกีทัง้ยงัมกีารลงทุนในดา้นการสง่เสรมิการเรยีนรูผ้่านระบบ Learning Management System (LMS) ทีช่่วยให้
พนกังานสามารถเรยีนรูไ้ดทุ้กทีทุ่กเวลา ตอบสนองต่อพฤตกิรรมการเรยีนรูใ้นยุคดจิทิลั  
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แนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์องบรษิัทสะท้อนให้เหน็ถงึการออกแบบทีเ่ชื่อมโยงกบักลยุทธอ์งค์กร และ
พยายามสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูใ้หเ้กดิขึน้ในทุกระดบัของพนักงาน โดยอาศยัแนวคดิ Self Learning และการสรา้ง
แรงจงูใจผ่านแนวทาง 3A (Awareness, Attitude, Action)   

วตัถปุระสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคการพฒันาทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมพลงังาน
ทดแทน บริษทั กนักลุเอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) ผลการวเิคราะหข์อ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ส่วนบุคคล เพื่อ
ตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งันี้ 

แมว้่าบรษิทัจะมแีผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยห์รอืระบบการพฒันาทุนมนุษยท์ีช่ดัเจน แต่อุปสรรคในการ
ด าเนินงานกย็งัมอียู่หลายประการ โดยแบ่งได้เป็น 3 ประเดน็หลกั ได้แก่ 1) อุปสรรคด้านเวลาและการจดัการอบรม     
2) อุปสรรคดา้นระบบและโครงสรา้งสนับสนุน และ 3) อุปสรรคดา้นพฤตกิรรมและวฒันธรรมองคก์ร ในดา้นเวลา ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัระบุว่าการจดัอบรมทีถ่ีเ่กนิไปอาจจะยงัไม่เหมาะสมกบัเวลาการท างานประจ าของพนักงาน ทีจ่ะส่งผลให้
เกดิการเรยีนรู้ได้ไม่เตม็ที ่หรอืไม่เกดิประสทิธภิาพการเรยีนรู้เท่าที่ควร อกีทัง้พนักงานบางกลุ่ม เช่น พนักงานใน
ต่างจงัหวดัหรอืพนกังานทีต่อ้งปฏบิตังิานประจ าไซตง์าน อาจไม่มโีอกาสเขา้ร่วมอบรมทีส่ านกังานใหญ่ไดอ้ย่างสะดวก 

ในด้านระบบสนับสนุน พบว่า การติดตามผลหลงัอบรมและการ Feedback ยงัไม่ชดัเจน และขาดความ
ต่อเนื่อง ส่งผลใหไ้ม่สามารถประเมนิผลการพฒันาและน าผลการประเมนิมาวเิคราะหแ์ละพฒันาไดอ้ย่างแทจ้รงิ อกีทัง้
ยงัพบปัญหาการท างานแบบไซโล (Silo) ซึ่งขาดการท างานร่วมกนัระหว่างทีมงานฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ (HR) มี
ช่องว่างดา้นความรูค้วามสามารถ (Skill Gap) ในการส่งเสรมิการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบ บทบาทของฝ่าย HR 
ยงัไม่สามารถเป็น Partner ทางกลยุทธข์ององคก์รไดอ้ย่างเตม็รูปแบบ และในดา้นพฤตกิรรมองคก์ร พบว่าพนักงาน
บางสว่นยงัไม่เหน็ความส าคญัของการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง หรอืขาดวฒันธรรมการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 

วตัถปุระสงคท่ี์ 3 เพื่อเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาทุนมนุษยใ์น
อุตสาหกรรมพลงังานทดแทน บริษัท กนักลุเอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ได้จากการ
สมัภาษณ์สว่นบุคคล เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งันี้ 

จากปัญหาทีเ่กดิขึน้ใน 3 ประเดน็หลกั ได้แก่ 1) อุปสรรคด้านเวลาและการจดัการอบรม 2) อุปสรรคด้าน
ระบบและโครงสรา้งสนับสนุน และ 3) อุปสรรคดา้นพฤตกิรรมและวฒันธรรมองคก์ร จงึมแีนวทางการแกไ้ขปัญหาใน     
2 มติ ิดงันี้ การปรบัปรุงภายในองคก์ร และกลยุทธเ์พื่อการพฒันาในระยะยาว ส าหรบัการปรบัปรุงภายในองคก์ร ไดแ้ก่ 
การจดัตารางอบรมใหเ้หมาะสมกบัภาระงานของบุคลากร และเน้นการใชร้ะบบออนไลน์มากขึน้ เช่น ระบบ Learning 
Management System (LMS) เพื่ออ านวยความสะดวกแก่พนักงานที่ปฏิบตัิงานประจ าไซต์ต่างจงัหวดั หรือไม่ได้
ประจ าทีส่ านักงานใหญ่ และพฒันาเนื้อหาอบรมใหเ้หมาะสม ตรงกบัความต้องการของพนักงาน และอปัเดตความรูใ้ห้
ทนัเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน และต้องมกีารจดัท าระบบการประเมนิและติดตามผลการ
พฒันาของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และน าผลมาวเิคราะหแ์ละพฒันาหลกัสตูรอบรมใหด้ขีึน้และเหมาะสมกบับุคลากรใน
องคก์ร สว่นปัญหาดา้นความรูค้วามสามารถของฝ่าย HR (Skill Gap) ควรมกีารปรบัรปูแบบการท างาน ใหม้กีารสือ่สาร
แบบ Open Communication และปลกูฝังใหบุ้คลากรทุกหน่วยงานเรยีนรูด้ว้ยตนเอง หรอื Self Learning ในวชิาชพีของ
ตนเอง เพื่อสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูห้รอืการพฒันาอย่างต่อเนื่องเช่นเดยีวกบัพนกังานในองคก์ร 

ในด้านกลยุทธ์เพื่อการพฒันาในระยะยาว มขีอ้เสนอให้พฒันา Training Center หรอื Knowledge Sharing 
Platform เพื่อให้เกดิการสะสมและถ่ายทอดองค์ความรู้ภายในองค์กร และการจดัท าระบบ Train the Trainer เพื่อให้
พนักงานทีม่ศีกัยภาพสามารถถ่ายทอดความรูแ้ละจดัเกบ็เขา้สื่อระบบการเรยีนรูข้ององคก์ร นอกจากนี้ควรมกีารวาง
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แผนการพฒันาบุคลากรทีส่อดคล้องกบัแผนความกา้วหน้าในสายอาชพี และส่งเสรมิบทบาทของ HR ให้สามารถท า
หน้าทีเ่ป็นทีป่รกึษาและขบัเคลื่อนองคก์รได ้  

อภิปรายผลการวิจยั 

การศกึษาวจิยั เรื่อง การพฒันาทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน กรณีศกึษา บรษิทั กนักุลเอน็จิ
เนียริง่ จ ากดั (มหาชน) สามารถอภิปรายผลการวจิยัตามกรอบแนวคดิในการวจิยัของทฤษฎีการพฒันาทุนมนุษย์ 
(Human Capital Development) โดย Leonard Nadler (นิสดารก ์เวชยานนท ์2551, หน้า 2 อา้งถงึใน พระครสูมุหช์นิวร
วตัร ถิรภทฺโท (จุลเจอื), หน้า 505-507) และแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของบรษิัท กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั 
(มหาชน) มาเป็นกรอบในการวจิยั ซึง่สามารถจ าแนกการฝึกอบรม การศกึษา และการพฒันา ความรูท้ีจ่ าเป็นในองคก์ร
ไดด้งันี้ 

1. การฝึกอบรม  

ดา้นการจดัการฝึกอบรมของบรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) ประกอบไปดว้ย การฝึกอบรมภายใน 
ได้แก่ กลุ่มหลกัสูตรพฒันาสมรรถนะพื้นฐาน (Core Competency) กลุ่มหลกัสูตรเพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน 
(Individual Effectiveness) กลุ่มหลักสูตรพัฒนาทักษะผู้น า (Leadership Program), กลุ่มหลักสูตรภาคบังคับตาม
นโยบาย ระเบยีบ กฎหมาย วชิาชพี, กลุ่มหลกัสตูรส่งเสรมิวฒันธรรมองคก์ร กลุ่มหลกัสตูรส่งเสรมิการท างานเป็นทมี 
และฝึกอบรมภายนอก ไดแ้ก่ หลกัสตูรพฒันาผูบ้รหิาร, หลกัสตูรพฒันา Functional ตามสายงาน ซึง่การฝึกอบรมทัง้
ภายใน และภายนอกองคก์ร เป็นหนึ่งในแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ทีมุ่่งเน้นใหพ้นกังานพฒันาทกัษะ ความรู ้
และพฤตกิรรมทีจ่ าเป็นต่อการท างานของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร รวมถงึ
คุณลกัษณะที่พนักงานทุกคนควรม ีไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งหรือสายงานใด ก็จะได้รบัการพฒันาให้สอดคล้องกบั
ต าแหน่งงานและเป้าหมายขององคก์ร เช่น ความสามารถในการสื่อสาร การท างานเป็นทมี การคดิวเิคราะหเ์ชงิเหตุผล 
หรอืการมุ่งมัน่สู่ผลส าเรจ็ของงาน ซึง่สิง่เหล่านี้ถอืเป็นรากฐานส าคญัทีช่่วยใหพ้นักงานสามารถท างานร่วมกนัอย่างมี
ประสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั คนที ่2 (2568) กล่าวว่า “…กลุ่มหลกัสตูรนี้มกีารออกแบบ
ทีต่อบโจทยก์ารเรยีนรูส้อดคลอ้งกบัความต้องการขององคก์ร หลกัสตูร Core Competency มุ่งสรา้งพืน้ฐานพฤตกิรรม
การท างาน ส่วนหลกัสูตร Leadership Program เน้นพฒันาทกัษะบรหิาร กลยุทธ์ และภาวะผู้น าทีข่บัเคลื่อนทมี…” 
เหน็ตรงกนักบัค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 5 (2568) กล่าวว่า “…หลกัสูตร Core Competency เป็นหลกัสูตร
พืน้ฐานทีอ่งคก์รตอ้งการใหพ้นกังานเรยีนรู ้โดยเน้นทกัษะการสือ่สารและการท างานเป็นทมี สว่นหลกัสตูร Leadership 
Program มุ่งพฒันา Talent ใหพ้รอ้มเป็นผูน้ าในอนาคต…” และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) กล่าวว่า “…หลกัสตูร
Leadership Program Leadership Program มปีระสทิธภิาพ เพราะถูกออกแบบโดยการวเิคราะห์ Competency ท าให้
พฒันาไดต้รงจุด และสรา้งผูน้ าทีต่อบโจทยอ์งคก์รและทนัต่อการเปลีย่นแปลง…” แต่อย่างไรกต็าม ยงัมขีอ้คน้พบจาก
ผู้ให้ขอ้มูลคนส าคญั คนที่ 1 (2568) สะท้อนมุมมองที่ไม่สอดคล้องกบัการมปีระสทิธภิาพ กล่าวว่า “…ควรพฒันา
หลกัสตูร Competency และ Leadership Program ใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ โดยเฉพาะในส่วนของการเรยีนรูอ้ย่างเป็น
ทางการ (10% ตามโมเดล 70:20:10) ควรมกีารประเมนิและตดิตามผลหลงัอบรมทุกครัง้ พรอ้มสรุปผลลพัธเ์พื่อวดัการ
เปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้...” และผู้ให้ขอ้มูลคนส าคญั คนที่ 3 (2568) กล่าวว่า “…การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้
เกดิผลลพัธอ์ย่างแทจ้รงิขึน้อยู่กบัวฒันธรรมและกระบวนการท างานขององคก์ร หากไม่มกีารส่งเสรมิใหใ้ชท้กัษะทีไ่ด้
จากการอบรม ย่อมไม่สามารถพฒันาไดเ้ตม็ที ่ทัง้นี้ การเรยีนรูผ้่านประสบการณ์ (Learn by Experience) ยงัเป็นวธิทีี่
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สง่ผลต่อการเปลีย่นแปลงไดอ้ย่างชดัเจนทีสุ่ด...” อกีทัง้ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทัง้ 5 (2568) ท่านยงัมมีุมมองเกีย่วกบัการจดั
ฝึกอบรมภายนอกทีต่รงกนัว่า เป็นกลุ่มหลกัสตูรนี้ทีม่บีทบาทในองคก์รอย่างมาก เนื่องจากมหีลกัสตูรเฉพาะสายงาน 
และหลกัสูตรเฉพาะผู้บรหิาร ซึ่งมคีวามส าคญัในการสร้างเครอืข่ายใหม่ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการเรยีนรู้และเป็น
ช่องทางส าคญัในการอปัเดตขอ้มลูใหม่  ๆ  

2. การศกึษา  

ดา้นการศกึษาของบรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) ประกอบดว้ย การเรยีนรูผ้่านระบบ Learning 
Management System (E-learning) และการเรยีนรู้ผ่านการปฏบิตังิานจรงิ (On the Job Training) ซึ่งระบบ LMS เป็น
ระบบการเรยีนรูผ้่านแพลตฟอรม์ออนไลน์ โดยสามารถเรยีนไดทุ้กทีทุ่กเวลา ผ่านคอมพวิเตอร ์แทบ็เลต็ หรอืมอืถอื มี
สือ่การเรยีนทีเ่ป็นวดิโีอ บทความ และมแีบบทดสอบทีส่ามารถตดิตามผลการเรยีนรูไ้ด ้เช่น คะแนนการท าแบบทดสอบ
ก่อนเรยีน และคะแนนการท าแบบทดสอบหลงัเรยีน รวมถงึหากผ่านการอบรมในแต่ละหลกัสตูรแลว้ กส็ามารถดาวน์
โหลด Certificate ได้จากในระบบ LMS ส่วนการเรยีนรู้ผ่านการปฏบิตังิานจรงิ (On the Job Training) เป็นการเรยีนรู้
ขณะท างานจรงิ โดยเรยีนรูจ้ากสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ในงาน อาจเกดิจากการใหพ้นกังานใหม่  ฝึกกบัพีเ่ลีย้ง หรอืใหล้อง
ท างานจรงิภายใต้การดูแลของผู้มปีระสบการณ์ เป็นวธิทีี่ช่วยใหเ้รยีนรู้ทกัษะเฉพาะงานไดอ้ย่างรวดเรว็และตรงจุด 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อ านาจ สทีา (2565) เรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องมลูนิธโิรงพยาบาลพระมุงกุฎเกลา้
ในพระราชปูถมัภ ์สมเดจ็พระเทพรตันราชสดุาฯ สยามบรมราชกุมาร ีพบว่า การด าเนินการพฒันาบุคลากรผ่านรปูแบบ 
On-the-job training ซึง่เป็นการฝึกอบรม ถ่ายทอดความรูห้รอืประสบการณ์จากหวัหน้าหรอืผูท้ีม่ปีระสบการณ์มากกว่า 
ควบคู่ไปกบัการปฏิบตัิหน้าที่จริง ท าให้บุคลากรสามารถเพิม่พูนความรู้ ทกัษะ และมีทศันคติที่เหมาะสมในการ
ปฏบิตังิาน การศกึษาทัง้ 2 รูปแบบนี้ มคีวามส าคญัและส่งผลดต่ีอบุคลากรและองคก์รแตกต่างกนั โดยสอดคลอ้งกบั
ค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลคนส าคญั คนที่ 2 (2568) กล่าวว่า “…ระบบ LMS มบีทบาทส าคญั เนื่องจากพฤติกรรมการ
เรยีนรูใ้นยุคปัจจุบนัและอนาคตเปลีย่นแปลง ผูเ้รยีนต้องการความยดืหยุ่นในการเลอืกเวลา สถานที ่และรูปแบบการ
เรยีนรู ้ระบบ LMS จงึตอบสนองความตอ้งการนี้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเหมาะสม…” ตรงกบัผูใ้หข้อ้มลูคนส าคญั 
คนที่ 5 (2568) กล่าวว่า “… ระบบ LMS ช่วยให้พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมพลังงาน ซึ่งส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
ต่างจงัหวดัหรอืไซตง์าน สามารถฝึกอบรมและพฒันาความรูโ้ดยไม่ตอ้งเขา้รบัการฝึกอบรมแบบ Classroom ไดส้ะดวก
และมปีระสทิธภิาพ…”  แต่อย่างไรกต็าม ยงัมขีอ้ค้นพบจากผู้ให้ขอ้มูลคนส าคญั คนที่ 1 (2568) สะท้อนมุมมองที่
แตกต่างเพิม่เตมิ กล่าวว่า “…ควรสง่เสรมิใหพ้นกังานเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง และกระตุน้ใหพ้นกังานใชร้ะบบ LMS อย่าง
มปีระสทิธภิาพ และตดิตามประเมนิผลหลงัอบรมเพื่อวดัความเปลีย่นแปลงอย่างชดัเจน..”  

 ในด้านการเรยีนรู้ผ่านการปฏบิตัิงานจรงิ (On the Job Training) มผีู้ให้ขอ้มูลคนส าคญัที่ให้ความคดิเหน็
สอดคลอ้งในเรื่องของปัญหาดา้นการตดิตามผลการประเมนิและการน าผลการประเมนิไปพฒันาผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั 
คนที ่1 (2568)  กล่าวว่า “…บรษิทัมกีารส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูผ้่านการปฏบิตังิานจรงิ (OJT) แต่ต้องมกีารตดิตาม
ผลการประเมนิผล แจ้งผลต่อผู้บงัคบับญัชา และน าผลมาพฒันาต่อ…” ตรงกบัผู้ให้ขอ้มูลคนส าคญั คนที่ 2 (2568) 
กล่าวว่า “…บรษิทัมกีารเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ แต่ยงัขาดระบบบรหิารจดัการทีช่ดัเจน ส่งผลใหก้ารเรยีนรูน้ี้ยงั
ไม่สามารถวดัผลหรอืพฒันาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ…”  
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3. การพฒันา 

การฝึกอบรมและการศกึษาเป็นสว่นหนึ่งของการพฒันา ทีเ่ป็นการเพิม่พนูความรู ้พฒันาตนเอง เพื่อสามารถ
น าความรู้มาต่อยอดเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานเพิม่ขึน้ น าไปสู่การการพฒันางานในหน้าที่ของตนเองและ
องคก์รมากยิง่ขึน้ โดยสมัพนัธก์บัเป้าหมายขององคก์ร 

การพฒันา เป็นกระบวนการทีมุ่่งเน้นใหบุ้คลากรเกดิการเปลีย่นแปลงในทางที่ดขี ึน้ ทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะ 
เจตคต ิและศกัยภาพในการท างาน โดยเฉพาะในยุคทีส่ภาพแวดลอ้มและเทคโนโลยเีปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ องคก์ร
จงึจ าเป็นตอ้งมกีารลงทุนดา้นการฝึกอบรมและการศกึษา เพื่อใหพ้นักงานสามารถปรบัตวั เรยีนรู ้และรบัมอืกบัความ
เปลีย่นแปลงไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ การฝึกอบรมและการศกึษา ไม่ไดเ้ป็นเพยีงแค่การเพิม่พูนความรูท้ ัว่ไปเท่านัน้ 
แต่ยงัเน้นการพฒันาตนเองในมติทิีล่กึซึง้มากขึน้ เช่น การพฒันาทกัษะการคดิวเิคราะห ์การแกปั้ญหา การท างานเป็น
ทมี และภาวะผูน้ า เป็นต้น ซึง่ทกัษะเหล่านี้สามารถน าไปต่อยอดในการท างานจรงิไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ยิง่ไปกว่า
นัน้ การพฒันาบุคลากรในลกัษณะนี้ยงัส่งผลโดยตรงต่อการพฒันางานในหน้าที่ของตนเอง โดยการน าความรู้และ
ทกัษะทีไ่ดร้บัมาใชใ้นการปรบัปรุงกระบวนการท างาน เพิม่ประสทิธผิล และลดความผดิพลาด ตลอดจนสามารถรเิริม่
แนวทางใหม่ ๆ  ทีช่่วยยกระดบัผลลพัธข์องงาน สุดทา้ยเมื่อบุคลากรไดร้บัการพฒันาอย่างต่อเนื่องและเหมาะสม สิง่นี้
จะสะทอ้นกลบัไปสู่องคก์รในภาพรวม ทัง้ในดา้นคุณภาพของงาน ความพงึพอใจของลูกคา้ การแข่งขนัในตลาด และ
การบรรลุเป้าหมายขององคก์รอย่างยัง่ยนื ทัง้ยงัช่วยสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูภ้ายในองคก์ร (Learning Culture) ซึง่
เป็นพืน้ฐานส าคญัขององคก์รยุคใหม่ โดยมมีุมมองส าคญัในดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หป้ระสบผลส าเรจ็ ผูใ้ห้
ขอ้มูลคนส าคญั คนที ่1 (2568) กล่าวว่า “… การทีจ่ะพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รของท่านใหส้ าเรจ็นัน้ ต้องใช้
แนวทาง 3A ได้แก่ Awareness (การรับรู้), Attitude (ทัศนคติ), Action (การกระท า) เพื่อสร้างการรับรู้และจูงใจให้
บุคลากรมีพฤติกรรมตามที่องค์กรต้องการ มีการจดักจิกรรมและจดัหาวิทยากรที่มคีวามเหมาะสมกบัเนื้อหาและ
พนักงาน รวมถงึการสรา้ง Connection ร่วมกนัระหว่างองคก์รและพนักงานเพื่อใหเ้กดิการมสี่วนร่วมของพนกังานเพิม่
มากขึน้…”  

ปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมพลังงานทดแทน บริษัท กันกุล                     
เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) 

จากการศกึษาไดพ้บปัญหาการพฒันาทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน บรษิทั  กนักุลเอน็จเินียริง่ 
จ ากดั (มหาชน) แบ่งเป็น 3 ประเดน็หลกั ดงันี้ 

1. อุปสรรคดา้นเวลาและการจดัการอบรม   

อุปสรรคด้านเวลาและการจดัการอบรม พบว่ามกีารจดัอบรมที่ถี่เกนิไปอาจจะยงัไม่เหมาะสมกบัเวลาการ
ท างานประจ าของพนกังาน ทีจ่ะสง่ผลใหเ้กดิการเรยีนรูไ้ดไ้ม่เตม็ที ่หรอืไม่เกดิประสทิธภิาพการเรยีนรูเ้ทา่ทีค่วร อกีทัง้
พนักงานบางกลุ่ม เช่น พนักงานในต่างจงัหวดัหรอืพนักงานทีต่อ้งปฏบิตังิานประจ าไซต์งาน อาจไม่มโีอกาสเขา้ร่วม
อบรมทีส่ านกังานใหญ่ไดอ้ย่างสะดวก 
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2. อุปสรรคดา้นระบบและโครงสรา้งสนบัสนุน  

ปัญหาอุปสรรคดา้นระบบและโครงสรา้งสนับสนุน พบว่าการตดิตามผลหลงัอบรมและการ Feedback ยงัไม่
ชดัเจน และขาดความต่อเนื่อง ส่งผลใหไ้ม่สามารถประเมนิผลการพฒันาและน าผลการประเมนิมาวเิคราะหแ์ละพฒันา
ไดอ้ย่างแทจ้รงิ อกีทัง้ยงัพบปัญหาการท างานแบบไซโล (Silo) ซึง่ขาดการท างานร่วมกนัระหว่างทมีงานฝ่ายทรพัยากร
มนุษย ์(HR) มชี่องว่างดา้นความรูค้วามสามารถ (Skill Gap) ในการสง่เสรมิการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบ บทบาท
ของฝ่าย HR ยงัไม่สามารถเป็น Partner ทางกลยุทธข์ององคก์รไดอ้ย่างเตม็รปูแบบ 

3. อุปสรรคดา้นพฤตกิรรมและวฒันธรรมองคก์ร  

ปัญหาอุปสรรคด้านระบบสนับสนุน และในด้านวัฒนธรรมองค์กร พบว่าพนักงานบางส่วนยังไม่เห็น
ความส าคญัของการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง หรอืขาดวฒันธรรมการพฒันาอย่างต่อเนื่อง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สกนธ ์
ด าสาคร, ปิยากร หวงัมหาพร และวชัรนิทร์ สุทธศิยั (2561) เรื่องการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดั
ส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาต ิพบว่า ปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาทุนมนุษย ์ได้แก่ (1) ปัจจยัด้านโครงสรา้ง
องคก์ร (2) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า (3) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (4) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (5) ปัจจยัดา้น
การจูงใจ (6) ปัจจยัดา้นความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตร ์(7) ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน และ (8) 
ปัจจยัดา้นการจดัการความรู ้

แนวทางการแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาทุนมนุษยใ์นอตุสาหกรรมพลงังานทดแทน 
บริษทั กนักลุเอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) 

ผลการศกึษาวจิยัพบว่า แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรม
พลงังานทดแทน บรษิทั กนักุลเอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) ประกอบดว้ยแนวทางการแกไ้ขปัญหาใน 2 มติ ิดงันี้ 

1. การปรบัปรุงภายในองคก์ร  

ส าหรบัการปรบัปรุงภายในองคก์ร ไดแ้ก่ การจดัตารางอบรมใหเ้หมาะสมกบัภาระงานของบุคลากร และเน้น
การใชร้ะบบออนไลน์มากขึน้ เช่น ระบบ Learning Management System (LMS) เพื่ออ านวยความสะดวกแก่พนกังานที่
ปฏบิตัิงานประจ าไซต์ต่างจงัหวดั หรอืไม่ได้ประจ าทีส่ านักงานใหญ่ พฒันาเนื้อหาอบรมใหเ้หมาะสม ตรงกบัความ
ตอ้งการของพนกังาน และอปัเดตความรูใ้หท้นัเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน รวมถงึตอ้งมกีาร
จดัท าระบบการประเมนิและตดิตามผลการพฒันาของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และน าผลมาวเิคราะหแ์ละพฒันาหลกัสตูร
อบรมใหด้ขีึน้และเหมาะสมกบับุคลากรในองคก์ร  

ส่วนปัญหาด้านความรู้ความสามารถของฝ่าย HR (Skill Gap) ควรมกีารปรบัรูปแบบการท างาน ให้มกีาร
สื่อสารแบบ Open Communication และปลูกฝังให้บุคลากรทุกหน่วยงานเรียนรู้ด้วยตนเอง หรือ Self Learning ใน
วชิาชพีของตนเอง เพื่อสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูห้รอืการพฒันาอย่างต่อเนื่องเช่นเดยีวกบัพนกังานในองคก์ร 
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2. กลยุทธเ์พื่อการพฒันาในระยะยาว 

ในด้านกลยุทธ์เพื่อการพฒันาในระยะยาว มขีอ้เสนอให้พฒันา Training Center หรอื Knowledge Sharing 
Platform เพื่อให้เกดิการสะสมและถ่ายทอดองค์ความรู้ภายในองค์กร และการจดัท าระบบ Train the Trainer เพื่อให้
พนักงานทีม่ศีกัยภาพสามารถถ่ายทอดความรูแ้ละจดัเกบ็เขา้สื่อระบบการเรยีนรูข้ององคก์ร นอกจากนี้ควรมกีารวาง
แผนการพฒันาบุคลากรทีส่อดคล้องกบัแผนความกา้วหน้าในสายอาชพี และส่งเสรมิบทบาทของ HR ให้สามารถท า
หน้าทีเ่ป็นทีป่รกึษาและขบัเคลื่อนองคก์รได ้

ข้อเสนอแนะ 

จากการศกึษาวจิยัเรื่อง การพฒันาทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน กรณีศกึษาบรษิัท กนักุล      
เอน็จเินียริง่ จ ากดั (มหาชน) ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากผลการวจิยั ดงันี้ 

1. ส่งเสริมบทบาทของผู้น าระดบักลางในการพฒันาทุนมนุษย์ เสนอให้มีการอบรมภาวะผู้น าที่เน้นเรื่อง 
Coaching & Mentoring รวมถงึการสรา้งบทบาท “ผูน้ าแห่งการเรยีนรู ้(Learning Leader)” ทีส่ามารถถ่ายทอด 
แนะน า และกระตุน้ใหท้มีของตนเรยีนรูต้ลอดเวลา 

2. สง่เสรมิแนวคดิ “การเรยีนรูค้อืความรบัผดิชอบของทุกคน” จากอุปสรรคดา้นพฤตกิรรมและวฒันธรรมองคก์ร 
ผูว้จิยัเสนอใหม้กีารสือ่สารเชงิกลยุทธอ์ย่างต่อเนื่อง เพื่อท าใหพ้นกังานทกุระดบัเขา้ใจวา่ “การพฒันาตนเอง” 
ไม่ใช่หน้าทีข่อง HR เท่านัน้ แต่เป็นความรบัผดิชอบร่วมกนัของทุกคนในองคก์ร  

3. พฒันา Community of Practice (CoP) หรอืเครอืข่ายการเรยีนรูภ้ายในองคก์ร องคก์รควรมเีวทหีรอืช่องทาง
ส าหรบัให้พนักงานจากหลากหลายสายงานมาแลกเปลี่ยนประสบการณ์ หรือร่วมกนัแก้ปัญหางาน เช่น 
กิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Café), งาน Showcase โครงการนวัตกรรม, หรือการตัง้กลุ่ม 
Learning Circle โดย HR เป็นผูส้นบัสนุน 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ในการศึกษาการวิจัยในครัง้ถัดไป ควรเพิ่มการศึกษาเชิงลึกในด้านวัฒนธรรมองค์กรเพื่อการเรียนรู้  
(Learning Organization Culture) 

2. หวัขอ้วจิยัในกรณีศกึษา เป็นกรณีศกึษาเพยีงบรษิัทเดยีวในกลุ่มอุตสาหกรรม ท าให้สามารถเจาะลกึได้
ชดัเจนและเกบ็ขอ้มลูเชงิคุณภาพไดค้รบถว้น แต่ขอ้จ ากดัคอื ไม่สามารถสะทอ้นภาพรวมของอุตสาหกรรม
พลงังานทดแทนทัง้ระบบได้ เพื่อให้เหน็แนวทางการพฒันาทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทนทัง้
ระบบมากขึน้ ควรจะเพิม่กลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นบรษิทัอื่น  ๆเพิม่เตมิในอุตสาหกรรมพลงังานทดแทน 
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