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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มี วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ และเพื่อสร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัด
วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยวิธีการ
ส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือบุคลากรสายปฏิบัติการ ในสังกัด วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวนท้ังหมด 58 คน วิเคราะห์ผลการศึกษาด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป โดยการค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ทดสอบสมมติฐานโดย
ใช้สถิติการวิเคราะห์ (Independent Samples T-Test) และ สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) ท่ีค่านัยส าคัญทางสถิติ sig < 0.05 ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ และปัจจัยส่วนบุคคล ประเภทบุคลากร กับความต้องการในการ
พัฒนาตนเองด้านการศึกษาดูงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติท่ี p-value < 0.05 ความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายปฏิบัติการและปัจจัยส่วนบุคคล อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน กับความต้องการในการพัฒนา
ตนเองด้านการศึกษาต่อ มีค่านัยส าคัญทางสถิติท่ี  p-value < 0.05 ความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ประกอบด้วยด้านการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยี ( Technological Proficiency) มีความต้องการ
ระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรมมีความต้องกา รระดับมาก ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
ประกอบด้วยวางแผนการอบรมพัฒนา วางแผนด้านงบประมาณ และวางแผนการประเมินผล 
ค าส าคัญ (Keywords) : ความต้องการพัฒนาตนเอง; ปัญหาในการพัฒนาตนเอง; บุคลากรสายปฏิบัติการ 
 
Abstract 
 The research article’s objectives were to study the self-development needs of 
operational personnel and to provide policy recommendations for promoting their 
development at the College of Media, Arts, and Technology, Chiang Mai University.  
This quantitative research was conducted through a survey method. The population consisted 
of 58 operational staff members at the College, completing the survey. The data were 
analyzed using statistical software to calculate the percentage, standard deviation (SD); and 
hypothesis testing was performed using Independent Samples T-Test and One-Way ANOVA, 
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with statistical significance set at sig <0.05. The study showed that the relationship, between 
the self-development needs of the operational staff and personal factors, such as staff type 
and the need for development through study visits, was statistically significant with a p-value 
< 0.05. Additionally, the relationship, between self-development needs and the duration of 
employment in relation to the need for further education, was statistically significant with a 
p-value < 0.05. The self-development needs consisted of the highest demand for the 
development of technological proficiency, followed by a high demand for training. Policy 
recommendations are planning for training and development, budget planning, and evaluation 
planning. 
Keywords:  demand for self-improvement; issues in self-improvement; operational personnel 
 
บทน า (Introduction) 
 ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรเพื่อ Reskilled/Up skilled อย่าง
เป็นระบบ (CMU Brain Power Concept) ตามแผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ระยะท่ี 13
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (SO) ท่ี 6 Flagship : Learning & Innovative Workforce with Growth Mindset 
บุคลากรท่ีพร้อมเรียนรู้และสร้างนวัตกรรม (High Performance Workforce) ผ่านเครื่องมือการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล (CMU Proactive IDP) เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองท้ังในด้านความรู้ทักษะ 
สมรรถนะ โดย IDP เป็นการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ให้มีมากขึ้น  
พร้อมน าไปประยุกต์ใช้ในงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเพื่อให้การขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ภายใต้แผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ท่ีมุ่งการพัฒนาท่ียั่งยืน บรรลุตามวัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์ในการบริหารจัดการองค์กรเพื่อมุ่ง สู่ความเป็นเลิศ  (CMU Excellence Management)  
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีความพร้อมในการปรับตัวด้านความรู้และทักษะภายใต้สภาวการณ์  
ท่ี ผันผวนและพร้อมขั บเค ล่ือนแผนกลยุท ธ์และบรร ลุ  วิ สั ยทัศน์  ( Human Resource Capacity 
Development) จึงจ าเป็นจะต้องมีการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความพร้อมท้ัง
ความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานเพื่อเป็นการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพและยกระดับความสามารถ
ของบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จึงต้องมีการด าเนินการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่ง
งาน (Functional Competency for Staff) โดยกระบวนการประเมินสมรรถนะ ( Competency Gap 
Analysis) การจัดท าแผนพัฒนาและวัดผลลัพธ์ผ่านระบบพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ( CMU IDP 
System) 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายปฏิบัติการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  เพื่อน าผลการวิจัย 
ไปเป็นแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการให้ตรงกับสมรรถนะตามต าแหน่งงานและ
ตรงกับความต้องการของบุคลากรสายปฏิบัติการเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้เป็นผู้มีความรู้  
ความสามารถ และศักยภาพในการท างานให้พร้อมกับการเล่ือนสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในอนาคต 
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วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ 
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 2. เพื่อสร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการสังกัดวิทยาลัย
ศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
        บุคลากรสายปฏิบัติติการท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีการส ารวจ (Survey 
Research) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายปฏิบัติการวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี
จ านวน 58 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัยได้ท าการสร้าง 
และดัดแปลงแบบสอบถามจากงานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
กับการวิจัยในครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอบเขตของการวิจัย 
  1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร (Documentary Research) โดยสืบค น 
จากเอกสารท่ีเก่ียวของกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ เชน วารสารทาง
วิชาการ หนังสือ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ บทคัดยอ โดยศึกษาข้อมูลแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการใน
การพัฒนาตนเอง ประกอบด้วยด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการพัฒนา ด้าน
การขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น และด้านการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยี ( Technological 
Proficiency)  
  1.2 ขอบเขตด้านประชากร ท่ี ใ ช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ 
สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี จ านวน 58 คน 
  1.3 ขอบเขตด้านพื้น ท่ีท าการศึกษาในเขตพื้น ท่ี วิทยา ลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
  1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลาตั้งแต่วันท่ี 1 มกราคม 2567 ถึงวันท่ี 31 สิงหาคม 2567 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  2.1 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัยได้ท าการสร้าง
และดัดแปลงแบบสอบถามจากงานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
กับการวิจัยในครั้งนี้ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
   แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ประเภทบุคลากร  
อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน หน่วยงานท่ีท่านสังกัด แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check – list) 
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  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check – list) มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert) 
  แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความรู้ และทักษะ (Knowledge & Skill) หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ท่ีท่านต้องการใช้ในการพัฒนาตนเอง 
  แบบสอบถามส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
 3. การรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง แจกแบบสอบถามตามกลุ่มประชากร จ านวน 58 คน 
  3.2 เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ ของแบบสอบถามแล้วน า
ข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติตามระเบียบวิธีทางสถิติ 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 น าแบบสอบถามท่ีเก็บข้อมูล มาท าการตรวจสอบความเรียบร้อย ตรวจนับจ านวน และ
ด าเนินการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อประมวลผล 
  4.2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ
ประเภทบุคลากร อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน หน่วยงานท่ีท่านสังกัด วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  4.3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟใน
การท างาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD) และระดับ
ข้อคิดเห็นโดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ของเบสท์ (Best) 
  4.4 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความรู้ และทักษะ (Knowledge & Skill) หรือ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีท่านต้องการใช้ในการพัฒนาตนเอง 
  4.5 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ัวไป 
  4.6 ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการจัดการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการ
ประมวลผล ซ่ึงผู้วิจัยก าหนดการแปลความหมายจากแบบสอบถามและการอภิปรายผลของการศึกษาของ
ลักษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉล่ียใน
การอภิปรายผล ด้วยวิธีการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนาเพื่อตอบปัญหาวิจัยตามวัตถุประสงค์โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป วิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลถ้าค่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากัน หมายถึง ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง ( H1 ถ้าค่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน หมายถึง ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลต่าง  ๆ ตามกระบวนการศึกษาวิจัยเพื่อศึกษา
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยผลท่ีได้จากการศึกษาวิจัยมี ดังนี้ 
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 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ตารางท่ี 1 แสดงปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

1) ชาย 
2) หญิง 
3) อ่ืน ๆ (LGBTQ) 

ประเภทบุคลากร 
1) พนักงานมหาวิทยาลัยประจ า 
2) พนักงานมหาวิทยาลัยช่ัวคราว 

อายุงานต้ังแต่เร่ิมเข้าปฏิบัติงาน 
1) ต่ ากว่า 1 ป ี
2) 1-2 ป ี
3) 3-5 ป ี
4) 6-10 ปี 
5) 11-15 ปี 
6) 16 ปี ขึ้นไป 

หน่วยงานท่ีท่านสังกัด 
1) งานนโยบายและแผนและประกันคุณภาพการศึกษา 
2) การเงิน การคลังและพัสด ุ
3) งานบริหารการศึกษาและพัฒนาคณุภาพนักศึกษา 
4) งานบริหารงานวิจัยและวิเทศสัมพันธ์ 
5) งานบริหารท่ัวไป 
6) ส านักวิชาศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
7) หน่วยคอมพิวเตอร์และพัฒนาระบบ 
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6.90 
17.20 
3.40 
8.60 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายปฏิบัติการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
พบว่า เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 38 คน คิดเป็น ร้อยละ 65.50 ประเภทบุคลากร กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 75.90 
อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน 11-15 ปี จ านวน 17 
คน คิดเป็นร้อยละ 29.30 หน่วยงานท่ีสังกัด กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงานงานบริหารการศึกษาและ
พัฒนาคุณภาพนักศึกษา จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 39.80 
 2. ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ  สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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ตารางท่ี 2 ระดับความคิดเห็นความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
 
ข้อ 

 
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง  

ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

1 ด้านการศึกษาต่อ 4.27 0.75 เห็นด้วยมาก 
2 ด้านการฝึกอบรม 4.46 0.52 เห็นด้วยมาก 
3 ด้านการศึกษาดูงาน 4.34 0.60 เห็นด้วยมาก 
4 ด้านการพัฒนา 3.93 0.73 เห็นด้วยมาก 
5 ด้านการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 4.33 0.62 เห็นด้วยมาก 
6 ด้านการพัฒนาความสามารถดา้นเทคโนโลยี (Technological 

Proficiency) 
4.59 0.55 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

รวม 4.31 0.47 เห็นด้วยมาก 
 

 ระดับความคิดเห็นความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัย
ศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก มีค่าเฉล่ีย 4.31 ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อ บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.27 ด้านการฝึกอบรม บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก มีค่าเฉล่ีย 4.46 ด้านการศึกษาดูงาน บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 
4.34 ด้านการพัฒนา บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.93 ด้านการขอ
ก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.33 ด้านการ
พัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยี (Technological Proficiency) บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.59 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ตารางท่ี 3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง/
ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ ประเภท
บุคลากร 

อายุงานต้ังแต่ 
เร่ิมเข้าปฏิบัติงาน 

หน่วยงาน 
ท่ีท่านสังกัด 

1. ด้านการศึกษาต่อ 0.564 0.173 0.006** 0.937 
2. ด้านการฝึกอบรม 0.544 0.161 0.494 0.372 
3. ด้านการศึกษาดูงาน 0.128 0.001** 0.271 0.142 
4. ด้านการพัฒนา 0.519 0.179 0.057 0.986 
5. ด้านการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 0.437 0.800 0.097 0.471 
6. ด้านการพัฒนาความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยี (Technological Proficiency) 

0.261 0.661 0.579 0.330 

** มีค่านัยส าคัญทางสถิต ิp-value < 0.05 
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 ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาดูงานมีนัยส าคัญทางสถิติกับประเภทบุคลากร และ
ความต้องการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อมีนัยส าคัญทางสถิติกับอายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน 
 4. ความรู้ และทักษะ (Knowledge & Skill) หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีต้องการใช้ในการพัฒนา
ตนเอง 
 ความรู้ และทักษะ (Knowledge & Skill) หรือเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มีความต้องการใช้ในการพัฒนาตนเองสามารถจ าแนกได้ 5 ด้าน ดังนี้  
  1) ทักษะด้านภาษาและการส่ือสาร 
  ภาษาจีนเพื่อการส่ือสาร : บุคลากรมีความต้องการฝึกฝนภาษาจีนเพื่อเพิ่มทักษะการส่ือสารใน
งานท่ีเก่ียวข้องกับนักศึกษาต่างชาติ (จีน) แต่ประสบปัญหาเรื่องค่าใช้จ่ายในการลงทะเบียนเรียนเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ จึงต้องการให้วิทยาลัยฯ มีการสนับสนุนด้านงบประมาณหรือการสนับสนุนส่งเสริมด้านการอบรมให้
ความรู้ด้านภาษาจีนให้แก่บุคลากร 
  ภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสาร : บุคลากรมีความต้องการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสาร
และประสานงานระหว่างนักศึกษาต่างชาติ และการท างานร่วมกับชาวต่างชาติ โดยเน้นไปท่ีการส่ือสารในงาน
ประจ าวันและงานเชิงวิชาการ 
  การส่ือสารเชิงจิตวิทยา : บุคลากรมีความต้องการฝึกทักษะและเทคนิคในการส่ือสารเชิงจิตวิทยา 
เพื่อช่วยให้เข้าใจตนเองได้ดีขึ้น สามารถจัดการกับอารมณ์และความคิดได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเพื่อช่วย
ให้เข้าใจอารมณ์และความคิดของผู้อ่ืนได้ดีขึ้นสามารถลดความขัดแย้งช่วยให้การส่ือสารมีประสิทธิภาพและ
ช่วยลดความตึงเครียดในสถานการณ์ท่ีมีความขัดแย้ง 
  2)  ทักษะการออกแบบและการน าเสนอ (Design and Presentation Skills) 
  บุคลากรมีความต้องการพัฒนาทักษะในการออกแบบงานให้เหมาะสมกับบริบทของงานท่ีตนเอง
ปฏิบัติอยู่ให้เกิดความน่าสนใจและเข้าใจง่าย เพื่อใช้ในการน าเสนองาน การเรียนรู้เก่ียวกับการใช้งานเครื่องมือ
ท่ีช่วยในการออกแบบเช่น Canva และ Infographic เพื่อช่วยให้การน าเสนอข้อมูลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  บุคลากรมีความต้องการพัฒนาทักษะในการน าเสนองานอย่างมีประสิทธิภาพโดยการใช้เทคนิค
เพื่อสร้างความสนใจดึงดูดผู้ฟัง สามารถส่ือสารข้อมูลได้อย่างชัดเจน และสร้างความประทับใจให้กับผู้ฟัง 
  3) การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  บุคลากรต้องการเรียนรู้เก่ียวกับการใช้งาน AI (Artificial Intelligence) และ Generative AI ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีมุ่งเน้นการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล การสร้างสรรค์งานใช้เพื่อผลิตเนื้อหา
หรือข้อมูลใหม่ ๆ ท่ีมีความสร้างสรรค์ 
  บุคลากรต้องการให้วิทยาลัยฯ ให้ความรู้เรื่องการเลือกใช้เครื่องมือและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม มา
ช่วยในกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อค้นหาข้อมูลเชิงลึกโดยใช้เทคนิคและเครื่องมือต่าง ๆ ในการรวบรวม
ข้อมูล จัดระเบียบ ประมวลผล วิเคราะห์และตีความข้อมูลเพื่อช่วยประกอบการตัดสินใจ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การใช้งาน Power BI การสร้าง Data Dashboard 
  บุคลากรมีความต้องการเรียนรู้การใช้ Prompt เพื่อน ามาประยุกต์กับการใช้งาน AI (Artificial 
Intelligence) และเครื่องมือดิจิทัลต่าง ๆ ในการท างานเชิงสร้างสรรค์มากขึ้น ซ่ึงจะช่วยลดความซับซ้อนของ
กระบวนการท างาน 
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  4)  การจัดการความรู้และระบบการบริหารงาน 
  บุคลากรต้องการพัฒนาความรู้ด้านระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น กา ร
วางแผนงาน การบริหารโครงการ และการบริหารทรัพยากร โดยเฉพาะในหน่วยงานท่ีมีงานซับซ้อนหรือมี
หลายหน่วยงานเข้ามามีส่วนเก่ียวข้อง 
  บุคลากรต้องการพัฒนาความรู้ด้านการจัดการความรู้และการใช้เทคโนโลยีท่ีสามารถตอบโจทย์
การท างานและเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสารและแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างบุคลากร 
  บุคลากรต้องการพัฒนาองค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
พร้อมรับกับการเปล่ียนแปลง 
  5) การฝึกอบรมและพัฒนาเครื่องมือส าหรับการท างาน 
  บุคลากรต้องการให้วิทยาลัยฯ สนับสนุนงบประมาณในการจัดซ้ือซอฟต์แวร์ ท่ีสนับสนุนการ
ท างานให้แก่บุคลากร เช่น Canva Pro รวมท้ังต้องการเรียนรู้การใช้เครื่องมือในการจัดเก็บข้อมูล การท า 
Presentation การประชุมออนไลน์ และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ท่ีช่วยลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
  บุคลากรต้องการให้วิทยาลัยฯ ให้ความรู้และฝึกอบรมทักษะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อให้บุคลากรสามารถในการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเข้าถึงข้อมูลวิเคราะห์ ส่ือสาร และสร้างข้อมูล
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เช่น การเขียนโค้ด (Coding) Low-code programming และ IT Literacy 
 5. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ัวไป 
  1) ควรวางแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้สอดคล้องกับหน้าท่ี ตรงตามต าแหน่งงานและความ
เช่ียวชาญเฉพาะทาง เพื่อท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  2) ควรจะมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรท้ังในระยะส้ันและระยะยาวเพื่อช่วยให้บุคลากรมี
เส้นทางการเติบโตในสายงานท่ีชัดเจน 
  3) ควรสร้างกรอบความคิดในการส่งเสริมให้บุคลากรท่ีเข้ารับการอบรมมีความต้องการพัฒนา
ตนเองด้วยเพื่อเป็นการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ท่ียั่งยืน 
  4) เพื่อเป็นการเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง วิทยาลัยฯ ควรสนับสนุน
งบประมาณในการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างโดยพิจารณาจากความจ าเป็นในการน ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือเพื่อลดขั้นตอนในการท างาน ไม่ควรจะจ ากัดวงเงิน
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรเป็นรายหัว 
  5) เพื่อให้การจัดอบรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ก่อนท่ีจะมีการจัดอบรมวิทยาลัยฯ ควรจะมี
การส ารวจหัวข้อหรือทักษะท่ีบุคลากรต้องการจะพัฒนาตนเองหรือหัวข้อท่ีบุคลากรมีความสนใจ รวมท้ังควรจะมี
การส ารวจช่วงเวลาท่ีเหมาะสมส าหรับการจัดอบรมอบรมให้แก่บุคลากร 
  6) ควรส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรทุกระดับ เช่น พนักงานปฏิบัติงานช่วยสอน
สามารถได้รับทุนสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับปริญญาเอกได้ 
  7) วิทยาลัยฯ ควรมีฐานข้อมูลกลางท่ีบุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลเพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานได้ 
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  8) ในบางลักษณะต าแหน่งงาน เช่น งานการเงิน พัสดุ เนื่องจาก กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวข้องในการ
ปฏิบัติงานมีการเปล่ียนแปลงบ่อยครั้ง ดังนั้น วิทยาลัยฯ ควรจะจัดให้มีระบบท่ีปรึกษาหรือพี่ เล้ียงให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานในด้านดังกล่าว 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussions) 
 การศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ได้ ดังนี้ 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ พบว่า ความต้องการในการพัฒนา
ตนเองด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก ท้ังนี้ อภิปรายได้ว่า บุคลากรสายปฏิบัติการย่อมมีความต้องการ
ผลักดันเรื่องการปรับข้ึนเงินเดือนตามคุณวุฒิท่ีสูงขึ้น และต้องการให้องค์กรประชาสัมพันธ์กฎเกณฑ์ในการ
พิจารณาการให้ทุนการศึกษาต่อให้บุคลากรทราบอย่างท่ัวถึง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชราภรณ์ ก้อนแก้ว
(2558: 72) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญส่ง ลีละชาต (2559: 
88) พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของคณะแพทยศาสตร์ มีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรในทุก 
ๆ ด้าน และรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีความต้องการมาก คือ ด้านการศึกษาต่อ และด้านการฝึกอบรม 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560: 93) พบว่า การพัฒนาตนเองของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ ท้ังภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย การศึกษาต่อ การฝึกอบรม/สัมมนา 
ศึกษาดูงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การพัฒนาบุคลิกภาพ 
 ความต้องการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรม ของบุคลากรสายปฏิบัติการ พบว่า มีความต้องการ
การพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อภิปรายได้ว่า บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานและความต้องการในการพัฒนาความรู้และทักษะอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ บุคลากร
ยังมีความต้องการการสนับสนุนงบประมาณในการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ แสดงถึงการรับรู้ถึงความส าคัญของ
การสนับสนุนด้านการเงินในการเข้ารับการฝึกอบรม การจัดสรรงบประมาณท่ีเพียงพอจะช่วยให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับความต้องการในยุคปัจจุบัน  โดยเฉพาะ
หลักสูตร ท่ีมีองค์ความรู้ สมัยใหม่ ซ่ึง ช้ีให้ เห็น ว่าบุคลากรตระหนักถึ งความส าคัญของการปรับตัว  
และการน าความรู้ใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ การพัฒนาหลักสูตรท่ีมีเนื้อหาสมัยใหม่ 
จึงเป็นส่ิงจ าเป็น อย่างไรก็ตาม ความต้องการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีไม่เก่ียวข้องโดยตรงกับสายงานเดิมมีระดับ
ความต้องการท่ีน้อยกว่าซ่ึงอาจบ่งช้ีว่า บุคลากรมีความสนใจในความหลากหลายของทักษะแต่มีความกังวล
เก่ียวกับการลงทุนเวลาและทรัพยากรในหลักสูตรท่ีไม่ตรงกับสายงานของตน สอดคล้องกับงานวิจัยของ   
วัชราภรณ์ ก้อนแก้ว (2558: 76) ท่ีช้ีให้เห็นว่าความต้องการการพัฒนาตนเองมีความส าคัญในด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเองและการฝึกอบรม  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญส่ง ลีละชาต (2559) ท่ียืนยันถึงความส าคัญ
ของการสนับสนุนการศึกษาเพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากร การสนับสนุนจากหน่วยงานในการจัดสรร
งบประมาณและพัฒนาหลักสูตรท่ีตอบโจทย์ความต้องการด้านความรู้สมัยใหม่ จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ  
การท างานและความพึงพอใจในงานของบุคลากร การสร้า งโอกาสในการเข้าร่วมสัมมนาและการเรียนรู้ 
จากแหล่งต่าง ๆ จะเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่องซ่ึงความต้องการ
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ของบุคลากรในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรม ถือเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนาองค์กรและความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาดูงาน พบว่ามีความต้องการพัฒนาตนเองด้าน
การศึกษาดูงานอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อภิปรายได้ว่าบุคลากรสายปฏิบัติการต้องการให้หน่วยงานจัดทัศนศึกษาและ
การศึกษาดูงานท้ังในประเทศและต่างประเทศเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และต้องการให้หน่วยงานส่งเสริม 
และสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงานของหน่วยงานภายในองค์กรเดียวกันหรือหน่วยงานภายนอกองค์กรท่ีมี
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบเหมือนกันหรือลักษณะงานท่ีต้องท างานร่วมกันเพื่อเรียนรู้เฉพาะเรื่อง อันอาจจะท า
ให้เกิดรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ และต้องการแลกเปล่ียนประสบการณ์กับผู้เช่ียวชาญและเพื่อน
ร่วมงานจากองค์กรอ่ืน ๆ เพื่อเป็นการสร้างเครือข่าย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560: 
92-93) เก่ียวกับความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า ท้ังภาพรวมและราย
ด้านมีความต้องการอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการพัฒนาบุคลิกภาพ 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการพัฒนา พบว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการ
พัฒนาอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อภิปรายได้ว่าบุคลากรสายปฏิบัติการต้องการให้มีการมอบหมายงาน การกระจาย
งานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และมอบอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีก าหนดเพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ ๆ หรืองานท่ีท้าทายความสามารถและต้องการฝึกงานกับผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญเจาะลึกเฉพาะด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรวดี ยิ่งมี และมงคลชัย โพล้งศิริ (2562: 43) พบว่า 
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการพัฒนาในภาพรวมมีความต้องการด้าน
การพัฒนาอยู่ในระดับมาก 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น พบว่า มีความต้องการพัฒนา
ตนเองด้านการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้ อภิปรายได้ว่า บุคลากรสายปฏิบัติการต้องการ
ให้มีการมอบหมายงาน การกระจายงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และมอบอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขต
ท่ีก าหนดเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ ๆ หรืองานท่ีท้าทายความสามารถ และต้องการ
ฝึกงานกับผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเจาะลึกเฉพาะด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  รณชัย ทิพย์
มณฑา (2566: 156) พบว่า ความต้องการด้านการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้นมีระดับความต้องการมาก 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยี พบว่า มีความต้องการ
พัฒนาตนเองด้านการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยีอยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้ อภิปรายได้ว่า บุคลากร 
สายปฏิบัติการยังมีความต้องการให้หน่วยงานจัดการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้เก่ียวกับการเลือกใช้ 
และการประยุกต์เทคโนโลยีในการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานและลดขั้นตอนท่ีซับซ้อน  
โดยมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีเพื่อพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ความต้องการท่ีมีอยู่ในระดับสูง 
ทางด้านนี้สะท้อนถึงการตระหนักรู้ถึงความส าคัญของเทคโนโลยีในยุคปัจจุบัน การได้รับการสนับสนุน  
จากหน่วยงาน จะส่งผลโดยตรงต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพและพัฒนาทักษะของบุคลากร รวมถึงการ
พัฒนาหลักสูตรหรือการอบรมท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้
เกิดการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยีท่ีสามารถสนับสนุนและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญส่ง ลีละชาต (2559) ท่ีศึกษาเก่ียวกับบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมีความต้องการพัฒนาศักยภาพในทุกด้าน เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
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มีความต้องการในระดับมากทุกด้านเก่ียวกับการฝึกฝนการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญโดยเฉพาะ 
ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ 
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 จากผลการศึกษาท าให้ทราบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการมีความต้องการให้วิทยาลัยฯ จัดการฝึกอบรม
เพื่อเสริมสร้างความรู้เก่ียวกับการเลือกใช้และการประยุกต์เทคโนโลยีในการท างาน เมื่อพิจารณาบริบทของ
องค์กรภายใต้วิสัยทัศน์ของวิทยาลัยฯ ท่ีระบุไว้ว่า “วิทยาลัยแห่งความเป็นเลิศด้านนวัตกรรมดิจิทัลสร้างสรรค์
Excellent College in Creative Digital Innovation” ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับนวัตกรรมดิจิทัล จึงท าให้
บุคลากรในองค์กรจ าเป็นท่ีจะต้องตระหนักรู้ถึงความส าคัญของเทคโนโลยีในยุคปัจจุบัน และต้องมีการพัฒนา
ตนเองให้มีองค์ความรู้ท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีอยู่เสมอ และฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้
เก่ียวกับการเลือกใช้และการประยุกต์เทคโนโลยีในการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานและลด
ขั้นตอนท่ีซับซ้อนจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเอง และองค์กรเพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
วิทยาลัยฯ ท่ีได้ก าหนดไว้ ดังนั้นการส่งเสริมการพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะตามมาตรฐานท่ีหน่วยงานก าหนดหรือตรงตามในต าแหน่งงาน จึงถือเป็นกระบวนการส าคัญอย่าง
หนึ่ง ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความสามารถเดิมท่ีมีอยู่ ให้ดียิ่ งขึ้นและช่วยผลักดัน  
ให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน โดยด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  
และเป็นระบบ เป็นการเพิ่มศักยภาพการท างานของบุคลากรให้มีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น  
จนเกิดทักษะในการท างานหลายด้านท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ในกรณีท่ีเจ้าของงานเดิมไม่อยู่  
หรือโอนย้ายไปท่ีอ่ืน อีกท้ัง ยังท าให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องและสะท้อนให้เห็น
ความก้าวหน้าด้วยผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและบรรลุตามเป้าหมายองค์กร การพัฒนาบุคลากร
สายปฏิบัติการ เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและเตรียมความพร้อมส าหรับ  
การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและความต้องการในอนาคต จากการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  พบว่า บุคลากร
สายปฏิบัติการมีความต้องการในด้านการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการ
ฝึกอบรม ดังนั้น เพื่อให้การบริหารงานขององค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ
องค์กรเพื่ อมุ่ ง สู่ความเป็น เ ลิศ  (CMU Excellence Management) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ของมหาวิทยาลัยให้มีความพร้อมในการปรับตัวด้านความรู้และทักษะภายใต้สภาวการณ์ท่ีผันผวนและพร้อม
ขับเคล่ือนแผนกลยุทธ์และบรรลุ วิสัยทัศน์ (Human Resource Capacity Development) พันธกิจ  
และยุทธศาสตร์ท่ีตั้งไว้ วิทยาลัยฯ ควรจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมถึงการส ารวจความต้องการ  
ด้านเทคโนโลยีและทักษะอย่างเป็นระบบ ดังนี้ 
 1) วางแผนการอบรมพัฒนา: จัดให้มีการฝึกอบรมท่ีเน้นการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีและการจัด
หลักสูตรท่ีตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงการวางแผนพัฒนาในระยะส้ัน
และระยะยาวเพื่อสร้างโอกาสในการเรียนรู้ 
 2) วางแผนด้านงบประมาณ: สนับสนุนงบประมาณท่ีเพียงพอส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนา
หลักสูตร รวมถึงการจัดหาซอฟต์แวร์และเครื่องมือท่ีทันสมัยส าหรับการท างาน ควรก าหนดงบประมาณเป็น
รายปีท่ียืดหยุ่นตามสถานการณ์เทคโนโลยีในโลกปัจจุบัน 
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 3) วางแผนการประเมินผล: มีการประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปรับปรุง
นโยบายการพัฒนาบุคลากรให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี ทุกด้านอยู่ในระดับมาก แต่ด้านการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยี ( Technological 
Proficiency) อยู่ในระดับมากท่ีสุด และมีความต้องการมากท่ีสุด โดยเฉพาะการสนับสนุนงบประมาณ 
เพื่อจัดซ้ือซอฟต์แวร์ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน และบุคลากรสายปฏิบัติการยังมีความต้องการให้วิทยาลัยฯ 
จัดการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ เ ก่ียวกับการเลือกใช้และการประยุกต์เทคโนโลยีในการท างาน  
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานและลดขั้นตอนท่ีซับซ้อน เพื่อให้การบริหารงานขององค์กรบรรลุ 
ตามวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ในการบริหารจัดการองค์กรเพื่อมุ่ง สู่ความเป็นเลิศ  (CMU Excellence 
Management) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีความพร้อมในการปรับตัวด้านความรู้  
และทักษะภายใต้สภาวการณ์ท่ีผันผวนและพร้อมขับเคล่ือนแผนกลยุทธ์และบรรลุ วิสัยทัศน์ (Human 
Resource Capacity Development) พันธกิจ และยุทธศาสตร์ท่ีตั้งไว้ วิทยาลัยฯ ควรจัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากรท่ีรวมถึงการส ารวจความต้องการด้านเทคโนโลยีและทักษะอย่างเป็นระบบ ดังนี้  
 1) วางแผนการอบรมพัฒนา: จัดให้มีการฝึกอบรมท่ีเน้นการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีและการจัด
หลักสูตรท่ีตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงการวางแผนพัฒนาในระยะส้ัน
และระยะยาวเพื่อสร้างโอกาสในการเรียนรู้ 
 2) วางแผนด้านงบประมาณ: สนับสนุนงบประมาณท่ีเพียงพอส าหรับการฝึกอบรมและการพัฒนา
หลักสูตร รวมถึงการจัดหาซอฟต์แวร์และเครื่องมือท่ีทันสมัยส าหรับการท างาน ควรก าหนดงบประมาณเป็น
รายปีท่ียืดหยุ่นตามสถานการณ์เทคโนโลยีในโลกปัจจุบัน 
 3) วางแผนการประเมินผล: มีการประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปรับปรุง
นโยบายการพัฒนาบุคลากรให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 จากผลการศึกษาค่าเฉล่ียความคิดเห็นในภาพรวมของความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายปฏิบัติการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี ด้านการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยี 
(Technological Proficiency) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นในระดับท่ีมากท่ีสุดจากความต้องการ ในการพัฒนา
ตนเองท้ังหมด 6 ด้าน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายปฏิบัติการเล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถด้านเทคโนโลยีของตนเอง ดังนั้น วิทยาลัยฯ  ควรจะมีการส ารวจความต้องการพัฒนา
ความสามารถด้านเทคโนโลยีของบุคลากรโดยแยกตามต าแหน่งงาน ลักษณะและความจ าเป็นในการใช้งาน 
รวมท้ังควรสนับสนุนงบประมาณในการจัดซ้ือซอฟต์แวร์ท่ีทันสมัยเพื่อใช้สนับสนุนการท างานให้แก่บุคลากร 
  1.2 จากผลการศึกษาค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นในภาพรวมบุคลากรสายปฏิบัติการมีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรมในระดับมากรองลงมาจากด้านการพัฒนาความสามารถด้าน
เทคโนโลยี ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดจะพบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการต้องการให้วิทยาลัยฯ สนับสนุน
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งบประมาณการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ ดังนั้น เพื่อเป็นการเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้และการ
พัฒนาตนเอง วิทยาลัยฯ ควรสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างโดยพิจารณาจาก
ทักษะท่ีบุคลากรต้องได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะต าแหน่งงาน ความรู้สมัยใหม่ท่ีมีความจ าเป็นจะต้องน ามา
ปรับใช้ในการปฏิบัติงาน หรือปรับปรุง กระบวนการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ดังนั้น  
จึงไม่ควรจะจ ากัดวงเงินงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 
  1.3 วิทยาลัยฯ ควรจะมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรท้ังในระยะส้ันและระยะยาวเพื่อช่วย
พัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเพื่อเป็นการ
เตรียมความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าตามสายงาน 
 2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัยครั้งต่อไป โดยควรมีการ
ศึกษาวิจัยเก่ียวกับการประเมินระดับความรู้และทักษะท่ีได้รับหลังจากการพัฒนาตนเองของบุคลากร หรือ
ศึกษาเก่ียวกับการวิเคราะห์ความสามารถในการน าความรู้หลังจากการพัฒนาตนเองไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง  
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