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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาสภาพปัญหาในการพัฒนาตนเอง 2. ศึกษาความต้องการใน
การพัฒนาตนเอง และ 3. ศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 
สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  
โดยวิธีการส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือบุคลากรสายวิชาการ ในสังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวนท้ังหมด 63 คน วิเคราะห์ผลการศึกษา 
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปโดยการค านวณหาค่าร้อยละและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาต รฐาน ผลการศึกษาพบว่า  
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีต่อปัญหาในการพัฒนาตนเองคือ อายุ และปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความต้องการในการ
พัฒนาตนเองคือ ประเภทต าแหน่ง มีนัยส าคัญทางสถิติกับด้านการฝึกอบรมและสัมมนา อายุงานตั้งแต่  
เริ่มเข้าปฏิบัติงานมีนัยส าคัญทางสถิติกับด้านการสอน และด้านการฝึกอบรมและสัมมนา เงินเดือนปัจจุบัน  
มีนัยส าคัญทางสถิติกับด้านการฝึกอบรมและสัมมนา ความต้องการพัฒนาตนเองมี 5 ด้าน คือ ด้านการสอน 
ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา ด้านการวิจัย ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ด้านการด าเนินการวิจัย  
หลังปริญญาเอก (Post- Doctoral) มีระดับความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 
ค าส าคัญ (Keywords) : ความต้องการพัฒนาตนเอง; ปัญหาในการพัฒนาตนเอง; บุคลากรสายวิชาการ 
 
Abstract 
 This research article aimed to 1 .  study the current problems in self-development, 
2. examine the self-development needs, and 3. explore solutions to the issues surrounding 
the self-development of the faculty at the College of Arts, Media, and Technology, Chiang Mai 
University. This study employed a quantitative research methodology using a survey approach. 
The population consisted of 63 faculty members from the College of Arts, Media, and 
Technology, Chiang Mai University who responded to the questionnaire. The data were 
analyzed using statistical software to calculate percentages and standard deviations.  
The findings revealed that personal factors influencing problems in self-development included 
age, while the factors influencing self-development needs were job position, which showed 
statistical significance in relation to training and seminars. Years of employment had statistical 
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significance in relation to teaching and training and seminars. Current salary showed statistical 
significance in relation to training and seminars. The study identified five areas of self-
development needs: teaching, training and seminars, research, achieving academic positions, 
and conducting post-doctoral research. The overall level of self-development needs was high. 
Keywords:  self-Improvement needs; issues in self-improvement; faculty 
 
บทน า (Introduction) 
 การแข่งขันทางการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในปัจจุบันมีการแข่งขันกันมากขึ้น เนื่องจากปัจจัยท่ี
หลากหลาย อาทิเช่น จ านวนประชากรท่ีเกิดลดจ านวนลง หลักสูตรและรูปแบบการสอนท่ีมีความหลากหลาย 
การให้ความส าคัญกับการศึกษาระดับอุดมศึกษาลดลง ค่านิยมการศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษาเปล่ียนไป คน
รุ่นใหม่สามารถเข้าถึงอาชีพใหม่ ๆ ได้หลากหลายช่องทางและเปิดกว้างมากขึ้น ส่งผลท าให้สถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษามีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาตนเองและปรับปรุงหลักสูตรให้มีความทันสมัยน่าสนใจท่ีจะ
ดึงดูดให้ผู้ท่ีสนใจสามารถเข้าศึกษาต่อได้ การพัฒนาและปรับเปล่ียนรูปแบบแนวทางการจัดการเรี ยนการสอน
ท่ีจะให้ผู้เรียนน าความรู้ไปสร้างนวัตกรรมและเทคโนโลยีจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีจะท าให้เกิดความสอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้เรียนท่ีเรียนจบออกไปเป็นผู้ท่ีมีศักยภาพและตรงกับความต้องการของสถานประกอบการ
สามารถผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ สามารถต่อยอดองค์ความรู้ใหม่  ๆ และสร้างนวัตกรรมท่ีตอบสนองต่อ
ตลาดแรงงานท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงการด าเนินการดังกล่าวจะส าเร็จลุล่วงได้นั้นสถาบันอุดมศึกษา จ าเป็น
จะต้องมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้นโดยการไปเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย การไปเพิ่มพูนความรู้ทาง
วิชาการ การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ การไปปฏิบัติงานอ่ืนใดท่ีจ าเป็นและเหมาะสมเพื่อประโยชน์ในการ
พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ เพื่อช่วยพัฒนาขีดความสามารถ ความรอบรู้ในงาน ท่ีเก่ียวข้องบรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายท่ีตั้งไว้ เนื่องจาก ภารกิจหลักของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีจ านวนมากและอุปสรรคเรื่องเวลาจึงท า
ให้บุคลากรเหล่านี้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง หรืออาจจะยังไม่ได้รับการพัฒนาตนเองเท่าท่ีควร อันจะเห็นได้
จากข้อมูลการด าเนินงานด้านบริหารงานบุคคล ด้านบริการวิชาการ และด้านบริหารงานวิจัย ในช่วงสามปีท่ี
ผ่านมาจะพบว่า การสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการลดลงจากเดิม การสร้างสรรค์
ผลงานด้านบริการวิชาการและด้านวิจัยยังเป็นบุคคลกลุ่มเดิม ๆ ยังไม่มีบุคลากรกลุ่มใหม่ ๆ ท่ีเข้ามาด าเนินการ
ด้านบริการวิชาการและวิจัย อีกท้ัง ยังมีบุคลากรสายวิชาการอีกหลายรายท่ีไม่สามารถสร้างสรรค์ผลงานทาง
วิชาการเพื่อยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการได้และข้อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 
2553 (และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ถึงฉบับท่ี 9) หมวด 4 การจ้างและการเลิกจ้าง ข้อท่ี 30 มีเนื้อหาระบุไว้ว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการผู้ใดหากอยู่ในเงื่อนไขอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้ ไม่มีสิทธิขึ้นเงินเดือน หรือถูกเลิก
จ้าง 30.1 คณาจารย์ประจ าต าแหน่งดังนี้ (1) อาจารย์ เมื่อครบก าหนดห้าปีนับตั้งแต่วันท่ีด ารงต าแหน่งอาจารย์
ให้จ้างต่อไปได้อีกสองปี โดยไม่มีสิทธิขึ้นเงินเดือนตั้งแต่วันถัดจากวันครบก าหนดห้าปี และเมื่อครบเจ็ดปีแล้วยัง
ไม่สามารถเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นได้ ให้มหาวิทยาลัยเลิกจ้าง (2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ เมื่อครบก าหนดเจ็ดปี
นับตั้งแต่วันท่ีด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ให้จ้างต่อไปได้ โดยไม่มีสิทธิขึ้นเงินเดือนตั้งแต่วันถัดจากวัน
ครบก าหนดครบเจ็ดปี และ (3) รองศาสตราจารย์ เมื่อครบก าหนดสิบห้าปีนับแต่วันท่ีด ารงต าแหน่งรอง
ศาสตราจารย์ให้จ้างต่อไปได้ โดยไม่มีสิทธิขึ้นเงินเดือนตั้งแต่วันถัดจากวันครบก าหนดสิบห้าปี จากข้อบังคับ
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ดังกล่าวข้างต้นท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีไม่ได้เล่ือนเงินเดือนและเข้าข่ายถูกเลิกจ้างในกรณีท่ี
ไม่สามารถเล่ือนขึ้นสู่ต าแหน่งทางวิชาการได้ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์กรจะต้องเ ปิดโอกาสให้
บุคลากรสายวิชาการได้มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญในศาสตร์ มีโอกาสในการพัฒนา
คุณภาพผลงานเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าของตนเองและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายวิชาการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เพื่อน าผลการวิจัยไปเป็น
แนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรสายวิชาการและ
สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และวิทยาศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และพัฒนาปรับปรุงกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและความก้าวหน้าในสายอา ชีพของ
บุคลากรสายวิชาการต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ 
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 2. เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ 
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ สังกัด
วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
 บุคลากรสายวิชาการท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีการส ารวจ (Survey 
Research) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายวิชาการวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
จ านวน 63 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัยได้ท าการสร้าง 
และดัดแปลงแบบสอบถามจากงานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
กับการวิจัยในครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอบเขตของการวิจัย 
  1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร (Documentary Research) โดยสืบค้นจาก
เอกสารท่ีเก่ียวของกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ เชน วารสารทางวิชาการ 
หนังสือ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ บทคัดยอ โดยศึกษาข้อมูลแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการในการพัฒนา
ตนเอง ประกอบด้วย ด้านการสอน ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา ด้านการวิจัย ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ ด้านการด าเนินการวิจัยหลังปริญญาเอก (Post- Doctoral)  
  1.2 ขอบเขตด้านประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรสายวิชาการสังกัดวิทยาลัย
ศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี จ านวน 63 คน 
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  1.3  ขอบเขตด้านพื้น ท่ีท าการศึ กษาใ นเขตพื้น ท่ี วิทยา ลัยศิลปะ  ส่ือและเทค โนโลยี
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
  1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลาตั้งแต่วันท่ี 1 มกราคม 2567 ถึงวันท่ี 31 สิงหาคม 2567 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัยได้ท าการสร้างและ
ดัดแปลงแบบสอบถามจากงานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
กับการวิจัยในครั้งนี้ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
  แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทต าแหน่ง 
อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน เงินเดือนปัจจุบัน  สาขาวิชา แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check – list) 
  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ  แบบสอบถาม 
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check – list) มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า ( Rating 
Scale) 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert) 
  แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ แบบสอบถาม
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check – list) มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า ( Rating 
Scale) 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert) 
  แบบสอบถามส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามตามกลุ่มประชากร จ านวน 
63 คน 
  3.2 เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ ของแบบสอบถามแล้วน า
ข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติตามระเบียบวิธีทางสถิติ  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 น าแบบสอบถามท่ีเก็บข้อมูล มาท าการตรวจสอบความเรียบร้อย ตรวจนับจ า นวน และ
ด าเนินการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อประมวลผล 
  4.2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ประเภทต าแหน่ง อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน เงินเดือนปัจจุบัน สาขาวิชา วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการแจก
แจงความถ่ี (Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage)  
  4.3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายวิชาการ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD) และ
ระดับข้อคิดเห็นโดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ของเบสท์ (Best) 
  4.4 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
วิชาการ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD) และระดับ
ข้อคิดเห็นโดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ของเบสท์ (Best) 
  4.5 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ัวไป 
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  4.6 ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการจัดการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการ
ประมวลผล ซ่ึงผู้วิจัยก าหนดการแปลความหมายจากแบบสอบถามและการอภิปรายผลของการศึ กษาของ
ลักษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉล่ียใน
การอภิปรายผล ด้วยวิธีการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดังนี้
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนาเพื่อตอบปัญหาวิจัยตามวัตถุประสงค์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
วิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่ม
เท่ากัน หมายถึง ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง ( H1 ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากัน หมายถึง ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลต่าง  ๆ ตามกระบวนการศึกษาวิจัยเพื่อศึกษา
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของ บุคลากรสาย วิชาการ วิทยา ลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยผลท่ีได้จากการศึกษาวิจัยมี ดังนี้ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัยศิลปะ ส่ือและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ตารางท่ี 1 แสดงปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

1) ชาย 
2) หญิง 

อายุ 
1) 31 – 40 ปี 
2) 41 – 50 ปี 
3) 51 ปีข้ึนไป 

ประเภทต าแหน่ง 
1) อาจารย ์
2) อาจารย์ ดร. 
3) ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร. 
4) รองศาสตราจารย ์ดร. 

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 
 

 
34 
29 
 

18 
42 
3 
 
7 
29 
25 
2 
 
5 
2 
7 
11 
19 
19 
 

 
54.40 
46.00 

 
28.60 
66.70 
4.70 

 
11.10 
46.00 
39.70 
3.20 

 
7.90 
3.20 
11.10 
17.40 
30.20 
30.20 
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ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เงินเดือนในปัจจุบัน 
1) 26,250 – 30,000 บาท 
2) 30,001 – 40,000 บาท 
3) 40,001 – 50,000 บาท 
4) 50,001 – 60,000 บาท 
5) 60,001 – 70,000 บาท 
6) 70,001 บาทขึ้นไป 

สาขาวิชา 
1) การจัดการสมัยใหม่และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2) วิศวกรรมซอฟต์แวร์ 
3) ดิจิทัลเกม 
4) แอนนิเมชันและวิชวลเอฟเฟกต์ 
5) บูรณาการอุตสาหกรรมดิจิทัล 
6) การจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล 
7) การจัดการความรู้และนวัตกรรม 

 

4 
3 
25 
10 
8 
13 
 

16 
12 
5 
12 
9 
3 
6 

6.30 
4.80 
39.70 
15.90 
12.70 
20.60 

 
25.40 
19.00 
7.90 
19.00 
14.40 
4.80 
9.50 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
พบว่า เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 34 คน คิดเป็น ร้อยละ 54.40 อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
อายุ 41-50 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 ประเภทต าแหน่ง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่ง 
อาจารย์ ดร. จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
มีอายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน 11-15 ปี และ 16 ปีข้ึนไป จ านวนเท่ากัน คือจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.20 เงินเดือนปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีเงินเดือนปัจจุบัน 40,001-50,000 บาท จ านวน 25 คน  
คิดเป็นร้อยละ 39.70 สาชาวิชา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สาขาวิชา การจัดการสมัยใหม่และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 
 2. ปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ตารางท่ี 2 ระดับปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 

ข้อ ปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 
1 เวลาในการพัฒนาตนเองไม่เพียงพอเนื่องจากมีภาระงานสอนมาก 3.29 1.13 เห็นด้วยปานกลาง 
2 มีภาระงานท่ีได้รับมอบหมายอ่ืน ๆ นอกเหนือจากภาระงานสอน

ส่งผลให้เวลาในการพัฒนาตนเองไม่เพียงพอ 
3.87 1.03 เห็นด้วยมาก 

3 ไม่สามารถหาผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทนในช่วงท่ีต้องเข้ารับการพัฒนา
ตนเอง หรือการไปเพิ่มพูนความรู้ 

3.37 1.27 เห็นด้วยปานกลาง 
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ข้อ ปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 
4 ไม่มีผู้เช่ียวชาญในการให้ค าปรึกษาเฉพาะด้าน หรือให้ข้อเสนอแนะ

ในการพัฒนาตนเอง 
3.03 1.15 เห็นด้วยปานกลาง 

5 การส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเอง 
ท้ังในด้านการเพิ่มพูนความรู้ท่ีเก่ียวกับสายอาชีพ หรือการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสายงานยังไม่ครอบคลุมทุกคน 

3.37 1.08 เห็นด้วยปานกลาง 

6 งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ 3.59 1.23 เห็นด้วยมาก 
7 ระยะเวลาท่ีจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรไม่เหมาะสม 3.32 1.11 เห็นด้วยปานกลาง 
8 เนื้อหาการฝึกอบรมหรือแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีวิทยาลัยฯ 

จัดไม่สอดคล้องกับความต้องการ 
3.09 1.14 เห็นด้วยปานกลาง 

9 วิทยากรไม่มีเทคนิคการถ่ายทอดความรู้ 2.38 0.86 เห็นด้วยน้อย 
10 อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ ซอฟต์แวร์ ท่ีจะใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

ไม่ทันสมัย 
2.89 1.21 เห็นด้วยปานกลาง 

11 แหล่งข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนาตนเองบางแหล่งไม่สามารถ
เข้าถึงได้ในระดับส่วนบุคคล 

3.11 1.20 เห็นด้วยปานกลาง 

รวม 3.21 0.70 เห็นด้วยปานกลาง 
 

 ระดับปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ โดยรวมมีระดับความคิดเห็น ระดับเห็น
ด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.21  เมื่อพิจารณาข้อมูลพบว่า มีภาระงานท่ีได้รับมอบหมายอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ภาระงานสอนส่งผลให้เวลาในการพัฒนาตนเองไม่เพียงพอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 3.87 รองลงมาคือ 
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ มีค่าเฉล่ีย 3.59 และวิทยากรไม่มีเทคนิคการถ่ายทอดความรู้ มี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากับ 2.38 
 3. ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ  สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ตารางท่ี 3 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 

ข้อ ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ
สังกัดวิทยาลัยศิลปะ สื่อ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 
 

1 ด้านการสอน 4.03 0.84 เห็นด้วยมาก 
2 ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา 3.79 0.71 เห็นด้วยมาก 
3 ด้านการวิจัย 4.37 0.57 เห็นด้วยมาก 
4 ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 4.40 0.59 เห็นด้วยมาก 
5 ด้านการด าเนินการวิจัยหลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) 4.32 0.76 เห็นด้วยมาก 

รวม 4.18 0.69 เห็นด้วยมาก 
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 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  โดยรวมมีระดับความคิดเห็น ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.18 เมื่อพิจารณาข้อมูล
พบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการสังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 4.40 รองลงมาคือ ด้านการ
วิจัย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37 และด้านการฝึกอบรมและสัมมนา มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากับ 3.79 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
วิชาการสังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ตารางท่ี 4 ปัจจัยส่วนบุคคลและความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 

ความต้องการในการพัฒนา
ตนเอง/ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ ประเภท
ต าแหน่ง 

อายุงานต้ังแต่
เร่ิมเข้า

ปฏิบัติงาน 

เงินเดือน
ในปัจจุบัน 

สาขาวิชา 

1. ด้านการสอน 0.814 0.247 0.413 0.013** 0.235 0.380 
2. ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา 0.957 0.906 0.032** 0.001** 0.027** 0.055 
3. ด้านการวิจัย 0.101 0.303 0.754 0.211 0.229 0.497 
4. ด้านการเข้าสู่ต าแหน่ง 
ทางวิชาการ 

0.493 0.339 0.234 0.119 0.216 0.515 

5. ด้านการด าเนินการวิจัย 
หลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) 

0.623 0.541 0.707 0.316 0.645 0.703 

** มีค่านัยส าคัญทางสถิติ p-value < 0.05 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ และปัจจัยส่วนบุคคล อายุงานตั้งแต่เริ่ม
เข้าปฏิบัติงาน กับความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการสอน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ ความต้องการ  
ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการและปัจจัยส่วนบุคคล อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน  
กับความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านประเภทต าแหน่ง อายุงานตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน เงินเดือน  
ในปัจจุบัน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
 5. ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พิจารณารายด้าน พบว่า 
  1)  ด้านการสอน 
  บุคลากรสายวิชาการต้องการการสนับสนุนงบประมาณส าหรับการจัดซ้ือวัสดุ อุปกรณ์ ซอฟต์แวร์ 
เพื่อใช้พัฒนาการสอนและจัดท าเอกสารประกอบการสอน ต ารา หรือหนังสื อ นอกจากนี้ ยังต้องการให้
วิทยาลัยวิเคราะห์แผนพัฒนารายบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการ และสนับสนุนการผลิตส่ือดิจิทัลส าหรับ
การศึกษานอกช้ันเรียนโดยใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 
  2) ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา 
  บุคลากรสายวิชาการมีความต้องการเข้ารับการอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวข้องกับสาขาวิชาของตน
อย่างต่อเนื่อง รวมถึงต้องการการสนับสนุนให้มีโอกาสอบรมหรือสัมมนาในต่างประเทศ ขณะเดียวกัน  
ยังมีความต้องการฝึกอบรมด้านการให้บริการวิชาการแก่สังคม 
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  3) ด้านการวิจัย 
  บุคลากรสายวิชาการต้องการให้วิทยาลัยปรับปรุงกระบวนการเบิกจ่ายงบประมาณการวิจัยให้
สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น และจัดสรรเวลาส าหรับงานสอนและการวิจัยให้เหมาะสม นอกจากนี้ ยังมีความต้องการการ
สนับสนุนจากผู้เช่ียวชาญเพื่อให้ค าปรึกษาในการท าวิจัย 
  4) ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
  บุคลากรสายวิชาการต้องการการสนับสนุนงบประมาณเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการเข้า สู่
ต าแหน่งทางวิชาการ รวมถึงการมอบภาระงานให้สมดุลเพื่อให้มีเวลาส าหรับพัฒนาผลงานวิชาการ และ
ต้องการให้มีระบบติดตามความก้าวหน้าของการจัดท าผลงานวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
  5) ด้านการด าเนินการวิจัยหลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) 
  บุคลากรสายวิชาการต้องการพัฒนาความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในสาขาวิชาของตน โดยเน้นการ
พัฒนาทักษะการท าวิจัย การเผยแพร่ผลงานในวารสารวิชาการ และการสร้างนวัตกรรมใหม่ท่ีมีความส าคัญต่อ
สังคมและเศรษฐกิจ นอกจากนี้ ยังต้องการการพัฒนาทักษะด้านการบริหารจัดการโครงการวิจัย 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussions) 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ 
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ได้ ดังนี้ 
 ปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการพบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมายอ่ืน ๆ ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะว่า นอกเหนือจากภาระงานสอนส่งผลให้เวลาในการพัฒนาตนเองไม่
เพียงพอ และงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อุษณี สืบพันธ์ุโพธ์ิ 
(2563: 242) ซ่ึงพบว่า สภาพปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการมีภาระการสอนท่ีมาก
จนเกินไป มีความซับซ้อนในการปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากการสอน ภาระงานด้านการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
ภาระงานด้านการท าบริการวิชาการ ภาระงานโครงการต่าง ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย ภาระงานคณะกรรมการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัยสารคาม ขาดงบประมาณท่ีใช้ในการพัฒนาตนเอง 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการด้านการสอน พบว่า โดยบุคลากรสาย
วิชาการต้องการให้วิทยาลัยฯ สนับสนุนงบประมาณในการจัดซ้ือวัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ ซอฟต์แวร์  ท้ังนี้ อาจ
เป็นเพราะว่า เพื่อใช้ในการพัฒนาการสอนและค้นคว้าเพื่อจัดท าเอกสารประกอบการสอน เอกสารค าสอน หนังสือ
หรือต ารา ต้องการให้วิทยาลัยฯ วิเคราะห์แผนพัฒนาตัวเองรายบุคคลในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
วิชาการในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรชลิศา ยะจะนะ (2564: 292-293) ซ่ึงพบว่า ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรต้องการให้มหาวิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการจัดซ้ือหนังสือ ส่ือ 
อุปกรณ์ท่ีน ามาใช้ในการพัฒนาการเรียนการสอนและการศึกษาค้นคว้าเพื่อจัดท าผลงานทางวิชาการ  
มีความต้องการให้มหาวิทยาลัยวิเคราะห์แผนพัฒนาตนเองรายบุคลในการพัฒนาตนเองของส ายวิชาการ 
ในทิศทางเดียวกัน 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา  
โดยบุคลากรสายวิชาการต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวข้องกับสาขาวิชาท่ีตนเองสอน 
อย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้  อาจเป็นเพราะว่า และต้องการให้วิทยาลัยฯ ส่งเสริมการไปอบรมและสัมมนา ใน
ต่างประเทศ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรชลิศา ยะจะนะ (2564: 293) ซ่ึงพบว่า ความต้องการด้านการ



302 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 
ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 เดอืนมีนาคม-เมษายน 2568 

 
ฝึกอบรมและสัมมนา อยู่ในระดับมากโดยบุคลากรมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวข้อง
กับสาขาท่ีสอนอย่างต่อเนื่อง และยังมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมและสัมมนาในต่างประเทศ 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า ด้านการวิจัย โดยบุคลากรสาย
วิชาการต้องการให้วิทยาลัยฯ ลดขั้นตอน และระเบียบการเบิกจ่ายเงินท่ียุ่งยากเก่ียวกับการท าวิจัย  
เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการเบิกงบประมาณในการท าวิจัย ท้ังนี้  อาจเป็นเพราะว่า ต้องการให้วิทยาลัยฯ  
จัดสรรเวลาเก่ียวกับภาระงานสอนและการวิจัยให้ชัดเจนให้บุคลากรสายวิชาการมีเวลาในการท าวิจัยมากขึ้น  
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรชลิศา ยะจะนะ (2564: 293) ซ่ึงพบว่า บุคลากรมีความต้องการความสะดวก
และรวดเร็วในการเบิกงบประมาณในการท าวิจัย ต้องการให้มหาวิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัย
อย่างเพียงพอ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุษณี สืบพันธ์ุโพธ์ิ (2563: 249) ซ่ึงพบว่า บุคลากรต้องการให้
หน่วยงานมีงบประมาณทุนสนับสนุนการปฏิบัติงานวิจัย ต้องการให้หน่วยงานประชาสัมพันธ์เก่ียวกับแหล่งทุน
สนับสนุนการปฏิบัติงานวิจัยอย่างต่อเนื่อง 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ โดยบุคลากรสายวิชาการต้องการให้วิทยาลัยฯ จัดสรรงบประมาณในการส่งเสริมและสนับสนุนให้  
ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรขอต าแหน่งทางวิชาการและต้องการให้วิทยาลัยฯ จัดสรรภาระงานขั้นต่ า  
ของบุคลากรสายวิชาการให้มีความเหมาะสม เพื่อให้สามารถบริหารจัดการเวลาในการสร้างผลงานเพื่อยื่นขอ
ต าแหน่งทางวิชาการได้ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุษณี สืบพันธ์ุโพธ์ิ (2563: 250) ซ่ึงพบว่าบุคลากร 
สายวิชาการต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมและสนับสนุนทุนส าหรับการผลิตผลงานทางวิชาการ และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของทิพย์วัลย์ ศรีพรหม (2554: 6-15) ซ่ึงได้ให้ข้อเสนอแนะว่าหน่วยงานควรลดภาระงาน
สอนและภาระงานอ่ืนลงให้เหมาะสมเพื่อให้อาจารย์มีเวลาได้ท างานวิจัย และควรจัดสรรเวลาเพื่อให้อาจารย์ได้
ท างานวิจัย รวมถึงสนับสนุนให้เวลาในการไปศึกษาค้นคว้างานวิจัยเพิ่มเติมท่ีเพียงพอท่ีท าให้งานวิจัยเสร็จ
สมบูรณ์ 
 ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า ด้านการด าเนินการวิจัยหลัง
ปริญญาเอก (Post-Doctoral) โดยบุคลากรสายวิชาการต้องการพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะด้าน 
ในสาขาวิชาท่ีตนเช่ียวชาญมากขึ้น ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะว่า เฉพาะในการท าวิจัยท่ีต้องใช้ทักษะและความรู้
เฉพาะด้าน และต้องการสร้างผลงานวิจัยท่ีมีคุณค่าและเผยแพร่ความรู้ผลการวิจัยในวารสารวิชาการ  
หรือการประชุมวิชาการ ซ่ึงเป็นการเพิ่มความน่าเช่ือถือและการยอมรับในวงการวิชาการ และต้องการพัฒนา
นวัตกรรมใหม่ ๆ และการแก้ปัญหาท่ีท้าทายซ่ึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ ซ่ึงสอดคล้อง 
กับแนวความคิดความต้องการของวิจิตร อาวะกุล (2540: 1-12) ได้ให้ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง สรุป
ได้ว่า เป็นการพัฒนาเพิ่มพูน พัฒนาและปรับปรุงตนเองในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วยการปรับตัวให้สอดคล้อง
กับสภาวะการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีก าลังเกิดขึ้น เช่น ด้านสังคม และเทคโนโลยี การพัฒนาตนเองให้มีความ
รอบรู้และความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน การเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ ให้ตนเองสามารถคิด วิเคราะห์
และแยกประเด็นต่างๆ ในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
ตนเองให้มีอยู่ตลอดเวลา และไม่มีผู้อ่ืนมาก าหนด การพัฒนาตนเองให้ท างานอย่างเต็มศักยภาพ ให้ใช้ความรู้
ความคิดอย่างรอบคอบและเต็มใจในการท างาน โดยไม่ต้องรอค าส่ังจากหัวหน้าการมีจิตใจเปิดกว้าง และยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ให้ตนเองสามารถท างานด้วยตนเองและร่วมกับผู้อ่ืนได้ ซ่ึงความต้องการของแต่ละ
บุคคลขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและความแตกต่างด้านบริบทของแต่ละองค์กรด้วย 
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 แนวทางการแก้ไขปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
  การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานและเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและความต้องการในอนาคต  ท้ังนี้ อาจ
เป็นเพราะว่า จากการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ 
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า บุคลากรมีความต้องการในด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการด าเนินการวิจัยหลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) ดังนั้น เพื่อให้การบริหารงาน
ขององค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ท่ีตั้งไว้ วิทยาลัยฯ ควรจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรท่ี
รวมถึงการส ารวจความต้องการเข้า สู่ต าแหน่งทางวิชาการ อย่า งเป็นระบบ ซ่ึงผลการ วิจัยสะท้อน  
ให้เห็นถึงความจ าเป็นของการพัฒนาทักษะในบุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการเข้า สู่
ต าแหน่งทางวิชาการและการวิจัยหลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) ซ่ึงเป็นความต้องการท่ีส าคัญในการ 
เพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร และสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  
และยุทธศาสตร์ จึงควรมีการวางแนวทางการแก้ไขปัญหาในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ 
วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ดังนี้ 
  1) จัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการและการวิจัยหลังปริญญาเอก 
(Post-Doctoral) : ควรจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนค่า ใช้จ่ายท่ีเก่ียวข้องกับการตีพิมพ์
ผลงานวิจัย การเข้าร่วมการอบรม และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ ความเช่ียวชาญ และผลงานทางวิชาการท่ีมีคุณภาพ นอกจากนี้  ยังส่งเสริมความก้าวหน้า 
ในสาขาวิชาชีพ โดยเฉพาะในด้านการวิจัยท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาผลงานทางวิชาการ และการยกระดับ
มาตรฐานทางวิชาการขององค์กรให้มีความเป็นเลิศ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุษณี สืบพันธ์ุโพธ์ิ 
(2563: 250-251) พบว่าบุคลากรสายวิชาการต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมและสนับสนุนทุนส าหรับการ
ผลิตผลงานทางวิชาการ เนื่องจากการจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการและการ
วิจัยหลังปริญญาเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรสายวิชาการผลิตผลงานทางวิชาการ และพัฒนาความรู้ ความ
เช่ียวชาญ 
  2) การก าหนดภาระงานขั้นต่ า : ควรก าหนดภาระงานขั้นต่ าท่ีเหมาะสมเพื่อช่วยให้บุคลากรสาย
วิชาการสามารถบริหารจัดการเวลาในการผลิตผลงานทางวิชาการเพื่อยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ รวมถึงสามารถสร้างสรรค์ผลงานวิจัยและผลงานทางวิชาการท่ีมีคุณค่า และสามารถเผยแพร่
ผลงานนั้นในวารสารวิชาการหรือการประชุมวิชาการในระดับนานาชาติ ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่มความน่าเช่ือถือ
และการยอมรับในวงการวิชาการ การลดภาระงานท่ีไม่จ าเป็นและการมอบหมายภาระงานอย่างมีประสิทธิภาพ
จะช่วยให้บุคลากรสามารถมุ่งเน้นการพัฒนาผลงานทางวิชาการและงานวิจัยได้อย่างเต็มท่ี  ซ่ึงสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของ อุษณี สืบพันธ์ุโพธ์ิ (2563: 252) พบว่า พบว่าภาระงานเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการพัฒนา
ตนเอง โดยอยากให้ลดภาระงานเพราะเป็นปัญหาส าคัญส าหรับอาจารย์ เพราะภาระงานของอาจารย์มาก
เกินไปไม่ว่าจะเป็นการสอนตั้งแต่ระดับปริญญาตรี ระดับบัณฑิตศึกษา รวมถึงภาระงานด้านการควบคุม
วิทยานิพนธ์ ภาระงานด้านการเป็นกรรมการสอบ ภาระงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ภาระงานด้าน
การท าบริการวิชาการ ภาระงานโครงการต่าง ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย ภาระงานคณะกรรมการด าเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ทิพย์วัลย์ ศรีพรหม (2554: 6-15)   
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ได้เสนอแนะว่าหน่วยงานควรลดภาระงานสอนและภาระงานอ่ืนลงให้เหมาะสมเพื่อให้อาจารย์มีเวลาได้ท างาน
วิจัย และควรจัดสรรเวลาเพื่อให้อาจารย์ได้ท างานวิจัย และควรจัดสรรเวลาเพื่อให้อาจารย์ได้ท างานวิจัย 
  3) การพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะด้านเป็นรายบุคคล : พบว่า ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
เป็นรายบุคคล และด าเนินการพัฒนาแยกตามความรู้ ความถนัด และความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคล ท้ังนี้ 
อาจเป็นเพราะว่า เพื่อให้การพัฒนาเกิดประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนี้ควรพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะด้าน
ในสาขาวิชาท่ีบุคลากรสายวิชาการมีความเช่ียวชาญ โดยเฉพาะในด้านการวิจัยท่ีจะต้องอาศัยทักษะและความรู้
เฉพาะท่ีเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานวิจัยและการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการท่ีมีคุณค่า
และสามารถเผยแพร่ได้ ท้ังในระดับชาติและนานาชาติ ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความน่าเช่ือถือและการยอมรับใน
วงการวิชาการ พร้อมท้ังเป็นการส่งเสริมโอกาสในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพทางวิชาการท่ียั่งยืน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดความต้องการของวิจิตร อาวะกุล 
(2540: 1-12) ซ่ึงได้ให้ความส าคัญของการพัฒนาตนเองสรุปได้ว่า เป็นการพัฒนาเพิ่มพูน พัฒนาและปรับปรุง
ตนเองในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วยการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาวะการเปล่ียนแปลงด้านต่าง ๆ ท่ีก าลัง
เกิดขึ้น เช่น ด้านสังคม และเทคโนโลยี การพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้และความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน การ
เพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ ให้ตนเองสามารถคิดวิเคราะห์และแยกประเด็นต่าง ๆ ในสภาวะท่ีมี
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับตนเองให้มีอยู่ตลอดเวลา และไม่มีผู้อ่ืนมา
ก าหนด ซ่ึงการพัฒนาตนเองจะท าใหก้ารท างานเกิดผลอย่างเต็มศักยภาพ โดยมีการใช้ความรู้ความคิดอย่าง
รอบคอบและมีความเต็มใจในการท างานโดยท่ีไม่ต้องรอค าส่ังจากผู้บังคับบัญชา และยังท าให้ตนเองมีจิตใจเปิด
กว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน สามารถท างานด้วยตนเองและสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
  4) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา: พบว่า การติดตาม การรายงานความก้าวหน้า และ
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องจะช่วยให้องค์กรสามารถปรับแผนและกระบวนการ พัฒนา
บุคลากรสายวิชาการให้มีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะว่า ค านึงถึงความเช่ียวชาญและความต้องการเฉพาะ
ของบุคลากรแต่ละราย ซ่ึงจะส่งผลต่อการพัฒนาและการเติบโตทางวิชาการในระยะยาว รวมท้ังสามารถ
ขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2553 (และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ถึงฉบับท่ี 9 ) หมวด 3  
ว่าด้วย การก าหนดต าแหน่ง การบรรจุ เงินเดือนและค่าตอบแทน ข้อ 27 ให้อธิการบดีเป็นผู้ส่ังเล่ือนต าแหน่ง 
ขึ้นเงินเดือนประจ าปี หรือเพิ่มค่าจ้างให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีผ่านการประเมินประสิทธิภาพ โดยค านึงถึง
ความรู้ความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพและปริมาณงาน ผลงาน ความอุตสาหะ และการรักษาวินัย  
ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.บ. ก าหนด 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการเป็นปัจจัยส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต โดยเฉพาะในด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการและการ
วิจัยหลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) ซ่ึงเป็นความต้องการหลักของบุคลากรสายวิชาการในสังกัดวิทยาลัย
ศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ การพัฒนาในด้านนี้ไม่เพียงแต่จะช่วยเสริมสร้างความ
น่าเช่ือถือ แต่ยังเป็นการช่วยยกระดับมาตรฐานทางวิชาการขององค์กรให้มีความเป็นเลิศในอนาคต นอกจากนี้ 
ยังเป็นการสนับสนุนการขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ท่ีตั้งไว้ โดยการวิจัยนี้สะท้อนให้
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เห็นถึงความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะเหล่านี้ เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร และสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์กรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดไว้ วิทยาลัยฯ จึงควรมีมาตรการ ใน
การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ดังนี้ 
  1) ด้านการจัดสรรงบประมาณ : การสนับสนุนการขอต าแหน่งทางวิชาการและงานวิจัยหลัง
ปริญญาเอก (Post-Doctoral) ควรจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริมการตีพิมพ์ผลงาน การเข้าร่วมการอบรม 
และการสร้างเครือข่ายทางวิชาการ ซ่ึงจะช่วยพัฒนาความเช่ียวชาญและผลงานท่ีมีคุณภาพ รวมท้ังส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพและยกระดับมาตรฐานทางวิชาการขององค์กรให้มีความเป็นเลิศ 
  2) ด้านการก าหนดภาระงานขั้นต่ า : ควรก าหนดภาระงานขั้นต่ าท่ีเหมาะสมเพื่อให้บุคลากร
สามารถบริหารจัดการเวลาในการผลิตผลงานทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถสร้างสรรค์
ผลงานท่ีมีคุณค่าและเผยแพร่ในวารสารวิชาการหรือการประชุมวิชาการระดับนานาชาติ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความ
น่าเช่ือถือและการยอมรับในวงการวิชาการ 
  3) ด้านการพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะด้านเป็นรายบุคคล : ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
เป็นรายบุคคล โดยพัฒนาแยกตามความรู้ ความถนัด และความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคล เพื่อให้การพัฒนา 
มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยเฉพาะในด้านการวิจัยท่ีต้องการทักษะเฉพาะ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานวิจัยและการพัฒนาผลงานท่ีสามารถเผยแพร่ได้ในระดับชาติและนานาชาติ 
  4) ด้านการติดตามและประเมินผลการพัฒนา : การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่องจะช่วยให้องค์กรสามารถปรับแผนการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความเช่ียวชาญ
และความต้องการของบุคลากรแต่ละราย ซ่ึงส่งผลต่อการเติบโตทางวิชาการและการขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุ
ตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ท่ีตั้งไว้ 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1.  ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1) จากผลการศึกษาค่าเฉล่ียความคิดเห็นในภาพรวมของความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายวิชาการ สังกัดวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี วิชาการ ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ มี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นในระดับท่ีมากท่ีสุดจากความต้องการในการพัฒนาตนเองท้ังหมด 5 ด้าน ซ่ึงแสดงให้เห็น
ว่า บุคลากรสายวิชาการเล็งเห็นถึงความส าคัญของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ดังนั้น วิทยาลัยฯ ควรจะมี
การส ารวจความต้องการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการโดยแยกตามประเภทต าแหน่ง และสาขาวิชาของบุคลากร
สายวิชาการ 
  2) จากผลการศึกษาค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นในภาพรวมบุคลากรสายวิชาการมีความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองด้านการด าเนินการวิจัยหลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) ในระดับมาก รองลงมาจาก
ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ซ่ึงเมื่อพิจารณาในรายละเอียดจะพบว่า บุคลากรสายวิชาการต้องการให้
วิทยาลัยฯ พัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะด้านในสาขาวิชาท่ีตนเช่ียวชาญมากขึ้น โดยเฉพาะในการท าวิจัยท่ี
ต้องใช้ทักษะและความรู้ เฉพาะด้าน และมีความต้องการสร้างผลงานวิจัยท่ีมีคุณค่าเพื่อเผยแพร่ความรู้
ผลการวิจัยในวารสารวิชาการหรือการประชุมวิชาการ ดังนั้นวิทยาลัยฯ จึงควรสนับสนุนด้านเวลา งบประมาณ
ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยพิจารณาความจ าเป็น ดังนั้น จึงไม่ควรจะจ ากัดวงเงินงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 
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  3) วิทยาลัยฯ ควรจะมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรท้ังในระยะส้ันและระยะยาวเพื่อช่วย
พัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรสายวิชาการสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและเพื่อ
เป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
 2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสายวิชาการมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการและการด าเนินการวิจัยหลังปริญญาเอก (Post-Doctoral) เป็นอันดับต้นๆ ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึง
ความส าคัญในการพัฒนาทักษะและความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับการเตรียมความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในสาย
วิชาการ ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการพิจารณาแนวทางการพัฒนาบุคลากร ท่ีตอบสนองต่อความ
ต้องการเหล่านี้อย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเน้นการเสริมสร้างความรู้และทักษะเฉพาะด้าน รวมถึงการพัฒนา
แนวทางท่ีมีประสิทธิภาพในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการและการด าเนินการวิจัยในระดับ ท่ีสูงขึ้น เพื่อให้
บุคลากรสายวิชาการมีความก้าวหน้าทางวิชาการได้อย่างยั่งยืนและสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 
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