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บทคัดย่อ
การวจิยั ครัง้นีม้วัีตถปุระสงค์ 1) เพือ่ศกึษาความต้องการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานมหาวทิยาลยั

แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเพื่อเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 2) เพ่ือเปรียบเทียบความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จ�าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท�างาน กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ 
พนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในภาคตะวันออก ปี พ.ศ. 2554 จ�านวน 335 คน จ�าแนกเป็น สายคณาจารย์ จ�านวน 
147 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จ�านวน 188 คน เก็บข้อมูลจริงได้จ�านวน 331 คน คิดเป็นร้อยละ 98.80 เลือก
กลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ ตามสัดส่วนจ�านวนประชากรครอบคลุมทุกหน่วยงานในมหาวิทยาลัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.94 สถิติที่ใช้
ในการวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 
และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนกังานมหาวทิยาลยัแห่งหนึง่ในภาคตะวันออกเพือ่เข้าสูก่ารเป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนโดยรวม มค่ีาเฉลีย่อยูใ่น
ระดับมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านเรยีงล�าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการพฒันา ด้านการฝึกอบรม และ
ด้านการศกึษาต่อ ตามล�าดบั 2) ผลการเปรยีบเทยีบความต้องการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานมหาวทิยาลยั
แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเพื่อเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จ�าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท�างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p < .05) 

คำาสำาคัญ: ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์/ พนักงานมหาวิทยาลัย/ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
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Abstract
The purposes of this research were to study the needs for human resource development 

of university employees in the Eastern of Thailand with the coming of the AEC, and to compare 
the development needs of university employees according to gender, age, education level, work 
position, and work experience. The research participants were comprised of 335 university 
employees in the Eastern of Thailand. The instrument used in the study was a Liker T. Scale 
Questionnaire. Quantitative data from the officers were analyzed according to frequency, percentage, 
mean, standard deviation, one-way ANOVA, and Least Significant Difference (LSD). The results 
of this study revealed that the overall needs of the human development was at a high score 
(x = 4.00, SD = 0.67). When each aspect was considered, it showed that the top three aspects 
were development, training, and education. 

Finally, it was found that the needs of university employees were significant difference 
according to their gender, age, education level, work position, and work experience (p <.05).

Keywords: Human Development Needs/ University Employees/ Asean Economic Community

บทนำา
ทรัพยากรบุคคลนั้นได้รับการยอมรับจากทุก

องค์การทั่วโลกว่าเป็นทรัพยากรที่มีส�าคัญและยังเป็น
เบื้องหลังความส�าเร็จในการขับเคลื่อนองค์การไปสู ่
เป้าหมาย ดังนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ง
ชาติฉบับที่ 11 และนโยบายการขับเคลื่อนการศึกษาใน
อาเซยีนของส�านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา จึงได้
ให้ความส�าคญักบัการพฒันาคนและสงัคมไทยเพือ่น�าไปสู่
การพัฒนาประเทศที่มั่นคงและยั่งยืน นอกจากนี้การก้าว
เข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในปี พ.ศ. 2558 
ยงัส่งผลกระทบต่อการศึกษาเกดิการศกึษาข้ามพรมแดน
ระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียนขยายตัวกว้างขวางมาก
ขึน้ จงึจ�าเป็นต้องอาศัยบคุลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถ 
เนื่องจากบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นตัวแปรที่ส�าคัญ
ที่ควรได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะทาง
ด้านต่างๆ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ 
(ส�านกังานคณะกรรมการพฒันาการพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2554, หน้า ช; ส�านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา, 2553, หน้า 67) เนื่องจากมหาวิทยาลัย

เป็นองค์การในระดับอุดมศึกษา เป็นกลไกส�าคัญในการ
เพิม่ศกัยภาพของประเทศในเวทสีากล ผ่านการสร้างและ
พัฒนาก�าลังคน สร้างความรู้และนวัตกรรมผ่านระบบ
วิจัยและพัฒนา เพื่อประโยชน์ในภาคการผลิตโครงสร้าง
พ้ืนฐานและการยกระดับความเข็มแข็งของสังคม อีกท้ัง
ยังเป็นก�าลังส�าคัญในการผลิตบัณฑิตสู่ตลาดแรงงานที่มี
คุณภาพต่อไปในอนาคต 

ดังนั้น จึงจ�าเป็นต้องให้ความส�าคัญกับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยจะต้องสร้างความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ให้สงูขึน้ หรอืน�าหน้าการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ   
ทีเ่กดิขึน้อยู่ตลอดเวลา กระบวนการ หรอืกจิกรรมต่าง ๆ  
ในการพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถ 
หรือสมรรถนะท่ีจ�าเป็น ได้แก่ การพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถให้แก่บุคคล โดยการฝึกอบรม การจัดการ 
อาชพี การพฒันาอาชพีของบคุคล เพือ่ส่งเสริมสนบัสนนุ
ให้บคุลากรประสบความส�าเรจ็ในหน้าทีก่ารงานได้มคีวาม
ก้าวหน้าในอาชีพ สามารถใช้สติปัญญาตัดสินปัญหาท่ี
เกี่ยวข้องทั้งกับตนเองและส่วนรวมได้ สามารถปรับตัว
เข้ากับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีก�าลังเปลี่ยนแปลงไป  
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การพัฒนาจึงมีความส�าคัญต่อการด�าเนินชีวิต เพราะ
จะช่วยให้บุคคลยอมรับสภาพความเป็นจริงของตนเอง 
รู้จักจุดอ่อน จุดแข็งของตนเองเพื่อพร้อมที่จะปรับตัว
ไปสู่ทางที่ดีข้ึน สามารถใช้ชีวิตอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่าง
เป็นสุข สามารถพึ่งตนเองได้ การพัฒนาตนเองช่วยให้
ทุกคนเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถในการด�ารง
ชีวิต เพื่อรองรับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
(พัชรินทร์ ฆังฆะ และไพพรรณ มุ่งศิริ, 2554, หน้า 3)

ด ้วย เหตุนี้ จึ งจ� า เป ็นต ้องการศึกษาเรื่ อง 
“ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเพือ่เข้าสูก่ารเป็น
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน” เพ่ือเป็นข้อมลูและแนวทาง
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้สถาบนัอดุมศกึษาส่งเสรมิ
ความพร้อมแก่บุคลากรให้มีความสามารถ และศักยภาพ
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี
สารสนเทศของภูมิภาคประชาคมอาเซียนต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในภาค
ตะวันออกเพื่อเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

2. เพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งใน
ภาคตะวันออกสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
จ�าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สายการปฏบัิตงิาน 
และประสบการณ์การท�างาน

สมมติฐานของการวิจัย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

พนกังานมหาวทิยาลยัแห่งหนึง่ในภาคตะวันออก จ�าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณ์ท�างานมีความแตกต่างกัน

กรอบแนวคิดในการวิจัย
ผู้วิจัยก�าหนดกรอบแนวคิดหลักในการศึกษา

โดยเลือกศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในส่วนของ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับต่อ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง
ในภาคตะวนัออก เนือ่งจากกจิกรรมการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์นับเป็นกิจกรรมที่ส�าคัญในกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ท�าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เกิด
การพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถ 
เพื่อรองรับต่อการท�างานทั้งในปัจจุบัน และช่วยเตรียม
ทรัพยากรมนุษย์ให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงและ
การเติบโตขององค์การในอนาคต จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler and 
Nadler (1989) สามารถสรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วยกิจกรรมส�าคัญ ๆ 3 กิจกรรมหลัก 
ได้แก่ การฝึกอบรม การศกึษาต่อ และการพฒันา จงึสรปุ
กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้
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ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สายการปฏิบติังาน 
5. ประสบการณ์การทาํงาน 

สมมติฐานของการวจัิย 
 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานมหาวิทยาลยัแหงหน่ึงในภาค่

ตะวนัออก จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สายการปฏิบติังาน และประสบการณ์ทาํงาน 
มีความแตกตางกน่ ั  
 
กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 ผูว้ิจยักาหนดกรอบแนวคิดหลกัในการศึกษาโดยเลือกศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ํ

ในสวนของกจกรรมการพฒันาท่ ิ รัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับตอประชาคมเศรษฐกจอาเซียนของ่ ิ

มหาวิทยาลยัแหงหน่ึงในภาคตะวนัออก เน่ืองจากกจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์บัเป็น่ ิ

กจกรรมท่ีสาํคญัในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เกดการิ ิ

พฒันาความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และความสามารถ เพื่อรองรับตอการทาํงานทงัในปัจจุบนั และชวย่ ่้

เตรียมทรัพยากรมนุษยใ์หพ้ร้อมรับกบการเปล่ียนแปลงและการเติบโตขององคก์ารในอนาคต จากั

การศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเกยวขอ้งเกยวกบแนวคิด ทฤษฎี หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ี่ ี่ ั

ของ Nadler and Nadler (1989) สามารถสรุปไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย
กจกรรมสาํคญั ๆ ิ 3 กจกรรมหลกั ไดแ้ก การฝึกอบรม การศึกษาตอ และการพฒันา จึงสรุปกรอบิ ่่

แนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี 
 
                    
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
ขอบเขตการวจัิย 
 ประชากร ไดแ้ก พนกังานมหาวิทยาลยัแหงห่ ่ น่ึงในภาคตะวนัออก ปีพ.ศ. 2554  

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม

ยทุธศาสตร์อุดมศึกษาไทยในการเตรียมความ

พร้อมสูการเป็นประชาคมเศรษฐกจอาเซียน่ ิ  
 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. การฝึกอบรม (Training) 
2. การศึกษาตอ่ (Education) 
3. การพฒันา (Development) 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอสิระ 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ขอบเขตการวิจัย
ประชากร ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยแห่ง

หนึ่งในภาคตะวันออก ปีพ.ศ. 2554 จ�านวน 2,620 คน 
จ�าแนกเป็น สายคณาจารย์ จ�านวน 1,158 คน และสาย
สนับสนุนวิชาการ จ�านวน 1,462 คน

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยแห่ง
หนึ่งในภาคตะวันออก ปี พ.ศ. 2554 จ�านวน 335 คน 
จ�าแนกเป็นสายคณาจารย์ จ�านวน 147 คน และสาย
สนับสนุนวิชาการ จ�านวน 188 คน ก�าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie and Morgan 
(1970, p. 608) และเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการ
สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
ตามสัดส่วนจ�านวนประชากรครอบคลุมทุกหน่วยงานใน
มหาวิทยาลัย 

วิธีดำาเนินการวิจัย
ผู ้ วิ จั ยสร ้ างแบบสอบถามจากการศึกษา

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler and 
Nadler (1989) และนโยบายการขับเคลื่อนการศึกษา
ในอาเซียนสูเ่ป้าหมายในการจัดตัง้ประชาคมอาเซยีนในปี 
พ.ศ. 2558 ของส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
การเกบ็รวบรวมข้อมลูแบบสอบถามผูวิ้จัยเก็บด้วยตนเอง 
จ�านวน 335 ฉบบั ได้แบบสอบถามทีม่คีวามสมบรูณ์คนืมา  

จ�านวน 331 ฉบับ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 
3 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเป ็นค�าถามแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท�างาน 

ตอนที่  2  ร ะดั บความต ้ อ งกา รพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง
ในภาคตะวันออกเพื่อเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 3 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และ
การพัฒนา เป็นค�าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ
ลิเคิร์ต (Rating Scale) 5 ระดับ

ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด (open-end 
question) เป็นค�าถามแบบข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความ
ต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางด้านการฝึกอบรม 
ด้านการศึกษาต่อ และด้านการพัฒนา

การวิเคราะห์ข้อมูล
1. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

1.1 การวเิคราะห์ข้อมลู เกีย่วกบัข้อมลูท่ัวไป
ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในภาคตะวันออก 
จ�าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศกึษา สายการปฏบัิตงิาน 
และประสบการณ์ท�างาน โดยใช้ความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)
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1.2 การวิเคราะห์ข้อมูล ระดับความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย
แห่งหนึ่งในภาคตะวันออก โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

1.3 การเปรียบเทียบความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งใน
ภาคตะวันออก จ�าแนกตาม เพศ และสายการปฏิบัติงาน 
สถิติที่ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่ม  
ใช้สถิติทดสอบที (Independent samples t-test)

1.4 การเปรียบเทียบความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งใน
ภาคตะวันออก จ�าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ท�างาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบเกี่ยวกับ
ความแตกต่างมากกว่า 3 กลุม่ โดยใช้การวเิคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) และ
ทดสอบรายคู่ด้วยวิธี LSD 

ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม

พบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ�านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 68.90 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 30-39 ปี จ�านวน 165 คน 
คิดเป็นร้อยละ 49.80 มากที่สุด โดยส่วนใหญ่ มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ�านวน 154 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.54 มากที่สุดโดยมีสายสนับสนุนวิชาการ 
จ�านวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 69.25 มากที่สุด และมี
ประสบการณ์การท�างานระหว่าง 5-10 ปี จ�านวน 120 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.30 มากที่สุด 

ผลการวิเคราะห์ระดับความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง
ในภาคตะวันออกเพ่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน

1. ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล�าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

ได้แก่ ด้านการพัฒนา ด้านการฝึกอบรม และด้านการ
ศึกษาต่อ ตามล�าดับ

2. ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนกังานมหาวทิยาลยั ด้านการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล�าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 
3 อันดับ ได้แก่ ต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับภาษาต่าง
ประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ ภาษาอาเซียนอยู่ในระดับ
มาก รองลงมาต้องการฝึกอบรมเกีย่วกบัการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เพือ่ให้การปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพย่ิงขึน้อยู่
ในระดับมาก และต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับความรู้เร่ือง
เศรษฐกิจและวัฒนธรรม ของประเทศในอาเซียนอยู่ใน
ระดับมาก ตามล�าดับ

3. พนกังานมหาวทิยาลยัมคีวามต้องการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล�าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย 3 อันดบั ได้แก่ ต้องการให้มหาวทิยาลยัสนบัสนนุ
ให้ทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นอยู ่ในระดับมาก  
รองลงมาต้องการศึกษาในหลักสูตรการเรียนการสอน
เป็นสองภาษา เช่น ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ อยู่ในระดับ
มาก และต้องการศึกษาในหลักสูตรการเรียนการสอนที่มี
คุณภาพระดับสากลอยู่ในระดับมาก ตามล�าดับ

4. พนกังานมหาวทิยาลยัมคีวามต้องการพฒันา
ทรพัยากรมนษุย์ ด้านการพฒันาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล�าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย 3 อันดับ ได้แก่ ต้องการให้มหาวิทยาลัยส่งเสริม
การพัฒนาทั้งทางด้านร่างกายจิตใจปัญญาและคุณธรรม
อยู่ในระดับมาก รองลงมา ต้องการให้มหาวิทยาลัยจัด
กจิกรรมส่งเสรมิการพฒันา อยู่ในระดบัมาก และต้องการ
ศึกษาดูงานภายในประเทศสมาชิกอาเซียนอยู่ในระดับ
มากตามล�าดับ

ผลการเปรียบเทียบระดับความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งใน
ภาคตะวันออก จ�าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท�างาน
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1. ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนกังานมหาวทิยาลยั ระหว่างเพศหญงิ และเพศชายโดย
รวมไม่มคีวามแตกต่างกนั เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
เพศหญิงมีความต้องการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์
ด้านการพัฒนาสูงกว่าเพศชายอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
(p < .05) ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อไม่มี
ความแตกต่างกัน

2. ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยระหว่างสายคณาจารย์และสาย
สนับสนุนวิชาการโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าสายคณาจารย์มีความ
ต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาสูงกว่า
สายสนบัสนนุวชิาการอย่างมนียัส�าคัญทางสถิต ิ(p < .05) 
ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อไม่มีความ
แตกต่างกัน

3. ผลการเปรียบเทียบระดับความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
จ�าแนกตามอายุ พบว่าความต้องการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย จ�าแนกตามอายุ
โดยรวมและด้านการศึกษาต่อ แตกต่างกันอย่างมีนัย
ส�าคัญทางสถิติ (p < .05) ด้านการฝึกอบรม และด้าน
การพัฒนาไม่แตกต่างกัน

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวทิยาลยัโดยรวม จ�าแนกตามอายุ พบว่าโดยพนักงาน
ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีระดับความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากเป็นอันดับหน่ึงรองลงมา
เป็นอายุ 30-39 ปี อายุ 40-49 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป  
ตามล�าดับ

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยด้านการศึกษาต่อจ�าแนกตามอายุ พบว่า 
พนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีระดับความต้องการ
พฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้านการศกึษาต่อมากเป็นอนัดบั

หนึ่งรองลงมาเป็นอายุ 30-39 ปี อายุ 40-49 ปี และอายุ 
50 ปี ขึ้นไป ตามล�าดับ

4. ผลการเปรียบเทียบระดับความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย จ�าแนกตาม
ระดบัการศกึษาต่อ พบว่าความต้องการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย จ�าแนกตามระดับการ
ศึกษาโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญ
ทางสถิติ (p < .05) ทุกกลุ่มระดับการศึกษา

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยโดยรวม จ�าแนกตามระดับการศึกษา 
พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต�่า
กว่าปริญญาตรีมีระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์น้อยที่สุด

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยด้านการฝึกอบรม จ�าแนกตามระดับการ
ศึกษาพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษา
สงูกว่าปรญิญาตรีมีระดบัความต้องการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ด้านการฝึกอบรมมากเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา
เป็นปริญญาตรี และต�า่กว่าปริญญาตรี ตามล�าดับ

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยด้านการศึกษาต่อจ�าแนกตามระดับการ
ศึกษาพบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมี
ระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
ศึกษาต่อ มากเป็นอันดับหนึ่งรองลงมาเป็นสูงกว่า
ปริญญาตรี และต�า่กว่าปริญญาตรี ตามล�าดับ

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวทิยาลยัด้านการพฒันา จ�าแนกตามระดบัการศกึษา
พบว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
มีระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
พฒันามากเป็นอนัดบัหนึง่ รองลงมาเป็นปรญิญาตร ีและ
ต�า่กว่าปริญญาตรี ตามล�าดับ
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5. ผลการเปรียบเทียบระดับความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
จ�าแนกตามประสบการณ์การท�างาน พบว่าความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
จ�าแนกตามประสบการณ์โดยรวมและด้านการศึกษาต่อ 
แตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญัทางสถติ ิ(p < .05) ส่วนด้าน
การฝึกอบรม และด้านการพัฒนาไม่แตกต่างกัน

ทดสอบความแตกต่างรายคูร่ะหว่างค่าเฉลีย่ความ
ต้องการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของพนกังานมหาวทิยาลยั
โดยรวม จ�าแนกตามประสบการณ์ท�างานพบว ่า 
พนักงานที่มีประสบการณ์ท�างานน้อยกว่า 5 ปีมีระดับ
ความต้องการพฒันาทรพัยากรมนษุย์มากเป็นอันดบัหน่ึง 
รองลงมาเป็น 5-10 ปี และมากกว่า 10 ปี ตามล�าดับ

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ย
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลยัด้านการศกึษาต่อ จ�าแนกตามประสบการณ์
ท�างานพบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ท�างานน้อยกว่า 
5 ปี มีระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การศึกษาต่อ มากเป็นอันดับหนึ่งรองลงมาเป็น 5-10 ปี 
และมากกว่า 10 ปี ตามล�าดับ

ผลการวิเคราะห์สรุปข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเพื่อเข้าสู ่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 3 ด้าน ดังนี้ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา
ต่อ และด้านการพัฒนา

1. พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
ฝึกอบรมทางภาษา อาทิ ภาษาอังกฤษ และภาษาใน
ประเทศสมาชิกอาเซียน รองลงมา คือ ความต้องการ
ฝึกอบรมทางด้านความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับประเทศสมาชิก
อาเซียน อาทิ ภาษาท้องถิ่น อาหารประจ�าท้องถ่ิน 
ศาสนาประจ�าชาติ สัญลักษณ์ประจ�าประเทศ สกุลเงิน  
และความต้องการการฝึกอบรมด้านศลิปะและวัฒนธรรม
ของประเทศสมาชิกอาเซียน 

2. พนักงานมหาวิทยาลัยต้องการได้รับการ
สนับสนุนจากมหาวิทยาลัยให้บุคลากรมีคุณวุฒิทางการ

ศึกษาที่สูงขึ้น ทั้งด้านส่งเสริมในเรื่องเงินทุน ระยะเวลา 
การด�ารงต�าแหน่งท่ีสูงขึ้นหลังจากกลับมาปฏิบัติงาน 
รองลงมา คือ ความต้องการการศึกษาด้านภาษาอังกฤษ 
ภาษาในประเทศสมาชิกอาเซียนและความต้องการ
ศึกษาโดยวิธีการแลกเปลี่ยนนักเรียน หรือคณาจารย์  
กบัหน่วยงานทางการศกึษาอืน่ ๆ  ทัง้ในและนอกประเทศ
สมาชิกอาเซียน

3. พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
พัฒนาศักยภาพเฉพาะตัวของบุคลากรเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะในการปฏิบัติงานรองลงมา คือ ความต้องการ
พัฒนาทักษะทางภาษาอังกฤษ ภาษาในประเทศสมาชิก
อาเซยีนและความต้องการพัฒนาในด้านความรู้ด้านระบบ
เทคโนโลยี สารสนเทศต่าง ๆ เพื่อเตรียมความพร้อมต่อ
การเปลี่ยนแปลง และสามารถแข่งขันกับบุคลากรของ
ประเทศอื่น ๆ ได้อย่างทัดเทียม

อภิปรายผล
1. ระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในภาคตะวันออก
เพือ่เข้าสูก่ารเป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนอยูใ่นระดบั
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล�าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย ได้แก่ ด้านการพัฒนา ด้านการฝึกอบรม 
และด้านการศึกษาต่อตามล�าดับ อาจเนื่องจากทุกคน
ต้องการความมั่นคง ความปลอดภัยและความก้าวหน้า
ในต�าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดังนั้นเพ่ือให้ได้มาซึ่งความ
ต้องการของตนเอง เพือ่ให้สามารถปฏบิตังิานในปัจจบุนั
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นความหวังของพนักงานทุกคนใน
องค์การ (เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ และคนอื่น ๆ  2550, 
หน้า 112-113) สอดคล้องกับงานวิจัยของพรนารี 
โสภาบุตร (2555) เปรมฤดี กิ่งแสง (2553) วิละดา 
ชาวชื่นสุข (2555) ชลดา ประยูรพาณิชย์ (2555) พบว่า 
กิจกรรมการพัฒนาเพื่อรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซยีน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณา
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รายด้านเรียงล�าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน
การพัฒนา ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษา 

1.1 ด้านการฝึกอบรม พบว่าโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อโดยเรยีงล�าดบัจากมาก
ไปน้อย 3 อันดับได้แก่ ความต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ และภาษาอาเซียน 
รองลงมาต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อให ้การปฏิ บั ติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น และต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับความรู ้ เรื่อง
วัฒนธรรมเศรษฐกิจของประเทศในอาเซียน ตามล�าดับ  
อาจเนื่องจากการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนรู ้ซึ่ง
เน้นงานในปัจจุบันที่เก่ียวข้องกับความรู้ ทักษะความ
สามารถ และพฤติกรรมในการท�างานช่วยให้บุคลากรได้
รบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถและพฤติกรรมทีเ่ก่ียวข้อง
กับงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีเป้าหมายส�าคัญ 
เพ่ือให้บุคลากรในองค์การเกิดการเรียนรู้ สอดคล้องกับ
งานวิจยัของพรนาร ีโสภาบุตร (2555) ศภุสนีิ มนประณีต 
(2552) พบว่า เมื่อประเทศไทยเข้าสู่การเป็นประชาคม
เศรษฐกจิอาเซยีนจะมคีวามต้องการสมรรถนะในระดบัสงู 
ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านค่านิยม และด้านทักษะ 

1.2 ด้านการศึกษาต่อ พบว่าโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล�าดับจาก
มากไปน้อย 3 อนัดบัได้แก่ ความต้องการให้มหาวิทยาลยั
สนับสนุนให้ทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ต้องการ
ศึกษาในหลักสูตรการเรียนการสอนเป็นสองภาษา เช่น 
ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และต้องการศึกษาในหลักสูตร
การเรียนการสอนที่มีคุณภาพระดับสากล อาจเนื่องจาก
การศึกษาต่อเป็นกจิกรรมการพฒันาและเรยีนรูซึ้ง่มุง่เน้น
งานในอนาคต โดยเป็นการเตรียมบุคลากรส�าหรับการ
เล่ือนต�าแหน่ง การโยกย้าย การพฒันาสายอาชพี ซึง่มจุีด
มุ่งหมายเพือ่พฒันาขดีความสามารถทางปัญญา แนวคดิ 
ความเข้าใจ และผลการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการ
เรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Louangrath (2013) 
และWelch (2012) พบว่าบุคลากรมีความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับ

มาก ท้ังน้ีการศกึษามคีวามส�าคญัในการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์บริบทท่ีเกีย่วข้องกบัประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีนใน
เรื่องการแข่งขันทางเศรษฐกิจและความยั่งยืน 

1.3 ด้านการพัฒนา พบว่าโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล�าดับจาก
มากไปน้อย 3 อันดับได้แก่ ต้องการให้มหาวิทยาลัย
ส่งเสริมการพัฒนาทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ ปัญญา และ
คณุธรรม ต้องการให้มหาวทิยาลยัจดักจิกรรมส่งเสริมการ
พัฒนา และต้องการศึกษาดูงานภายในประเทศสมาชิก
อาเซยีนตามล�าดบั อาจเนือ่งจากการพฒันา เป็นกจิกรรม
การเรียนรู้ท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน และไม่แสดงผลลัพธ์ใน
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเหมือนกับ
การฝึกอบรมและการศกึษา โดยเป็นการพฒันาแบบระยะ
ยาวในการเตรียมบุคลากรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
และการเติบโตขององค์การในอนาคต สอดคล้องกับงาน
วิจัยของชลดา ประยูรพาณิชย์ (2555) พบว่า บุคลากร
มีความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา 
คือ ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อ ตามล�าดับ 
การพัฒนาบคุลากรเป็นการด�าเนนิด้วยวธิกีารต่าง ๆ  เพ่ือ
เพิ่มและขยายโลกทัศน์ส�าหรับการปฏิบัติงานและการ
ปฏิบัติตนทั้งในงานและในสังคมส่วนรวมให้แก่บุคลากร
ก็จะช่วยให้ระบบพัฒนาบุคลากรขององค์การมีความ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

2. ผลการเปรียบเทียบระดับความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 
ในภาคตะวันออก จ�าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการ
ศกึษา สายการปฏบิตังิาน และประสบการณ์ท�างาน พบว่า  
พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
(p < .05) อภิปรายผลได้ ดังนี้

2.1 เพศ พบว่าระดับความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างเพศหญิงและเพศชายโดยรวม
ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
เพศหญิงมีความต้องการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์
ด้านการพัฒนาสูงกว่าเพศชายอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ  
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(p < .05) ในขณะทีด้่านการฝึกอบรม และด้านการศกึษาต่อ
ไม่มคีวามแตกต่างกนั อาจเน่ืองจากเพศหญิงและเพศชาย  
มีความต้องการพฒันา ชอบแสวงหาความรูด้้วยเหตดุ้วย
ผล ชอบความท้าทายในการค้นหาหลักแห่งความเป็น
จริง โดยการแสวงหาค�าตอบของปัญหาเพื่อไปสู่ความ
ส�าเร็จได้เต็มที่และดี ในปัจจุบันเพศชายและเพศหญิงมี
ความเสมอภาคและมีสิทธิเท่าเทียมกันในสถานที่ท�างาน 
ความสามารถของเพศหญิงได้รับการยอมรับมากขึ้น  
ในองค์การจึงมีความจ�าเป็นต้องให้โอกาสแก่ความหลาก
หลายของทรัพยากรมนุษย์ในสังคมอย่างเท่าเทียมกัน 
(เจษฎา นกน้อย, 2554, หน้า 2) สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เปรมฤดี กิ่งแสง (2553) และวิละดา ชาวชื่นสุข 
(2550) พบว่าเพศแตกต่างกันมีความต้องการพัฒนา
ตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน

2.2 อายุ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่
มีอายุแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
(p < .05) และพนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม และด้านการ
พัฒนาไม่แตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 
30 ปี มีระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย
รวมมากเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาเป็นอายุ 30-39 ปี 
อายุ 40-49 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป ตามล�าดับ และ
พนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี มีระดับความต้องการ
พฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้านการศกึษาต่อมากเป็นอนัดบั
หนึ่งรองลงมาเป็นอายุ 30-39 ปี อายุ 40-49 ปี และอายุ 
50 ปีขึน้ไป ตามล�าดับ อาจเน่ืองจากแต่ละช่วงของอายุจะ
มแีรงจงูใจต่างกนั ผู้ใหญ่จะถกูชกัจูงให้เกดิการเรยีนรูไ้ด้ดี 
ถ้าหากว่าการเรียนรู้นั้นตรงกับความต้องการและความ
สนใจในประสบการณ์ที่ผ่านมาและจะเกิดความพึงพอใจ 
บคุลากรทกุคนมีความต้องการทีจ่ะพัฒนาด้านการศกึษา
ต่อไม่ว่าอายุจะมากหรือน้อยก็ตามมีวัตถุประสงค์ที่จะ
พัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพให้มากขึ้น (เปรมฤดี ก่ิงแสง, 

2553, หน้า 114) สอดคล้องกับงานวิจัยของนฤมล 
ชายทวปี (2550) พบว่าอายท่ีุแตกต่างกนัมคีวามต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน

2.3 สายการปฏิบัติงาน พบว่า ระดับ
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายคณาจารย์และสายสนับสนุนวิชาการ
โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่า สายคณาจารย ์มีความต้องการพัฒนาด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาสูงกว่าสายสนับสนุน
วิชาการอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p < .05) ในขณะที่ 
ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อไม่มีความ
แตกต่างกัน อาจเนื่องจากสายคณาจารย์มีการมีแผน
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพและภาระงานท่ี
ชัดเจน จึงมุ่งเน้นการพัฒนาเป็นหลัก ซึ่งแตกต่างจาก
สายสนับสนุนวิชาการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มีลักษณะต่อเนื่องกันไปตลอด
ชีวิตของบุคคล ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะ
ส�าเร็จได้ต้องท�าอย่างเป็นกระบวนการที่มีระบบ และท�า
อย่างต่อเน่ืองติดต่อกันทุกระดับ (บรรยงค์ โตจินดา, 
2546, หน้า 188) สอดคล้องกับงานวิจัยของวิละดา 
ชาวชื่นสุข (2550) พบว่าสายการปฏิบัติงานแตกต่าง
กนัมคีวามต้องการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ไม่แตกต่างกนั

2.4 ระดับการศึกษา พบว ่าพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความ
ต้องการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์แตกต่างกนั เมือ่พิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า พนกังานมหาวทิยาลยัมคีวามต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p < .05) และพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกันทุกกลุ่มระดับการศึกษา พบว่าพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาที่ต�่ากว่าปริญญาตรีมี
ระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้อยท่ีสุด
พนกังานมหาวทิยาลยัท่ีมรีะดบัการศึกษาสงูกว่าปรญิญา
ตรมีรีะดบัความต้องการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ ด้านการ
ฝึกอบรมมากเป็นอนัดบัหนึง่ รองลงมาเป็นปริญญาตร ีและ
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ต�่ากว่าปริญญาตรี ตามล�าดับ และพนักงานที่มีระดับการ
ศกึษาปรญิญาตรมีรีะดบัความต้องการด้านการศกึษาต่อ  
มากเป็นอันดับหนึ่งรองลงมาเป็นสูงกว่าปริญญาตรี และ
ต�่ากว่าปริญญาตรี ตามล�าดับ อาจเนื่องจากการศึกษา
เป็นเครื่องมือและกระบวนการอย่างต่อเนื่องที่จะช่วย
ให้บุคลากรมีความเจริญงอกงามปรับตัวได้ด�าเนินชีวิต
ที่ดีมีความเปลี่ยนแปลงในทางพึงประสงค์บุคลากรมี
การเรียนรู้ได้คิดได้ท�าได้และแก้ปัญหาได้ เพราะได้รับ
การศึกษา (กรรณิกา พนัสอ�าพล, 2548, หน้า 210) 
สอดคล้องกบังานวจิยัของนฤมล ชายทวีป (2550) พบว่า 
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน อาจเนื่องจากวุฒิการศึกษา
เป็นตัวก�าหนดคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ ดังนั้น 
การมีความรู้ทางวิชาการมากน้อยเพียงใดถือเป็นหัวใจ
ส�าคัญของการพัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพ (เปรมฤดี 
กิ่งแสง, 2553, หน้า 115) 

2.5 ประสบการณ์ท�างาน พบว่าพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่ มีประสบการณ์ท�างานแตกต่างกัน  
มีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมหาวิทยาลัย
มีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา
ต่อแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p < .05) 
และมีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
ฝึกอบรม และด้านการพัฒนาไม่แตกต่างกัน พบ
ว่าพนักงานที่มีประสบการณ์ท�างานน้อยกว่า 5 ปี  
มีระดับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากเป็น
อันดับหนึ่งรองลงมาเป็น 5-10 ปี และมากกว่า 10 ปี 
ตามล�าดับ อาจเน่ืองจากการเตรียมบุคลากรส�าหรับ 
การเลือ่นต�าแหน่ง การโยกย้าย การพฒันาสายอาชพี นัน้
ต้องอาศัยบุคลากรที่มีประสบการณ์ท�างานและวุฒิการ
ศกึษาทีเ่หมาะสมกบัต�าแหน่งงานนัน้ ๆ  และพนกังานทีม่ี
ประสบการณ์ท�างานน้อยกว่า 5 ปี มีระดับความต้องการ
ด้านการศึกษาต่อ มากเป็นอันดับหนึ่งรองลงมาเป็น 
5-10 ปี และมากกว่า 10 ปี ตามล�าดับ สอดคล้องกับ
งานวิจยัของนฤมล ชายทวีป (2550) พบว่าประสบการณ์

ท�างานแตกต่างกันมีความต้องการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์แตกต่างกัน อาจเนื่องจากพนักงานมหาวิทยาลัย
ต้องการเสริมสร้างตนเองให้บรรลุเป้าหมาย ก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน มีสภาพชีวิตที่ดีขึ้นเป็นส่งที่ทุกคนมุ่ง
ปรารถนา และการพัฒนาเป็นเรื่องส�าคัญเพราะต้องท�า
หน้าที่อบรม แนะน�าให้ความรู้ข้อคิด เสริมสร้างให้ผู้เรียน 
คิดเป็น ท�าเป็น แก้ปัญหาเป็น รวมทั้งเป็นแบบอย่างที่ดี
ของสงัคม ดงันัน้ ไม่ว่าจะมปีระสบการณ์ท�างานมากหรอื
น้อย ก็มีความต้องการพัฒนาไม่แตกต่างกัน (เปรมฤดี 
กิ่งแสง, 2553, หน้า 115-116) 

3. ผลการศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเข้าสู ่การเป็นประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งใน
ภาคตะวันออก

3.1 พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
ฝึกอบรมภาษาอังกฤษ ภาษาในประเทศสมาชิกอาเซียน 
รองลงมา คือ การฝึกอบรมทางด้านความรู ้ทั่วไป
เกี่ยวกับประเทศสมาชิกอาเซียน ภาษาท้องถิ่น อาหาร
ประจ�าท้องถิ่น ศาสนาประจ�าชาติ สัญลักษณ์ประจ�า
ประเทศ

3.2 พนกังานมหาวิทยาลยัต้องการได้รบัการ
สนับสนุนจากมหาวิทยาลัยให้บุคลากรมีคุณวุฒิทางการ
ศึกษาที่สูงขึ้น ทั้งด้านส่งเสริมในเรื่องเงินทุน ระยะเวลา 
การด�ารงต�าแหน่งท่ีสูงขึ้นหลังจากกลับมาปฏิบัติงาน 
รองลงมา คือ ความต้องการการศึกษาด้านภาษาอังกฤษ 
ภาษาในประเทศสมาชิกอาเซียน และความต้องการ
ศึกษาโดยวิธีการแลกเปลี่ยนนักเรียน หรือคณาจารย์ กับ
หน่วยงานทางการศึกษาอื่น ๆ ทั้งในและนอกประเทศ
สมาชิกอาเซียน

3.3 พนักงานมหาวิทยาลัยมีความต้องการ
พัฒนาศักยภาพเฉพาะตัวของบุคลากรเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ความต้องการ
พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ ภาษาในประเทศสมาชิก
อาเซียน และต้องการพัฒนาในด้านความรู้ ด้านระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ 
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ข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัยไปใช้
1. ด้านการฝึกอบรมมหาวิทยาลัยควรมีการ

ส่งเสริมทางด้านภาษาอังกฤษและภาษาในประเทศ
สมาชิกอาเซียน การฝึกอบรมด้านความรู้ทั่วไป และ
ศลิปวฒันธรรมของประเทศสมาชกิอาเซียน โดยมเีนือ้หา
การฝึกอบรมที่เหมาะสมที่สามารถน�าไปพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานได้จริง

2. ด้านการศกึษาต่อมหาวทิยาลยัควรสนบัสนนุ
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทางการศึกษาในทุก
ระดับ เพื่อพัฒนาระดับการศึกษาของบุคลากรระดับ
อดุมศกึษาให้ทดัเทยีมนานาชาต ิโดยเน้นในเรือ่งของการ
ใช้ภาษา การแลกเปลีย่นบคุลากรระหว่างหน่วยงานทัง้ใน
และต่างประเทศแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 
path) นโยบายการจูงใจ นโยบายในการส่งเสริมที่
ชัดเจน และจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อพนักงาน
มหาวิทยาลัย เพื่อพนักงานมหาวิทยาลัยจะสามารถน�า
ประสบการณ์ความรู้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาพัฒนา
มหาวิทยาลัยให้มีก้าวหน้าและทัดเทียมกับมหาวิทยาลัย
อื่น ๆ ของโลก

3. ด้านการพฒันาของพนักงานมหาวิทยาลยัเพือ่
เข้าสูก่ารเป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน มหาวิทยาลยัจึง
ควรให้ความส�าคัญเป็นล�าดบัแรก เนือ่งจากการพฒันาขดี
สมรรถนะของบคุลากรให้เหมาะสมกับภารกิจและทศิทาง
การพฒันาประเทศ และนโยบายของรฐับาล (Workforce 
Renewal) นั้นจะช่วยส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยสามารถ
สร้างบุคลากรที่มีความทัดเทียมกับนานาชาติได้ โดย
เน้นในเรื่องการพัฒนาศักยภาพเฉพาะตัวของบุคลากร 
ทักษะทางภาษา ทั้งการสื่อสารภาษาอังกฤษ ภาษาต่าง
ในประเทศสมาชิกอาเซียน และการพัฒนาทางด้าน
ความรู้ความสามารถด้านระบบเทคโนโลยี สารสนเทศ
ต่าง ๆ

4. มหาวทิยาลยัควรส่งเสรมิการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ในด้านการพัฒนาที่มีความเหมาะสมแก่พนักงาน
มหาวิทยาลัยท่ีเป็นเพศหญิง นโยบายการสนับสนุนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่ม
ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี นโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านอื่น ๆ ให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับ
การศึกษาท่ีต�่ากว่าปริญญาตรี และวางแผนการพัฒนา 
สนับสนุน และส่งเสริมสายคณาจารย์ให้มีความก้าวหน้า
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนา

5. มหาวิทยาลัยควรจะมีแนวทางการพัฒนาให้
พนักงานมหาวิทยาลัยพัฒนาด้านการศึกษาต่อให้สูงขึ้น  
และมีนโยบายการสนับสนุนการศึกษาต่อให้แก่กลุ ่ม
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี ให้มาก
ยิ่งขึ้น

6. มหาวิทยาลัยควรจัดหลักสูตรส�าหรับการฝึก
อบรมให้เหมาะสมแก่กลุม่พนกังานมหาวทิยาลยัทีม่รีะดบั
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และสรรหาความต้องการ
พัฒนาด้านการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของกลุ่มระดับการศึกษาอื่น ๆ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป
1. ควรศึกษาความต้องการพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์เปรียบเทียบระหว่างเครือข่ายมหาวทิยาลยัอาเซียน 
(ASEAN University Network) หรือ AUN ทั้ง 13 
สถาบัน

2. ควรวิจัยซ�้า 3 ปีให้หลังจากการรวมตัวเป็น
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนอย่างสมบรูณ์ในปีพ.ศ. 2558 
เพื่อเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

3. ควรวิจัยเรื่องพัฒนาขีดความสามารถของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยทุกระดับในการบริหารท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลงและภาวะวิกฤต (Leading in Crisis 
& Turbulent time)
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