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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และเพื่อเสนอแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ ของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน  รวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 52 คน ด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง ใช้แบบสอบถามที่มีข้อคำถามทั้งปลายเปิดและปลายปิด 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสถิติสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ และคำนวณหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบไค-สแควร์ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน สฝ.กพส. และความต้องการใน

การพัฒนาตนเองเพื ่อปรับตัวในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่อยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นต่อทักษะที่
จำเป็นต้องมใีนวิถีใหม่อยู่ในระดับมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า 1) เพศกับความคิดเห็นต่อทักษะ
ที่จำเป็นในวิถีใหม่ ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และ 2) ความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับอายุ ระดับการศึกษา ช่วงอายุการ
ทำงาน และสังกัดฝ่ายต่างกันของบุคลากรกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นในวิถีใหม่ ไม่มีความสัมพันธ์กัน 3) 

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาวการณ์ปัจจุบันกับทักษะจำเป็นในวิถีใหม่ มีความสัมพันธ์ปานกลางในทิศทางเดียวกันคือ 
ด้านความรู้และความเข้าใจในการทำงานกับทักษะ Hard Skill และ Soft Skill และ 4) ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองกับทักษะจำเป็นในวิถีใหม่ มีความสัมพันธ์สูงทิศทางเดียวกัน Hard Skill คือ ด้านความรู้
เทคโนโลยีและการปรับตัว และด้านภาษาและการสื่อสาร และ Soft Skill คือ ด้านความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว 
ด้านกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวิชาการ และเครือข่าย (ลูกค้า พันธมิตร) ดังนั้น แนวทางที่สำคัญในการพัฒนาพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพื่อบริการวิชาการ คือ ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีทักษะ Hard Skill ทักษะ Soft 

Skill และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ มีความคิดสร้างสรรค์ การบริการที่
เป็นระบบ ตรงเป้าหมาย ตรงตามภารกิจการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่  
คำสำคัญ: การบริการวิชาการ, วิถีใหม่ 
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Abstract 

This research aimed to study needs assessment on potential development of academic services on 

the new normal of the Office of Extension and Training Kamphaengsaen (ETO-KPS). Data were collected 

from a sample of 52 people with purposive sampling method using questionnaires with both open and 

closed-ended questions. The ready-made statistical package for social science program was used to 

analyze the data and calculate for frequency, percentage mean, standard deviation, t-test, chi-square and 

correlation coefficient. 

The results showed that the personnel have high opinions on the current working situation at the Office 

of Extension and Training Kamphaengsaen and opinions on necessary factors/needs for self-development 

in order to adapt to providing academic services in the new normal was also high, Opinions on skills required 

in the new normal was very high. The results of the research hypothesis test found that 1) Overall, no 

differences were found between gender and opinions on the skills required to provide academic services 

in the new normal; 2) There was no relationship between age level, education level working life span and 

different departments of personnel; 3) There was a moderate relationship between the current situation and 

the skills needed in the new normal going into the same direction. In terms of knowledge and understanding 

of working, with hard skill and soft skill, and 4) There was high relationship between necessary factors/ 

needs for self-development and necessary skills in the new normal in the same direction hard skill, namely 

technology knowledge and adaptation,  language and communication and soft skill which is technology 

knowledge and adaptation and the target group of academic service recipients and networks (customers, 

partners). Therefore, it is important to promote and develop the potential of personnel to have hard skills, 

soft skills and develop personnel to have knowledge and ability to use information technology, creative 

services that are systematic, targeted, consistent with missions, and responsive to providing academic 

services in a new normal in order to develop not only the potential but for the overall development of 

personnel for academic services.  
Keywords: academic services, New normal 
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บทนำ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยเป้าหมายหลักโดยมุ่งหวังให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่ตรงตามความต้องการขององค์กร ถือว่าเป็นเครื่องมือในการเปล่ียนแปลง
เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมต่อตำแหน่งหน้าที่ และตื่นตัวตลอดเวลาในการเรียนรู้เพ่ือปรับตัว
ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กรให้ความสำคัญเป็นอย่างยิ่งในการ



พัฒนาบุคลากรที่มีความสำคัญทั้งต่อตัวเองและต่อองค์กร ซึ่งความสำคัญต่อตัวเอง ได้แก่ การได้รับความรู้ ความคิด
ใหม ่ๆ ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สามารถเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งเป็นการสนองความต้องการที่ก้าวหน้าของบุคลากร ในส่วนความสำคัญขององค์กร ได้แก่ การ
เพ่ิมผลผลิตขององค์กรและทำให้องค์กรได้ผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และสามารถพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ อันเป็น
กลยุทธ์หนึ่งที่สามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กรได้ เพ่ือมุ่งตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็ว
และการแข่งขันที่รุนแรงได้ (พรชลิศา ยะจะนะ, 2564) และหลักในการพัฒนาตนเอง ได้แก่ การเรียนรู้อยู่เสมอ มีการ
กำหนดเป้าหมายที ่ชัดเจน สามารถบริหารจัดการเวลาได้ดี มีทัศนคติที ่ดี กล้าที ่จะเสี ่ยง ยินดีและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี และรู้จักการให้อภัย (พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน, 2562) 

การบริการวิชาการแก่สังคม หมายถึง การที่สถานศึกษาระดับอุดมศึกษามีการให้บริการวิชาการที่ครอบคลุม
กลุ่มเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งอาจให้บริการโดยการใช้ทรัพยากรของสถานศึกษาหรือ
ใช้ทรัพยากรร่วมกันทั ้งในระดับสถาบันและระดับบุคคลในหลายลักษณะ อาทิ เช่น การให้คำปรึกษา การศึกษา 
วิจัยค้นคว้า เพ่ือแสวงหาคำตอบให้กับสังคม การฝึกอบรมระยะสั้นต่าง ๆ การจัดให้มีการศึกษาต่อเนื่อง บริการศิษย์เก่า 
และประชาชนทั่วไป การให้บริการทางวิชาการนี้สามารถจัดในรูปแบบการให้บริการแบบให้เปล่า หรือเป็นการให้บริการ
ที่ให้ผลตอบแทนเป็นรายได้ หรือเป็นข้อมูลย้อนกลับมาพัฒนาและปรับปรุงเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ การให้บริการทาง
วิชาการโดยการถ่ายทอดเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ เป็นที่พึ่งและแหล่งอ้างอิงทางวิชาการ ตลอดจน
ส่งเสริมการมีบทบาททางวิชาการและวิชาชีพของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาโดยคำนึงถึงความรับผิดชอบต่อ
สาธารณะ (Office for National Education Standards and Quality Assessment, 2011) และกระทรวงศึกษาธิการได้
ประกาศ มาตรฐานการอุดมศึกษา พ.ศ. 2565 โดยระบุว่า สถาบันอุดมศึกษาต้องดำเนินการด้านการบริการวิชาการแก่
สังคม คือ การกำหนดนโยบายและทิศทางการบริการวิชาการและการพัฒนาเชิงพื้นที่ การกำกับดูแลกระบวนการบริการ
วิชาการให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ที่ตอบสนองและสร้างประโยชน์แก่ชุมชน สังคม และ
ประเทศ ส่งเสริมให้คณาจารย์ ผู้เรียน และชุมชน ร่วมกันเรียนรู้และพัฒนาชุมชนในพ้ืนที่ ส่งเสริมให้มีการบูรณาการ การ
บริการวิชาการกับการเรียนการสอน การกำกับดูแลให้มีการประกันคุณภาพการบริการวิชาการ และมีการกำกับติดตาม
การให้บริการวิชาการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ศูนย์ส่งเสริมและฝึกอบรมการเกษตรแห่งชาติ ในฐานะองค์กรหลักที่มี
ภารกิจในการบริการทางวิชาการด้านการส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เป็นหน่วยงาน
กลไกสำคัญในการนำภูมิปัญญาองค์ความรู้เทคโนโลยีและนวัตกรรมด้านการเกษตรสู่การพัฒนาชุมชนสังคม ในรูปแบบ
การส่งเสริมเผยแพร่และฝึกอบรม ด้วยเทคนิคและวิธีการต่าง ๆ ผ่านสื่อและช่องทางการสื่อสารในหลากหลายรูปแบบ 
ตลอดจนการศึกษาวิจัยและพัฒนาระบบการส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่เหมาะสม ซึ่งเป็นเร่ืองท้าทายขององค์กรใน
การปรับตัวเชิงรุกเพ่ือความอยู่รอดและความมั่นคงในอนาคต (สาคร ชินวงค์ และคณะ, 2560)  

ความปกติใหม่ (New normal) เป็นรูปแบบการดำเนินชีวิตอย่างใหม่ที่แตกต่างจากอดีต ซึ่งมาจากมีบางสิ่งมา
กระทบ ทำให้แบบแผนและแนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยต้องเปล่ียนแปลงไปสู่วิถีใหม่ ภายใต้แนวปฏิบัติใหม่ที่ไม่
คุ้นเคย รูปแบบวิถีชีวิตใหม่นี้ ประกอบด้วย วิธีคิด วิธีเรียนรู้ วิธีสื่อสาร วิธีปฏิบัติและการจัดการ การใช้ชีวิตแบบใหม่



เกิดขึ้นหลังจากเกิดการเปล่ียนแปลงครั้งใหญ่ ทำให้มนุษย์ต้องปรับตัวเพ่ือรับมือกับสถานการณ์ปัจจุบันมากกว่าจะธำรง
รักษาวิถีดั้งเดิมหรือหวนถึงอดีต (Boonsiripunth, 2020) นอกจากนี้ยังหมายถึง ชีวิตวิถีใหม่ เป็นแนวทางปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม เช่น ใส่หน้ากากเพื่อป้องกันโรค ปรับธุรกิจให้ทันสถานการณ์ วิถีชีวิตใหม่จะเป็นอย่างไรขึ้นอยู่กับการ
ออกแบบ ทั้งตนเอง ครอบครัว การงาน เพื่อให้มีความสุขไปด้วยกัน (Visanuyothin, 2020) และสุรชัย บุรพานนทชัย 
(2563) กล่าวว่า สิ่งที่จะส่งผลโดยตรงอีกประเด็นคือ รูปแบบการทำงาน ซึ่งจะต้องมีการพัฒนาทักษะของตนเองอยู่
ตลอดเวลา โดยเฉพาะทักษะทางด้านการทำงาน ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ Hard Skills หรือ ทักษะทางวิชาชีพ ที่
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความเชี่ยวชาญในอาชีพ ผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับทักษะสูงก็ย่อมมีโอกาสประสบความสำเร็จสูงใน
อาชีพนั้น และอีกทักษะที่มีความสำคัญ คือ Soft Skills เป็นทักษะทางอารมณ์และสังคมของผู้ปฏิบัติงานที่ต้องมีในการ
ปฏิบัติร่วมกับผู้เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นปัจจัยต่อการทำให้การปฏิบัติงานราบรื่น ปรับตัวและประสบความสำเร็จได้ และจาก
ผลกระทบของการแพร่ระบาดของโรค Covid-19 การเตรียมความพร้อมพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความสามารถ มี
ประสบการณ์ มีแนวคิด และทัศนคติเชิงบวก ผู้ปฏิบัติงานจะต้องเพิ ่มทักษะที ่จำเป็นเพื่อให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน ซึ่งทักษะที่จำเป็นในยุค New normal ได้แก่ ทักษะทางด้านดิจิทัล ความสามารถในการ
ยืดหยุ่นและการปรับตัว ความคิดสร้างสรรค์ ความฉลาดทางอารมณ์ การเรียนรู้ความคล่องตัวและการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน 

ความสามารถร่วมมือกับผู้อื่นหรือทักษะในการเข้าสังคม ทักษะการส่ือสาร และทักษะภาษาต่างประเทศ (นิรนาม, 2566)  
ดังนั้นผู้ศึกษาในฐานะที่เป็นนักวิชาการในสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน จึงสนใจศึกษาความต้องการ

ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อบริการวิชาการในวิถีใหม่ ของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน เพ่ือ
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถดำเนินการตามพันธกิจหลักในการบริการ
วิชาการให้บรรลุผลสำเร็จตามความมุ่งหมายของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน  ตลอดจนได้เล็งเห็นถึง
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้เพ่ือนำผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการกำหนดนโยบาย กลยุทธ์
ในการขับเคลื่อนองค์กร และวางแผนในการพัฒนาบุคลากรของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน  ตามความ
ต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริง ทั้งยังเป็นการกระตุ้น และส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  และประโยชน์ในการนำองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศในด้าน
บริการวิชาการในวิถีใหม่ 
วัตถุประสงค์ 

1) เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อบริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) ของ
สำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน 

2) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 

 

 

 

 



กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
นิยามศัพท์ 

ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบัน หมายถึง ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงานสำนัก
ส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน (สฝ.กพส.) ได้แก่ ความสัมพันธ์กับบุคลากรในที่ทำงาน (องค์กร) สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน ความรู้และความเข้าใจในการทำงาน (ตนเอง) ความม่ันคงก้าวหน้าในการทำงาน (โอกาส การสนับสนุน)  

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความต้องการในการพัฒนาตนเองเพื่อปรับตัวในการให้บริการ
วิชาการในวิถีใหม ่(New normal) ได้แก่ ด้านการเรียนรู้/ องค์ความรู้ ด้านภาษาและการสื่อสาร ด้านความรู้เทคโนโลยี

ข้อมูลทั่วไป 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- อายกุารทำงาน 

- สังกัดฝ่าย 

- ตำแหน่งงาน 

ทักษะท่ีจำเปน็ต้องมีในวิถใีหม่ (New normal) 

Hard Skill (Y1) 

- ทักษะทางดิจิทัล 

- ทักษะการส่ือสารในการทำงานให้บริการวิชาการ 
- ทักษะภาษาต่างประเทศ 

Soft Skill (Y2) 

- ความสามารถในการยืดหยุ่นและการปรับตัว 

- ความคดิสร้างสรรค์ 

- ความฉลาดทางอารมณ์ 

- การเรียนรู้ความคล่องตัวและการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน 

- ทักษะในการเขา้สังคม 

สภาวการณ์ปจัจุบัน 

- ความสัมพันธก์ับบุคลากรในท่ีทำงาน (องค์กร) 
- สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

- ความรู้และความเข้าใจในการทำงาน (ตนเอง) 
- ความมั่นคงก้าวหน้าในการทำงาน (โอกาส 

การสนับสนุน) 

ความตอ้งการในการพัฒนาตนเอง 
- ด้านการเรียนรู้/ องค์ความรู้ 
- ด้านภาษาและการส่ือสาร 
- ด้านความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว 

- ด้านกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวชิาการ และ
เครือข่าย (ลูกคา้ พันธมิตร) 

- ด้านการบริหารจัดการ การอำนวยความ
สะดวก และส่งเสริมการทำงานเป็นทีม  
(สหวิทยาการ) ขององค์กร 



และการปรับตัว ด้านกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวิชาการ และเครือข่าย (ลูกค้า พันธมิตร) และด้านการบริหารจัดการ 
การอำนวยความสะดวก และส่งเสริมการทำงานเป็นทีม (สหวิทยาการ) ขององค์กร 

ทักษะที่จำเป็นต้องมีในวิถีใหม่ (New normal) ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ Hard skills หมายถึง ทักษะความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านหรือความสามารถที่ใช้ในการทำงานในแต่ละสาย ได้แก่ ทักษะทางดิจิทัล ทักษะการสื่อสารใน
การทำงานให้บริการวิชาการ ทักษะภาษาต่างประเทศ และ Soft skills หมายถึง ทักษะทางสังคมที่ใช้เพื่อปฏิสัมพันธ์
กับผู้คนและช่วยให้คุณสามารถทำงานและสื่อสารกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากทักษะแล้ว soft skill ยัง
รวมถึงอุปนิสัย บุคลิกภาพ ทัศนคติ และ mindset ที่จำเป็นในการอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคม ได้แก่ ความสามารถในการ
ยืดหยุ่นและการปรับตัว ความคิดสร้างสรรค์ ความฉลาดทางอารมณ์ การเรียนรู้ความคล่องตัวและการแก้ปัญหาที่
ซับซ้อน และทักษะในการเข้าสังคม  

การบริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) หมายถึง การบริการวิชาการของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม 
กำแพงแสน สู่กลุ่มเป้าหมายที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการแพร่ระบาดของโรค Covid-19 (ต้ังแต่ปี 2563-ปัจจุบัน) 

วิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยในคร้ังนี้ ประกอบด้วย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังต่อไปนี้ 
1) ประชากร คือ บุคลากรของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน จำนวน 74 คน (ข้อมูลประชากรเดอืน

มกราคม 2566) ซึ่งแบ่งได้ดังนี้ 1) สำนักงานเลขานุการ จำนวน 43 คน 2) ฝ่ายสื่อการส่งเสริม จำนวน 8 คน 3) ฝ่าย
ส่งเสริมเผยแพร่และฝึกอบรม จำนวน 12 คน และ4) ฝ่ายการศึกษา วิจัยและพัฒนา จำนวน 11 คน  

2) กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกใช้กระบวนการสุ่มตัวอย่างมาศึกษาในฐานะตัวแทน
ประชากรทั้งหมด ด้วยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากรในส่วนสำนักงาน 
จำนวน 52 คน  
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผู้วิจัยสร้างข้ึนทั้งปลายเปิดและ
ปลายปิด (Open and Closed-ended Questions) ตามกรอบแนวคิดที่ได้พัฒนาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง และลักษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความ
คิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน สฝ.กพส. 3) ความต้องการในการพัฒนาตนเองเพื่อปรับตัวในการ
ให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 4) ความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในวิถีใหม่ (New normal) และ 5) 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากร สฝ.กพส. เพื่อให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 
นอกจากนั้น ผู้วิจัยได้หาคุณภาพของเครื่องมือโดยการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) ผู้วิจัยได้
สร้างแบบสอบถามจากแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และกรอบแนวความคิดในการวิจัยเพ่ือรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 
ตามวัตถุประสงค์ จากนั้นได้นำเสนอเครื่องมือต่อผู้เชี ่ยวชาญ เพื่อพิจารณาความเที่ยงตรงของ เนื้อหาและแก้ไข
ปรับปรุงตามที่ผู ้เชี ่ยวชาญแนะนำ และการทดสอบความเชื่อมั ่น (Reliability) ผู้วิจัยหาความเชื่อมั่นโดยการนำ



แบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา จำนวน 30 ชุด และ
ทดสอบความเชื่อมั่น โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาด (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการนำแบบประเมินผลจากกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความถูกต้อง นำเข้าข้อมูลและทำ
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ โดยส่วนข้อมูลทั ่วไป ใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic 

Means) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
การกำหนดคะแนนระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือบริการวิชาการในวิถีใหม ่(New 

normal) ของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน ซึ่งมีลักษณะคำถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดับ มีการกำหนดค่าคะแนนในการตอบ มากที่สุด (5) มาก (4) ปานกลาง (3) น้อย (2) และน้อยท่ีสุด (1) 
คำนวณค่าเฉลี่ย )X(  เป็นรายข้อ และหาค่าเฉลี่ยรวมทุกด้านผลการวิจัยใช้วิธีการคำนวณหาค่าเฉล่ียด้วยการ

นำไปเทียบกับเกณฑ์ในการแปลผลโดยใช้ จุดทศนิยมสองตำแหน่งมีการแปลความหมายความกว้างของอันตรภาคช้ัน
ของค่าเฉลี่ยมีค่าเทากับ 0.8 ซึ่งได้มาจากการคำนวณโดยการใช้สมการทางคณิตศาสตร์ (Fisher อ้างถึงใน ชัชวาลย์ 
เรืองประพันธ์, 2539) ดังนี้  

1.00 - 1.80  หมายถึง  น้อยท่ีสุด 

1.81 - 2.60   หมายถึง  น้อย 

2.61 - 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
3.41 - 4.20   หมายถึง  มาก 

4.21 - 5.00   หมายถึง  มากที่สุด 

การทดสอบค่าที (t-test) คือ การทดสอบความแตกต่างเปรียบเทียบระหว่างตัวแปร จำนวน 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ
กับความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) (Hard Skill และ Soft Skill)  

การทดสอบไคสแควร์ (Chi-square) คือ การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรผู้ให้บริการระดับอายุ ระดับ
การศึกษา ช่วงอายุการทำงาน และสังกัดฝ่ายต่างกันกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการ
ในวิถีใหม ่(New normal) (Hard Skill และ Soft Skill) 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) คือ การทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (Correlation) วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน สฝ.กพส. ความต้องการในการพัฒนาตนเอง กับความคิดเห็น
ต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) (Hard Skill และ Soft Skill) ตามเกณฑ์ของ 
Davis (ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ ฉัตราภรณ์, 2553) ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  คำบรรยาย 

0.70 หรือสูงกว่า   มีความสัมพันธ์สูงมาก 

0.50 - 0.69    มีความสัมพันธ์สูง 



0.30 - 0.49    มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
0.10 - 0.29    มีความสัมพันธ์ต่ำ 

0.01 - 0.09    แทบจะไม่มีความสัมพันธ์ 
  ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

ผลการวิจัย 

ผลการศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อบริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) ของ
สำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 52 คน สามารถจำแนกผลการศึกษาได้ดังนี้ 
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม จำนวน 52 คน เป็นเพศหญิงจำนวน 37 คน (ร้อยละ 71.15) และเพศชายจำนวน 
15 คน (ร้อยละ 28.85) บุคลากรส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 31-40 ปี จำนวน 18 คน (ร้อยละ 34.62) รองลงมาคือ ช่วงอายุ 
41-50 ปี จำนวน 16 คน (ร้อยละ 30.77) และช่วงอายุ 51-60 ปี และอายุน้อยกว่า 31 ปี มีจำนวนเท่ากัน 9 คน (ร้อยละ 
17.31) ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับระดับปริญญาโทจำนวน 25 คน (ร้อยละ 48.08) รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี
จำนวน 21 คน (ร้อยละ 40.38) อนุปริญญา/ปวส.จำนวน 4 คน (ร้อยละ 7.69) และปริญญาเอกจำนวน 2 คน (ร้อยละ 
3.85) อายุการทำงานในสำนักส่งเสริมฯ กำแพงแสน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 11-15 ปี จำนวน 18 คน (ร้อยละ 34.62) 
อายุน้อยกว่า 6 ปี จำนวน 15 คน (ร้อยละ 28.85) อายุงานระหว่าง 16-20 ปี และ มากกว่า 25 ปี มีจำนวนเท่ากัน 7 คน 
(ร้อยละ 13.46) อายุงาน 6-10 ปี จำนวน 4 คน (ร้อยละ 7.69) และ 21-25 ปี จำนวน 1 คน (ร้อยละ 1.92) บุคลากร
ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดสำนักงานเลขานุการจำนวน 25 คน (48.08) รองลงมาคือ ฝ่ายส่งเสริมเผยแพร่และฝึกอบรม
จำนวน 11 คน (ร้อยละ 21.15) ฝ่ายการศึกษา วิจัยและพัฒนา จำนวน 9 คน (ร้อยละ 17.31) และ ฝ่ายสื่อการส่งเสริม 
จำนวน 7 คน (ร้อยละ 13.46) ตามลำดับ  
2. ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน สฝ.กพส. 

พบว่า ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน สฝ.กพส. มีระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (3.95) และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านความรู้และความเข้าใจในการทำงาน (ตนเอง) มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(4.11) รองลงมาคือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (4.01) ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในที่ทำงาน (องค์กร) 
(3.86) ด้านความม่ันคงก้าวหน้าในการทำงาน (โอกาส การสนับสนุน) (3.84) ตามลำดับ (ดังรายละเอียดในตารางท่ี 1) 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของวิไลวรรณ อิศรเดช และพระมหาประกาศิต ฐิติปสิทธิกร (2563) ที่พบว่า 1) ปัจจัยจูงใจ
ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน คือ ด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งเสริมการปฏิบัติตามกฎหมาย ด้านการทำงานเป็นทีม 

และด้านความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) กิจกรรมการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ การยึดมั่นในคุณธรรม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ความรับผิดชอบในงาน การทำงานเป็นทีม และ การทำงานอย่างเป็นระบบ และสอดคล้องกับการ
วิจัยของสุวภัทร ศรีสว่าง และณัฐพร ฉายประเสริฐ (2562) ที่พบว่า ระดับความสำคัญของสวัสดิการ ค่าตอบแทน และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก  สวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานทางบวกในระดับสูง ค่าตอบแทนสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานทางบวกในระดับสูง  



สวัสดิการสัมพันธ์กับค่าตอบแทนของพนักงานทางบวกในระดับสูงส่งผลต่อประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของพนักงาน
ในทางบวก โอกาส และความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร 
ตารางท่ี 1 ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน สฝ.กพส. 

(n=52) 

สภาวการณ์ปจัจุบันในการทำงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลี่ย (S.D.) แปลผล 

1. ความสัมพันธ์กับบุคลากรในท่ีทำงาน (องค์กร) 3.86 0.76 มาก 
2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.01 0.71 มาก 

3. ความรู้และความเข้าใจในการทำงาน (ตนเอง) 4.11 0.49 มาก 

4. ความมั่นคงกา้วหน้าในการทำงาน (โอกาส การสนับสนุน) 3.84 0.83 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.95 0.58 มาก 

3. ความต้องการในการพัฒนาตนเองเพ่ือปรับตัวในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 

พบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองเพื่อปรับตัวในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) มีระดับ
ความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.20) และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านความรู้เทคโนโลยีและการ
ปรับตัวมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (4.42) รองลงมาคือ ด้านการบริหารจัดการ การอำนวยความสะดวก และส่งเสริมการทำงาน
เป็นทีม (สหวิทยาการ) ขององค์กร (4.34) ด้านการเรียนรู้/ องค์ความรู้ (4.12) ด้านกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวิชาการ 
และเครือข่าย (ลูกค้า พันธมิตร) (4.05) และด้านภาษาและการสื่อสาร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (4.04) ตามลำดับ  
(ดังรายละเอียดในตารางที่ 2) ซึ่งสอดคล้องกับ พรชลิศา ยะจะนะ (2564) ที่ศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า บุคลากรสายวิชาการมีความต้องการการ
พัฒนาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านต้องการพัฒนาตนเองเป็นลำดับแรก ได้แก่ 
ด้านการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ รองลงมาคือ ด้านการวิจัย ด้านการสอน ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา และด้าน
การศึกษาต่อ ตามลำดับ ผลการเปรียบเทียบความต้องการการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ  จำแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสายวิชาการที่มีสถานภาพทางครอบครัว และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความ
ต้องการพัฒนาตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 สำหรับข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย พบว่า 

มหาวิทยาลัยควรมีการจัดสรรทุนสนับสนุนการศึกษาต่อในต่างประเทศให้เพียงพอ  และควรจัดสรรเวลาในการจัดทำ
ผลงานวิชาการให้กับบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 

ตารางท่ี 2 ความต้องการในการพัฒนาตนเองเพ่ือปรับตัวในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 

(n=52) 

ความตอ้งการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลี่ย (S.D.) แปลผล 

1. ด้านการเรียนรู้/ องคค์วามรู้ 4.12 0.62 มาก 

2. ด้านภาษาและการส่ือสาร 4.04 0.70 มาก 



ความตอ้งการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลี่ย (S.D.) แปลผล 

3. ด้านความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว 4.42 0.52 มากที่สุด 

4. ด้านกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวิชาการ และเครือข่าย (ลูกคา้ พันธมิตร) 4.05 0.73 มาก 

5. ด้านการบริหารจัดการ การอำนวยความสะดวก และส่งเสริมการทำงาน
เป็นทีม (สหวิทยาการ) ขององคก์ร 

4.34 0.71 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.20 0.51 มาก 

4. ความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในวิถีใหม่ (New normal) 

ความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในวิถีใหม่ (New normal) พบว่า บุคลากรมีระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด (4.27) และพบว่ามี 7 ทักษะที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ทักษะในการเข้าสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
(4.38) รองลงมาคือ ทักษะการสื่อสารในการทำงานให้บริการวิชาการ (4.37) ทักษะทางดิจิทัล ความสามารถในการ
ยืดหยุ่น และการปรับตัวความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (4.33) ความคิดสร้างสรรค์ (4.27) การเรียนรู้ความ
คล่องตัวและการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน (4.25) และมี 1 ทักษะที่อยู่ในระดับมาก คือ ทักษะภาษาต่างประเทศ (3.92) 
ตามลำดับ (ดังรายละเอียดในตารางท่ี 3) ซึ่งสอดคล้องกับ กล้าณรงค์ แสนพะเยาว์ (2565) ที่พบว่าการพัฒนาทักษะที่
จำเป็นของบุคลากรภาครัฐที่พร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต ซึ่งจะต้องการนำเอาทักษะท่ีจำเป็นทั้ง 7 ทักษะ
มาพัฒนาในบุคลากรภาครัฐ ได้แก่ 1) ทักษะด้านสังคม 2) ทักษะด้านอารมณ์ 3) ทักษะด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต 4) 

ทักษะด้านดิจิทัล 5) ทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ 6) ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม และ 7) ทักษะด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งทักษะดังกล่าวเป็นสิ่งจำเป็นต่อหน่วยงานภาครัฐอันจะนำมาประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้อย่างเหมาะสม ทันต่อสถานการณ์ สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับระดับความรู้ ความเข้าใจ ความชำนาญ ที่มีต่อทักษะที่จำเป็นของบุคลากรภาครัฐ
ตั้งแต่ผู้ปฏิบัติงานไปจนถึงผู้บริหารระดับสูงโดยมีแนวทางการพัฒนาทักษะที่จำเป็นของบุคลากรภาครัฐและพร้อม
รับมือต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคตด้วย 
ตารางท่ี 3 ความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในวิถีใหม่ (New normal) 

(n=52) 

ทักษะท่ีจำเปน็ต้องมีในวิถีใหม ่(New normal) 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลี่ย (S.D.) แปลผล 

1. ทักษะทางดิจิทัล 4.33 0.68 มากที่สุด 

2. ความสามารถในการยืดหยุ่นและการปรับตัว 4.33 0.58 มากที่สุด 

3. ความคิดสร้างสรรค์ 4.27 0.72 มากที่สุด 

4. ความฉลาดทางอารมณ์ 4.33 0.73 มากที่สุด 

5. การเรียนรู้ความคล่องตัวและการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน 4.25 0.74 มากที่สุด 

6. ทักษะในการเข้าสังคม 4.38 0.60 มากที่สุด 



ทักษะท่ีจำเปน็ต้องมีในวิถีใหม ่(New normal) 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลี่ย (S.D.) แปลผล 

7. ทักษะการส่ือสารในการทำงานให้บริการวิชาการ 4.37 0.66 มากที่สุด 

8. ทักษะภาษาต่างประเทศ 3.92 0.97 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.63 มากที่สดุ 

5. การทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐาน เพศ ระดับอายุ ระดับการศึกษา ช่วงอายุการทำงาน และสังกัดฝ่าย สภาวการณ์ปัจจุบัน

ในการทำงาน ความต้องการในการพัฒนาตนเอง กับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการใน
วิถีใหม ่New normal (Hard Skill และ Soft Skill)  

1) การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ความแตกต่างระหว่างเพศกับความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการ
ให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 

H0: บุคลากรผู้ให้บริการเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการใน
วิถีใหม ่New normal (Hard Skill และ Soft Skill) ไม่แตกต่างกัน 

H1: บุคลากรผู้ให้บริการเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการใน
วิถีใหม ่New normal (Hard Skill และ Soft Skill) แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างเพศกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการ ใน
วิถีใหม่ พบว่า เพศชาย 15 คน เพศหญิง 37 คน มีความแปรปรวนระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกัน เม่ือ
พจิารณาระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Sig) ของทักษะ Hard Skill เท่ากับ 0.754 และ Soft Skill เท่ากับ 0.301 ซึ่งมากกว่า 
0.05 แสดงว่า เพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็น Hard Skill และ Soft Skill เพื่อพัฒนาการ
ให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 ค่า sig 2 tailed ซึ่งค่า t =.316 และ 
1.045 ตามลำดับ ดังนั้นผู้วิจัยจึงยอมรับ H0: Null hypothesis และปฏิเสธ H1: Alternative hypothesis 

2) การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับอายุ ระดับการศึกษา ช่วงอายุการทำงาน และ
สังกัดฝ่ายต่างกันกับความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 

H0: บุคลากรผู้ให้บริการระดับอายุ ระดับการศึกษา ช่วงอายุการทำงาน และสังกัดฝ่ายต่างกันกับความคิดเห็นต่อ
ทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม ่New normal (Hard Skill และ Soft Skill) ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1: บุคลากรผู้ให้บริการระดับอายุ ระดับการศึกษา ช่วงอายุการทำงาน และสังกัดฝ่ายต่างกันกับความคิดเห็นต่อ
ทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม ่New normal (Hard Skill และ Soft Skill) มีความสัมพันธ์กัน 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับอายุ ระดับการศึกษา ช่วงอายุการทำงาน และสังกัดฝ่ายต่างกันของ
บุคลากรผู้ให้บริการกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) ทักษะ
ด้าน Hard Skill และ Soft Skill พบว่าไม่มีความสัมพันธ์กันทางสถิติที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงยอมรับ  
H0: Null hypothesis และปฏิเสธ H1: Alternative hypothesis 



3) การทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงานกับความคิดเห็น
ต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) (Hard Skill และ Soft Skill) 

H0: ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ในการทำงานปัจจุบันกับความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการ
วิชาการในวิถีใหม่ (New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1: ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ในการทำงานปัจจุบันกับความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการ
วิชาการในวิถีใหม่ (New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) มีความสัมพันธ์กัน 

การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงานกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีใน
การให้บริการวิชาการในวิถีใหม ่(New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงานกับทักษะจำเป็นในวิถีใหม่ (New normal) 

Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 ซึ่งหัวข้อที่มีความสัมพันธ์ปานกลางใน
ทิศทางเดียวกัน คือ สภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงานด้านความรู้และความเข้าใจในการทำงานกับทักษะที่จำเป็นต้องมี
ในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ Hard Skill (Y1) (.410) และ Soft Skill (Y2) (.346) (ดังรายละเอียดในตารางที่ 4)  

4) การทดสอบสมมติฐานที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการพัฒนาตนเองกับความ
คิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) (Hard Skill และ Soft Skill) 

H0: ความต้องการในการพัฒนาตนเองกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการ ในวิถี
ใหม ่(New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

H1: ความต้องการในการพัฒนาตนเองกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการ ในวิถี
ใหม ่(New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) มีความสัมพันธ์กัน 

การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการพัฒนาตนเองกับความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจำเป็นต้องมีใน
การให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) พบว่า มีความสัมพันธ์ที ่ระดับ
นัยสำคัญ 0.05 ดังนี้ (ดังรายละเอียดในตารางที่ 4) 

ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างความต้องการในการพัฒนาตนเองกับ
ทักษะจำเป็นในวิถีใหม่ (New normal) Hard Skill (Y1) พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 หัวข้อที่มี
ความสัมพันธ์สูงทิศทางเดียวกันคือ 1) ด้านความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว (.612) และ 2) ด้านภาษาและการสื่อสาร 
(.569) และมีความสัมพันธ์ปานกลางในทิศทางเดียวกันคือ 1) ด้านการเรียนรู้/องค์ความรู้ (.472) และ 2) ด้าน
กลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวิชาการ และเครือข่าย (ลูกค้า พันธมิตร) (.464) ตามลำดับ  

ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างความต้องการในการพัฒนาตนเองกับ
ทักษะจำเป็นในวิถีใหม่ (New Normal) Soft Skill (Y2) พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 หัวข้อที่มี
ความสัมพันธ์สูงทิศทางเดียวกันคือ 1) ด้านความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว (.784) และ 2) ด้านกลุ่มเป้าหมาย
ผู้รับบริการวิชาการ และเครือข่าย (ลูกค้า พันธมิตร) (.541) และมีความสัมพันธ์ปานกลางในทิศทางเดียวกันคือ 1) 



ด้านภาษาและการสื่อสาร (.494) 2) ด้านการเรียนรู้/องค์ความรู้ (.479) และ3) ด้านการบริหารจัดการ การอำนวย
ความสะดวก และส่งเสริมการทำงานเป็นทีม (สหวิทยาการ) ขององค์กร (.366) ตามลำดับ  

ซึ่งสอดคล้องกับ สาธินี หมัดสะและ (2566) ที่ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋  และผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนรวมค่า
ล่วงเวลา ไม่มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้ด้านทักษะและ
บุคลิกลักษณะประจำตัวบุคคล ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ประสบการณ์ ไม่มีความสัมพันธ์กับ 
สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจำตัวบุคคล แต่
ประสบการณ์ มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านแรงจู งใจและความคิดเห็น
เกี่ยวกับตนเอง ส่วนปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการศึกษาและด้านการฝึกอบรม มีผลต่อความรู้ ทักษะและ
บุคลิกลักษณะประจำตัวบุคคล แรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 
ตารางท่ี 4 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน ความต้องการในการพัฒนาตนเอง กับทักษะ
จำเป็นในวิถีใหม ่(New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) 

(n=52) 

สภาวการณ์ปจัจุบันในการทำงาน 
ทักษะจำเป็นในวิถีใหม่ (New normal) 

Hard Skill (Y1) Soft Skill (Y2) 

1. ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร .017 .043 

2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน .015 .080 
3. ความรู้และความเข้าใจในการทำงาน     .410**     .346** 
4. ความมั่นคงกา้วหน้าในการทำงาน (โอกาสและการสนับสนุน) .085 .043 

ความตอ้งการในการพัฒนาตนเอง ทักษะจำเป็นในวิถีใหม่ (New normal) 
Hard Skill (Y1) Soft Skill (Y2) 

1. ด้านการเรียนรู้/องค์ความรู้ .472** .479** 
2. ด้านภาษาและการส่ือสาร .569** .494** 
3. ด้านความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว .612** .784** 
4. ด้านกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวิชาการ และเครือข่าย (ลูกคา้ 
พันธมิตร) 

.464** .541** 

5. ด้านการบริหารจัดการ การอำนวยความสะดวก และส่งเสริมการ
ทำงานเป็นทีม (สหวิทยาการ) ขององคก์ร 

.213 .366** 

หมายเหตุ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สรุปผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อบริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) ของ
สำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 



ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31-40 ปี และ 41-50 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาใน
ระดับระดับปริญญาโท มีอายุการทำงานในองค์กรระหว่าง 11-15 ปี และน้อยกว่า 6 ปี มีบุคลากรสังกัดสำนักงาน
เลขานุการสูงสุด  
1. ความคิดเห็นต่อความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อบริการวิชาการในวิถีใหม่ของ สฝ.กพส. 

1) ความคิดเห็นต่อสภาวการณ์ปัจจุบันในการทำงาน สฝ.กพส. บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสภาวการณ์โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก และควรมีความสัมพันธ์กับบุคลากรในที่ทำงาน (องค์กร) ในการทำงานแบบบูรณาการ ร่วมมือกัน
ทำงาน และสามารถแก้ปัญหาในการทำงานได้ ควรมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม และมีความปลอดภัยพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน ควรมีความรู้และความเข้าใจ บทบาท หน้าที่ และสามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอนได้ และมีผลสำเร็จตาม
เป้าหมายในการทำงาน (ตนเอง) และควรมีความม่ันคงก้าวหน้าในการทำงาน การได้รับการส่งเสริม สนับสนุน ในการ
เส้นทางความก้าวหน้าในชีวิตการทำงาน/ ทางวิชาการ 

2) ความต้องการในการพัฒนาตนเองเพื่อปรับตัวในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) บุคลากรมี
ความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และความต้องการที่สำคัญในการพัฒนาตนเอง คือ ด้านความรู้เทคโนโลยี
และการปรับตัว และด้านการบริหารจัดการ การอำนวยความสะดวก และส่งเสริมการทำงานเป็นทีม (สหวิทยาการ) 
ขององค์กร ในระดับมากที่สุด และด้านการเรียนรู้/ องค์ความรู้ ด้านกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการวิชาการ และเครือข่าย 
(ลูกค้า พันธมิตร) และด้านภาษาและการสื่อสาร อยู่ในระดับมาก 

3) ความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในวิถีใหม่ (New normal) บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ซึ่งเป็นทักษะที่สำคัญ 8 ทักษะที่จำเป็นต้องมีในการบริการวิชาการ คือ ทักษะในการเข้าสังคม ทักษะ
การสื่อสารในการทำงานให้บริการวิชาการ ทักษะทางดิจิทัล ความสามารถในการยืดหยุ่น และการปรับตัวความฉลาด
ทางอารมณ์ ความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ความคล่องตัวและการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน และทักษะภาษาต่างประเทศ  

4) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรผู้ให้บริการเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อทักษะที่
จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ New normal (Hard Skill และ Soft Skill) ไม่แตกต่างกัน บุคลากรผู้
ให้บริการระดับอายุ ระดับการศึกษา ช่วงอายุการทำงาน และสังกัดฝ่ายต่างกันกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้อง
มีในการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ New normal (Hard Skill และ Soft Skill) ไม่มีความสัมพันธ์กัน ความคิดเห็นต่อ
สภาวการณ์ในการทำงานปัจจุบันกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการวิชาการ ในวิถีใหม่ ความรู้
ความเข้าใจในการทำงาน กับ Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยสำคัญที่ 0.05 และความต้องการในการพัฒนาตนเองกับความคิดเห็นต่อทักษะที่จำเป็นต้องมีในการให้บริการ
วิชาการในวิถีใหม่ (New normal) Hard Skill (Y1) และ Soft Skill (Y2) มีความสัมพันธ์สูงอย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 ด้าน
ความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว และด้านภาษาและการสื่อสาร 
2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 

1) ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะ (Hard Skill) และทักษะในการ
การเข้าสังคมหรือความคิดสร้างสรรค์ (Soft Skill) เพื่อตอบสนองการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) ให้



งานบริการวิชาการมีคุณภาพ เช่น การพัฒนาด้านการสื่อสาร การพัฒนาด้านเทคโนโลยี การพัฒนาภาษาต่างประเทศ 
เป็นต้น  

2) พัฒนาบุคลากรที่ให้บริการวิชาการอย่างเป็นระบบ ตรงเป้าหมาย ตรงตามภารกิจการขององค์กร มีความ
ทันสมัย และมีการให้บริการที่ตอบสนองการให้บริการวิชาการในวิถีใหม่ (New normal) 

3) การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการให้บริการ
วิชาการ เช่น การประชุม การฝึกอบรมออนไลน์ การถ่ายทอดองค์ความรู้ การนำเสนอผลงานบริการวิชาการ ผ่าน
แอปพลิเคชั่นต่าง ๆ เป็นต้น 

4) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรคิดสร้างสรรค์งานบริการวิชาการเพื ่อเพิ ่มพูนทักษะและยกระดับ  
ขีดความสามารถในการแก้ปัญหาโดยจัดกระบวนการเรียนรู้จากองค์กรภายนอกที่มีภารกิจใกล้เคียงหรือเทียบเท่า 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1) ข้อค้นพบจากการวิจัยสภาวการณ์ในการทำงานปัจจุบันบุคลากรต้องการความรู้และความเข้าใจในการ
ทำงาน ต้องการสภาพแวดล้อมที่ดี บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดี และต้องการความมั่นคงก้าวหน้าและการ
ได้รับโอกาสและการสนับสนุนในการทำงาน ดังนั้น ในการบริหารองค์กรในยุคปัจจุบันจำเป็นต้องคำนึงถึงการพัฒนา
ศักยภาพ เส้นทางความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากร การสร้างวัฒนธรรมที่ดีและการจัดการสภาพแวดล้อม
ที่ดีในการทำงานในวิถีใหม่ขององค์กร 

2) ผลการวิจัยพบว่าความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรด้านการบริหารจัดการ การอำนวยความ
สะดวกและส่งเสริมการทำงานเป็นทีม (สหวิทยาการ) และด้านความรู้เทคโนโลยีและการปรับตัว ในระดับมากที่สุด 
และพบว่าทักษะที่จำเป็นต้องมีในวิถีใหม่ (New normal) คือทักษะการเข้าสังคม การสื่อสาร การปรับตัว ความฉลาด
ทางอารมณ์ ทักษะดิจิทัล ความคิดสร้างสรรค์และการเรียนรู้ ในระดับมากที่สุด ดังนั้นองค์กรบริการวิชาการจำเป็นต้อง
พัฒนาและสร้างความพร้อมของทีมงานซึ่งต้องทำงานแบบมีส่วนร่วมของทั้งองค์กรภายใน (คณะ ภาควิชา) และ
ภายนอกที่เกี่ยวข้องในการทำงานเนื่องจากการบริการวิชาการในชุมชน/  สังคมจำเป็นต้องใช้ความรู้แบบสหวิทยาการ 

และบุคลากรจำเป็นต้องพัฒนาทักษะและองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

การวิจัยความต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อบริการวิชาการในวิถีใหม่ของสำนักส่งเสริมและ
ฝึกอบรม กำแพงแสน เป็นประโยชน์ต่อองค์กรบริการวิชาการ ซึ่งยังมีหน่วยงาน/ องค์กรอื่นที่มีความแตกต่างจากการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังนั้นผู้ที่สนใจสามารถใช้แนวคิดจากการวิจัยคร้ังนี้เพ่ือนำไปศึกษาและพัฒนาหน่วยงานหรือองค์กร
อื่นๆ สร้างองค์ความรู้ที่ครอบคลุมและขยายประโยชน์ได้มากย่ิงข้ึน 
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