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บทคดัย่อ 

 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/ 

Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

2) ปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ

การท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร และ 3) ความสมัพนัธ์ของความ

ต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill ที่มผีลต่อการเพิม่ประสิทธภิาพการท างาน

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

research) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร จ านวน 262 คน 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิติเชงิอนุมานที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวเิคราะห์ความแตกต่าง

ของค่าเฉลีย่ดว้ย t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) การวเิคราะห์

ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD และการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระด้วยสถิติการ

วเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธิ ีEnter 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัด้านองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (เฉลี่ยเท่ากบั 3.88) โดย

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน (ค่าเฉลี่ย 4.07) ส่วนความ

ตอ้งการในการพฒันาทกัษะโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.15) โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่

สูงสุดคอื ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) 

(ค่าเฉลีย่ 4.16 เท่ากนั) การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (ค่าเฉลีย่

เท่ากบั 4.29) โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอื ดา้นคุณภาพงาน (Quality) (ค่าเฉลีย่ 4.33) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา รายได้ 

หน่วยงาน สถานภาพ และต าแหน่งงาน ไม่มผีลต่อความต้องการในการพฒันาทกัษะ อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ขณะที่อายุและอายุการท างานในมหาวทิยาลยัฯ มผีลต่อความ

ตอ้งการในการพฒันาทกัษะ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



 
 

ส าหรบัปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานพบว่า โมเดลสามารถอธบิายความแปรปรวนของความต้องการในการ

พัฒนาทักษะโดยรวมได้ร้อยละ 26 (Adjusted R² = 0.26) โดยปัจจัยด้านการสนับสนุนของ

ผู้บรหิารหน่วยงาน และแรงจูงใจภายในองค์กรมอีิทธพิลต่อความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่สภาพแวดล้อม

ภายในองคก์รไม่พบอทิธพิล อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ  

ทัง้นี้ สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะในรูปคะแนนดบิ

ได้ดังนี้  Y(skills) = 2.45 + 0.14X(Support) + 0.19X(Motivation) และเขียนในรูปคะแนนมาตรฐาน 

ZY(skills) = 0.18X(Support) + 0.26X(Motivation) 

นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมตฐิานเกีย่วกบัความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/ 

Reskill/New Skill ทีม่ผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานพบว่า โมเดลสามารถอธบิายความ

แปรปรวนของประสทิธภิาพการท างานโดยรวมไดร้อ้ยละ 42 (Adjusted R² = 0.42) โดยความตอ้งการ

ในการพฒันาทกัษะทัง้ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) เช่น ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยหีรอืระบบ

สารสนเทศทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน (ค่าเฉลีย่ 4.22) และทกัษะความเชีย่วชาญในงานตามบทบาทหน้าที่

ของตนเอง (ค่าเฉลีย่ 4.18) การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) เช่น ทกัษะดา้นขอ้มูลหรอืการใช ้

AI/Data ในการท างาน การเรยีนการสอน หรอืการบรหิาร (ค่าเฉลีย่ 4.29) และทกัษะการออกแบบ

และประยุกต์ใชส้ื่อดจิทิลั เพื่อสนับสนุนการท างานหรอืการเรยีนการสอน (ค่าเฉลีย่ 4.22) และดา้น

การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) เช่น ทกัษะดา้นนวตักรรมและความคดิสรา้งสรรค ์(Innovation) (ค่าเฉลีย่ 

4.20) และทกัษะการบูรณาการความรูข้า้มศาสตร ์(Interdisciplinary Integration) (ค่าเฉลีย่ 4.19) 

มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ทัง้นี้ สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ของประสทิธภิาพการท างานในรูปคะแนนดบิไดด้งันี้ 

Y(WE) = 1.50 + 0.21X(Upskill) + 0.21X(Reskill) + 0.25X(New Skill) และเขยีนในรูปคะแนนมาตรฐาน 

ZY(WE) = 0.21X(Upskill) + 0.22X(Reskill) + 0.28X(New Skill) 
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การค้นคว้าด้วยตนเองฉบบันี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยด ี เนื่องจากได้รบัความกรุณาและ

ความอนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย์ ดร.ชื่นสุมล บุนนาค อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย  

ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ตรวจทาน ปรบัปรุงแก้ไข และให้ขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์อย่างยิง่

ตลอดระยะเวลาการด าเนินงานวจิยั ผู้วจิยัขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ รวมทัง้

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจนาภรณ์ พลประทปี อาจารย์ผู้สอนรายวชิาการ

วิจัยทางธุรกิจ ที่ได้ถ่ายทอดองค์ความรู้และให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ ตลอดจน  

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ชดิชนก อนิทอง ทีก่รุณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวจิยั ท าใหง้านวจิยั

ฉบับนี้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์พทัยา หิรญัตีรพล 

รวมถงึบุคลากรส านักทรพัยากรมนุษย ์ทีใ่หก้ารสนับสนุนและใหข้อ้มูลทีเ่ป็นประโยชน์ในการท า

วจิยัครัง้นี้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์หลกัสูตรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑติ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

มหานครทุกท่าน ที่ได้ประสิทธิป์ระสาทวิชาความรู้และประสบการณ์อันมีค่า ซึ่งเป็นพื้นฐาน

ส าคญัในการน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ ตลอดจนเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานครที่ช่วยประสานงานและอ านวยความสะดวก รวมถึงบุคลากรมหาวทิยาลัย

เทคโนโลยีมหานครทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้อมูลส าคญั 

ทีท่ าใหง้านวจิยัครัง้นี้ส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

สุดทา้ยนี้ ผูว้จิยัขอขอบคุณครอบครวัและเพื่อนๆ ทีใ่หก้ าลงัใจ สนับสนุน และอยู่เคยีงขา้ง

เสมอมา จนท าให้งานวจิยัฉบบันี้ส าเรจ็ไปได้ด้วยด ีผู้วจิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่างานวจิยัฉบบันี้จะ

เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาทกัษะและการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
1.1 ท่ีมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบันโลกก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจากความก้าวหน้า  

ทางเทคโนโลยดีจิทิลั ปัญญาประดษิฐ์ ระบบอตัโนมตั ิและเศรษฐกจิฐานความรู ้ส่งผลใหรู้ปแบบ

การท างานขององคก์รทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนเปลีย่นแปลงไปอย่างต่อเนื่อง องคก์รจ าเป็นตอ้ง

ปรบัตวัเพื่อให้สามารถแข่งขนัได้ในบรบิทของเศรษฐกิจโลกที่มคีวามซบัซ้อนมากขึ้น รายงาน

ของ  World Economic Forum (2023) ชี้ ให้ เห็นว่ าทักษะที่ จ า เ ป็น ในการท า งานมีก า ร

เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ และบุคลากรจ าเป็นตอ้งมกีารพฒันาทกัษะใหม่อย่างต่อเนื่องเพื่อรอง

รบัความต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต ขณะเดยีวกนั UNESCO (2021) ได้เสนอแนวคดิ

การเรยีนรูต้ลอดชวีติ (Lifelong Learning) ซึง่ถอืเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ให้สามารถปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคดจิทิลั (UNESCO, 2021; World Economic 

Forum, 2023) 

ส าหรบัประเทศไทย การพฒันาทกัษะก าลังคนให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยถีอืเป็นประเดน็ส าคญัในระดบันโยบาย โดยเฉพาะในระบบอุดมศกึษาซึง่มบีทบาทใน

การผลติก าลงัคนและสร้างองค์ความรู้ใหม่ การพฒันาบุคลากรจงึไม่เพยีงแต่เกี่ยวขอ้งกบัการ

พฒันาทกัษะด้านการสอนและการวิจยัเท่านัน้ แต่ยงัรวมถึงทกัษะด้านเทคโนโลยีดจิทิลั การ

บริหารจดัการ และการปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร แนวคิดการพฒันาทกัษะใน

รูปแบบการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และการสร้าง

ทกัษะใหม่ (New Skill) ได้รบัการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในระดบันานาชาติว่าเป็นแนวทาง

ส าคญัในการเพิ่มขีดความสามารถของก าลังคน (Organisation for Economic Co-operation 

and Development, 2019) รวมถึงในระดบัประเทศ (ส านักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 

วทิยาศาสตร์ วจิยัและนวตักรรม, 2565; หน่วยบรหิารและจดัการทุนด้านการพฒันาก าลังคน 

และทุนดา้นการพฒันาสถาบนัอุดมศกึษา การวจิยัและการสรา้งนวตักรรม, 2568) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่มุ่งเน้นการจัด

การศกึษาในดา้นวศิวกรรมศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีโดยมเีป้าหมายในการผลติบณัฑติทีม่คีุณภาพ

และตอบสนองต่อความตอ้งการของภาคอุตสาหกรรม รวมถงึการสรา้งความร่วมมอืทางวชิาการ

ทัง้ในระดบัประเทศและระดบันานาชาติ ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีบุคลากรรวมทัง้สิ้น 487 คน 

ประกอบด้วยอาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนทีม่บีทบาทหน้าที่แตกต่างกนั ทัง้ดา้นการจดัการ
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เรยีนการสอน งานวจิยั งานบรหิาร และงานสนับสนุนการเรยีนการสอน ความหลากหลายของ

ลกัษณะงานดงักล่าวส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามตอ้งการพฒันาทกัษะทีแ่ตกต่างกนัตามบทบาทหน้าที ่

อย่างไรกต็าม แมว้่ามหาวทิยาลยัจะมนีโยบายส่งเสรมิการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

แต่ยงัไม่ปรากฏการศกึษาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกบัปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill, Reskill 

และ New Skill ของบุคลากร รวมถึงความเชื่อมโยงระหว่างการพฒันาทกัษะกบัประสทิธภิาพ

การท างานของบุคลากร การขาดขอ้มูลเชงิประจกัษ์ในประเด็นดงักล่าวอาจท าให้การก าหนด

แนวทางพฒันาบุคลากรยงัไม่สามารถตอบสนองต่อบรบิทขององคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาเรื่อง “ปัจจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/ 

New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร” 

เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ส าหรบัใช้ประกอบการวางแผนและก าหนดนโยบายดา้นการพฒันา

บุคลากรให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับบริบทขององค์กร และสามารถรองรับการ

เปลีย่นแปลงของโลกการท างานในปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

1.2 ค าถามน าวิจยั 

1.2.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นใดบา้งทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

1.2.2 ปัจจยัดา้นองคก์รดา้นใดบา้งทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

1.2.3 การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการ

ท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร อย่างไรบา้ง 

1.3 วตัถปุระสงคข์องการศึกษาวิจยั 

1.3.1 เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

1.3.2 เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

1.3.3 เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ของความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/ 

New Skill ที่มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร 
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1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1.4.1 ฝ่ายพัฒนาบุคลากร ส านักทรัพยากรมนุษย์ สามารถน าผลการวิจัย ไปเป็น

แนวทางในการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร และ/หรอืก าหนดหลกัสตูรการฝึกอบรม

ใหส้อดคลอ้งกบัแนวนโยบายและวสิยัทศัน์ของมหาวทิยาลยั 

1.4.2 บุคลากรไดร้บัการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill ที่สอดคล้องกบัความ

ตอ้งการ ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจและสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

1.4.3 ผลการวจิยัช่วยให้การพฒันาบุคลากรมเีป้าหมายที่ชดัเจน ช่วยให้การท างานมี

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

1.4.4 นักวิจยัหรือนักวิชาการ สามารถน าผลวิจยัไปใช้เพื่อการศึกษาและท างานวจิยั

ต่อไปในอนาคต 

1.5 ขอบเขตการศึกษาวิจยั 

ในการศกึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร มกีารก าหนดขอบเขต

การวจิยัไวด้งันี้ 

1.5.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 

จ านวน 487 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคลากร ส านักทรพัยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ณ วนัที ่31 ธนัวาคม 2568) 

15.2 กลุ่มตวัอย่างในการศกึษา คอื บุคลากรของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ านวน 

262 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random) เกบ็รวบรวมขอ้มูลผ่าน Google Form 

15.3 เนื้อหาในการวจิยั ประกอบดว้ย 

1)    ตวัแปรตน้ คอื 

1.1) ปัจจยัส่วนบุคคล 

        - เพศ 

        - อายุ 

        - ระดบัการศกึษา 

        - รายได ้

        - อายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

        - หน่วยงาน ไดแ้ก่ จดัการเรยีนการสอน และสนับสนุนการเรยีนการสอน 

        - สถานภาพ ไดแ้ก่ อาจารย ์และเจา้หน้าที ่

- ต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ ไม่มตี าแหน่งบรหิาร และมตี าแหน่งบรหิาร 
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 1.2) ปัจจยัดา้นองคก์ร 
 - การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน 
 - สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 
 - แรงจูงใจภายในองคก์ร 

2) ตวัแปรตาม คอื 
2.1) ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 

- ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 
- ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 
- ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 

 2.2) ประสทิธภิาพการท างาน 
 - ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
 - ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) 
 - ดา้นเวลา (Time) 
 15.4 สถานทีใ่นการศกึษา 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
 15.5 ระยะเวลาทีศ่กึษา 
 ตัง้แต่เดอืนธนัวาคม 2568 ถงึเดอืนมนีาคม 2569 

1.6 สมมติฐานการศึกษาวิจยั 

ในการศกึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ผู้วิจ ัยได้ก าหนด
สมมตฐิานการวจิยัดงัต่อไปนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน  

อายุการท างานในมหาวทิยาลยั หน่วยงาน สถานภาพ (อาจารย์/เจา้หน้าที)่ ต าแหน่งงาน (ไม่ม/ีมี
ต าแหน่งบรหิาร) ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร และแรงจูงใจในองค์กร มีผลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/ 
New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

 สมมติฐานท่ี 3 ความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill มีผลต่อ

การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
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1.7 นิยามศพัท์เฉพาะ 

การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานว่าผู้บริหาร

หน่วยงานไดใ้หค้วามช่วยเหลอื ความเอาใจใส่ และความร่วมมอืในการท างานอย่างเตม็ที ่ทัง้ในดา้น

การอ านวยความสะดวก สนับส นุนโอกาสก้าวหน้า  ให้ผลตอบแทนและสวัสดิการที่

เหมาะสม รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ท าให้พนักงานรู้สึกถึงคุณค่าและ

ความส าคญัของตนเอง และมแีรงจูงใจในการทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ที่อยู่ภายในองค์กร ซึ่งองค์กร

สามารถควบคุม จัดการ และปรับเปลี่ยนได้ โดยปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน 

ความส าเรจ็ และความล้มเหลวขององคก์ร เช่น เจ้าของกิจการ คณะกรรมการบรหิาร พนักงาน 

โครงสรา้งองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร ระบบการท างาน และทรพัยากรต่างๆ ทีม่อียู่ภายในองคก์ร 

แรงจูงใจภายในองคก์ร หมายถึง กลไก มาตรการ และระบบที่องค์กรก าหนดขึน้เพื่อ

กระตุ้น ส่งเสรมิ และผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความสนใจและความต้องการในการพฒันาทกัษะ

ของตนเอง ไม่ใช่แรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลกัดนัภายในของบุคคลโดยตรง แต่เกิดจากสิง่จูงใจ

หรือเงื่อนไขที่องค์กรจัดให้ เช่น โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ นโยบายการประเมินผลที่

เชื่อมโยงกบัการพฒันาทกัษะ การจดัหลกัสูตรที่ทนัสมยั ระบบการเรยีนรู้ออนไลน์ และการให้

คุณค่ากบับุคลากรทีพ่ฒันาตนเอง 

 การพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) หมายถงึ การพฒันาทกัษะทีม่อียูแ่ลว้ใหด้ขีึน้และเชีย่วชาญ

มากขึน้ เพื่อใหท้ างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ในต าแหน่งงานปัจจุบนั หรอืเพื่อรองรบัการเติบโต

ในสายงานเดมิ ท าใหบุ้คคลสามารถรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงของตลาดแรงงานและเทคโนโลยี

ได้ดยีิง่ขึน้ เช่น การพฒันาทกัษะด้านการใช้เทคโนโลยหีรอืระบบสารสนเทศทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน 

ทกัษะการสื่อสารภาษาองักฤษเพื่อการท างาน ทกัษะการบรหิารเวลาและจดัล าดบัความส าคญัของงาน 

 การปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) หมายถึง การเรียนรู้ทักษะใหม่ เพื่อให้

สามารถเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ในการท างาน หรือปรับรูปแบบการท างานจากเดิมไปสู่งาน

ลักษณะใหม่ที่องค์กรต้องการ โดยอาจเกี่ยวข้องหรือไม่เกี่ยวข้องกับทักษะเดิมก็ได้ แต่มี

เป้าหมายเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานในต าแหน่งหรอืภารกจิใหม่ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

เช่น การปรบัจากงานเอกสารแบบเดมิไปสู่การใช้ระบบดจิทิลั หรอืการปรบับทบาทจากผู้สอน

แบบห้องเรยีนปกตไิปสู่การสอนแบบออนไลน์ เพื่อเพิม่โอกาสในการท างาน ลดความเสีย่งจาก

การตกงาน และสรา้งความมัน่คงในอาชพี 
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 การสร้างทักษะใหม่ (New Skill) หมายถึง การเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ที่ช่วยเพิ่ม

ศกัยภาพในการท างานให้สูงขึ้นจากเดมิ โดยไม่จ าเป็นต้องเปลี่ยนบทบาทหน้าที่หลกั แต่เป็น

การเสรมิความสามารถใหม่ เพื่อรองรบัแนวโน้มการท างานในอนาคต เช่น การพฒันาทกัษะดา้น

นวตักรรม การคิดเชิงกลยุทธ์ การวิเคราะห์ขอ้มูล หรือการท างานในบริบทสากล ซึ่งช่วยให้

บุคลากรสามารถปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงของโลกการท างานและเทคโนโลยี 

 ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย

อย่างถูกตอ้ง รวดเรว็ และมคีุณภาพ สอดคลอ้งกบัภารกจิของมหาวทิยาลยั 

1.8 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการศกึษาวจิยั 

ทีม่า: ผูว้จิยั (2569) 
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1.9 ระยะเวลาในการศึกษาวิจยั 

ตารางท่ี 1.1 ระยะเวลาในการศกึษาวจิยัตัง้แตเ่ริม่ตน้จนสิน้สุดโครงการ (Timeline) 

กิจกรรม 
เดือน (2568-2569) 

ธนัวาคม มกราคม กมุภาพนัธ์ มีนาคม 

1. ระบุทีม่า ปัญหา ค าถามงานวจิยั                                 

2. ทบทวนวรรณกรรม                                

3. ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละสมมตฐิาน                                 

4. ออกแบบการวิจัยและก าหนด
เครื่องมอืวจิยั 

                                

5. รวบรวมขอ้มูล                                 

6. วเิคราะหข์อ้มูลและสรุปผล                                 

7. การเขยีนรายงานวจิยั                                 
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บทท่ี 2 

การตรวจเอกสาร 
 

งานวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อการพฒันาทกัษะUpskill/ Reskill/New skill เพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ผู้วจิยัได้น าแนวคดิและ

ทฤษฎีต่าง ๆ โดยศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ทบทวนวรรณกรรม และผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง  

เพื่อน ามาใช้ประกอบกบัการก าหนดกรอบงานวจิยั สมมติฐาน และออกแบบเครื่องมอืการวิจยั  

ซึง่มหีวัขอ้ดงัต่อไปนี้ 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร 

 2.1.1 การสนับสนุนของผูบ้รหิาร 

2.1.2 สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

2.1.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วขอ้งกบัแรงจูงใจ 

2.2 ความหมายของการพฒันาทกัษะ Upskill/ Reskill/New skill 

  2.2.1 ความหมายของการพฒันาทกัษะ Upskill 

  2.2.2 ความหมายของการพฒันาทกัษะ Reskill 

 2.2.3 ความหมายของการพฒันาทกัษะ New Skill 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างาน 

2.4 ประวตัโิดยสงัเขปและขอ้มูลของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

 2.4.1 ประวตัโิดยสงัเขปของมหาวทิยาลยัฯ 

2.4.2 วตัถุประสงคใ์นการจดัตัง้มหาวทิยาลยัฯ 

2.4.3 เครื่องหมายของมหาวทิยาลยัฯ 

2.4.4 สปีระจ ามหาวทิยาลยัฯ 

2.4.5 อตัลกัษณ์ใหมข่องมหาวทิยาลยัฯ 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้านองคก์ร 

ปัจจัยด้านองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อม เงื่อนไข นโยบาย และการสนับสนุน  

ที่องค์กรจดัให้แก่บุคลากร ซึ่งมอีิทธพิลต่อทศันคติ พฤติกรรม และการพฒันาศกัยภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุน 

จากองค์กร (Perceived Organizational Support: POS) (Eisenberger et al., 1986; Rhoades 
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& Eisenberger, 2002) ทีอ่ธบิายว่า บุคลากรจะประเมนิระดบัความเอาใจใส่และการเหน็คุณคา่ที่

องค์กรมตี่อบุคลากรผ่านนโยบายและการปฏิบัติที่องค์กรแสดงออก  ปัจจยัเหล่านี้สะท้อนถึง

ระดบัความเอาใจใส่และการเหน็คุณค่าของบุคลากรจากองคก์ร รวมทัง้ความมุ่งมัน่ทีจ่ะสนับสนุน

ความต้องการดา้นอารมณ์และความเป็นอยู่ของบุคลากร บุคลากรจะรบัรูก้ารสนับสนุนดงักล่าว

ผ่านการปฏบิตัิที่องค์กรแสดงออก เช่น ผลตอบแทนที่เป็นธรรม สวสัดกิารและระบบสนับสนุน 

การยอมรบัผลงาน การดูแลด้านสุขภาพและคุณภาพชีวิต เมื่อพนักงานรบัรู้ว่าองค์กรให้การ

สนับสนุนอย่างเหมาะสม จะน าไปสู่ทศันคติและพฤติกรรมเชิงบวกต่อการท างาน ซึ่งมีผลต่อ

ความผูกพนั ความพงึพอใจ และแรงจูงใจในการท างานสงูขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิง่ในบรบิทของ

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและรูปแบบการท างานที่ต้องอาศัยการพัฒนาทักษะ 

อย่างต่อเนื่อง องค์กรจงึมบีทบาทส าคญัในการสร้างเงื่อนไขที่เอื้อต่อการเรยีนรู้และการพฒันา

ทกัษะใหม่ของบุคลากร 

ทัง้นี้ ตามแนวคดิการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange Theory) ความสมัพนัธ์

ระหว่างองคก์รและบุคลากรตัง้อยู่บนพืน้ฐานของการใหแ้ละการตอบแทน กล่าวคอื เมื่อบุคลากร

รบัรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนอย่างเหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัและความตัง้ใจ

ตอบแทนองค์กรผ่านพฤติกรรมเชิงบวก เช่น การพัฒนาตนเองและการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสทิธภิาพ (Blau, 1964) ในการวจิยัครัง้นี้ ปัจจยัดา้นองคก์รประกอบด้วย การสนับสนุนของ

ผู้บริหารหน่วยงาน สภาพแวดล้อมภายในองค์กร และแรงจูงใจภายในองค์กร ซึ่งส่งผลต่อ 

การรบัรูข้องบุคลากรว่าตนไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ร 

2.1.1 การสนับสนุนของผู้บริหาร 

ผู้บริหารถือเป็นตัวแทนขององค์กรในการก าหนดนโยบาย ทิศทาง และการจดัสรร

ทรพัยากร ดงันัน้พฤติกรรมและการตัดสนิใจของผู้บริหารจงึสะท้อนระดบัการสนับสนุนจาก

องค์กรโดยตรง แนวคดินี้สอดคล้องกบังานศกึษาที่ชี้ว่าบุคลากรมกัประเมนิการสนับสนุนจาก

องค์กรผ่านพฤติกรรมของผู้บงัคบับญัชาหรอืผู้บรหิาร ซึ่งท าหน้าที่เสมอืนตวัแทนขององค์กร 

(Eisenberger et al., 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002) ซึ่งผู้บรหิารหน่วยงานเป็นผู้ที่อยู่

ใกลช้ดิกบับุคลากรมากทีสุ่ด การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงานในบรบิทของการพฒันาทกัษะ

บุคลากรอาจแสดงออกในหลายรูปแบบ เช่น การเห็นความส าคญัของการพฒันาทกัษะใหม่  

การสนับสนุนงบประมาณในการอบรม การจดัสรรเวลาให้บุคลากรสามารถเรยีนรู้ในเวลางาน 

การเป็นแบบอย่างในการพฒันาตนเอง และการตดิตามผลการพฒันาอย่างต่อเนื่อง ซึง่สะทอ้นให้

เหน็ถงึการสนับสนุนจากองคก์รอย่างเป็นรูปธรรม และส่งผลต่อพฤตกิรรมการพฒันาตนเองของ

บุคลากร 
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2.1.2 สภาพแวดล้อมภายในองคก์ร 

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร หมายถึง บรรยากาศ วฒันธรรม และเงื่อนไขการท างาน 

ทีเ่อื้อต่อการเรยีนรูแ้ละการพฒันาทกัษะของบุคลากร เช่น การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเหน็ 

การส่งเสรมิการเรยีนรูร้่วมกนัในทมี การเขา้ถงึแหล่งความรูแ้ละเทคโนโลยทีีจ่ าเป็น รวมถงึการมี

วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่ อง แนวคิดดังกล่าวสอดคล้อง  

กบัมุมมองด้านบรรยากาศองคก์ารและสภาพแวดลอ้มการท างานที่ชีว้่าสภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อ

การเรียนรู้มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของบุคลากร (Litwin & Stringer, 

1968) โดยเฉพาะในบรบิทของการพฒันาศกัยภาพและการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง 

สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้จะช่วยให้บุคลากรรู้สึกปลอดภยัในการลองสิง่ใหม่ 

กล้าพัฒนาทักษะที่ไม่คุ้นเคย และมองว่าการเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการท างานประจ า    

ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิองคก์รแห่งการเรยีนรูท้ีเ่น้นการสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง

ภายในองคก์ร (Senge, 1990) 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวข้องกบัแรงจูงใจ 

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง หมายถึง แรงผลักดันทัง้จากภายในและภายนอก  

ที่กระตุ้นให้บุคลากรมคีวามตัง้ใจเรียนรู้ พฒันาทกัษะใหม่ และยกระดบัศักยภาพของตนเอง

อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แรงจูงใจถือเป็น

ปัจจัยส าคัญที่ก าหนดระดับความพยายาม ความมุ่งมัน่ และความต่อเนื่องของพฤติกรรม 

การเรยีนรู ้ซึง่มคีวามส าคญัอย่างยิง่ในบรบิทขององคก์รยุคใหม่ทีต่อ้งเผชญิกบัการเปลีย่นแปลง

ทางเทคโนโลยแีละรูปแบบการท างานอยู่ตลอดเวลา 

2.1.3.1 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) (Herzberg et al.,1959) เป็น

ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานที่อธบิายถึงสิง่ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความพงึพอใจของ

พนักงาน โดยแบ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อพนักงานออกเป็น 2 กลุ่มหลกั ไดแ้ก่ 

(1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation Factors) เกีย่วขอ้งโดยตรงกบังาน

ที่พนักงานท า ประกอบด้วย  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ความรับผิดชอบ 

ต่อผลงาน ความส าเร็จและผลสมัฤทธิจ์ากงาน และการมีส่วนร่วมและความท้าทาย 

ในงาน ปัจจยัด้านแรงจูงใจเป็นสิง่ที่ท าใหพ้นักงานมแีรงจูงใจสูงขึน้ สามารถท างานได้

เต็มประสิทธิภาพ และมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จและการพฒันาตนเอง แม้ว่างานที่ขาด

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจจะไม่ท าใหพ้นักงานเกดิความไม่พอใจ แต่การมปัีจจยัเหล่านี้จะช่วย

กระตุน้ใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจและแรงจูงใจในการท างานสงูขึน้ 
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(2) ปัจจัยค ้ าจุ น (Maintenance Factors) หรือปัจจัยด้านสุขอนามัย 

(Hygiene Factors) เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับ 

เนื้องานโดยตรง ตัวอย่างเช่น  สิ่งแวดล้อมในการท างานและความสะดวกสบาย 

นโยบายและระบบการท างานขององคก์ร พฤตกิรรมของหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  ฯลฯ ปัจจัยค ้าจุนช่วยป้องกันความไม่พอใจ 

ในการท างาน แต่ไม่ได้จูงใจให้พนักงานต้องการท างานหนักขึ้นหรือท างานได้ดขีึ้น 

อย่างไรก็ตาม หากปัจจยัค ้าจุนขาดไป อาจท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ น าไปสู่

ประสทิธภิาพการท างานต ่าหรอือาจตดัสนิใจลาออก 

2.1.3.2 ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory: SDT) เป็น

ทฤษฎีที่อธบิายแรงจูงใจในการพฒันาตนเองได้อย่างครอบคลุม ถูกพฒันาโดย Deci 

และ Ryan (1985) โดยทฤษฎีนี้เสนอว่า มนุษย์มีแนวโน้มโดยธรรมชาติที่จะเติบโต 

เรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเอง หากสภาพแวดล้อมเอื้อต่อการตอบสนอง 

ความตอ้งการทางจติวทิยาพืน้ฐาน 3 ประการ ไดแ้ก่ 

(1) ความเป็นอิสระในการตดัสนิใจ (Autonomy) หมายถึง การที่บุคคล

รูส้กึว่าตนเองมสีทิธิเ์ลอืกและควบคุมการกระท าของตน 

(2) ความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ (Competence) หมายถึง  

ความเชื่อมัน่ว่าสามารถพฒันาทกัษะและท าสิง่ต่าง ๆ ไดส้ าเรจ็ 

(3) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและได้รับการยอมรับ (Relatedness) 

หมายถงึ การรูส้กึไดร้บัการสนับสนุน เอาใจใส่ และเป็นทีย่อมรบัจากบุคคลรอบขา้ง 

เมื่อความต้องการพื้นฐานทัง้สามประการนี้ได้รบัการตอบสนอง บุคคลจะเกิด 

แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) ซึ่งเป็นแรงผลักดันที่ เกิดจากความสนใจ  

ความพึงพอใจ และความต้องการพัฒนาตนเอง แรงจูงใจประเภทนี้ส่งผลให้เกิด

พฤตกิรรมการเรยีนรูท้ีม่คีวามต่อเนื่อง ยัง่ยนื และมคีุณภาพสงู (Ryan & Deci, 2000) 

อย่างไรกต็าม SDT ยงัอธบิายว่าแรงจูงใจไม่ไดแ้บ่งออกเป็นเพยีง “ภายใน” และ 

“ภายนอก” เท่านัน้ แต่มีระดับของการยอมรับคุณค่า ( Internalization) ที่แตกต่างกัน 

แรงจูงใจภายนอก เช่น รางวัล ความก้าวหน้าในอาชีพ หรือนโยบายขององค์กร 

สามารถค่อย ๆ ถูกบุคคลรบัเขา้เป็นคุณค่าของตนเองได ้หากสภาพแวดลอ้มสนับสนุน

ให้บุคคลรู้สึกมีอิสระ มีความสามารถ และได้รับการยอมรับ (Ryan & Deci, 2000) 

กระบวนการนี้ท าใหแ้รงจูงใจภายนอกพฒันาไปสู่แรงจูงใจที่มลีกัษณะเป็นการก าหนด

ตนเองมากขึน้ ซึง่มผีลเชงิบวกต่อการเรยีนรูร้ะยะยาว 
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ในบรบิทขององคก์ร การสนับสนุนจากผูบ้รหิาร การจดัสภาพแวดลอ้มทีเ่อื้อต่อ

การเรียนรู้ และการให้คุณค่ากับการพฒันาทกัษะ ล้วนเป็นปัจจยัที่ช่วยตอบสนอง  

ความต้องการพื้นฐานตาม SDT กล่าวคือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรเลือกแนวทาง 

การพัฒนาตนเองช่วยเสริมความรู้สึกอิสระ การจัดหลักสูตรที่เหมาะสมช่วยเสริม

ความรู้สึกมีความสามารถ และการยอมรับความพยายามในการเรียนรู้ช่วยเสริม

ความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ปัจจยัเหล่านี้จงึมบีทบาทส าคญัในการเสรมิสร้าง

แรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 

จากการทบทวนแนวคดิและทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้งกบัปัจจยัดา้นองค์กร สามารถสรุปไดว้่า 

ปัจจยัด้านองค์กรมบีทบาทส าคญัในการส่งเสริมทศันคติ แรงจูงใจ และพฤติกรรมการพฒันา

ตนเองของบุคลากร โดยเฉพาะการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรซึ่งส่งผลต่อความผูกพนั  

ความพงึพอใจ และความตัง้ใจในการปฏบิตัิงาน ดงันัน้ ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัจงึไดน้ าแนวคดิ

ดังกล่าวมาใช้ในการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย โดยก าหนดให้ปัจจัยด้านองค์กร  

ซึ่งประกอบดว้ย การสนับสนุนของผู้บรหิาร สภาพแวดล้อมภายในองคก์ร และแรงจูงใจภายใน

องค์กร เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการพฒันาตนเองและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

2.2 ความหมายของการพฒันาทกัษะ Upskill/ Reskill/New skill 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทกัษะ (Upskill, Reskill และ New Skill) เป็นแนวทางส าคญั

ในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หส้ามารถปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยแีละลกัษณะ

งานในยุคปัจจุบนั โดยเน้นการเรยีนรู้ตลอดชวีติและการเสรมิสร้างศกัยภาพของบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง (บณัฑติ ออกแมน, 2568) โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งความตอ้งการในการพฒันาทกัษะออกเป็น 

3 ด้าน ได้แก่ การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และการ

สรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 

2.2.1 ความหมายของการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) 

การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) หมายถงึ การยกระดบัทกัษะ ความรู ้และความสามารถ

ที่มีอยู่เดิมให้มีความลึกและความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น รวมถึงการเสริมสร้างสมรรถนะใหม่

ภายในสายงานเดมิ เพื่อรองรบัความรบัผดิชอบที่สูงขึ้นหรอืบทบาทงานที่มคีวามซบัซ้อนมาก

ขึ้น อันจะส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Cornerstone Editors, 2020) เช่น การที่

บุคลากรเรยีนรูก้ารใชเ้ครื่องมอืหรอืเทคโนโลยใีหม่ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานเดมิ เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ

และขยายขอบเขตการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้  
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ทัง้นี้ การพฒันาทกัษะเดมิถอืเป็นส่วนหนึ่งของแนวทางการพฒันาบุคลากรในระยะยาว 

โดยมุ่งเนน้การเรยีนรูอ้ยา่งต่อเนื่อง (Continuous Learning) ซึง่มบีทบาทส าคญัในการรกัษาและ

พฒันาศกัยภาพของบคุลากรภายในองคก์ร (Cornerstone Editors, 2020) สอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ของสุวรรณี ประดษิฐ (2562) ทีอ่ธบิายว่าการพฒันาทกัษะเดมิเป็นการเพิม่พนูความรู ้ความสามารถ 

และความเชีย่วชาญในงานทีป่ฏบิตัอิยู่ เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้น าแนวคดิดงักล่าวมาประยุกต์ใช้ในการพฒันาเครื่องมอืวจิยั 

โดยก าหนดข้อค าถามที่ครอบคลุมประเด็นส าคญั ได้แก่ ความเชี่ยวชาญในงานตามบทบาท

หน้าที่ การใช้เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงาน การวิเคราะห์ข้อมูลและการจัดท ารายงาน  

การสื่อสารภาษาองักฤษเชงิวชิาการ/วชิาชพี การบรหิารเวลา และการคดิวเิคราะห์เชงิเหตุผล 

ซึง่สะทอ้นถงึการยกระดบัทกัษะเดมิใหส้อดคลอ้งกบับรบิทการท างานในปัจจุบนั 

2.2.2 ความหมายของการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) หมายถึง กระบวนการพฒันาทกัษะชุด

ใหม่ที่แตกต่างจากทกัษะเดิม เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนไปปฏิบัติงานใน

บทบาทหรอืหน้าทีใ่หม่ภายในองคก์รได ้โดยเฉพาะในกรณีทีท่กัษะเดมิไม่สอดคลอ้งกบั

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีหรือรูปแบบการท างานในปัจจุบัน การปรบัทกัษะสู่

บทบาทใหม่ (Reskill) จึงเป็นแนวทางส าคญัที่องค์กรน ามาใช้ในการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร เนื่องจากบุคลากรเดมิมกัมคีวามรู้ความเขา้ใจในบรบิทขององคก์รอยู่แล้ว ซึ่ง

ช่วยลดตน้ทุนและระยะเวลาในการปรบัตวั เมื่อเทยีบกบัการสรรหาบุคลากรใหม่ 

นอกจากนี้ การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ยงัอาจเกีย่วขอ้งกบัการศกึษาเพิม่เตมิ การ

อบรมเฉพาะทาง หรอืการไดร้บัใบรบัรองในสาขาใหม่ เพือ่รองรบัการเปลีย่นผ่านในสายอาชพี 

เช่น การพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยดีจิทิลัหรอืการวเิคราะหข์อ้มูล รวมถงึการเตรยีมความ

พรอ้มต่อการเปลีย่นแปลงของระบบอตัโนมตัแิละเทคโนโลยสีมยัใหม่ 

อย่างไรกต็าม การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ไม่ไดจ้ ากดัเพยีงการเรยีนรูท้กัษะ

ทางเทคนิคเทา่นัน้ แต่ยงัครอบคลุมถงึการปรบัตวัต่อรูปแบบการท างานใหม่ การพฒันาทกัษะ

ดา้นความคดิ (Cognitive Skills) และทกัษะดา้นสงัคม (Soft Skills) ตลอดจนการสรา้งความมัน่ใจ

ในการเปลีย่นแปลงบทบาทหน้าที ่ซึง่หากองคก์รไม่สามารถประเมนิความตอ้งการทกัษะไดอ้ย่าง

ครอบคลุม อาจส่งผลใหก้ารพฒันาทกัษะไม่ประสบความส าเรจ็ (Cornerstone Editors, 2020) 

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของบณัฑติ ออกแมน (2568) ทีอ่ธบิายว่าการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) เป็นการพฒันาทกัษะใหม่เพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงของบทบาทหน้าที่หรอืลกัษณะ

งานในองคก์ร 
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ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้น าแนวคดิดงักล่าวมาประยุกต์ใช้ในการพฒันาเครื่องมอืวจิยั 

โดยก าหนดขอ้ค าถามที่เกี่ยวขอ้งกับทกัษะการจดัการโครงการ การใช้ข้อมูลและเทคโนโลยี

สมยัใหม่ เช่น AI และ Data การปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง และการคดิเชงิระบบ ซึง่สะทอ้นถงึ

ความสามารถของบุคลากรในการเรยีนรู้และเปลี่ยนผ่านไปสู่บทบาทใหม่ในองค์กรได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ 

2.2.3 ความหมายของการพฒันาทกัษะ New Skill 

การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) หมายถงึ การเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning) 

เพื่อพฒันาทกัษะใหม่ทีม่คีวามจ าเป็นต่อการท างานในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นทกัษะทีต่่อยอดจาก

ทกัษะเดมิหรอืทกัษะใหม่ที่แตกต่างไปจากเดมิ ซึ่งช่วยให้องค์กรและบุคลากรมคีวามยืดหยุ่น 

สามารถปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานและสภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ 

ทัง้นี้ การพฒันาทกัษะใหม่ให้เกิดประสิทธิผล องค์กรควรเริ่มจากการประเมนิทกัษะ

ปัจจุบันของบุคลากร ควบคู่กับการวิเคราะห์ทกัษะที่จ าเป็นในอนาคต ทัง้ในด้านเทคนิคและ

ทักษะเชิงพฤติกรรม (Soft Skills) จากนัน้จึงออกแบบเส้นทางการเรียนรู้ (Learning Path)  

ที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล รวมถึงการติดตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

(Cornerstone Editors, 2020) 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้น าแนวคดิดงักล่าวมาประยุกต์ใช้ในการพฒันาเครื่องมอืวจิยั 

โดยก าหนดขอ้ค าถามทีค่รอบคลุมประเดน็ด้านทกัษะนวตักรรม ความคดิสรา้งสรรค ์การเรยีนรู้

สิง่ใหม่ การใช้เทคโนโลยดีจิทิลั และทกัษะที่สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม

การท างาน เพื่อสะท้อนถึงความพร้อมของบุคลากรในการพัฒนาตนเองให้ทันต่อการ

เปลีย่นแปลงในยุคดจิทิลั 

จากแนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทกัษะ Upskill, Reskill และ New Skill พบว่าการพฒันา

ทกัษะของบุคลากรเป็นกระบวนการเรยีนรูท้ี่ช่วยเพิม่ศกัยภาพในการท างาน ทัง้ในดา้นการยกระดบั

ทกัษะเดิม (Upskill) การปรบัตัวสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill)  

ทีจ่ าเป็นต่อการท างานในอนาคต เพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงขององคก์รและเทคโนโลยี 

ในบรบิทของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ผูว้จิยัพจิารณาว่าการพฒันาทกัษะทัง้ 3 ดา้น 

สามารถสะทอ้นผ่านทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานของบุคลากร ไดแ้ก่ 

1) ด้านการพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) เช่น การเพิ่มพูนความเชี่ยวชาญในงาน 

ตามบทบาทหน้าที่ การใช้เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงาน การวิเคราะห์ข้อมูล การสื่อสาร

ภาษาองักฤษ และการบรหิารเวลา 
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2) ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) เช่น ทกัษะการจดัการโครงการ การใช้ขอ้มูล

และเทคโนโลยสีมยัใหม่ เช่น AI และ Data การปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง และการคดิเชงิระบบ 

3) ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) เช่น ทกัษะด้านนวตักรรม ความคดิสรา้งสรรค์ 

การเรียนรู้สิ่งใหม่ และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึน าแนวคดิดงักล่าวมาใช้ในการก าหนดกรอบการศกึษา โดยก าหนดให้

การพฒันาทกัษะ Upskill, Reskill และ New Skill เป็นตวัแปรส าคญัที่สะท้อนถึงความสามารถ

ในการพฒันาตนเอง และส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรในมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน (Work Efficiency หรือ Work Performance) เป็นแนวคิด

ส าคญัในการบรหิารองคก์ร ซึง่สะทอ้นถงึความสามารถในการใชท้รพัยากรทีม่อียู่ใหเ้กดิผลลพัธ์

สูงสุด โดย Peterson และ Plowman (1953) อธิบายว่า ประสิทธิภาพการท างานหมายถึง 

ความสมัพนัธ์ระหว่างผลผลติที่เกิดขึ้น (Output) และทรพัยากรที่ใช้ในการด าเนินงาน (Input) 

โดยองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพจะสามารถสรา้งผลงานไดใ้นปรมิาณและคุณภาพทีเ่หมาะสม ภายใน

ระยะเวลาทีก่ าหนด และใชท้รพัยากรอย่างคุม้ 

Peterson และ Plowman (1953) ได้เสนอองค์ประกอบส าคัญของประสิทธิภาพ 

การท างานไว ้4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) หมายถงึ ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ และมาตรฐาน

ของผลงานทีไ่ดจ้ากการปฏบิตังิาน 

2) ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) หมายถงึ ปรมิาณผลงานทีส่ามารถด าเนินการไดภ้ายใน

ระยะเวลาทีก่ าหนด 

3) ด้านเวลา (Time) หมายถึง ความรวดเรว็และความเหมาะสมของระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 

4) ด้านค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง การใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า เช่น งบประมาณ วสัดุ 

หรอืก าลงัคน 

ชัยวุฒิ เทโพธ และพงษ์เสถียร เหลืองอลงกต (2563) ได้สรุปไว้ว่าประสิทธิภาพ 

การปฏบิตังิานแบ่งเป็น 2 ประเภท คอื 
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1) ประสทิธภิาพของบุคคล หมายถงึ การท างานเสรจ็โดยสญูเสยีเวลาและพลงังานน้อย

ที่สุด ค่านิยมการท างานทีย่ดึกบัสงัคม เป็นการท างานได้เรว็และไดง้านด ีบุคคลมปีระสทิธภิาพ

ในการท างาน 

2) ประสทิธภิาพขององคก์ร คอืการทีอ่งคก์รสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกจิหนา้ที่

ขององค์กร โดยใช้ทรพัยากร ปัจจยัต่างๆ รวมถึงก าลงัคนอย่างคุ้มค่า มกีารสูญเปล่าน้อยทีสุ่ด  

มลีกัษณะการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค ์โดยประหยดัทัง้เวลา ทรพัยากร และก าลงัคน

องค์กรมคีวามสามารถในการใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควธิกีาร และเทคโนโลย ีท าให้เกิด

วธิกีารท างานที่เหมาะสม มคีวามราบรื่นในการด าเนินงาน มปัีญหาอุปสรรค และความขดัแยง้

น้อยที่สุด บุคลากรมีขวญัก าลังใจดีและมคีวามสุขในการท างาน อันจะก่อให้เกิดการเพิม่พูน

คุณภาพ และปรมิาณของผลงาน คดิคน้ ดดัแปลงวธิกีารท างานใหด้ขีึน้อยู่เสมอ 

ในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยได้น าแนวคิดประสิทธิภาพการท างานของ Peterson และ 

Plowman (1953) มาใช้เป็นกรอบในการก าหนดตวัชี้วดัประสิทธภิาพการท างานของบุคลากร 

โดยผูว้จิยัเลอืกศกึษาเฉพาะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา 

เพื่อศกึษาความสมัพนัธก์บัการพฒันาทกัษะของบุคลากรในองคก์ร เนื่องจากเป็นองคป์ระกอบที่

สามารถสะท้อนประสทิธภิาพการท างานในระดบับุคคลได้อย่างชดัเจน และสามารถวดัได้จาก

การรบัรูข้องบุคลากร ส่วนองคป์ระกอบดา้นค่าใชจ้่าย (Cost) เป็นตวัชีว้ดัทีม่กัใชใ้นระดบัองค์กร

หรอืระดบัหน่วยงาน ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัการบรหิารงบประมาณและทรพัยากรโดยรวม จงึอาจไม่

เหมาะสมกบัการวดัในระดบับุคลากรรายบุคคลในบรบิทของสถาบนัอุดมศกึษา ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึ

ไม่น าองคป์ระกอบดงักล่าวมาใชใ้นการศกึษาครัง้นี้ 

แนวคิดดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร

จ าเป็นต้องอาศัยการพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพฒันาทกัษะ Upskill, Reskill และ New skill ที่ช่วยให้บุคลากร

สามารถท างานไดอ้ย่างมคีุณภาพมากขึน้ ท างานไดม้ากขึน้ และใชเ้วลาน้อยลง 

2.4 ประวติัโดยสงัเขปและข้อมูลของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร  

2.4.1 ประวติัโดยสงัเขปของมหาวิทยาลยั 

“มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร” (มทม.) หรอื “Mahanakorn University of Technology” 

(MUT) ไดร้บัอนุมตัจิากทบวงมหาวทิยาลยัใหจ้ดัตัง้ขึน้ในนามของ “วทิยาลยัมหานคร” เมื่อวนัที ่27 

กุมภาพนัธ ์2533 และไดร้บัใบอนุญาตใหเ้ปลีย่นประเภทสถาบนัอุดมศกึษาเอกชนเป็น “มหาวิทยาลยั” 

ชื่อมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร  เมื่อวนัที ่30 มนีาคม 2537 (มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร, 2568)  
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มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ตัง้อยู่เลขที ่140 ถนนเชื่อมสมัพนัธ ์แขวงกระทุ่มราย 

เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร รหสัไปรษณีย์ 10530 โทรศัพท์ 0-2988-3655-66 โทรสาร  

0-2988-4040  

2.4.2 วตัถปุระสงคใ์นการจดัตัง้มหาวิทยาลยั 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานครมีวัตถุประสงค์ในการจัดตัง้ ดังนี้  (มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร, 2568) 

2.4.2.1 เพื่อจดัตัง้เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มุ่งสร้างความเป็นเลิศทางวชิาการ 

มุ่งผลิตบัณฑิตให้มีศักยภาพและประสิทธิภาพเพียงพอที่จะพึ่งตนเองได้ มีความรู้ 

ความสามารถในการประกอบวชิาชพี ใฝ่รู ้รูจ้กัแกปั้ญหา มคีุณธรรม และรูจ้กัสรา้งสรรค์

สิ่งที่ เ ป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยให้การศึกษาทัง้ระดับปริญญาตรี และระดับ

บณัฑติศกึษาในสาขาวชิาต่างๆ ทีจ่ าเป็นต่อการพฒันาประเทศใหก้า้วหน้า 

2.4.2.2 เพื่อพฒันาความรู้ทางด้านวิชาชีพชัน้สูง โดยมุ่งสนับสนุนการวิจัย  

เพื่อพฒันาแนวทางส าหรบัอนาคตการแสวงหาความรู้ใหม่ ซึ่งจะน าไปสู่การค้นพบ

ผลิตผล และวิธีการต่างๆ ที่จะเป็นประโยชน์แก่การด ารงชีวิตของประชาชน  

และประเทศชาต ิ

2.4.2.3 เพื่อให้บรกิารทางด้านวชิาการแก่ชุมชน โดยเน้นการเผยแพร่ความรู้ 

แก่ชุมชนในสาขาวิชาต่างๆ ที่เปิดสอนและท างานวิจยัอยู่ในสถาบัน ให้บริการด้าน  

การฝึกอบรมและให้ค าแนะน าแก่ชุมชนและองค์การธุรกิจ เพื่อสร้างความก้าวหน้าแก่

ประเทศ 

2.4.2.4 เพื่อปลูกฝัง และก่อตัง้สถาบันทางสังคมที่มุ่งถ่ายทอดวัฒนธรรม 

ค่านิยมอันจ าเป็นในสงัคม และจรรโลงศิลปวฒันธรรมอันดีงามของชาติ ส่งเสริมให้ 

ผูเ้ขา้รบัการศกึษาเป็นปัจเจกบุคคลทีม่เีอกลกัษณ์ของตนเอง ตลอดจนธ ารงไวซ้ึง่มรดก

ทางศิลปะ ประเพณี วัฒนธรรม อันแสดงถึงอัจฉริยะของบรรพบุรุษในทางปัญญา  

และสุนทรยีภาพสบืไป 

2.4.2.5 เพื่อเสรมิสรา้งใหน้ักศกึษามคีวามเขา้ใจและกระตอืรอืรน้ทีจ่ะมสี่วนร่วม

ในการปกครองตามวิถีทางประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ เ ป็นประมุข  

รูจ้กัรบัผดิชอบตนเอง และสงัคม มวีนิัยและเคารพกฎหมายบา้นเมอืง 

2.4.2.6 เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาลในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา 

ใหส้อดคลอ้งกบัแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ 
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2.4.3 เครื่องหมายของมหาวิทยาลยั 

 

รูปที ่2.1 เครือ่งหมายของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ทีม่า: มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร (2568) 

 เครื่องหมายของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ประกอบดว้ย ตวัอกัษรภาษา 

องักฤษ M ตวัพมิพใ์หญ่ มเีครื่องหมายอนิทกิรลัทางคณิตศาสตร ์(  ) ผ่านกลางตวัอกัษร ลอ้มดว้ย

วงกลม 3 วงภายในเนื้อทีเ่สน้รอบวงดา้นนอกเป็นชื่อมหาวทิยาลยัฯ ภาษาไทย และค าขวญัภาษาไทย 

"ความรู้คือพลงั" ภายในเนื้อทีเ่สน้รอบวงภายในเป็นชื่อมหาวทิยาลยัฯ ภาษาองักฤษ และค า

ขวญัภาษาลาตนิ “SCIENTIA POTESTAS EST” (มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร, 2568) 

 เครื่องหมายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยมีหานคร จึงหมายถึง การรวบรวม

ปรชัญาทางการศกึษาและนโยบายทางการศกึษา  ตลอดจนการเรยีนการสอนและการวจิยัอย่าง

จริงจงัของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร  เพื่อใช้ในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพสู่ส ังคม  

(มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร, 2568) 

2.4.4 สีประจ ามหาวิทยาลยั 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร มีสีประจ ามหาวิทยาลัยฯ และคณะ/สถาบัน ดงันี้ 

(มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร, 2568) 

2.4.4.1 สแีดง สเีขยีว และสนี ้าเงนิ หมายถงึ สปีระจ ามหาวทิยาลยัฯ  

2.4.4.2 สแีดงเลอืดหมู หมายถงึ สปีระจ าคณะวศิวกรรมศาสตร ์

2.4.4.3 สเีขยีว หมายถงึ สปีระจ าคณะสตัวแพทยศาสตร ์

2.4.4.4 สฟ้ีา หมายถงึ สปีระจ าคณะบรหิารธุรกจิ 
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2.4.5 อตัลกัษณ์ใหม่ของมหาวิทยาลยั 

 
รปูท่ี 2.2 เครื่องหมายรูปแบบใหม่ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ทีม่า: มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร (2568) 

2.4.5.1 KNOWLEDGE IS POWER - พลงัแหง่ปัญญา 

เรายงัคงหวัใจของ “มหานคร” เอาไวไ้ม่เปลีย่น - ความเชื่อว่า “ความรูค้อืพลงั” ทีผู่ก้่อตัง้

ได้วางรากฐานไว้ตัง้แต่แรกเริม่ เพราะเรารู้ว่าความรู้ไม่ใช่แค่สิง่ที่สอนในห้องเรยีน แต่คอืพลงั  

ที่เปลี่ยนชวีติคน เปลี่ยนสงัคม และขบัเคลื่อนโลกให้ก้าวไปขา้งหน้า (มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

มหานคร, 2568) 

2.4.5.2 ENGINEERING THE FUTURE - ออกแบบอนาคตดว้ยมอืของเราเอง 

ค าว่า “Engineering” ไม่ไดห้มายถงึแค่การสรา้งเครื่องจกัร แต่หมายถงึ “การออกแบบ” 

ทุกอย่างอย่างมรีะบบและความคดิสรา้งสรรค ์MUT คอืพืน้ทีท่ีทุ่กคนสามารถ “ออกแบบอนาคต

ของตัวเองได้” เราสอนให้นักศึกษาคิดเป็น ท าเป็น และมองเห็นอนาคตที่อยากสร้าง  

ไม่ว่าจะเป็นวศิวกร นักนวตักรรม หรอืผูน้ ารุ่นใหม่ 

2.4.5.3 GLOBAL SYNERGY — พลงัแห่งความร่วมมอืระดบัโลก 

เรามีพนัธมติรจากมหาวิทยาลัยและองค์กรระดบัโลกมาร่วมสร้างพลังการเรียนรู้และ

นวตักรรมไปพรอ้มกนั MUT ไม่ไดอ้ยู่เพยีงในประเทศไทย แต่เชื่อมโยงกบัเครอืขา่ยความรูร้ะดบั

โลก เพื่อใหบ้ณัฑติของเรากา้วออกไปไดอ้ย่างมัน่ใจในทุกเวที 

MUT รุ่นใหม่ คือ “มหานครแห่งการเรียนรู้” ที่รวมพลังของความรู้ การออกแบบ  

และความร่วมมอืระดบัโลก - เพื่อสรา้งคนทีพ่รอ้มสรา้งอนาคตของโลกใบนี้ 
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2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวจิยัที่เกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาทกัษะUpskill/ 

Reskill/New skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

พบว่า ยงัมีงานวิจยัไม่มากนัก ผู้วิจยัจึงค้นคว้าจากงานวิจยัที่มีบริบทคล้ายคลึงหรือมคีวาม

เกีย่วขอ้ง ดงัต่อไปนี้ 

ภาณุวฒัน์ ทวกีุล และคณะ (2568) ไดศ้กึษาแนวทางการพฒันาศกัยภาพตามสมรรถนะ

ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวทิยาลยัพะเยา โดยใช้การวจิยัแบบ

ผสานวธิ ีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 20 คน เกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามและการสมัภาษณ์ ผลการวจิยั

พบว่า บุคลากรมรีะดบัสมรรถนะอยู่ในระดบัสงู และมคีวามตอ้งการพฒันาดา้นการฝึกอบรมและ

การพฒันาตนเองในระดบัสูง โดยแนวทางการพฒันาที่ส าคญั ได้แก่ การฝึกอบรมทกัษะด้าน

ภาวะผูน้ า ภาษาองักฤษ และเทคโนโลยสีารสนเทศ การสนับสนุนทุนการศกึษา การสรา้งความ

ผูกพนัในองคก์ร และการใชร้ะบบพีเ่ลี้ยงในการพฒันาการท างาน 

ธนพล วศิาลกิตติ (2567) ได้ศกึษาการพฒันาและฝึกอบรมที่มผีลต่อประสทิธภิาพของ

พนักงาน กรณีศึกษาบริษัท ABC จ ากัด โดยใช้การวิจยัเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากพนักงาน 

ที่ผ่านการฝึกอบรมจ านวน 164 คน และวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบ t-test, F-test และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัยพบว่า  

การพฒันาและฝึกอบรมที่แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในดา้น

คุณภาพ ปรมิาณ และเวลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ ซึง่จากผลการศกึษาดงักล่าว แสดงใหเ้หน็

ว่าการพฒันาและฝึกอบรมอาจไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานในบางบรบิท ทัง้นี้อาจขึ้น  

อยู่กับรูปแบบของการฝึกอบรมหรือความเหมาะสมของเนื้ อหา ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง 

ความแตกต่างของผลการวจิยัในแต่ละองคก์ร 

จุไรรตัน์ ต๊อดแกว้ (2566) ไดศ้กึษาการพฒันาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาสมรรถนะหลกัทีเ่ป็นจริงและ

ที่คาดหวัง ความต้องการในการพัฒนา และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  

การวิจยัครัง้นี้ใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน โดยเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 326 คน และเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจัยพบว่า  

ระดับสมรรถนะหลักทัง้ที่ เ ป็นจริงและที่คาดหวังอยู่ ในระดับมากที่สุด และบุคลากรมี 

ความต้องการได้รบัการพฒันาตามแผนพฒันารายบุคคลตามสมรรถนะมากที่สุด นอกจากนี้ 

องค์กรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี การท างานเป็นทีม  

และการมุ่งผลสมัฤทธิ ์เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
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สนธยา ละอองนวล และสมเดช มุงเมอืง (2566) ได้ศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อประสิทธิผล

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม  

ผลการศึกษาพบว่า การพฒันาบุคลากรที่มีประสิทธิผลควรยึดแนวทางการให้บุคลากรเป็น

ศูนย์กลางของการพฒันา โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมถึงการปรบัพฤติกรรม

และทศันคตขิองบุคลากรใหต้ระหนักถงึความส าคญัของการพฒันา 

เกสรา บุญครอบ และภทัรนันท สุรชาตร ี(2565) ไดศ้กึษาการพฒันาบุคลากรทีส่่งผลตอ่

ประสทิธภิาพการท างานของบรษิทั มติซุย พรซีสิชัน่ไทย จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า การพฒันาบุคลากร

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นการเพิม่พนูความรู ้ดา้นความช านาญและความสามารถของบุคลากร 

ดา้นการพฒันาตนเองใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาองคก์ร อยู่ในระดบัสงู นอกจากนี้ ประสทิธภิาพ

การท างานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นคุณภาพของงานและความรวดเรว็

ในการปฏบิตัิงานมคี่าเฉลีย่สงู ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์พบว่า การพฒันาบุคลากรมคีวาม 

สมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างานในระดบัสูงอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (r = 0.673) 

อีกทัง้ผลการเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า เพศและระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อ

ประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั ขณะทีปั่จจยัอื่นไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ 

 ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของ

บุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการวจิยัพบว่า ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นปรมิาณงานมคี่าเฉลีย่สงูสุด รองลงมาคอืดา้นคุณภาพของงาน 

และด้านเวลา นอกจากนี้ ผลการเปรียบเทียบตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการท างาน และรายไดต้่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั ไม่มผีลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ อีกทัง้ยงัพบว่า ปัจจยัภายในองค์กร 

ได้แก่ โครงสร้างองค์กร รูปแบบการบริหาร และความสามารถของบุคลากร รวมถึงปัจจยั 

ดา้นแรงจูงใจ เช่น การไดร้บัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในอาชพี มอีทิธพิล

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 

 ธรีะสา อยู่โต (2565) ได้ศกึษาปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัระยอง โดยใช้การวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่างจ านวน 

305 คน และวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถติ ิPearson product moment correlation ผลการวจิยัพบว่า 

ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านคุณภาพของ

งานมคี่าเฉลีย่สงูสุด รองลงมาคอืดา้นเวลา ปรมิาณงาน และค่าใชจ้่าย นอกจากนี้ ผลการทดสอบ

สมมตฐิานพบว่า ปัจจยัดา้นความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาสในการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญั 
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ชฎาวรรณ ภาใสย และคณะ (2565) ได้ศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานและ

ความพงึพอใจในงานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานในบรษิทั ซเีอน็ชวัร์ 

จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 115 

คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ ์

สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุ ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจในการท างาน

และความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดบั

ค่อนขา้งสงูอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.679 

และ 0.668 ตามล าดบั นอกจากนี้ ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานสามารถร่วมกันท านาย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 46.10 และปัจจยัด้านความพงึพอใจในงานสามารถ

ร่วมกนัท านายไดร้อ้ยละ 47.20 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

อาภาพร ธุรี (2563) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรกรมส่งเสรมิสหกรณ์ ผลการวจิยัพบว่า ระดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือด้านการศึกษาและด้าน  

การพฒันา นอกจากนี้ ปัจจยัดา้นผูป้ฏบิตังิานและปัจจยัดา้นผู้บรหิารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ และสามารถท านายระดบัการพฒันาได้

ร้อยละ 25.4 อีกทัง้แนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษยค์วรมกีารจดัท าแผนพฒันาบุคลากร

ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร และส่งเสรมิการมสี่วนร่วม รวมถงึการสรา้งแรงจูงใจ

ในการปฏบิตังิาน 

สุวรรณี ประดษิฐ (2562) ได้ศกึษาความต้องการในการพฒันาตนเองด้านพฒันาทกัษะ

ใหม่ (Re-Skill) การสร้างทกัษะใหม่(New-Skill) และการเสรมิสร้างทกัษะเดมิที่มอียู่ (Up-skill) 

ของศิษย์เก่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวม 

ความต้องการในการพัฒนาทกัษะอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ความต้องการพฒันา New-Skill มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ Up-Skill ซึ่งเป็นการพฒันา

ทักษะเดิมให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของโลกการท างานในปัจจุบัน นอกจากนี้   

ผลการเปรยีบเทยีบความต้องการในการพฒันาทกัษะจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 

อายุ คณะ/วทิยาลยั และระดบัการศกึษา พบว่าไม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.05 

รณิภา พงศ์พุทธชาติ และเพญ็ศร ีฉิรนิัง (2562) ได้ศกึษาการพฒันาบุคลากรตามแนว

ทางการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ ขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลจงัหวดัราชบุร ีผลการวจิยั

พบว่า องค์กรมกีารพฒันาบุคลากรเพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการท างานผ่านรูปแบบต่างๆ 



23 
 

ได้แก่ การฝึกอบรม การศกึษา และการเรยีนรู้ด้วยตนเอง นอกจากนี้ยงัพบว่า การปรบัเปลี่ยน

กระบวนการและวธิกีารท างานตามแนวทางการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ มคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัการพฒันาบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 อกีทัง้แนวทางการพฒันา

บุคลากรยงัประกอบด้วยการส ารวจความต้องการ การส่งเสรมิการศึกษา และการเรยีนรู้จาก

ประสบการณ์จรงิ 

ธนาภรณ์ บุญทอง (2561) ได้ศึกษาการพฒันาศักยภาพในการท างานของบุคลากร 

กรณีศกึษากองสถานที่ ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภยั ส านักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ี

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

และต าแหน่งหน้าที่งานที่แตกต่างกนั ไม่มผีลต่อแนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากนี้ การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในด้านความรู้ 

ทกัษะ ทศันคติ บุคลิกลักษณะ และแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และพบว่าการพฒันา

สมรรถนะดงักล่าวมผีลต่อแนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเพิ่มสงูขึน้อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 
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บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทักษะUpskill/ Reskill/New skill  

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร เป็นการวจิยั

เชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online questionnaire) 

เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างกบับุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ซึ่งเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามที่ได้พฒันาขึ้นบนพื้นฐานของการทบทวนวรรณกรรม

และการโดยประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ดงันี้ 

  3.1 วธิกีารศกึษาวจิยั 

  3.2 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา 

  3.3 กลุ่มตวัอย่าง 

  3.4 การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

  3.5 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

  3.6 การตรวจสอบเครื่องมอืวจิยั 

  3.7 แหล่งทีม่าของขอ้มูล 

  3.8 การวเิคราะหข์อ้มูล 

3.1 วิธีการศึกษาวิจยั 

 เพื่อให้การศกึษาวจิยัเรื่อง “ปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาทกัษะUpskill/ Reskill/New skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร” ตรงตามวตัถุประสงค์

ในงานวิจยันี้ ผู้วิจยัจึงใช้ระเบียบวิธวีิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมี

แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่สามารถ

น ามาแปลค่าการวดัเป็นตวัเลขได ้แลว้น ามาวเิคราะหแ์ละน าเสนอขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

3.2 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานภายในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

มหานคร โดยแบ่งเป็นอาจารย ์จ านวน 234 คน และเจา้หน้าที ่จ านวน 253 คน รวมทัง้สิน้ 487 คน 

(ขอ้มูลจากฝ่ายบุคลากร ส านักทรพัยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ณ วนัที่ 31 

ธนัวาคม 2568) 
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3.3 กลุ่มตวัอย่าง 

 ผู้วจิยัค านวณหากลุ่มตวัอย่างโดยใช้สตูรการค านวณ Taro Yamane (Yamane, 1973) 

เป็นการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีที่ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน โดยก าหนดระดบั

ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และสดัส่วนของความคลาดเคลื่อนทีส่ามารถยอมรบัใหเ้กดิขึน้ไดร้อ้ยละ 5 
ซึง่ท าการค านวณไดด้งันี้  

   n = 
N

1+Ne2 

  โดยที ่ n = จ านวนของขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 

   N = จ านวนทัง้หมดของประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา 

   e = ความคลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (เท่ากบั 0.05) 

  เมื่อแทนค่าจะไดด้งันี้ 

   n = 
487

1+487(0.05)2
 

   n = 219.62 

   n = 220 

  ดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 220 ตวัอย่าง  

 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีไ่ดจ้ากการค านวณเท่ากบั 220 ตวัอย่าง ซึง่ผูว้จิยัไดเ้ลอืกกลุ่ม

ตวัอย่างโดยใช้หลกัการสุ่มตวัอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวธิกีาร

สุ่มอย่างง่าย (Sample Random  Sampling) โดยผูว้จิยัก าหนดคุณสมบตัขิองกลุ่มตวัอย่างที่เป็น

บุคลากรประจ าในหน่วยงานจัดการเรียนการสอนและหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 

เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มีบทบาทเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างเฉพาะบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ทัง้นี้ ผู้วจิยัสามารถเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามไดท้ัง้สิน้ 262 ชุด ซึ่งมากกว่า

ขนาดกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าทีก่ าหนดไว้ เพื่อป้องกนัความคลาดเคลื่อนของขอ้มูล และได้น าขอ้มูล

ทัง้หมดมาวเิคราะห ์

3.4 การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้ ท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม

ออนไลน์ ที่สร้างขึ้นจาก Google Forms ซึ่งผู้วิจยัได้แจกแบบสอบถามด้วยการส่งลงิก์ขอ้มูล 

หรือรหสัคิวอาร์ (QR Code) ด้วยตนเองให้กบับุคลากรในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
เช่น แอปพลเิคชนัไลน์ และแอปพลเิคชัน่เฟสบุ๊ค เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นตามจ านวนทีต่อ้งการ 
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 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือ 

 ในการสรา้งเครื่องมอื ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงันี้ 

1. ท าการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการยอมรบั ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับ
แรงจูงใจ บทความวิชาการ และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึงรายละเอียดต่างๆ เป็น
กรอบในการสรา้งแบบสอบถาม 

2. สร้างแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัองค์กร ประกอบด้วย ด้านการสนับสนุนของผูบ้รหิาร
หน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และดา้นแรงจูงใจภายในองคก์ร แบบสอบถามเกีย่วกบั
ความต้องการพัฒนาทักษะ Upskill /Reskill/New Skil l  แบบสอบถามเกี ่ยวกบัการเพิ่ม
ประสทิธภิาพการท างาน และแบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็เพิม่เตมิ ขอ้เสนอแนะ ปัญหา 
เพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืส าหรบัการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจยัได้พฒันาขึ้น น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้ง และปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ 

4. น าแบบสอบถามส่งให้กับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย โดยให้กลุ่มตัวอย่างกรอก
แบบสอบถามออนไลน์ดว้ยตนเอง 

3.5 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผู้วจิยัได้สร้างเครื่องมอืในการเก็บขอ้มูลโดยสร้างขึ้นจากการสงัเคราะหข์อ้มูลที่ไดจ้าก

การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใหค้รอบคลุมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

ของการวจิยั โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้  

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทัว่ไป โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

เลอืกตอบได้เพยีงค าตอบเดยีว จ านวน 8 ขอ้หลกั ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ อายุ

การท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร หน่วยงาน สถานภาพ (อาจารย์/เจ้าหน้าที่) และ

ต าแหน่งงาน (ไม่ม/ีมตี าแหน่งบรหิาร) เพื่อใช้วเิคราะห์ขอ้มูลพืน้ฐานของบุคลากรมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานครทีท่ าแบบสอบถาม น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการพรรณนาขอ้มูล 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัปัจจยัด้านองค์กรของมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ านวน 15 ขอ้ ประกอบดว้ย 

1) ปัจจยัดา้นการสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน จ านวน  5 ขอ้ 

2) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร จ านวน  5 ขอ้ 

3) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายในองคก์ร  จ านวน  5 ขอ้ 
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เพื่อประเมนิระดบัความคดิเหน็ในแต่ละปัจจยัของผู้ตอบแบบสอบถาม ชนิดค าถาม

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามมาตรวดัของลเิคริท์ (Likert scale) 

โดยใหค้่าคะแนนประเมนิ ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มาก 

ระดบั 3 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความตอ้งการพฒันาทกัษะ (Upskill / Reskill / 

New Skill) ชนิดค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 18 ขอ้ 

ตามมาตรวดัของลเิคริท์ (Likert scale) โดยใหค้่าคะแนนประเมนิ ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มาก 

ระดบั 3 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ชนิด

ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 9 ขอ้ ตามมาตรวดัของ

ลเิคริท์ (Likert scale) โดยใหค้่าคะแนนประเมนิ ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็มาก 

ระดบั 3 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ  มรีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 จะใช้

เกณฑ์เฉลี่ยในแต่ละระดบัชัน้โดยใช้สูตรการค านวณความกว้างของอนัตรภาคชัน้ (กลัยา วานิชย์

บญัชา และฐติา วานิชยบ์ญัชา, 2560)  ดงันี้ 
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  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = (คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด) 

          จ านวนชัน้ 

แทนค่า ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  (5 - 1) 

          5 

      =    0.8 

ก าหนดเกณฑ์เฉลี่ยของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill ดงันี้ 

 คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 มรีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 มรีะดบัความคดิเหน็น้อย 

 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 มรีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 มรีะดบัความคดิเหน็มาก 

 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 มรีะดบัความคดิเหน็ทีสุ่ด 

  ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็เพิม่เตมิ ขอ้เสนอแนะ ส าหรบัการ

พฒันาทกัษะของบุคลากรภายในมหาวทิยาลยัฯ มลีกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended 

Questions) เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคดิเหน็เพิม่เตมิ  

3.6 การตรวจสอบเครื่องมือวิจยั 

 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบเครื่องมอืวจิยั โดยมขีัน้ตอนดงันี้ 

 1. ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสารทางวชิาการ และงานวจิยัต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 

 2. ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

งานวจิยั เพื่อน ามาสรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเนื้อหาของกรอบแนวคดิที่ตอ้งการจะศกึษา 

ลกัษณะของค าถามค าตอบเพือ่ใหผู้ท้ีต่อบแบบสอบถามเขา้ใจไดง้่าย โดยมอีาจารยท์ีป่รกึษาเป็น

ผูต้รวจสอบ และใหค้ าแนะน า จากนัน้น ามาแกไ้ขปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะ 

 3. ผู้วจิยัท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของเครื่องมอืวจิยัโดยการน าแบบสอบถาม

ทีป่รบัปรุงแกไ้ขแลว้มาทดสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยใชก้ารวเิคราะหด์ชันี

ความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ในการพจิารณาเนื้อหาของขอ้ค าถาม

แต่ละขอ้ว่า ภาษาที่ใช้ในแบบสอบถามเป็นอย่างไร เนื้อหาของขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามเนื้อหา

ของตวัแปรที่ต้องการจะวดัหรอืไม่นัน้ ผู้วจิยัได้ขอความอนุเคราะหผ์ู้ทรงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน 

(ดงัรายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งเป็นผู้มคีวามเชี่ยวชาญดา้นการวจิยั และด้านทรพัยากรมนุษย์ 

ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัหวัขอ้ที่ผู้วิจยัศกึษา โดยจดัท าหนังสอืจากหลกัสูตรบรหิารธรุกิจมหาบณัฑติ 
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เพื่อแต่งตัง้ผู ้ทรงค ุณวุฒติรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาก่อนน าไปทดลองใช้ (Try-out)  

ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒไิด้น านิยามศพัท์ นิยามเชงิปฏบิตัิการ และวตัถุประสงค์ของการศกึษาวจิยัมา

พจิารณาความสอดคลอ้งกบัขอ้ค าถามพรอ้มกรอกผลพจิารณา โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 

 ให ้ +1 เมื่อแน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการศกึษา 

 ให ้   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการศกึษา 

 ให ้ -1 เมื่อแน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการศกึษา 

 จากนัน้น าผลของผูท้รงคุณวุฒแิต่ละท่านมารวมกนัค านวณหาความตรงเชงิเนื้อหา 

ซึ่งค านวณจากความสอดคล้องระหว่างตวัแปรที่ต้องการวดักบัขอ้ค าถามทีส่ร้างขึ้น ดชันีความ

สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์(Rovinelli and Hambleton, 1977) มสีตูรค านวณ

ดงันี้ 

    IOC  =   
ΣR

n
 

   เมื่อ IOC =   ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ 

    R =   คะแนนความคดิเหน็ของผูท้รงคุณวุฒ ิ

    n  =   จ านวนผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 

 การค านวณหาค่า IOC แต่ละขอ้ค าถามในแบบสอบถาม วดัจากค่าเฉลีย่และเกณฑ์ที่

ยอมรบัไดจ้ะตอ้งสงูกว่า 0.50 (Fornell and Larcher, 1981) มเีกณฑป์ระเมนิผลค่าดชันี IOC ดงันี้ 

  1) ขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ตัง้แต่ 0.50 – 1.00 มคี่าความตรงผ่านเกณฑ ์สามารถ

น าไปใชใ้นการทดสอบก่อนการใชง้านได้ 

  2) ขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC น้อยกว่า 0.50 ไม่ผ่านเกณฑ ์ตอ้งปรบัปรุงแกไ้ข 

ขอ้ค าถามส าหรบัการวจิยัก่อนการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งมทีัง้หมดจ านวน 38 ขอ้ 

ซึง่หลงัจากประเมนิค่า IOC แลว้ พบว่า ขอ้ค าถามทุกขอ้มคี่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67–1.00 แสดงว่า

มคี่าความตรงผ่านเกณฑ ์ขอ้ค าถามสามารถวดัไดต้รงกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั  

 3. ผู้วจิยัได้ด าเนินการปรบัปรุงแก้ไขขอ้ค าถาม ความเหมาะสมของการใช้ภาษา 

และความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒ ิโดยไม่มกีารตดั

ขอ้ค าถามใดจากแบบสอบถาม 

 4. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try-out) โดยเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มทีใ่กลเ้คยีง

กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม

ในแต่ละข้อค าถามของตัวแปรแต่ละตัวว่ามีความสอดคล้องภายใน ( Internal consistency)  
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โดยใช้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α - Coefficient) ในการประเมนิความสอดคล้องภายใน ทัง้นี้ ความ

เชื่อมัน่อยู่ ในระดับที่ยอมรับได้ถ้าตัวชี้ว ัดเหล่านี้มีค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ตัง้แต่ 0.7 ขึน้ไป (Hair et al., 2014) มสีมการ ดงันี้ 

    α = 
n

n−1
[1 −

ΣSi
2

St
2 ] 

   โดย α คอื สมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ 

    n คอื จ านวนขอ้ 

    Si2 คอื คะแนนความแปรปรวนของรายการแต่ละขอ้ 

    St2 คอื คะแนนความแปรปรวนของทัง้ฉบบั 

 5. ท าการวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จากการเกบ็ขอ้มูลจากแบบสอบถาม

ส าหรบัทดลองใช้กบักลุ่มตัวอย่าง โดยใช้โปรแกรมทางสถิติส าเรจ็รูป  SPSS for Windows 

ผลการทดสอบค่าความเชื่อมัน่ของขอ้ค าถามในแต่ละตวัแปร ดงัตารางที ่3.1 

ตารางท่ี 3.1 แสดงค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของขอ้ค าถาม 

ตวัแปร ข้อค าถาม 
Cronbach’s 

Alpha 

ปัจจยัดา้นองคก์ร  15 ขอ้ 0.94 

ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 18 ขอ้ 0.98 

การเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน   9 ขอ้ 0.98 

รวม 42 ข้อ 0.98 

จากตารางที ่3.1 เมื่อพจิารณาผลการตรวจสอบความเชื่อมัน่ พบว่า มคี่า Cronbach’s alpha 

ของแต่ละตัวแปรตัง้แต่ 0.94 ถึง 0.98 และมีค่า Cronbach’s alpha ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

เท่ากบั 0.98 ผูว้จิยัจงึสรุปไดว้่า แบบสอบถามมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสงูกว่าเกณฑท์ีก่ าหนด 

สามารถน าไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจรงิในขัน้ตอนต่อไปได้ 

3.7 แหล่งท่ีมาของข้อมูล 

ผูว้จิยัไดท้ าการเกบ็ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล ดงันี้  

 แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิเป็นขอ้มูลที่ผู้วจิยัท าการรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 262 ตวัอย่าง โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลตัง้แต่เดอืนธนัวาคม 2568 ถงึเดอืนมนีาคม 2569 
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3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อท าการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามไดค้รบถ้วนตามจ านวนของกลุ่มตวัอย่างทีก่ าหนดแล้ว 

ผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามทีต่อบแลว้ทัง้หมด 262 ชุด มาด าเนินการ ดงัต่อไปนี้ 

 1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ว่ามี

ขอ้มูลขาดหาย (Missing Data) หรอืไม่ 

 2. การลงรหสั (Coding) ผู้วจิยัน าแบบสอบถามมาลงรหสัที่ได้ก าหนดขอบเขตการให้

คะแนนไวแ้ลว้ 

 3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) ผู้วจิยัน าขอ้มูลที่ได้ลงรหสัเรยีบร้อยแล้ว มาท า

การประมวลผลขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมทางสถิติส าเรจ็รูป SPSS เพื่อค านวณค่าทางสถิตติ่างๆ 

น าผลที่ได้มาอภิปรายและสรุปผลการวิจยัต่อไป โดยสถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  

มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

4. การวเิคราะหข์อ้มูล (Data Analysis) ใชก้ารวเิคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วย 

t-test ส าหรับตัวแปรต้น 2 ตัว และการวิเคราะห์ข้อมูลทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ

วิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปรเป็นรายกลุ่ม กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุ่มจะ

วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช ้LSD 

การวจิยัในครัง้นี้จะท าการวเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for window 

(Statistical Package for the Social Science for Windows) ในการวเิคราะห ์โดยมขีัน้ตอนการ

วเิคราะหข์อ้มูลดงันี้  

3.8.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชส้ าหรบัการอธบิายลกัษณะ

ของตวัแปรต่างๆ โดยการน าเสนอในรูปแบบตาราง ประกอบการแปลความหมายเชงิบรรยาย ไดแ้ก่ 

1) วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ อายุการท างาน

ในมหาวทิยาลยัฯ หน่วยงาน สถานภาพ(อาจารย์/เจ้าหน้าที่) และต าแหน่งงาน(ไม่ม/ีมี

ต าแหน่งบรหิาร) สถติทิีใ่ช ้คอื ความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)  

  2) วเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัด้านการสนับสนุนจากผูบ้รหิาร ปัจจยั

ด้านสภาพแวดล้อมในองค์กร และปัจจยัด้านแรงจูงใจภายในองค์กร สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3) วเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ดา้นความตอ้งการพฒันาทกัษะ (Upskill/Reskill/ 

New Skill) สถติทิีใ่ช ้คอื ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4) วเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัดา้นการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

สถติทิีใ่ช ้คอื ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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  3.8.2 สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรบัวเิคราะห์

ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจิยั (Hypothesis Testing) ทีต่ัง้ไว ้ดงันี้  

 1) การทดสอบความแตกต่างของตวัแปร 2 กลุ่ม คอื ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 

หน่วยงาน สถานภาพ (อาจารย์/เจ้าหน้าที่) และต าแหน่งงาน (ไม่มี/มีต าแหน่งบริหาร)  ด้วย

ค่าสถติ ิIndependent t-test โดยใชท้ดสอบสมมตฐิานวจิยัดงัต่อไปนี้ 

 1. เปลีย่นสมมตฐิานงานวจิยัเป็นสถติ ิ 

 2. สมมตฐิานทางสถติทิีใ่ชท้ดสอบ มดีงันี้  

   μ0 : μ1 = μ2   ค่าเฉลีย่ของประชากรที ่1 และ 2 ไม่แตกต่างกนั 
 μ1 : μ1 ≠ μ2 ค่าเฉลีย่ของประชากรที ่1 และ 2 แตกต่างกนั 

3. ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ 

  กรณีที ่1 เมื่อ σ1
2 = σ2

2 

     t =
(x̅1−x̅2)−(μ1−μ2)

s
√

1
n1

+
1

n2

p
 

       เมือ่ sp
2 =

(n1−1)S1
2+(n2−1)S2

2

n1+n2−2
 

 Si
2 =

∑x1
2−

(Σxi)
2

n

n1−1
 

   กรณีที ่2 เมื่อ  σ1
2 ≠ σ2

2 

     t =
(x̅1−x̅2)−(μ1−μ2)

√
s1

2

n1
+

s2
2

n2

 

     ⅆf, v =
[

s1
2

n1
+

S2
2

n2
]

2

[
s1

2

n1
]

2

n1−1
+

[
s1

2

n2
]

n2−1

 

                 โดยม ี  ⅆf, v  
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   4. การตดัสนิใจ 

 เมื่อก าหนดระดบันัยส าคญั = α 

ถา้ค่า t ทีค่ านวณไดม้คี่ามากกว่าเมื่อเปรยีบเทยีบกบัค่า t จาก

ตารางที ่df=n1+n2-2 หรอื V หรอืถา้โปรแกรมใหค้่า P-value ซึง่เป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีค่า t ที่ค านวณได้ มากกว่าค่า t ที่ค านวณได้ ถ้าค่า p-value มีค่าน้อยกว่าค่า α     

จะปฏเิสธ Ho ยอมรบั H1 นัน่คอืยอมรบัว่า µ1 ไม่เท่ากบัµ2  หรอืค่าเฉลี่ยประชากรที่ 1 และ 2 

แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั 

    ถ้าค่า t ที่ค านวณได้น้อยกว่าหรอืเท่ากบัเมื่อเปรยีบเทียบกับ

ค่า t จากตารางที่ df = n1+n2-2 หรอื V แล้วแต่กรณี หรอืถ้ามคี่า p-value มากกว่าหรอืเท่ากบั 

α จะยอมรบั Ho ปฏเิสธ H1 หรอืค่าเฉลีย่ของประชากรที ่1 และ 2 ไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบ  σ1
2 ≠ σ2

2 

    การที่เลือกใช้สูตรกรณีที่ 1 หรือ 2 จ าเป็นต้องทดสอบว่า 

σ1
2 = σ2

2 หรอืไม่ โดยท าการทดสอบโดยใช ้F-test ตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 

   สมมตฐิานสถติ ิ   μ0 : μ1 = μ2 

     μ1 : μ1 ≠ μ2   

สถติทิีใ่ชท้ดสอบ  F =
s1

2

s2
2 เมื่อ    S1, df = (n1-1), (n2-1) 1 

  หรอื      F =
s1

2

s2
2  เมื่อ    S2, df = (n2-1), (n1-1) 

   การตดัสนิใจ  

   เมื่อระดบันัยส าคญั = α  

   ถ้าค่า F ที่ค านวณไดม้คี่ามากกว่าเมื่อเปรยีบเทยีบกบั F จากตาราง df=

(n1-1),   (n2-1) หรือ df=(n2-1),(n1-1) แล้วแต่กรณีจะปฏิเสธ Ho ยอมรบั H1 นัน่คือยอมรบัว่า 

σ1
2 ≠ σ2

2  ถ้าค่า F ที่ค านวณได้มคี่าน้อยกว่าหรอืเท่ากบัเมื่อเทยีบจากค่า F จากตาราง df=

(n1-1),(n2-1) หรือ df=(n2-1),(n1-1) แล้วแต่กรณีจะยอมรับ Ho ปฏิเสธ H1 นัน่คือยอมรบัว่า 

σ1
2 = σ2

2   
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 2) การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรต้นมากกว่า 2 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืน อายุการท างานในมหาวทิยาลยัฯ 

ด้วยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way ANOVA) โดยใช้ทดสอบสมมตฐิาน

วจิยัดงัต่อไปนี้ 

 ทรีทเมนต์ (treatment)  

 1 2 3 … K  

 x11 x21 x31 … xk1  

 x12 x22 x32 … xk2  

 x13 x23 x33 … xk3  

 ∶ ∶ ∶ … ∶  

 x1n1 x2n2 x3n3 … xknk  

รวม T1 T2 T3 … Tk T 

ค่าเฉลี่ย x1̅ x2̅ x3̅ … xk̅ x ̅

  

 เมื่อ xij แทนขอ้มูลของทรทีเมนต์ที ่i หน่วยทดลองที ่j 

   I = 1,2,3,…,k และ j = 1,2,3,…,n1 

   Ti แทนผลรวมของขอ้มูลทรทีเมนต์ที ่i 

   T  แทนผลรวมของขอ้มูลทัง้หมด 

   xi̅  แทนค่าเฉลีย่ของขอ้มูลทรทีเมนต์ที ่i 

   x ̅ แทนค่าเฉลีย่ของขอ้มูลทัง้หมด 

   K  แทนจ านวนทรทีเมนต์ 

   n  แทนจ านวนของขอ้มูลทัง้หมด เท่ากบั n1 + n2 + n3+. . . + nk 

 กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตจิะท าการตรวจสอบความแตกต่าง

เป็นรายคู่ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใชส้ตูรตามวธิ ี

Least Significant Difference: LSD เพื่อเปรยีบเทยีบผลต่างระหว่างค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ โดยตอ้งสุ่ม

ตวัอย่างแต่ละชุดเป็นอสิระกนั ซึง่เรยีกว่า Fisher’s LSD (Kirk,1995: 144–155) มสีมการ ดงันี้  

LSD = t1−
a
2;n−k√MSE (

1

ni
+

1

nj
) 
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 เมื่อ       LSD  แทน สถติทิดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่วธิ ีFisher’s LSD  

    k    แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

     n  แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

    MSE    แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 

 3) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill  

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ซึ่งมตีวัแปร

อิสระ จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ ด้านการสนับสนุนของผู้บรหิารหน่วยงาน ด้านสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กร และด้านแรงจูงใจภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือ ความต้องการ 

ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill  

 และวเิคราะห์ผลของความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

ต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ซึ่งมตีวัแปร

อสิระ จ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความตอ้งการในการพฒันาดา้น Upskill, Reskill และ New Skill 

ทีส่่งผลต่อตวัแปรตาม คอื การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 

 โดยใช้สถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ด้วยวิธี Enter มาท าการวิเคราะห์และพยากรณ์ค่าตัวแปรตามจากตวัแปรอิสระในการ ศึกษา

อทิธพิลหรอืผลกระทบของตวัแปรอสิระหรอืตวัแปรตน้ทีท่ าหน้าทีพ่ยากรณ์ตัง้แต่ 2 ตวัขึน้ไป ที่

มตี่อตวัแปรตาม 1 ตวั เพื่อการทดสอบสมมติฐาน และขนาดของทศิทางความสมัพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม โดยมสีมการ ดงันี้ 

         yi =  β0 + β1𝑋1 + β2𝑋2+. … + βpXp + ei 

 โดยที ่ Y     แทน ตวัแปรตาม 

 X1, X2,…, Xp   แทน ตวัแปรอสิระแต่ละตวั 

  β0   แทน ค่าคงที ่(Constant) 

  β1, β2,…, βp แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรอสิระ 

  εi     แทน ความคลาดเคลื่อนทีเ่กดิขึน้ 

ก่อนการวิเคราะห์ ผู้วิจ ัยได้ท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

(Multicollinearity) โ ด ยพิจ า รณาค่ า  Tolerance แล ะค่ า  Variance Inflation Factor (VIF)  

ซึง่ก าหนดเกณฑว์่า ค่า Tolerance ตอ้งมากกว่า 0.10 และค่า VIF ตอ้งน้อยกว่า 10 (Menard, 1995) 

จงึถอืว่าไม่มปัีญหาความสมัพนัธก์นัเองระหว่างตวัแปรอสิระ 
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ความหมายของค่าสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ มดีงันี้ 
  R   แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณ  

R Square (R2) แทน ค่าประสทิธภิาพในการพยากรณ์ ซึง่จะแสดงอทิธพิลของ
ตวัแปรอสิระทีม่ตี่อตวัแปรตาม 
  Adjusted R Square (Adjusted R2) แทน ค่า R Square ทีม่กีารปรบัแกใ้หเ้หมาะสม 
เมื่อขอ้มูลทีใ่ชม้จี านวนน้อยและตวัแปรอสิระมจี านวนมาก 
  Standard Error (S.E.) แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ตวัแปร
ตามด้วยตวัแปรอสิระ 

B (Unstandardized Coefficient) แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยในรูปคะแนนดบิ 
  Beta (β) แทน ค่าสมัประสิทธิค์วามถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน ซึ่งใช้
เปรยีบเทยีบอทิธพิลของตวัแปรอสิระแต่ละตวั จากค่า Beta สามารถบอกไดว้่าตวัแปรอสิระใด มี
ผลหรอืมคี่าอิทธพิลต่อตวัแปรตามมากหรอืน้อยกว่ากนั ถ้า Beta ของตวัแปรอิสระใดมคี่ามาก 
แสดงว่าตวัแปรอสิระนัน้จะมอีทิธพิลต่อตวัแปรตามมาก 
  t  แทน ค่าสถติทิีใ่ชท้ดสอบนัยส าคญัของค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย 
  F แทน ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
  Sig. แทน ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิโดยก าหนดทีร่ะดบั 0.05 

ตารางท่ี 3.2 สรุปสมมติฐานการวจิยั และวธิทีางสถิติที่ใช้ทดสอบในการศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อ
การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ผู้วจิยัสามารถสรุปสมมติฐานการวจิยั และวธิทีางสถิติทีใ่ชใ้น
การวเิคราะห ์ดงัต่อไปนี้                          

สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ 
สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้อายุงาน 

หน่วยงาน สถานภาพ และระดบัต าแหน่งที่แตกต่างกนั มผีล
ต่อความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New 
Ski l l  เพื่ อ เพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

T-Test และ 
One-Way 
ANOVA 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัด้านองค์กร มีผลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/ 
New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร  

Multiple 
Regression 
Analysis 

สมมตฐิานที ่3 ความต้องการในการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill  
มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

Multiple 
Regression 
Analysis 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทักษะUpskill/ Reskill/New skill เพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร” มกีลุ่มตวัอย่างทีต่อบ

แบบสอบถามเป็นบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จ านวน 262 ตวัอย่าง โดยผู้วจิยั 

ได้มกีารน าแบบสอบถามดงักล่าวมาตรวจสอบความถูกต้อง จากนัน้น ามาลงรหสัป้อนขอ้มลู 
วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมทางสถติสิ าเรจ็รูปท าการแปลผลและน าเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลตามล าดบัดงันี้ 

สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจยั

ก าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ได ้ในการแปลความหมาย ดงันี้ 

  X̅  แทน ค่าเฉลีย่ (Mean) 

 S.D.  แทน ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน ค่าสถติทิดสอบ 

 n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

 P-Value แทน ค่าความน่าจะเป็น 

 F  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาความมนีัยส าคญัจากการแจกแจงแบบ F  

 R  แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณ 

 R2  แทน ประสทิธภิาพในการพยากรณ์ (R Square) 

 Adj. R2  แทน ประสทิธภิาพการพยากรณ์ทีป่รบัแลว้ (Adjusted R Square) 

 B  แทน ค่าสมัประสทิธิค์วามถดถอย  

 β   แทน ค่าสมัประสทิธิค์วามถดถอยมาตรฐาน 

 α  แทน ระดบันัยส าคญัทีใ่ชใ้นการค านวณระดบัความเชื่อมัน่ 

 S.E.  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตวัพยากรณ์ 

 Tolerance แทน ค่าความแปรปรวนในตวัพยากรณ์ทีไ่ม่ไดร้บัอทิธพิลจากตวัพยากรณ์อื่น 

 VIF  แทน ค่าอทิธพิลความแปรปรวนของตวัพยากรณ์ (Variance Inflation Factor) 

 Sig.  แทน ค่านัยส าคญัทางสถติจิากการทดสอบ 

LSD   แทน การเปรยีบเทยีบความแตกต่างค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ 

 *  แทน ค่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

การศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จากกลุ่มตวัอยา่ง

ที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 262 ตัวอย่าง โดยการหาค่าความถี่และร้อยละของเพศ อายุ  

ระดบัการศกึษา รายได ้อายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร หน่วยงาน สถานภาพ 

(อาจารย/์เจา้หน้าที)่ และต าแหน่งงาน (ไม่ม/ีมตี าแหน่งบรหิาร) ผลการวเิคราะห ์ดงัตารางที ่4.1   

ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถีแ่ละรอ้ยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล ข้อมูล จ านวน (n = 262) ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 
หญงิ 

114 
148 

43.51 
56.49 

2. อายุ 21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี  
41 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

28 
59 
78 
97 

10.69 
22.52 
29.77 
37.02 

3. ระดบัการศกึษา ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี
ปรญิญาโท 
ปรญิญาเอก 

21 
88 
72 
81 

8.02 
33.59 
27.48 
30.92 

4. รายไดต้่อเดอืน 12,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
50,001 บาทขึน้ไป 

96 
52 
55 
31 
28 

36.64 
19.85 
20.99 
11.83 
10.69 

5.  อ า ยุ ก า ร ท า ง า น 
ใ น ม ห า วิ ท ย า ลั ย
เทคโนโลยมีหานคร 

น้อยกว่า 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 - 20 ปี 
21 ปีขึน้ไป 

8 
37 
37 
30 
46 
104 

3.05 
14.12 
14.12 
11.45 
17.56 
39.69 

6. หน่วยงาน 
 

จดัการเรยีนการสอน 
สนับสนุนการเรยีนการสอน 

144 
118 

54.96 
45.04 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถีแ่ละรอ้ยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 จากตารางที ่4.1 ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า 

1. เพศของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คอืเพศหญิง จ านวน 148 คน คดิเป็นร้อยละ 

56.49 และรองลงมาคอืเพศชาย จ านวน 114 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.51 

2. ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 97 คน  

คิดเป็นร้อยละ 37.02 รองลงมาคือช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 29.77  

ช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 59 คน คดิเป็นร้อยละ 22.52 และช่วงอายุ 21 – 30 ปี จ านวน 28 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 10.69 ตามล าดบั 
3. ระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่คอืระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 88 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.59 รองลงมาคือระดบัปริญญาเอก จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 30.92  

ระดบัปรญิญาโท จ านวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.48 และต ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 21 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 8.02 ตามล าดบั 

 4. รายได้ต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือช่วง 12,000 – 20,000 บาท 

จ านวน 96 คน คดิเป็นร้อยละ 36.64 รองลงมาคอืช่วง 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 55 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20.99 ช่วง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.85  

ช่วง 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 31 คน คดิเป็น 11.83 และ ช่วง 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 
28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.69 ตามล าดบั 

5. อายุการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คืออายุการท างาน 21 ปีขึ้นไป 

จ านวน 104 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.69 รองลงมาคอือายุการท างานระหว่าง 16 – 20 ปี จ านวน 46 คน 

คิดเป็นร้อยละ 17.56 อายุการท างานระหว่าง 1 – 5 ปี และอายุการท างานระหว่าง 6 – 10 ปี 

จ านวน 37 คนเท่ากนั คดิเป็นร้อยละ 14.12 อายุการท างานระหว่าง 11 – 15 ปี จ านวน 30 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 11.45 และอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.05 ตามล าดบั 

6. หน่วยงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือหน่วยงานจดัการเรียนการสอน 

จ านวน 144 คน คดิเป็นร้อยละ 54.96 และรองลงมาคอืหน่วยงานสนับสนุนการเรยีนการสอน

จ านวน 118 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.04 

ปัจจยัส่วนบุคคล ข้อมูล จ านวน (n = 262) ร้อยละ 

7.สถานภาพ 

 

อาจารย ์

เจา้หน้าที ่

137 

125 

52.29 

47.71 

8. ต าแหน่งงาน ไม่มตี าแหน่งบรหิาร 

มตี าแหน่งบรหิาร 

185 

77 

70.61 

29.39 
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7. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คืออาจารย์ จ านวน 137 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 52.29 และรองลงมาคอืเจา้หน้าที ่จ านวน 125 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.71 

8. ต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่คอืไม่มตี าแหน่งบรหิาร จ านวน 185 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 70.61 และรองลงมาคอืมตี าแหน่งบรหิาร จ านวน 77 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.39 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัปัจจยัด้านองคก์ร 

การศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัด้านองคก์ร จ านวน 262 ตวัอย่าง ผู้วจิยัท าการวเิคราะหร์ะดบั
ความคดิเหน็เฉลี่ยของปัจจยัดา้นต่างๆ ที่ส่งผลต่อปัจจยัดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย (1) ด้านการ
สนับสนุนของผู้บรหิารหน่วยงาน (2) ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และ (3) ด้านแรงจูงใจ
ภายในองคก์ร โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
แปลผลเป็นระดบัความคดิเหน็ ซึง่ผลการวเิคราะหข์องแต่ละปัจจยั ดงัตารางที ่4.2 

ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัย 

ดา้นการสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน 

การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 
ผู้บริหารเหน็ความส าคญัของการพฒันาทกัษะการท างานของ
บุคลากรในหน่วยงาน 

4.26 0.88 มากทีสุ่ด 

ผูบ้รหิารใหก้ารสนับสนุนดา้นงบประมาณในการไปอบรมภายนอก 3.78 1.04 มาก 
ผูบ้รหิารใหก้ารสนับสนุนดา้นเวลาในการเรยีนรูใ้นช่วงเวลางาน 4.17 0.87 มาก 
ผูบ้รหิารปฏบิตัตินใหเ้ป็นแบบอย่างในการพฒันาตนเอง 4.17 0.91 มาก 
ผู้บริหารมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาทักษะ 
อย่างต่อเนื่อง 

3.99 0.91 มาก 

รวม 4.07 0.79 มาก 

จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 
ต่อการสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงานอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ทีม่รีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดคอืผูบ้รหิารเหน็ความส าคญัของ
การพฒันาทกัษะการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 4.26) 
รองลงมามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากคือ ผู้บริหารให้การสนับสนุนด้านเวลาในการ
เรยีนรู้ในช่วงเวลางาน และผู้บรหิารปฏบิตัิตนให้เป็นแบบอย่างในการพฒันาตนเอง (ค่าเฉลี่ย 
4.17 เท่ากัน) ผู้บริหารมกีารติดตามและประเมนิผลการพฒันาทกัษะอย่างต่อเนื่อง  (ค่าเฉลี่ย 
3.99) และผู้บรหิารให้การสนับสนุนด้านงบประมาณในการไปอบรมภายนอก (ค่าเฉลี่ย 3.78) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัย 

ดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

สภาพแวดล้อมภายในองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศหรือวฒันธรรมการท างานที่

ส่งเสรมิการเรยีนรูข้องบุคลากร 

3.98 0.90 มาก 

มหาวิทยาลัยฯ มีบุคลากรที่เชี่ยวชาญ หรือมีระบบพี่เลี้ยงที่

พรอ้มถ่ายทอดความรูแ้ละทกัษะใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงาน 

3.80 0.97 มาก 

บุคลากรในหน่วยงานให้ความส าคญัต่อการรบัฟังความคดิเหน็

ของผูอ้ื่น 

 

4.03 

 

0.92 

 

มาก 

มหาวทิยาลยัฯ มหีอ้งสมุดหรอืพืน้ที ่Co-working space ส าหรบั

การเรยีนรู้ และมกีารจดัพื้นที่การท างานอย่างเป็นสดัส่วนเพื่อ

เอื้อต่อสมาธแิละประสทิธภิาพในการท างาน 

3.89 0.97 มาก 

มหาวิทยาลัยฯ มีอุปกรณ์และเครื่องมือในการท างาน เช่น 

คอมพวิเตอร์ ซอฟต์แวร์ และอุปกรณ์ส านักงาน ที่ทนัสมยั และ

เพยีงพอต่อการใชง้าน รวมทัง้สนับสนุนการฝึกทกัษะใหม่ 

3.49 1.14 มาก 

รวม 3.84 0.78 มาก 

จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นโดยรวม 

ต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 เมื่อพจิารณาเป็น

รายขอ้พบว่า ทุกขอ้มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอื บุคลากรใน

หน่วยงานให้ความส าคญัต่อการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น (ค่าเฉลี่ย 4.03) รองลงมาคือ 

หน่วยงานมีบรรยากาศหรือวัฒนธรรมการท างานที่ส่ง เสริมการเรียนรู้ของบุคลากร  

(ค่าเฉลี่ย 3.98) มหาวทิยาลยัมหีอ้งสมุดหรอืพื้นที ่Co-working space ส าหรบัการเรยีนรู้ และมี

การจัดพื้นที่การท างานอย่างเป็นสัดส่วนเพื่อเอื้อต่อสมาธิและประสิทธิภาพในการท างาน 

(ค่าเฉลี่ย 3.89) มหาวทิยาลยัมบีุคลากรที่เชี่ยวชาญหรือมรีะบบพีเ่ลี้ยงที่พร้อมถ่ายทอดความรู้

และทกัษะใหแ้ก่บุคลากร (ค่าเฉลีย่ 3.80) และมหาวทิยาลยัมอีุปกรณ์และเครื่องมอืในการท างาน

ที่ทันสมัยและเพียงพอต่อการใช้งาน รวมทัง้สนับสนุนการฝึกทักษะใหม่ (ค่าเฉลี่ย 3.49) 

ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉลีย่ และระดบัระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายในองคก์ร 

แรงจูงใจภายในองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 
มหาวทิยาลยั ให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรอืค่าตอบแทน
ทีเ่หมาะสม 

3.35 1.12 ปานกลาง 

มหาวิทยาลัย ชี้แจงเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างสม ่าเสมอ 

3.70 1.03 มาก 

มหาวทิยาลยั มกีารจดัอบรมหลกัสตูรทีท่นัสมยัและตอบโจทย์
การท างานในความรบัผดิชอบ 

3.91 0.98 มาก 

มหาวทิยาลยัฯ มรีะบบการเรยีนรู้ออนไลน์ทีส่ามารถเรยีนรูไ้ด้
ตลอดเวลา 

3.68 1.05 มาก 

มหาวทิยาลยั สนับสนุนการเรยีนรูท้กัษะใหม่กบับุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

3.92 0.94 มาก 

รวม 3.71 0.87 มาก 

จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

แรงจูงใจภายในองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ขอ้ทีม่รีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากคอื มหาวทิยาลยั สนับสนุนการเรยีนรูท้กัษะใหม่

กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.92) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัย 

มกีารจดัอบรมหลกัสูตรทีท่นัสมยัและตอบโจทย์การท างานในความรบัผดิชอบ (ค่าเฉลี่ย 3.91) 

มหาวิทยาลัย ชี้แจงเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ (ค่าเฉลี่ย 3.70) 

มหาวิทยาลยั มีระบบการเรียนรู้ออนไลน์ที่สามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลา (ค่าเฉลี่ย 3.68) และ 

ขอ้ที่มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลางคอื มหาวทิยาลยั ให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง

หรอืค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม (ค่าเฉลีย่ 3.35) ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.5 สรุปค ่าเฉลี ่ย ส ่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจัย 

ดา้นองคก์ร 

ปัจจยัด้านองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 
การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน 4.07 0.79 มาก 
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 3.84 0.78 มาก 
แรงจูงใจภายในองคก์ร 3.71 0.87 มาก 

รวม 3.88 0.73 มาก 
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จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ

ปัจจยัดา้นองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 โดยทุกด้านมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน

ระดบัมาก ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน (ค่าเฉลี่ย 4.07) 

รองลงมาคอื สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (ค่าเฉลี่ย 3.84) และแรงจูงใจภายในองค์กร (ค่าเฉลีย่ 

3.71) ตามล าดบั 

4.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความต้องการในการพฒันาทกัษะUpskill/ 

Reskill/New Skill เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

การศกึษาเกีย่วกบัความตอ้งการในการพฒันาทกัษะUpskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่

ประสทิธภิาพการท างาน จ านวน 262 ตวัอย่าง ผู้วจิยัท าการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เฉลีย่

ของทกัษะดา้นต่างๆ ประกอบดว้ย (1) ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) (2) ดา้นการปรบัทกัษะ

สู่บทบาทใหม่ (Reskill) และ (3) ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลเป็นระดบัความคดิเหน็ ซึ่งผลการ

วเิคราะหข์องความตอ้งการพฒันาทกัษะแต่ละดา้น ดงัตารางที ่4.6 

ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความตอ้งการ ด้านการพฒันา

ทกัษะเดมิ (Upskill) 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) 
ระดบัความต้องการ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ความเชี่ยวชาญในงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง (เช่น  

งานสอน งานวจิยั งานบรหิาร งานสนับสนุน) 

4.18 0.73 มาก 

ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยหีรอืระบบสารสนเทศที่เกีย่วขอ้งกับงาน 

(เช่น งานสอน งานวจิยั งานบรหิาร งานสนับสนุน) 

4.22 0.72 มากทีสุ่ด 

ทกัษะการวเิคราะหข์อ้มูลและการจดัท ารายงาน 4.06 0.74 มาก 

ทกัษะการสื่อสารภาษาองักฤษเชงิวชิาการ/วชิาชพี 4.11 0.80 มาก 

ทกัษะการบรหิารเวลาและจดัล าดบัความส าคญัของงาน 4.06 0.82 มาก 

ทกัษะการคดิวเิคราะหแ์ละแกไ้ขปัญหา (Critical Thinking) 4.14 0.82 มาก 

รวม 4.13 0.64 มาก 
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จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการโดยรวมด้าน 

การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพจิารณาเป็น 

รายขอ้ พบว่าทกัษะที่มรีะดบัความต้องการมากที่สุดคอื ทกัษะการใช้เทคโนโลยหีรอืระบบ

สารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับงาน  ซึ ่งมคี ่า เฉลี ่ยส ูงส ุด  (ค ่า เฉลี ่ย  4.22)  รองลงมามรีะดบั 

ความต้องการมากคอื ความเชี่ยวชาญในงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง (ค่าเฉลี่ย 4.18) 

ทกัษะการคดิวเิคราะห์และแก้ไขปัญหา (Critical Thinking) (ค่าเฉลี่ย 4.14) ทกัษะการสื่อสาร

ภาษาอังกฤษเชิงวิชาการ/วิชาชีพ (ค่าเฉลี่ย 4.11) ทกัษะการวิเคราะห์ข้อมูลและการจัดท า

รายงาน และทกัษะการบรหิารเวลาและจดัล าดบัความส าคญัของงาน (ค่าเฉลี่ย 4.06 เท่ากนั) 

ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความตอ้งการ ดา้นการปรบัทกัษะ

สู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 
ระดบัความต้องการ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ทกัษะดา้นการจดัการโครงการหรอืการบรหิารงาน 4.01 0.77 มาก 

ทัก ษ ะ ด้ า น ข้อ มู ล ห รื อ ก า ร ใ ช้  AI/Data ใ น ก า รท า ง า น  

การเรยีนการสอน หรอืการบรหิาร 

4.29 0.76 มากทีสุ่ด 

ทกัษะการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงเชงินโยบายหรอืระบบงาน 

(Adaptability) 

4.11 0.77 มาก 

ทกัษะการคดิเชงิระบบในการท างาน (Systems thinking) เช่น 

มองเห็นความเชื่อมโยงของงานตนเองกับหน่วยงานอื่น และ 

กบัยุทธศาสตรข์องมหาวทิยาลยัโดยรวม 

4.12 0.76 มาก 

ทักษะการวิ เ ค ร า ะห์และปรับปรุ ง ขั ้นตอนการท า ง าน 

ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น (Process redesign) เช่น การปรบั

รูปแบบการจดัการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

การลดขัน้ตอนการด าเนินเอกสารดว้ยการใชร้ะบบออนไลน์ 

4.22 0.76 มากทีสุ่ด 

ทักษะการออกแบบและประยุกต์ใช้สื่อดิจิทัล เพื่อสนับสนุน 

การท างานหรือการเรียนการสอน เช่น Interactive media, 

Online content, Hybrid learning 

4.22 0.78 มากทีสุ่ด 

รวม 4.16 0.68 มาก 
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จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการโดยรวมด้าน 

การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 เมื่อพจิารณา

เป็นรายข้อพบว่า ทักษะที่มีระดับความต้องการมากที่สุดคือ  ทักษะด้านข้อมูลหรือการใช้ 

AI/Data ในการท างาน การเรยีนการสอน หรอืการบรหิาร ซึ่งมคี่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 4.29) 

รองลงมาคือ ทกัษะการวิเคราะห์และปรับปรุงขัน้ตอนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

(Process redesign) และทกัษะการออกแบบและประยุกต์ใช้สื่อดจิทิลั เพื่อสนับสนุนการท างาน

หรือการเรียนการสอน (ค่าเฉลี่ย 4.22 เท่ากัน) และทักษะที่มีระดับความต้องการมากคือ  

ทกัษะการคิดเชิงระบบในการท างาน (Systems thinking) (ค่าเฉลี่ย 4.12) ทกัษะการปรบัตวั 

ต่อการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายหรือระบบงาน (Adaptability) (ค่าเฉลี่ย 4.11) และทักษะ 

ดา้นการจดัการโครงการหรอืการบรหิารงาน (ค่าเฉลีย่ 4.01) ตามล าดบั 

ตารางที่ 4.8  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความต้องการ ด้านการ

สร้างทกัษะใหม่ (New Skill) 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) 
ระดบัความต้องการ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ภาวะผูน้ าหรอืความสามารถในการรเิริม่สิง่ใหม่ (Leadership) 4.09 0.76 มาก 

ทกัษะดา้นนวตักรรมและความคดิสรา้งสรรค ์(Innovation) 4.20 0.77 มาก 

ทักษะการบูรณาการความรู้ข้ามศาสตร์ ( Interdisciplinary 

Integration) เช่น การเชื่อมโยงองค์ความรู้จากหลายสาขาเขา้

ดว้ยกนั เพื่อพฒันางานใหม้มีติทิีห่ลากหลายและทนัสมยั 

4.19 0.76 มาก 

ทักษะการคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาองค์กร (Strategic 

thinking) 

4.15 0.79 มาก 

ทกัษะการท างานหรอืประสานงานในบรบิทระดบัสากล (Global 

competence) 

4.18 0.79 มาก 

ทักษะการคิดเชิงผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Thinking) 

เช่น การมองหาโอกาส การกลา้ตดัสนิใจภายใตค้วามเสีย่ง 

4.18 0.80 มาก 

รวม 4.16 0.71 มาก 
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จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามต้องการโดยรวมด้านการ

สร้างทกัษะใหม่ (New Skill) อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ทุกขอ้มรีะดบัความต้องการมาก โดยทกัษะที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ทกัษะด้านนวตักรรม 

และความคดิสร้างสรรค ์(Innovation) (ค่าเฉลี่ย 4.20) รองลงมาคอื ทกัษะการบูรณาการความรู้

ขา้มศาสตร์ (Interdisciplinary Integration) (ค่าเฉลี่ย 4.19) ทกัษะการท างานหรอืประสานงาน

ในบริบท ร ะดับ ส า กล  (Global competence) แล ะทักษ ะก า รคิด เ ชิ งผู้ ป ร ะ กอบการ 

(Entrepreneurial Thinking) (ค่าเฉลี่ย 4.18 เท่ากัน) ทกัษะการคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อการพฒันา

องคก์ร (Strategic thinking) (ค่าเฉลีย่ 4.15) และภาวะผูน้ าหรอืความสามารถในการรเิริม่สิง่ใหม่ 

(Leadership) (ค่าเฉลีย่ 4.09) ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.9  สรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเหน็ของความตอ้งการ

ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

ความต้องการในการพฒันาทกัษะ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 4.13 0.64 มาก 

ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 4.16 0.68 มาก 

ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 4.16 0.71 มาก 

รวม 4.15 0.63 มาก 

จากตารางที่ 4.9 แสดงใหเ้หน็ว่าผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความต้องการโดยรวมต่อ

การพฒันาทกัษะอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 โดยทุกดา้นมรีะดบัความต้องการมาก 

โดยด้านทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และด้านการสร้าง

ทกัษะใหม่ (New Skill) (ค่าเฉลี่ย 4.16 เท่ากนั) รองลงมาคอื ด ้านการพฒันาทกัษะเดมิ 

(Upskill) (ค่าเฉลี่ย 4.13) 

4.1.4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

การศกึษาเกี่ยวกบัการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน จ านวน 262 ตวัอย่าง ผู้วจิยัท าการ

วเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เฉลี่ยของการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานด้านต่างๆ ประกอบดว้ย  

(1) ด้านคุณภาพงาน (Quality) (2) ด้านปรมิาณงาน (Quantity) และ (3) ด้านเวลา (Time) โดย

การหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลผลเป็นระดบั

ความคดิเหน็ ซึง่ผลการวเิคราะหข์องการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานแต่ละดา้น ดงัตารางที ่4.10 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน (Quality) 

ด้านคณุภาพงาน (Quality) 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยใหก้ารท างาน
มคีวามถูกตอ้งและแม่นย ามากขึน้ 

4.37 0.68 มากทีสุ่ด 

การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้งานใน
ความรบัผดิชอบมคีุณภาพสงูขึน้ 

4.31 0.75 มากทีสุ่ด 

การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้สามารถ
ตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดในการท างานไดด้ขีึน้ 

4.32 0.73 มากทีสุ่ด 

รวม 4.33 0.68 มากท่ีสุด 

จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเห็นโดยรวม 
ต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานดา้นคุณภาพงาน (Quality) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 4.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกข้อมีระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากที่สุด 
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้การท างาน 
มีความถูกต้องและแม่นย ามากขึ้น (ค่าเฉลี่ย 4.37) รองลงมาคือ การพัฒนาทกัษะ Upskill/ 
Reskill/New skill ช่วยใหส้ามารถตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดในการท างานไดด้ขีึน้ (ค่าเฉลี่ย 
4.32) และการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้งานในความรบัผดิชอบมคีุณภาพ
สงูขึน้ (ค่าเฉลีย่ 4.31) ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) 

ด้านปริมาณงาน (Quantity) 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้สามารถ
ท างานไดม้ากขึน้ภายในเวลาทีก่ าหนด 

4.25 0.74 มากทีสุ่ด 

การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยเพิม่ความสามารถ
ในการจดัการงานหลายงานพรอ้มกนั 

4.22 0.77 มากทีสุ่ด 

การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยเพิม่ศกัยภาพ
ในการสรา้งผลงานตามเป้าหมายขององคก์ร 

4.29 0.74 มากทีสุ่ด 

รวม 4.25 0.70 มากท่ีสุด 
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จากตารางที่ 4.11 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเห็นโดยรวม 

ต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน (Quantity) อยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.25 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก

ทีสุ่ด โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอื การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยเพิม่ศกัยภาพ 

ในการสร้างผลงานตามเป้าหมายขององค์กร (ค่าเฉลี่ย 4.29) รองลงมาคอื การพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New skill ช่วยใหส้ามารถท างานไดม้ากขึน้ภายในเวลาทีก่ าหนด (ค่าเฉลีย่ 4.25) 

และการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยเพิม่ความสามารถในการจดัการงานหลาย

งานพรอ้มกนั (ค่าเฉลีย่ 4.22) ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นเวลา (Time) 

ด้านเวลา (Time) 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยใหส้ามารถ

ท างานไดร้วดเรว็ขึน้โดยไม่ลดคุณภาพ 

4.27 0.73 มากทีสุ่ด 

การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยลดระยะเวลา

ในการท างาน 

4.28 0.74 มากทีสุ่ด 

การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให ้

การท างานเป็นระบบและใชเ้วลาน้อยลง 

4.32 0.75 มากทีสุ่ด 

รวม 4.29 0.71 มากท่ีสุด 

จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดบัความคดิเหน็โดยรวม 

ต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานดา้นเวลา (Time) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

4.29 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยขอ้ทีม่ี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคอื การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้การท างานเป็นระบบและ

ใชเ้วลาน้อยลง (ค่าเฉลีย่ 4.32) รองลงมาคอื การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยลด

ระยะเวลาในการท างาน (ค่าเฉลีย่ 4.28) และการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้

สามารถท างานไดร้วดเรว็ขึน้โดยไม่ลดคุณภาพ (ค่าเฉลีย่ 4.27) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 สรุปค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างาน 

การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝐗̅ S.D. ระดบั 

ดา้นคุณภาพงาน (Quality) 4.33 0.68 มากทีสุ่ด 

ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) 4.25 0.70 มากทีสุ่ด 

ดา้นเวลา (Time) 4.29 0.71 มากทีสุ่ด 

รวม 4.29 0.64 มากท่ีสุด 

จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เหน็ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็โดยรวมต่อ
การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.29 โดยทุกดา้นมรีะดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านคุณภาพงาน (Quality) 
(ค่าเฉลีย่ 4.33) รองลงมาคอื ดา้นเวลา (Time) (ค่าเฉลีย่ 4.29) และดา้นปรมิาณงาน (Quantity) 
(ค่าเฉลีย่ 4.25) ตามล าดบั 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 4.2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน 

อายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ หน่วยงาน สถานภาพ (อาจารย์/เจ้าหน้าที่) ต าแหน่งงาน  
(ไม่มี/มีต าแหน่งบริหาร) ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาทักษะ 
Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.1 เพศชายและเพศหญิง มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 
 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 เพศชายและเพศหญงิ มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั 
 H1 เพศชายและเพศหญิง มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 



50 
 

ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามเพศ 

ความต้องการในการพฒันาทกัษะ เพศ N 𝐱̅ S.D. t p-value 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม  

(Upskill) 

ชาย  114 4.09 0.68 
-0.88 0.38 

หญงิ  148 4.16 0.62 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) 

ชาย 114 4.09 0.72 
-1.47 0.14 

หญงิ 148 4.22 0.64 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่  

(New Skill) 

ชาย 114 4.12 0.72 
-0.91 0.36 

หญงิ 148 4.20 0.70 

รวม 
ชาย 114 4.10 0.67 

-1.18 0.24 
หญิง 148 4.19 0.59 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

  จากตารางที่ 4.14 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการ 

ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตามเพศ 

พบว่า ความต้องการพฒันาทักษะโดยรวม มี P-Value เท่ากับ 0.24 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบั

นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้จงึยอมรบั H0 ปฏเิสธ H1 หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างเพศ

ชายและเพศหญิง มีความต้องการในการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 อายุที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั 

 H1 อายุที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามอายุ 

ความต้องการในการพฒันาทกัษะ อายุ N 𝐱̅ S.D. F p-value 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม  

(Upskill) 

21 – 30 ปี 28 4.09 0.72 

2.21 0.09 
31 – 40 ปี 59 4.22 0.72 

41 – 50 ปี 78 4.22 0.57 

51 ปีขึน้ไป 97 4.01 0.62 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาท

ใหม่ (Reskill) 

21 – 30 ปี 28 4.15 0.61 

3.18 0.02* 
31 – 40 ปี 59 4.29 0.72 

41 – 50 ปี 78 4.27 0.61 

51 ปีขึน้ไป 97 4.00 0.70 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่  

(New Skill) 

21 – 30 ปี 28 4.21 0.72 

2.41 0.07 
31 – 40 ปี 59 4.24 0.73 

41 – 50 ปี 78 4.28 0.65 

51 ปีขึน้ไป 97 4.01 0.72 

รวม 

21 – 30 ปี 28 4.15 0.65 

3.00 0.03* 
31 – 40 ปี 59 4.25 0.68 

41 – 50 ปี 78 4.26 0.55 

51 ปีขึน้ไป 97 4.01 0.62 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตามอายุ พบว่า 

ความตอ้งการพฒันาทกัษะโดยรวมม ีP-Value เท่ากบั 0.03 ซึง่มคี่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทาง

สถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้จึงยอมรบั H1 ปฏิเสธ H0 หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มีความ

ต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการท างานของ

บุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 เมื่อพิจารณาความต้องการในการพฒันาทกัษะเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่ท าให้ความ

ต้องการโดยรวมอยู่ในระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 คือ ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) ซึง่ม ีP-Value เท่ากบั 0.02 สรุปไดว้่า อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันา



52 
 

ทกัษะด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  

ดว้ยวธิ ีLSD ดงัตารางที ่4.15.1 

ตารางท่ี 4.15.1 แสดงค่าเฉลี่ยของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

มหานคร จ าแนกตามอายุ 

อายุ (I) 𝐱̅ 

อายุ (J) 

21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

4.15 4.29 4.27 4.00 

21 – 30 ปี 4.15 - -0.14 -0.12 0.15 

31 – 40 ปี 4.29 0.14 - 0.02 0.29* 

41 – 50 ปี 4.27 0.12 -0.02 - 0.26* 

51 ปีข้ึนไป 4.00 -0.15 -0.29* -0.26* - 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

จากตารางที่ 4.15.1 ผลการทดสอบความแตกต่างของความต้องการในการพฒันาทกัษะ

ด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 

จ าแนกตามอายุพบว่า บุคลากรทีม่อีายุ 31 – 40 ปี (ค่าเฉลีย่ 4.29) และบุคลากรทีม่อีายุ 41 – 50 ปี 

(ค่าเฉลี่ย 4.27) มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

มากกว่าบุคลากรทีม่อีายุ 51 ปีขึน้ไป (ค่าเฉลีย่ 4.00) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.3 ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/ 

Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ไม่แตกต่างกนั 

 H1 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/ 

Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ 
ระดบัการศึกษา N 𝐱̅ S.D. F p-value 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม 

(Upskill) 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 21 3.98 0.64 

0.48 0.70 
ปรญิญาตร ี 88 4.13 0.59 

ปรญิญาโท 72 4.12 0.70 

ปรญิญาเอก 81 4.17 0.66 

ด้านการปรบัทกัษะสู่

บทบาทใหม่ (Reskill) 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 21 4.02 0.77 

00.48 0.69 
ปรญิญาตร ี 88 4.20 0.60 

ปรญิญาโท 72 4.14 0.72 

ปรญิญาเอก 81 4.18 0.71 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่  

(New Skill) 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 21 4.07 0.68 

0.32 0.81 
ปรญิญาตร ี 88 4.21 0.66 

ปรญิญาโท 72 4.13 0.77 

ปรญิญาเอก 81 4.16 0.72 

รวม 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 21 4.02 0.63 

0.42 0.74 
ปรญิญาตร ี 88 4.18 0.57 

ปรญิญาโท 72 4.13 0.67 

ปรญิญาเอก 81 4.17 0.65 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดับ

การศกึษาพบว่า ความต้องการพฒันาทกัษะโดยรวม ม ีP-Value เท่ากบั 0.74 ซึ่งมคี่ามากกว่า

ระดบันัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 เท่ากบัไม่มนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 จงึยอมรบั H0 

ปฏเิสธ H1 หมายความว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.4 รายได้ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 รายได้ต่ อ เดือนที่ แตกต่ า งกัน  มีความต้องการในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร ไมแ่ตกต่างกนั 

 H1 รายได้ต่ อ เดือนที่ แตกต่ า งกัน  มีความต้องการในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามรายไดต้่อเดอืน 

ความต้องการใน

การพฒันาทกัษะ 
รายได้ต่อเดือน N 𝐱̅ S.D. F p-value 

ด้านการพฒันา

ทกัษะเดิม (Upskill) 

12,000 – 20,000 บาท 96 4.08 0.60 

1.19 0.32 

20,001 – 30,000 บาท 52 4.26 0.61 

30,001 – 40,000 บาท 55 4.18 0.65 

40,001 – 50,000 บาท 31 4.10 0.57 

50,001 บาทขึน้ไป 28 3.97 0.88 

ด้านการปรบัทกัษะสู่

บทบาทใหม่ (Reskill) 

12,000 – 20,000 บาท 96 4.15 0.63 

1.14 0.34 

20,001 – 30,000 บาท 52 4.23 0.72 

30,001 – 40,000 บาท 55 4.27 0.63 

40,001 – 50,000 บาท 31 4.05 0.57 

50,001 บาทขึน้ไป 28 3.99 0.93 

ด้านการสร้างทกัษะ

ใหม่ (New Skill) 

12,000 – 20,000 บาท 96 4.16 0.64 

1.63 0.17 

20,001 – 30,000 บาท 52 4.20 0.73 

30,001 – 40,000 บาท 55 4.32 0.65 

40,001 – 50,000 บาท 31 4.08 0.65 

50,001 บาทขึน้ไป 28 3.92 0.99 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบคุลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามรายไดต้่อเดอืน (ต่อ) 

ความต้องการใน

การพฒันาทกัษะ 
รายได้ต่อเดือน N 𝐱̅ S.D. F p-value 

รวม 

12,000 – 20,000 บาท 96 4.13 0.58 

1.39 0.24 

20,001 – 30,000 บาท 52 4.23 0.63 

30,001 – 40,000 บาท 55 4.26 0.59 

40,001 – 50,000 บาท 31 4.08 0.51 

50,001 บาทขึน้ไป 28 3.96 0.90 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตามรายไดต้่อเดอืน

พบว่า ความต้องการพัฒนาทกัษะโดยรวม มี P-Value เท่ากับ 0.24 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบั

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เท่ากับไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับ H0 

ปฏิเสธ H1 หมายความว่า รายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.5 อายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ที ่แตกต ่างกนั มคีวามต ้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื ่อเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั  

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 อายุการท างานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานครที่แตกต่างกัน มีความ

ต้องการในการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั 

 H1 อายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครที่แตกต่างกนั มคีวาม

ต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามอายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ 

อายุการท างาน

ในมหาวิทยาลยัฯ 
N 𝐱̅ S.D. F p-value 

ด้านการพฒันาทกัษะ

เดิม (Upskill) 

น้อยกวา่ 1 ปี 8 4.27 0.71 

1.19 0.31 

1 – 5 ปี 37 4.22 0.65 

6 – 10 ปี 37 4.17 0.66 

11 – 15 ปี 30 4.09 0.68 

16 - 20 ปี 46 4.26 0.60 

21 ปีขึน้ไป 104 4.03 0.64 

ด้านการปรบัทกัษะสู่

บทบาทใหม่ (Reskill) 

น้อยกวา่ 1 ปี 8 4.44 0.68 

2.58 0.03* 

1 – 5 ปี 37 4.21 0.72 

6 – 10 ปี 37 4.30 0.58 

11 – 15 ปี 30 4.09 0.76 

16 - 20 ปี 46 4.36 0.53 

21 ปีขึน้ไป 104 4.01 0.70 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ 

(New Skill) 

น้อยกวา่ 1 ปี 8 4.52 0.71 

2.53 0.03* 

1 – 5 ปี 37 4.35 0.68 

6 – 10 ปี 37 4.21 0.67 

11 – 15 ปี 30 3.93 0.76 

16 - 20 ปี 46 4.32 0.58 

21 ปีขึน้ไป 104 4.06 0.74 

รวม 

น้อยกวา่ 1 ปี 8 4.41 0.67 

2.23 0.05* 

1 – 5 ปี 37 4.26 0.66 

6 – 10 ปี 37 4.23 0.58 

11 – 15 ปี 30 4.04 0.67 

16 - 20 ปี 46 4.31 0.52 

21 ปีขึน้ไป 104 4.03 0.64 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
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 จากตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตามอายุการ

ท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครพบว่า ความตอ้งการพฒันาทกัษะโดยรวมม ีP-Value 

เท่ากบั 0.05 ซึง่มคี่าเท่ากบัระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้จงึยอมรบั H1 ปฏเิสธ H0 

หมายความว่า อายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการ

ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 เมื่อพิจารณาความต้องการในการพฒันาทกัษะเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่ท าให้ความ

ต้องการโดยรวมอยู่ในระดับนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 คือ ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) และดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) ซึง่ม ีP-Value เท่ากบั 0.03 เท่ากนั สรุปไดว้่า 

อายุที่แตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาทักษะด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) และการพฒันาทกัษะดา้นการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) ของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีมหานครแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบ 

ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธิ ีLSD ดงัตารางที ่4.21.1 และ 4.21.2 

ตารางท่ี 4.18.1 แสดงค่าเฉลี่ยของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

มหานคร จ าแนกตามอายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

อายุการท างานใน

มหาวิทยาลยัฯ 

(I) 
𝐱̅ 

อายุการท างานในมหาวิทยาลยัฯ (J) 

น้อยกว่า 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 - 20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

4.44 4.21 4.30 4.09 4.36 4.01 

น้อยกว่า 1 ปี 4.44 - 0.23 0.14 0.34 0.08 0.43 

1 – 5 ปี 4.21 -0.23 - -0.09 0.12 -0.15 0.20 

6 – 10 ปี 4.30 -0.14 0.09 - 0.20 -0.06 0.29* 

11 – 15 ปี 4.09 -0.34 -0.12 -0.20 - -0.26 0.09 

16 - 20 ปี 4.36 -0.08 0.15 0.06 0.26 - 0.35* 

21 ปีข้ึนไป 4.01 -0.43 -0.20 -0.29* -0.09 -0.35* - 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
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จากตารางที่ 4.18.1 ผลการทดสอบความแตกต่างของความต้องการในการพฒันา
ทกัษะด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยมีหา
นคร จ าแนกตามอายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครพบว่า บุคลากรทีม่อีายุการ
ท างานในมหาวิทยาลัยฯ 6 – 10 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.30) และบุคลากรที่มีอายุการท างานใน
มหาวิทยาลยัฯ 16 – 20 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.36) มีความต้องการในการพฒันาทกัษะด้านการปรบั
ทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มากกว่าบุคลากรทีม่อีายุการท างานในมหาวทิยาลยัฯ 21 ปีขึน้ไป 
(ค่าเฉลีย่ 4.01) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ตารางท่ี 4.18.2 แสดงค่าเฉลี่ยของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการในการ
พฒันาทกัษะ ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
จ าแนกตามอายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

อายุการท างานใน

มหาวิทยาลยัฯ 
(I) 

𝐱̅ 

อายุการท างานในมหาวิทยาลยัฯ (J) 
น้อยกว่า 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 - 20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

4.52 4.35 4.21 3.93 4.32 4.06 
น้อยกว่า 1 ปี 4.52 - 0.17 0.31 0.59* 0.21 0.46 

1 – 5 ปี 4.35 -0.17 - 0.14 0.41* 0.03 0.29* 

6 – 10 ปี 4.21 -0.31 -0.14 - 0.27 -0.11 0.15 

11 – 15 ปี 3.93 -0.59* -0.41* -0.27 - -0.38* -0.12 

16 - 20 ปี 4.32 -0.21 -0.03 0.11 0.38* - 0.26* 

21 ปีข้ึนไป 4.06 -0.46 -0.29* -0.15 0.12 -0.26* - 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

จากตารางที่ 4.18.2 ผลการทดสอบความแตกต่างของความต้องการในการพฒันาทกัษะ
ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยมีหานคร จ าแนก
ตามอายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครพบว่า บุคลากรที่มอีายุการท างานใน
มหาวทิยาลยั น้อยกว่า 1 ปี (ค่าเฉลีย่ 4.52) บุคลากรทีม่อีายุการท างานในมหาวทิยาลยั 1 – 5 ปี 
(ค่าเฉลี่ย 4.35) และบุคลากรที่มีอายุการท างานในมหาวิทยาลัย 16 – 20 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.32)  
มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) มากกว่าบุคลากรที่มี
อายุการท างานในมหาวทิยาลยั 11 – 15 ปี (ค่าเฉลีย่ 3.93) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

และบุคลากรทีม่อีายุการท างานในมหาวทิยาลยั 1 – 5 ปี (ค่าเฉลีย่ 4.35) และบุคลากรที่
มีอายุการท างานในมหาวิทยาลัย 16 – 20 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.32) มคีวามต้องการในการพฒันา
ทกัษะด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) มากกว่าบุคลากรที่มอีายุการท างานในมหาวทิยาลยั 
21 ปีขึน้ไป (ค่าเฉลีย่ 4.06) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.6 บุคลากรในหน่วยงานจดัการเรยีนการสอนและสนับสนุนการ

เรียนการสอน มีความต้องการในการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่ อเพิ่ม
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 
 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 บุคลากรในหน่วยงานจดัการเรียนการสอนและสนับสนุนการเรียนการสอน  
มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน
ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั 
 H1 บุคลากรในหน่วยงานจดัการเรียนการสอนและสนับสนุนการเรียนการสอน  
มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน
ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามหน่วยงาน 

ความต้องการในการ
พฒันาทกัษะ 

หน่วยงาน N 𝐱̅ S.D. t p-value 

ด้านการพฒันา
ทกัษะเดิม (Upskill) 

จดัการเรยีนการสอน 144 4.14 0.67 
0.27 0.79 

สนับสนุนการเรยีนการสอน 118 4.12 0.62 

ด้านการปรบัทกัษะสู่
บทบาทใหม่ (Reskill) 

จดัการเรยีนการสอน 144 4.16 0.69 
-0.19 0.85 

สนับสนุนการเรยีนการสอน 118 4.17 0.66 

ด้านการสร้างทกัษะ
ใหม่ (New Skill) 

จดัการเรยีนการสอน 144 4.15 0.75 
-0.46 0.65 

สนับสนุนการเรยีนการสอน 118 4.19 0.67 

รวม 
จดัการเรียนการสอน 144 4.15 0.65 

-0.15 0.88 
สนับสนุนการเรียนการสอน 118 4.16 0.60 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที่ 4.19 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการ 
ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตาม
หน่วยงานพบว่า ความต้องการพฒันาทกัษะโดยรวม ม ีP-Value เท่ากบั 0.88 ซึ่งมคี่ามากกว่า
ระดับนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนัน้จึงยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 หมายความว่า กลุ่ม
ตัวอย่างบุคลากรในหน่วยงานจดัการเรียนการสอนและสนับสนุนการเรียนการสอน มีความ
ต้องการในการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.7 อาจารย์และเจ้าหน้าที่ มีความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 อาจารยแ์ละเจา้หน้าที ่มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั 

 H1 อาจารยแ์ละเจา้หน้าที ่มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

ความต้องการในการพฒันา

ทกัษะ 
สถานภาพ N 𝐱̅ S.D. t p-value 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม  

(Upskill) 

อาจารย ์ 137 4.15 0.68 
0.60 0.55 

เจา้หน้าที ่ 125 4.10 0.61 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาท

ใหม่ (Reskill) 

อาจารย ์ 137 4.16 0.71 
0.05 0.96 

เจา้หน้าที ่ 125 4.16 0.65 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่  

(New Skill) 

อาจารย ์ 137 4.16 0.74 
-0.14 0.89 

เจา้หน้าที ่ 125 4.17 0.67 

รวม 
อาจารย ์ 137 4.16 0.65 

0.17 0.86 
เจ้าหน้าท่ี 125 4.14 0.60 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 จากตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ

พบว่า ความต้องการพฒันาทักษะโดยรวม มี P-Value เท่ากับ 0.86 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดบั

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้จงึยอมรบั H0 ปฏิเสธ H1 หมายความว่า กลุ่มตัวอย่าง

อาจารย์และเจ้าหน้าที่ มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.8 บุคลากรที่ไม่มีต าแหน่งบริหารและบุคลากรที่มีต าแหน่ง

บรหิาร มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการ
ท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 
 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 บุคลากรทีไ่ม่มตี าแหน่งบรหิารและบุคลากรทีม่ตี าแหน่งบรหิาร มคีวามตอ้งการ
ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั 
 H1 บุคลากรทีไ่ม่มตี าแหน่งบรหิารและบุคลากรทีม่ตี าแหน่งบรหิาร มคีวามตอ้งการ
ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าสถติขิองการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยมีหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ความต้องการในการ
พฒันาทกัษะ 

ต าแหน่งงาน N 𝐱̅ S.D. t p-value 

ด้านการพฒันาทกัษะ
เดิม (Upskill) 

ไม่มตี าแหน่งบรหิาร 185 4.08 0.62 
-1.77 0.08 

มตี าแหน่งบรหิาร 77 4.24 0.69 

ด้านการปรบัทกัษะสู่
บทบาทใหม่ (Reskill) 

ไม่มตี าแหน่งบรหิาร 185 4.12 0.67 
-1.40 0.16 

มตี าแหน่งบรหิาร 77 4.25 0.68 

ด้านการสร้างทกัษะ
ใหม่ (New Skill) 

ไม่มตี าแหน่งบรหิาร 185 4.12 0.69 
-1.57 0.12 

มตี าแหน่งบรหิาร 77 4.27 0.74 

รวม 
ไม่มีต าแหน่งบริหาร 185 4.11 0.61 

-1.71 0.09 
มีต าแหน่งบริหาร 77 4.25 0.64 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 จากตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของความต้องการ 
ในการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานพบว่า ความต้องการพฒันาทกัษะโดยรวม มีค่า P-Value เท่ากับ 0.09 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้จงึยอมรบั H0 ปฏเิสธ H1 หมายความว่า 
กลุ่มตวัอย่างบุคลากรที่ไม่มตี าแหน่งบรหิารและบุคลากรทีม่ตี าแหน่งบรหิาร มคีวามต้องการใน
การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 4.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัด้านองค์กรที่มีผลต่อความต้องการใน

การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

 ผู้วิจ ัยได้ท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity)  
เพื่อป้องกนัปัญหาความสมัพนัธ์กนัสงูระหว่างตวัแปรอิสระ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความถูกต้อง
ของการวเิคราะห ์ปรากฏผล ดงันี้ 

ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบค่าสหสมัพนัธก์นัเองระหว่างปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นการสนับสนุน

ของผู้บริหารหน่วยงาน ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และด้านแรงจูงใจภายในองค์กร 

ปัจจยัด้านองคก์ร 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน  0.44 2.28 
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 0.34 2.91 
แรงจูงใจภายในองคก์ร 0.38 2.66 

ผลการวเิคราะหต์ามตารางที่ 4.22 พบว่า ตวัแปรอิสระทุกตวัมคี่า Tolerance และ VIF 
อยู่ในเกณฑ์ทีก่ าหนด (ค่า Tolerance มากกว่า 0.10 และค่า VIF น้อยกว่า 10) แสดงให้เหน็ว่า
ตวัแปรอสิระไม่มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู จงึสามารถน าไปวเิคราะหด์ว้ยสถติกิารถดถอยเชงิ
พหุคูณไดอ้ย่างเหมาะสม 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 ปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และแรงจูงใจภายในองค์กร มผีลต่อความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 
Upskill/Reskill/ New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของปัจจัยด้านองค์กรที ่ม ีผลต่อ 

ความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน
ของบุคลากร หาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ปัจจยัด้านองคก์รท่ีมีผลต่อความต้องการ
ในการพฒันาทกัษะ 

B Beta t Sig. 

การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน  0.14 0.18 2.20 0.03* 
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 0.11 0.14 1.52 0.13 
แรงจูงใจภายในองคก์ร 0.19 0.26 3.05 0.00* 
R=0.52, R2=0.27, Adjusted R2=0.26, SE=0.54, F=32.35, p < 0.05, Constant=2.45 
*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 



63 
 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ผีลต่อความตอ้งการ 

ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) ของบุคลากร หาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ปัจจยัด้านองคก์รท่ีมีผลต่อความต้องการ 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) 
B Beta t Sig. 

การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน  0.11 0.13 1.65 0.10 

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 0.15 0.18 1.96 0.05* 

แรงจูงใจภายในองคก์ร 0.20 0.27 3.10 0.00* 

R=0.53, R2=0.28, Adjusted R2=0.27, SE=0.55, F=32.75, p < 0.05, Constant=2.39 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

ตารางท่ี 4.25 ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ผีลต่อความตอ้งการ 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ของบุคลากร หาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ปัจจยัด้านองคก์รท่ีมีผลต่อความต้องการ 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 
B Beta t Sig. 

การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน  0.18 0.20 2.43 0.02* 

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 0.09 0.10 1.09 0.28 

แรงจูงใจภายในองคก์ร 0.16 0.20 2.24 0.03* 

R=0.46, R2=0.21, Adjusted R2=0.20, SE=0.61, F=22.92, p < 0.05, Constant=2.52 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

ตารางท่ี 4.26 ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ผีลต่อความตอ้งการ 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) ของบุคลากร หาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ปัจจยัด้านองคก์รท่ีมีผลต่อความต้องการ 

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) 
B Beta t Sig. 

การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน  0.14 0.15 1.83 0.07 

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 0.09 0.10 1.10 0.27 

แรงจูงใจภายในองคก์ร 0.21 0.26 2.90 0.00* 

R=0.47, R2=0.22, Adjusted R2=0.21, SE=0.63, F=24.14, p < 0.05, Constant=2.46 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.23 เมื่อพิจารณาค่า Adjusted R Square (Adjusted R²) 

พบว่า ความต้องการในการพฒันาทกัษะโดยรวมมคี่าเท่ากบั 0.26 แสดงว่าปัจจยัด้านองค์กร 

ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บรหิารหน่วยงาน สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และแรงจูงใจภายใน

องค์ก ร  ส ามา รถอธิบายความแปรปรวนของความต้องกา รในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill ได้ร้อยละ 26 ส่วนที่เหลอือีกร้อยละ 74 อาจเกิดจากปัจจยัอื่นทีไ่ม่ได้

รวมอยู่ในการศึกษาครัง้นี้ เช่น ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ ทศันคติในการเรียนรู้ ความใฝ่รู้ และ

เป้าหมายความก้าวหน้าในอาชพี รวมถึงปัจจยัด้านเทคโนโลย ีลกัษณะงาน และนโยบายหรอื

วฒันธรรมองคก์ร ซึง่ลว้นมสี่วนส่งผลต่อความตอ้งการในการพฒันาทกัษะของบุคลากร 

โดยปัจจยัองคก์รดา้นการสนับสนุนของผู้บรหิารหน่วยงาน และแรงจูงใจภายในองคก์ร 

มอีิทธพิลต่อความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill อย่างมนีัยส าคญัทาง

สถิติที่ระดบั 0.05 ตวัแปรอิสระที่มอีานาจในการพยากรณ์มากที่สุด คอื แรงจูงใจภายในองคก์ร 

(ค่าสมัประสิทธิก์ารถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.19) รองลงมาคือ การสนับสนุนของ

ผู้บริหารหน่วยงาน (ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.14) ในขณะที่

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รไม่พบอทิธพิล อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิโดยสามารถเขยีนสมการ

พยากรณ์ความต้องการในการพฒันาทกัษะในรูปแบบคะแนนดิบ และสมการพยากรณ์ในรูป

คะแนนมาตรฐานไดด้งันี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดบิ 

 Y(skills) = 2.45 + 0.14X(Support) + 0.19X(Motivation)  

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

 ZY(skills) = 0.18X(Support) + 0.26X(Motivation) 

 โดย Y(skills) แทน  การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill 

 X(Support)แทน การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน 

 X(Motivation) แทน แรงจูงใจภายในองคก์ร 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านตามตารางที่ 4.24 – 4.26 พบว่า ด้านการพฒันาทกัษะเดิม 

(Upskill) มคี่า Adjusted R² เท่ากบั 0.27 แสดงว่าสามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้้อยละ 27 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มคี่าเท่ากบั 0.20 หรอืร้อยละ 20 และด้านการสรา้ง

ทกัษะใหม่ (New Skill) มคี่าเท่ากบั 0.21 หรอืรอ้ยละ 21 
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 สมมติฐานการวิจยัท่ี 2.1 การสนับสนุนของผู้บรหิารหน่วยงาน มผีลต่อความต้องการ

ในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 : การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน ไม่มผีลต่อความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบคุลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร 

H1 : การสนับสนุนของผูบ้รหิารหน่วยงาน มผีลต่อความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงานมีผลต่อความ

ตอ้งการในการพฒันาทกัษะโดยรวม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (Sig. = 0.03) ดงันัน้

จงึยอมรบั H1 ปฏเิสธ H0 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงานมผีลต่อความ

ต้องการในการพฒันาทกัษะด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.02) ในขณะที่ไม่พบว่ามีผลต่อการพฒันาทักษะด้านการพฒันา

ทกัษะเดมิ (Upskill) (Sig. = 0.10) และดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) (Sig. = 0.07) อย่าง

มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์กร มผีลต่อความต้องการในการ

พัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 : สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ไม่มีผลต่อความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร 

H1 : สภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กรไม่มีผลต่อความ

ตอ้งการในการพฒันาทกัษะโดยรวม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (Sig. = 0.13) ดงันัน้

จงึยอมรบั H0 ปฏเิสธ H1 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รมผีลต่อความต้องการใน

การพฒันาทกัษะดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) (Sig. = 0.05) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 

0.05 ในขณะทีไ่ม่พบว่ามผีลต่อการพฒันาทกัษะดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) (Sig. = 0.28) 

และดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) (Sig. = 0.27) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 2.3 แรงจูงใจในองคก์ร มผีลต่อความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร 

สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 : แรงจูงใจภายในองค์กร ไม่มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร 

H1 :  แรงจู งใจภายในองค์กร มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร 

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า แรงจูงใจภายในองคก์รมผีลต่อความตอ้งการในการพฒันา

ทกัษะโดยรวม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (Sig. = 0.00) ดงันัน้จงึยอมรบั H1 ปฏเิสธ H0 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจภายในองค์กรมผีลต่อความต้องการในการ

พฒันาทกัษะดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) (Sig. = 0.00) ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) (Sig. = 0.03) และดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) (Sig. = 0.00) อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 4.2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานความต้องการในการพัฒนาทักษะ Upskill/ 

Reskill/New Skill มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีมหานคร 

 ผู้วิจ ัยได้ท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity)  
เพื่อป้องกนัปัญหาความสมัพนัธ์กนัสงูระหว่างตวัแปรอิสระ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความถูกต้อง
ของการวเิคราะห ์ปรากฏผล ดงันี้ 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบค่าสหสมัพนัธ์กนัเองระหว่างความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

ได้แก่ ด้านการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และ

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) 

ความต้องการในการพฒันาทักษะ 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 0.32 3.16 

ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 0.26 3.92 

ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 0.36 2.79 

ผลการวเิคราะหต์ามตารางที่ 4.27 พบว่า ตวัแปรอิสระทุกตวัมคี่า Tolerance และ VIF 

อยู่ในเกณฑ์ทีก่ าหนด (ค่า Tolerance มากกว่า 0.10 และค่า VIF น้อยกว่า 10) แสดงให้เหน็ว่า

ตวัแปรอสิระไม่มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู จงึสามารถน าไปวเิคราะหด์ว้ยสถติกิารถดถอยเชงิ

พหุคูณไดอ้ย่างเหมาะสม 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 ความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill  

มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยของความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill ที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ความต้องการพฒันาทกัษะท่ีมีผล 

ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
B Beta t Sig. 

การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 0.21 0.21 2.50 0.01* 

การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม ่(Reskill) 0.21 0.22 2.37 0.02* 

การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 0.25 0.28 3.58 0.00* 

R=0.66, R2=0.43, Adjusted R2=0.42, SE=0.49, F=64.90, p < 0.05, Constant=1.50 

*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยของความต้องการในการพฒันาทกัษะ 
Upskill/Reskill/New Skill ทีม่ผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน (Quality) 
ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
ความต้องการพฒันาทกัษะท่ีมีผลต่อการ

เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านคณุภาพงาน (Quality) 

B Beta t Sig. 

การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 0.22 0.21 2.41 0.02* 
การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม ่(Reskill) 0.29 0.29 3.08 0.00* 
การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 0.18 0.19 2.34 0.02* 
R=0.64, R2=0.40, Adjusted R2=0.40, SE=0.53, F=58.39, p < 0.05, Constant=1.46 
*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยของความต้องการในการพฒันาทกัษะ 
Upskill/Reskill/New Skill ที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  ด้านปริมาณงาน 
(Quantity) ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
ความต้องการพฒันาทกัษะท่ีมีผลต่อการ

เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านปริมาณงาน (Quantity) 

B Beta t Sig. 

การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 0.18 0.16 1.88 0.06 
การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม ่(Reskill) 0.18 0.18 1.84 0.07 
การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 0.31 0.32 3.88 0.00* 
R=0.61, R2=0.38, Adjusted R2=0.37, SE=0.56, F=51.75, p < 0.05, Constant=1.44 
*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยของความต้องการในการพฒันาทกัษะ 
Upskill/Reskill/New Skill ที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  ด้านเวลา (Time)  
ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
ความต้องการพฒันาทกัษะท่ีมีผลต่อการ

เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านเวลา (Time) 

B Beta t Sig. 

การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 0.23 0.21 2.31 0.02* 
การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม ่(Reskill) 0.15 0.14 1.42 0.16 
การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 0.27 0.27 3.20 0.00* 
R=0.58, R2=0.33, Adjusted R2=0.32, SE=0.58, F=42.55, p < 0.05, Constant=1.60 
*ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.28 เมื่อพิจารณาค่า Adjusted R Square (Adjusted R²) 

พบว่า การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรโดยรวมมคี่าเท่ากบั 0.42 แสดงว่าความ

ต้องการในการพฒันาทกัษะ ประกอบด้วย ด้านการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) ด้านการปรบั

ทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) สามารถอธบิายความ

แปรปรวนของความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill ไดร้อ้ยละ 42 ส่วนที่

เหลอือีกร้อยละ 58 อาจเกิดจากปัจจยัอื่น เช่น ความสามารถ ประสบการณ์ และทศันคติของ

บุคลากร ลกัษณะงาน ตลอดจนระบบการบรหิาร วฒันธรรมองค์กร และเทคโนโลยทีี่สนับสนุน

การท างาน ซึง่ลว้นมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน 

โดยความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพ

การท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ตวัแปรอสิระทีม่อีานาจในการพยากรณ์มากทีส่ดุ 

คอื การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) (ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 0.25) 

รองลงมาคือ การพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) และการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill)  

(ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 0.21 เท่ากนั) โดยสามารถเขยีนสมการ

พยากรณ์ความต้องการในการพฒันาทกัษะในรูปแบบคะแนนดิบ และสมการพยากรณ์ในรูป

คะแนนมาตรฐานไดด้งันี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดบิ 

Y(WE) = 1.50 + 0.21X(Upskill) + 0.21X(Reskill) + 0.25X(New Skill) 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

ZY(WE) = 0.21X(Upskill) + 0.22X(Reskill) + 0.28X(New Skill) 

 โดย Y(WE)  แทน  ประสทิธภิาพการท างาน 

  X(Upskill)  แทน การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 
  X(Reskill)  แทน การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

X(New Skill) แทน การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นตามตารางที ่4.29 – 4.31 พบว่า ดา้นคุณภาพงาน (Quality) มคี่า 

Adjusted R² เท่ากบั 0.40 แสดงว่าสามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้้อยละ 40 ดา้นปรมิาณงาน 

(Quantity) มคี่าเท่ากบั 0.37 หรอืรอ้ยละ 37 และดา้นเวลา (Time) มคี่าเท่ากบั 0.32 หรอืรอ้ยละ 32 
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  สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.1 ความต้องการด้านการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) มผีลต่อ

การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

 สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 : ความต้องการด้านการพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) ไม่มีผลต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

H1 : ความตอ้งการดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพ

การท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความต้องการด้านการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill)  

มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (Sig. = 0.01) 

ดงันัน้จงึยอมรบั H1 ปฏเิสธ H0 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความต้องการด้านการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) มี

ผลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน (Quality) (Sig. = 0.02) และดา้นเวลา 

(Time) (Sig. = 0.02) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ในขณะที่ไม่พบว่ามีผลต่อด้าน

ปรมิาณงาน (Quantity) (Sig. = 0.06) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.2 ความต้องการด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill)  

มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 : ความต้องการด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ไม่มผีลต่อการเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

H1 : ความต้องการด้านการปรับทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มีผลต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความต้องการด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

(Sig. = 0.02) ดงันัน้จงึยอมรบั H1 ปฏเิสธ H0 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการด้านการปรับทกัษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพงาน (Quality) (Sig. = 0.00) 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ในขณะที่ไม่พบว่ามผีลต่อด้านปรมิาณงาน (Quantity) 

(Sig. = 0.07) และดา้นเวลา (Time) (Sig. = 0.16) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมติฐานการวิจยัท่ี 3.3 ความต้องการด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) มผีลต่อ

การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
สมมติฐานทางสถิติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 

 H0 : ความต้องการด้านการสร้างทักษะใหม่ (New Skill) ไม่มีผลต่อการเพิ่ม
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

H1 :  ความต้องการด้านการสร้างทักษะใหม่  (New Skill) มีผลต่อการเพิ่ม
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความต้องการด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) มี
ผลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 (Sig. = 0.00) 
ดงันัน้จงึยอมรบั H1 ปฏเิสธ H0 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความตอ้งการดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) มผีล
ต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน (Quality) (Sig. = 0.02) ดา้นปรมิาณงาน 
(Quantity) (Sig. = 0.00) และดา้นเวลา (Time) (Sig. = 0.00) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

4.3 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill  
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร สรุปไดด้งันี้ 

ตารางท่ี 4.32  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความต้องการในการ

พฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ท างาน แตกต่างกนั 

สมมตฐิานที ่1.1 เพศชายและเพศหญิงมีความต้องการในการพัฒนา
ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวม แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.1.1 เพศชายและเพศหญิงมีความต้องการในการพฒันา
ทกัษะ ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.1.2 เพศชายและเพศหญงิมคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 
ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.1.3 เพศชายและเพศหญิงมีความต้องการในการพัฒนา
ทกัษะ ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 
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ตารางท่ี 4.32  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานที ่1.2 อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 
Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวม แตกต่างกนั 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.2.1 อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 
ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.2.2 อายุที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 
ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) แตกต่างกนั  

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.2.3 อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 
ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.3 ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการ
พัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New Skill เพื่ อ เพิ่ม
ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.3.1 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันา
ทกัษะ ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.3.2 ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการ
พัฒนาทักษะ ด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ 
(Reskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.3.3 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันา
ทกัษะ ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.4 รายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการ
พัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New Skill เพื่ อ เพิ่ม
ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.4.1 รายไดต้่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันา
ทกัษะ ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.4.2 รายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการ
พัฒนาทักษะ ด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ 
(Reskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.4.3 รายไดต้่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันา
ทกัษะ ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 
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ตารางท่ี 4.32  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานที ่1.5 อายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ ที่แตกต่างกัน  

มีความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/ 

New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม 

แตกต่างกนั 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.5.1 อายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ ที่แตกต่างกัน  

มีความต้องการในการพฒันาทกัษะ ด้านการพฒันา

ทกัษะเดมิ (Upskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.5.2 อายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ ที่แตกต่างกัน  

มีความต้องการในการพัฒนาทักษะ ด้านการปรับ

ทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) แตกต่างกนั 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.5.3 อายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ ที่แตกต่างกัน  

มีความต้องการในการพัฒนาทักษะ ด้านการสร้าง

ทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.6 บุคลากรในหน่วยงานจัดการเรียนการสอนและ

สนับสนุนการเรียนการสอนมีความต้องการในการ

พัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New Skill เพื่ อ เพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.6.1 บุคลากรในหน่วยงานจัดการเรียนการสอนและ

สนับสนุนการเรียนการสอนมีความต้องการในการ

พัฒนาทักษะ ด้านการพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) 

แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.6.2 บุคลากรในหน่วยงานจัดการเรียนการสอนและ

สนับสนุนการเรียนการสอนมีความต้องการในการ

พัฒนาทักษะ ด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.6.3 บุคลากรในหน่วยงานจดัการเรยีนการสอนและสนับสนุน

การเรยีนการสอนมคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 

ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 
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ตารางท่ี 4.32  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานที ่1.7 อาจารย์และเจ้าหน้าที่มคีวามต้องการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การท างานโดยรวม แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.7.1 อาจารย์และเจ้าหน้าที่มีความต้องการในการพฒันา

ทกัษะ ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.7.2 อาจารย์และเจ้าหน้าที่มคีวามต้องการในการพฒันา

ทักษะ ด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.7.3 อาจารย์และเจ้าหน้าที่มีความต้องการในการพัฒนา

ทกัษะ ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.8 บุคลากรที่ไม่มีต าแหน่งบริหารและบุคลากรที่มี

ต าแหน่งบริหารมคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างานโดยรวม แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.8.1 บุคลากรที่ไม่มีต าแหน่งบริหารและบุคลากรที่มี

ต าแหน่งบริหารมคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 

ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.8.2 บุคลากรที่ ไม่มีต าแหน่งบริหารและบุคลากรที่มี

ต าแหน่งบริหารมีความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่1.8.3 บุคลากรที่ไม่มีต าแหน่งบริหารและบุคลากรที่มี

ต าแหน่งบริหารมคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 

ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรบั 
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ตารางท่ี 4.32  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านองค์กร  มีผลต่อการพัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/ 

New Skill เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

สมมตฐิานที ่2.1 การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงานมีผลต่อการ

พฒันาทกัษะโดยรวม 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.1.1 การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงานมีผลต่อการ

พฒันาทกัษะดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.1.2 การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงานมีผลต่อการ

พัฒนาทักษะด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ 

(Reskill) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.1.3 การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงานมีผลต่อการ

พฒันาทกัษะดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีผลต่อการพัฒนา

ทกัษะโดยรวม 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.2.1 สภาพแวดล้อมภายในองคก์รมผีลต่อการพฒันาทกัษะ

ดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.2.2 สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รมผีลต่อการพฒันาทกัษะ

ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.2.3 สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รมผีลต่อการพฒันาทกัษะ

ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.3 แรงจูงใจภายในองคก์รต่อการพฒันาทกัษะโดยรวม ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.3.1 แรงจูงใจภายในองค์กรมีผลต่อการพฒันาทกัษะด้าน

การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.3.2 แรงจูงใจภายในองค์กรมีผลต่อการพฒันาทกัษะด้าน

การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่2.3.3 แรงจูงใจภายในองค์กรมีผลต่อการพฒันาทกัษะด้าน

การสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) 

ยอมรบั 
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ตารางท่ี 4.32  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 3 ความต้องการในการพัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New Skill  

มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

สมมตฐิานที ่3.1 การพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) มีผลต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.1.1 การพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) มีผลต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน (Quality) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.1.2 การพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) มีผลต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.1.3 การพัฒนาทักษะเดิม (Upskill) มีผลต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นเวลา (Time) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.2 ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มผีลต่อ

การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.2.1 ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มผีลต่อการ

เพิม่ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน (Quality) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.2.2 ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มผีลต่อ

การเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นปรมิาณงาน 

(Quantity) 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.2.3 ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มผีลต่อ

การเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นเวลา (Time) 

ไม่ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.3 ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) มผีลต่อการเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.3.1 ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) มผีลต่อการเพิม่

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน (Quality) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.3.2 ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) มผีลต่อการเพิม่

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) 

ยอมรบั 

สมมตฐิานที ่3.3.3 ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) มผีลต่อการเพิม่

ประสทิธภิาพการท างาน ดา้นเวลา (Time) 

ยอมรบั 
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บทท่ี 5 

สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่ อ เพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร  มีวัตถุประสงค ์

เพื่อศึกษา 1) ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 2) ปัจจยัดา้นองคก์รทีม่ี

ผลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร และ 3) ความสมัพนัธ์ของความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill ทีม่ผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่ อ เพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ในช่วงเดอืนธนัวาคม 2568 

ถงึเดอืนมนีาคม 2569 โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมในครัง้นี้ เป็นแบบสอบถามออนไลน์ 

(Online  Questionnaire) ใชห้ลกัการสุ่มตวัอย่างแบบใชค้วามน่าจะเป็น (Probability Sampling) 

ดว้ยวธิกีารสุ่มอย่างง่าย (Sample Random  Sampling) โดยก าหนดคุณสมบตัขิองกลุ่มตวัอย่าง

ที่เป็นบุคลากรประจ าในหน่วยงานจดัการเรยีนการสอนและหน่วยงานสนับสนุนการเรยีนการ

สอน เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มีบทบาทเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทกัษะในการปฏิบัติงาน เพื่อให้

สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการศึกษาวิจยั โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยมีหานครทีต่อบแบบสอบถาม จ านวน 262 ตวัอย่าง ซึ่งลกัษณะของแบบสอบถามจะ

ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงันี้  

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ อายุ

การท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร หน่วยงาน สถานภาพ (อาจารย/์เจา้หน้าที)่ และ

ต าแหน่งงาน (ไม่ม/ีมตี าแหน่งบรหิาร) ของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลระดบัความคิดเห็นของปัจจยัด้านองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลระดับความต้องการในการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill  

เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

ส่วนที่ 4 ข้อมูลระดบัความคดิเห็นของการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
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จากขอ้มูลทีผู่ว้จิยัน ามาวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในแต่ละ

หัวข้อ ซึ่งข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใช้วิธีการค านวณ

ค่าความถี่และร้อยละ ส าหรบัข้อมูลระดบัความคิดเห็นที่มีผลต่อความต้องการในการพฒันา

ทกัษะUpskill/ Reskill/New skill เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีมหานคร เป็นข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ  

ใชว้ธิกีารค านวณหาค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

การวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้อายุการท างาน หน่วยงาน สถานภาพ และต าแหน่งงาน ทีม่ผีลต่อ

ความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

ใช้สถิติ t-test ส าหรบัตัวแปรที่ม ี2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ หน่วยงาน สถานภาพ และต าแหน่งงาน 

และใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) ส าหรบัตวัแปรทีม่มีากกว่า 2 

กลุ่ม ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้และอายุการท างาน โดยเปรยีบเทยีบความแตกต่างราย

คู่ดว้ยวธิ ีLSD 

นอกจากนี้ การวิเคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะ และการวิเคราะห์ผลของ

ความต้องการในการพฒันาทกัษะที่มตี่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ใช้สถิติ

การถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธิ ีEnter โดยก าหนดใหปั้จจยัดา้น

องค์กร ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหาร สภาพแวดล้อมภายในองค์กร และแรงจูงใจภายใน

องคก์ร เป็นตวัแปรอสิระในการพยากรณ์ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ และก าหนดใหค้วาม

ต้องการในการพัฒนาทักษะด้าน Upskill, Reskill และ New Skill เป็นตัวแปรอิสระในการ

พยากรณ์การเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 

5.1 สรปุผลการวิจยั 

 สรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปนี้ 

 5.1.1 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 

ผูต้อบแบบสอบถามในงานวจิยันี้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืน 

อายุการท างานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร หน่วยงาน สถานภาพ และต าแหน่งงาน 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 148 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.49 มอีายุ 

51 ปีขึ้นไป จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 37.02 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 88 คน  

คดิเป็นร้อยละ 33.59 รายได้ต่อเดอืนอยู่ในช่วง 12,000– 20,000 บาท จ านวน 96 คน คดิเป็น

ร้อยละ 96 อายุการท างานในมหาวทิยาลยัฯ 21 ปีขึ้นไป จ านวน 104 คน คดิเป็นร้อยละ 39.69 
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เป็นบุคลากรหน่วยงานจดัการเรยีนการสอน จ านวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.96 มสีถานภาพ

อาจารย์ จ านวน 137 คน คดิเป็นร้อยละ 52.29 และต าแหน่งงานไม่มตี าแหน่งบรหิาร จ านวน 

185 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.61  

5.1.2 ระดบัความคิดเหน็ของปัจจยัด้านองคก์ร 

 ด้านการสนับสนุนจากองคก์ร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็โดยรวม

ต่อปัจจยัสนับสนุนจากองคก์รอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 โดยทุกด้านมรีะดบัความ

คดิเหน็อยู ่ในระดบัมาก ด้านที่มคี ่าเฉลี่ยส ูงสุด คอื การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน 

(ค่าเฉลี่ย 4.07) รองลงมาคอื สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (ค่าเฉลี่ย 3.84) และแรงจูงใจภายใน

องคก์ร (ค่าเฉลีย่ 3.71) ตามล าดบั 

5.1.3 ระดบัความต้องการในการพฒันาทกัษะUpskill/Reskill/New Skill เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการท างาน 

ผลการวจิยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความตอ้งการในการพฒันาทกัษะโดย

รวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ 4.15) โดยทุกด้านมรีะดบัความต้องการอยู่ในระดบัมากเช่นกนั 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และด้านการสร้าง

ทกัษะใหม่ (New Skill) มคี่าเฉลีย่สงูสุดเท่ากนั (ค่าเฉลี่ย 4.16) รองลงมาคอื ด้านการพฒันา

ทกัษะเดมิ (Upskill) (ค่าเฉลี่ย 4.13) 

โดยด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) พบว่า ทกัษะด้านข้อมูลหรือการใช้ 

AI/Data ในการท างาน การเรียนการสอน หรือการบริหาร (ค่าเฉลี่ย 4.29) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาคือ ทกัษะการวิเคราะห์และปรับปรุงขัน้ตอนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

(Process redesign) (ค่าเฉลีย่ 4.22) ทกัษะการออกแบบและประยุกต์ใชส้ื่อดจิทิลั เพื่อสนับสนุน

การท างานหรือการเรียนการสอน (ค่าเฉลี่ย 4.22) ทักษะการคิดเชิงระบบในการท างาน 

(Systems thinking) (ค่าเฉลี่ย 4.12) ทกัษะการปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายหรือ

ระบบงาน (Adaptability) (ค่าเฉลีย่ 4.11) และทกัษะดา้นการจดัการโครงการหรอืการบรหิารงาน 

(ค่าเฉลีย่ 4.01) ตามล าดบั 

ด ้านการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) พบว่า ทักษะด้านนวัตกรรมและความคิด

สร้างสรรค์ (Innovation) (ค่าเฉลี่ย 4.20) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ทกัษะการบูรณาการ

ความรู้ข้ามศาสตร์ ( Interdisciplinary Integration) (ค่าเฉลี่ย 4.19) ทักษะการท างานหรือ

ประสานงานในบริบทระดับสากล (Global competence) (ค่าเฉลี่ย 4.18) ทักษะการคิดเชิง

ผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Thinking) (ค่าเฉลี่ย 4.18) ทกัษะการคดิเชิงกลยุทธ์เพื่อการ
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พฒันาองคก์ร (Strategic thinking) (ค่าเฉลีย่ 4.15) และภาวะผูน้ าหรอืความสามารถในการรเิริม่

สิง่ใหม่ (Leadership) (ค่าเฉลีย่ 4.09) ตามล าดบั 

ส่วนด้านการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) (ค่าเฉลี่ย 4.13) พบว่า ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยี

หรอืระบบสารสนเทศที่เกีย่วขอ้งกบังาน (ค่าเฉลี่ย 4.22) มคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคอื ความ

เชีย่วชาญในงานตามบทบาทหน้าทีข่องตนเอง (ค่าเฉลีย่ 4.18) ทกัษะการคดิวเิคราะหแ์ละแกไ้ข

ปัญหา (Critical Thinking) (ค่าเฉลี่ย 4.14) ทกัษะการสื่อสารภาษาองักฤษเชงิวชิาการ/วชิาชพี 

(ค่าเฉลีย่ 4.11) ทกัษะการวเิคราะหข์อ้มูลและการจดัท ารายงาน (ค่าเฉลี่ย 4.06) และทกัษะการ

บรหิารเวลาและจดัล าดบัความส าคญัของงาน (ค่าเฉลี่ย 4.06) ตามล าดบั 

5.1.4 ระดบัความคิดเหน็ของการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

ด้านการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็

โดยรวมต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.29 โดยทุก

ด้านมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านคุณภาพงาน 

(Quality) (ค่าเฉลี่ย 4.33) รองลงมาคอื ด้านเวลา (Time) (ค่าเฉลี่ย 4.29) และด้านปรมิาณงาน 

(Quantity) (ค่าเฉลีย่ 4.25) ตามล าดบั 

 5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของ

บุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

 สมมติฐานการวจิยัที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมผีลต่อความต้องการในการ

พัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่ อ เพิ่มประสิทธิภาพการท า งานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั 

 สมมติฐานการวิจยัที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานครไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 สมมติฐานการวิจยัที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 ซึ่งอายุทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อการพฒันาทกัษะโดยรวมและการพฒันาทกัษะดา้นการ

ปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) โดยบุคลากรทีม่อีายุ 31 – 40 ปี (ค่าเฉลีย่ 4.29) และบุคลากรที่

มีอายุ 41 – 50 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.27) มีความต้องการในการพฒันาทกัษะด้านการปรับทกัษะสู่

บทบาทใหม่ (Reskill) มากกว่าบุคลากรที่มอีายุ 51 ปีขึ้นไป (ค่าเฉลี่ย 4.00) อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มคีวามตอ้งการในการ

พฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื ่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบคุลากร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 สมมตฐิานการวจิยัที ่1.4 รายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 อายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานครที่

แตกต ่า งกนั  ม คีวามต ้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื ่อ เพิม่

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร แตกต่างกนั อย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 ซึ่งอายุการท างานในมหาวทิยาลยัฯ ที่แตกต่างกนัมผีลต่อการพฒันาทกัษะโดยรวม 

ด้านการปรับทักษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และด้านการสร้า งทักษะใหม่  (New Skill)  

โดยบุคลากรทีม่อีายุการท างานในมหาวทิยาลยัฯ 6 – 10 ปี (ค่าเฉลีย่ 4.30) และบุคลากรทีม่อีายุ

การท างานในมหาวทิยาลยัฯ 16 – 20 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.36) มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ

ดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) มากกว่าบุคลากรทีม่อีายุการท างานในมหาวทิยาลัยฯ 

21 ปีขึน้ไป (ค่าเฉลีย่ 4.01) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 และบุคลากรที่มีอายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ น้อยกว่า 1 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.52) 

บุคลากรที่มีอายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ 1 – 5 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.35) และบุคลากรที่มีอายุ 

การท างานในมหาวทิยาลยัฯ 16 – 20 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.32) มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะ

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) มากกว่าบุคลากรที่มีอายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ  

11 – 15 ปี (ค่าเฉลี่ย 3.93) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบุคลากรที่มีอายุ 

การท างานในมหาวิทยาลัยฯ 1 – 5 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.35) และบุคลากรที่มีอายุการท างานใน

มหาวิทยาลยัฯ 16 – 20 ปี (ค่าเฉลี่ย 4.32) มีความต้องการในการพฒันาทกัษะด้านการสร้าง

ทักษะใหม่ (New Skill) มากกว่าบุคลากรที่มีอายุการท างานในมหาวิทยาลัยฯ 21 ปีขึ้นไป 

(ค่าเฉลีย่ 4.06) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 สมมติฐานการวิจยัที่ 1.6 หน่วยงานที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมติฐานการวิจยัที่ 1.7 สถานภาพทีแ่ตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 สมมติฐานการวจิยัที่ 1.8 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันา

ทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยมีหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 5.1.6 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัองค์กรท่ีมีผลต่อความต้องการในการ

พฒันาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

 สมมติฐานการวจิยัที่ 2 ปัจจยัด้านองค์กรมผีลต่อความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

Upskill/Reskill/ New Skill เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยมีหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในองคก์ร 

ซึ่งมผีลต่อการพฒันาทกัษะในทุกด้าน ขณะที่การสนับสนุนของผู้บรหิารหน่วยงานมผีลต่อการ

พฒันาทกัษะโดยรวมและดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ส่วนสภาพแวดลอ้มภายใน

องคก์รโดยรวมไม่ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะ แต่มผีลเฉพาะดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) 

 5.1.7 ผลการทดสอบสมมติฐานความต้องการในการพัฒนาทักษะ 

Upskill/Reskill/New Skill มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

 สมมติฐานการวจิยัที่ 3 ความต้องการในการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill  

มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยการพฒันาทกัษะใหม่ (New Skill) เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสทิธภิาพการท างานในทุกดา้น ขณะที่การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) มผีลต่อประสทิธภิาพ

การท างานด้านโดยรวม ด้านคุณภาพงาน และด้านเวลา และการปรบัทกัษะ (Reskill) มผีลต่อ

ประสทิธภิาพการท างานดา้นโดยรวม และดา้นคุณภาพงาน 

5.2 อภิปรายผลการวิจยั 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New Skill เพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร  ในครัง้นี้ ผู้วจิยัได้น า

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาเชื่อมโยงเพื่ออภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา 

รายได้ต่อเดอืน หน่วยงาน สถานภาพ และต าแหน่งงานไม่มผีลต่อความต้องการในการพฒันา

ทักษะ Upskill/Reskill/New Skill อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ

การศกึษาของ ธนาภรณ์ บุญทอง (2561) และสุวรรณี ประดษิฐ (2562) ทีพ่บว่าปัจจยัส่วนบุคคล

ดังกล่าวไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างต่อแนวทางหรือความต้องการในการพัฒนาทกัษะของ

บุคลากรอย่างมนีัยส าคญั  

ทัง้นี้สามารถอธบิายได้ว่า เพศไม่ใช่ปัจจยัที่ก าหนดโอกาสหรอืแรงจูงใจในการพฒันา

ทกัษะในบรบิทขององค์กรยุคปัจจุบนั เนื่องจากบุคลากรไม่ว่าจะเพศใดต่างต้องเผชญิกับการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยแีละลกัษณะงานในลกัษณะเดยีวกนั จงึมคีวามจ าเป็นในการพฒันา

ทกัษะไม่แตกต่างกนั 

ในดา้นระดบัการศกึษา แมว้่าบุคลากรจะมพีืน้ฐานความรูท้ีแ่ตกต่างกนั แต่เมื่อเขา้สู่การ

ปฏบิตัิงานจรงิ ความต้องการพฒันาทกัษะมกัถูกก าหนดโดยลกัษณะงานและบรบิทขององคก์ร 

มากกว่าระดบัการศกึษา ส่งผลใหไ้ม่เกดิความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญั 

ส าหรบัรายไดต้่อเดอืน อาจไม่ใช่ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญั ทัง้นี้

อาจเนื่องมาจากระดบัรายไดข้องบุคลากรมลีกัษณะใกล้เคยีงกนัหรอือยู่ในช่วงที่ไม่แตกต่างกนั

มาก ส่งผลให้รายได้ไม่ใช่ปัจจยัหลกัที่ก าหนดความต้องการในการพฒันาทกัษะ โดยบุคลากร

อาจให้ความส าคญักบัการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหน้าในสายอาชพีและความมัน่คงในการ

ท างานมากกว่า 

ในด้านหน่วยงาน สถานภาพ และต าแหน่งงาน แม้ว่าบุคลากรจะมีบทบาทหน้าที่

แตกต่างกัน แต่การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนโยบายองค์กรส่งผลกระทบต่อทุก

หน่วยงานในลกัษณะใกล้เคยีงกนั ท าให้บุคลากรมคีวามจ าเป็นในการพฒันาทกัษะในทิศทาง

เดยีวกนั จงึไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ

อย่างไรก็ตาม ผลการวจิยัครัง้นี้พบว่า อายุและอายุการท างานมผีลต่อความต้องการใน

การพฒันาทกัษะ โดยเฉพาะดา้นการปรบัทกัษะ (Reskill) และการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) ซึง่

สามารถอธบิายไดว้่าบุคลากรในแต่ละช่วงวยัและประสบการณ์การท างานมคีวามจ าเป็นในการ

ปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยแีละลกัษณะงานที่แตกต่างกนั จงึส่งผลให้เกิดความ

ตอ้งการพฒันาทกัษะทีไ่ม่เหมอืนกนั  

 ส าหรบัปัจจยัด้านอายุ พบว่า บุคลากรในช่วงวยัท างานตอนกลาง (อายุ 31–50 ปี)  

มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะด้านการปรบัทกัษะ (Reskill) มากกว่ากลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป 

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยเฉพาะทกัษะด้านการใช้ขอ้มูลหรือ AI/Data การออกแบบและ
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ประยุกต์ใช้สื่อดิจิทัล และการวิเคราะห์ปรบัปรุงกระบวนการท างาน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก

บุคลากรในช่วงวยัดงักล่าวเป็นก าลังส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์กร และต้องเผชิญกับความ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและรูปแบบการท างานอย่างต่อเนื่อง ขณะที่บุคลากรที่มีอายุ

มากกว่า 51 ปี มคีวามต้องการในระดบัทีน่้อยกว่า ซึ่งอาจเกดิจากการมปีระสบการณ์และความ

เชีย่วชาญในงานเดมิสงู และมคีวามจ าเป็นในการเปลีย่นแปลงบทบาทงานน้อยกว่า 

 ในดา้นอายุการท างาน พบว่าความตอ้งการในการพฒันาทกัษะมคีวามแตกต่างกนัอย่าง

ชัดเจน โดยเฉพาะด้านการปรับทักษะ (Reskill) และด้านการสร้างทักษะใหม่ (New Skill)  

เมื่อพจิารณาดา้นการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) พบว่า บุคลากรช่วงตน้อาชพี (อายุงาน

น้อยกว่า 1 ปี และ 1–5 ปี) มคีวามต้องการในระดบัค่อนขา้งสูง เนื่องจากอยู่ในช่วงของการเรยีนรู้

และปรบัตวัต่อการท างาน ขณะที่กลุ่มอายุการท างาน 6 –10 ปี และ 16 – 20 ปี ก็มคีวามตอ้งการ

ในระดบัสงู และมคีวามตอ้งการสงูกว่ากลุ่มทีม่อีายุการท างาน 21 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ 

สะท้อนถึงความจ าเป็นในการพฒันาทกัษะเพื่อรองรบับทบาทที่มคีวามรบัผดิชอบเพิม่ขึ้น เช่น 

การใช้ข้อมูลและเทคโนโลยี การออกแบบสื่อดิจิทัล และการปรับปรุงกระบวนการท างาน  

ในขณะที่กลุ่มอายุการท างาน 11–15 ปี มคีวามต้องการในการพฒันาทกัษะด้าน Reskill ไม่แตกต่าง

จากกลุ่มอื่นอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งอาจสะท้อนถึงช่วงอาชีพที่มีความมัน่คงในบทบาทหน้าที่  

และยงัไม่มคีวามจ าเป็นเร่งด่วนในการปรบัเปลี่ยนบทบาทงาน ขณะที่กลุ่มที่มอีายุการท างาน  

21 ปีขึน้ไป มคีวามตอ้งการในระดบัต ่ากว่าเมื่อเทยีบกบับางกลุ่มอย่างมนีัยส าคญั 

 ส าหรบัดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) พบว่า บุคลากรช่วงตน้อาชพี (น้อยกว่า 1 ปี 

และ 1 – 5 ปี) มคีวามตอ้งการในระดบัสูง โดยมุ่งเน้นทกัษะพืน้ฐานที่ช่วยเสรมิศกัยภาพในระยะยาว 

เช่น ทกัษะดา้นนวตักรรม ความคดิสรา้งสรรค ์และการบูรณาการความรูข้า้มศาสตร ์โดยพบว่ามี

ความต้องการสูงกว่ากลุ่ม 11 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคญั และในกลุ่ม 1 – 5 ปี ยงัสูงกว่ากลุ่ม  

21 ปีขึน้ไปอย่างมนีัยส าคญั 

 ในทางตรงกนัขา้ม กลุ่มอายุการท างาน 11 – 15 ปี มคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะ

ดา้นการสรา้งทกัษะใหม่ (New Skill) ในระดบัต ่ากว่ากลุ่มอื่นอย่างมนีัยส าคญั ซึง่อาจสะทอ้นถึง

ความมัน่คงในบทบาทงาน ขณะที่กลุ่ม 16 – 20 ปี มคีวามต้องการพฒันาทกัษะด้านการสรา้ง

ทกัษะใหม่ (New Skill) เพิม่สูงขึ้นอีกครัง้ โดยสูงกว่ากลุ่ม 11 – 15 ปี และ 21 ปีขึ้นไป อย่างมี

นัยส าคญั สะทอ้นถงึความจ าเป็นในการเตรยีมความพรอ้มส าหรบับทบาททีม่คีวามซบัซอ้นและ

ความรบัผดิชอบทีส่งูขึน้ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า ปัจจยัด้านองคก์รมอีทิธพิลต่อการพฒันาทกัษะ

ของบุคลากรแตกต่างกนั โดยแรงจูงใจภายในองคก์รเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติใินทุกดา้นของการพฒันาทกัษะ (Upskill, Reskill และ New Skill) สะทอ้นใหเ้หน็ว่าแรงจูงใจ

เป็นกลไกส าคญัที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความต้องการเรยีนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

ทัง้ในด้านการยกระดบัทกัษะเดมิ(Upskill) การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) และการสรา้ง

ทักษะใหม่ (New Skill) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของธนาภรณ์ บุญทอง (2561) ที่พบว่า

แรงจูงใจมผีลต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในภาพรวม โดยสามารถอธบิายไดว้่าแรงจูงใจ

เป็นปัจจยัส าคญัที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความต้องการในการพฒันาตนเอง ทัง้ในด้านความรู้ 

ความสามารถ และทกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิาน ส่งผลใหเ้กดิการพฒันาทกัษะในรูปแบบต่างๆ  

ในขณะเดยีวกนั การสนับสนุนของผู้บรหิารหน่วยงานมผีลต่อการพฒันาทกัษะโดยรวม 

และมีผลชดัเจนเฉพาะด้านการปรบัทกัษะ (Reskill) แต่ไม่ส่งผลต่อด้านการพฒันาทกัษะเดมิ 

(Upskill) และ ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) อย่างมีนัยส าคญั ทัง้นี้อาจอธิบายได้ว่า  

การสนับสนุนจากผู้บรหิารมบีทบาทส าคญัในสถานการณ์ที่บุคลากรต้อง “เปลี่ยนบทบาทหรือ

หน้าที่งาน” ซึ่งต้องอาศยันโยบาย ทรพัยากร และทศิทางที่ชดัเจนจากองค์กร แต่ในกรณีของ  

การพฒันาทกัษะเดมิหรอืการเรยีนรู้ทกัษะใหม่ บุคลากรอาจสามารถขบัเคลื่อนด้วยตนเองได้

มากกว่า จงึไม่ขึน้อยู่กบัผูบ้รหิารโดยตรง  

ส่วนสภาพแวดล้อมภายในองค์กรพบว่า ไม่ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะโดยรวม และ 

ไม่ส่งผลต่อด้านการปรับทกัษะ (Reskill) และด้านการสร้างทักษะใหม่ (New Skill) แต่มีผล

เฉพาะดา้นการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) เท่านัน้ ซึง่สามารถอธบิายไดว้่าสภาพแวดลอ้มในการ

ท างานเช่น บรรยากาศการท างาน ความพรอ้มของอุปกรณ์ หรอืระบบสนับสนุน เป็นเพยีงปัจจยั

ค ้าจุน (Hygiene Factors) ตามแนวคดิของ Herzberg (1959) ซึ่งเป็นเพยีงปัจจยัพื้นฐานที่เอื้อ

ต่อการท างานและการพฒันาทกัษะในงานเดมิ ที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน และ

สนับสนุนให้บุคลากรสามารถพฒันาทกัษะในงานเดมิได้ดขีึ้น แต่ยงัไม่เพยีงพอที่จะกระตุ้นให้

เกดิการพฒันาทกัษะใหม่หรอืการเปลีย่นแปลงบทบาทงาน 

โดยสรุป ปัจจัยด้านองค์กรที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อการพัฒนาทักษะของบุคลากรคือ 

แรงจูงใจภายในองคก์ร ขณะที ่การสนับสนุนจากผูบ้รหิาร และ สภาพแวดลอ้มองคก์ร มบีทบาท

เฉพาะในบางมติขิองการพฒันาทกัษะเท่านัน้ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบว่า ความต้องการในการพฒันาทักษะ Upskill/ 

Reskill/New Skill มีผลต่อการเพิม่ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยเฉพาะการพัฒนาทักษะใหม่ (New Skill) ได้แก่  ภาวะผู้น าหรือ

ความสามารถในการริเริ่มสิง่ใหม่ (Leadership) ทกัษะด้านนวตักรรมและความคดิสร้างสรรค์ 

(Innovation) ทกัษะการบูรณาการความรูข้า้มศาสตร ์(Interdisciplinary Integration) ทกัษะการ

คดิเชงิกลยุทธเ์พื่อการพฒันาองคก์ร (Strategic thinking) ทกัษะการท างานหรอืประสานงานใน

บรบิทระดบัสากล (Global competence) และทกัษะการคดิเชงิผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial 

Thinking) เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในทุกด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน 

ปริมาณงาน และเวลา สะท้อนให้เห็นว่าทักษะใหม่ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยแีละลกัษณะงานในปัจจุบัน มบีทบาทส าคญัต่อการยกระดบัผลการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรโดยรวม 

ในขณะเดยีวกนั การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) ไดแ้ก่ ทกัษะความเชีย่วชาญในงานตาม

บทบาทหน้าที่  ทักษะการใช้เทคโนโลยีหรือระบบสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับงาน ทักษะ 

การวเิคราะหข์อ้มูลและการจดัท ารายงาน ทกัษะการสื่อสารภาษาองักฤษ ทกัษะการบรหิารเวลา

และจัดล าดับความส าคัญของงาน และทักษะการคิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา (Critical 

Thinking) มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในด้าน ด้านคุณภาพงานและเวลา ซึ่งอาจ

เนื่องมาจากการเพิม่พนูความเชีย่วชาญในงานเดมิช่วยใหก้ารท างานมคีวามถูกตอ้งและรวดเรว็

มากยิง่ขึ้น ขณะที่การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ได้แก่ ทกัษะด้านการจดัการโครงการ

หรอืการบรหิารงาน ทกัษะด้านขอ้มูลหรอืการใช้ AI/Data ในการท างาน ทกัษะการปรบัตวัต่อ

การเปลีย่นแปลงเชงินโยบายหรอืระบบงาน (Adaptability) ทกัษะการคดิเชงิระบบในการท างาน 

(Systems thinking) ทกัษะการวิเคราะห์และปรบัปรุงขัน้ตอนการท างาน (Process redesign) 

และทักษะการออกแบบและประยุกต์ใช้สื่อดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการท างาน พบว่ามีผลต่อ

ประสทิธภิาพในดา้นคุณภาพงานเป็นหลกั ซึ่งอาจสะท้อนว่าการเปลี่ยนบทบาทงานจ าเป็นตอ้ง

ใชร้ะยะเวลาในการปรบัตวั ก่อนทีจ่ะส่งผลต่อประสทิธภิาพในทุกดา้นไดอ้ย่างเตม็ที ่ 

ในขณะเดยีวกนั การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) ไดแ้ก่ ทกัษะความเชีย่วชาญในงานตาม

บทบาทหน้าที่ ทกัษะการใช้เทคโนโลยีหรือระบบสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับงาน ทกัษะการ

วเิคราะหข์อ้มูลและการจดัท ารายงาน ทกัษะการสื่อสารภาษาองักฤษ ทกัษะการบรหิารเวลาและ

จดัล าดบัความส าคญัของงาน และทกัษะการคดิวเิคราะห์และแก้ไขปัญหา (Critical Thinking) 

พบว่ามผีลต่อประสทิธภิาพในด้านคุณภาพงานและด้านเวลา แต่ไม่ส่งผลต่อด้านปรมิาณงาน 

อย่างมนีัยส าคญั ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากการเพิม่พนูความเชี่ยวชาญในงานเดมิช่วยใหก้ารท างาน 
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มคีวามถูกต้องและรวดเรว็มากขึ้น แต่ไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อปรมิาณงานซึ่งขึ้นอยู่กบัลักษณะ

งานและภาระงานขององคก์ร 

ส่วนการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ได้แก่ ทกัษะด้านการจดัการโครงการหรอื

การบรหิารงาน ทกัษะด้านขอ้มูลหรอืการใช้ AI/Data ในการท างาน ทกัษะการปรบัตวัต่อการ

เปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายหรือระบบงาน (Adaptability) ทกัษะการคิดเชิงระบบในการท างาน 

(Systems thinking) ทกัษะการวิเคราะห์และปรบัปรุงขัน้ตอนการท างาน (Process redesign) 

และทักษะการออกแบบและประยุกต์ใช้สื่อดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการท างาน พบว่ามีผลต่อ

ประสทิธภิาพในดา้นคุณภาพงานเป็นหลกั แต่ไม่ส่งผลต่อดา้นปรมิาณงานและดา้นเวลาอย่างมี

นัยส าคญั ซึง่อาจสะทอ้นว่าการเปลีย่นแปลงบทบาทหน้าทีจ่ าเป็นตอ้งใช้ระยะเวลาในการเรยีนรู้

และปรบัตวั ก่อนทีจ่ะสามารถเพิม่ประสทิธภิาพในทุกดา้นไดอ้ย่างเตม็ที่ 

ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบัการศกึษาของ เกสรา บุญครอบ และภทัรนันท สุรชาตรี 

(2565) ที่พบว่าการพฒันาบุคลากรมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพการท างานอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติ ิซึง่แสดงใหเ้หน็ว่าการส่งเสรมิการพฒันาทกัษะของบุคลากรเป็นกลไกส าคญั

ในการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานขององคก์ร 

อย่างไรกต็าม ผลการวจิยัครัง้นี้แตกต่างจากการศกึษาของ ธนพล วศิาลกติต ิ(2567) ที่

พบว่าการพฒันาและฝึกอบรมไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิซึง่

อาจเกดิจากความแตกต่างของบรบิทองคก์ร รูปแบบการพฒันา หรอืความสอดคลอ้งของเนื้อหา

การฝึกอบรมกบัลกัษณะงานของบุคลากร 

แม้ว่าความต้องการในการพฒันาทกัษะจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม  

แต่ระดบัอิทธพิลจะแตกต่างกนัตามลกัษณะของทกัษะ โดยการพฒันาทกัษะใหม่ (New Skill)  

มบีทบาทส าคญัมากที่สุด ขณะที่ การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) และการปรบัทกัษะสู่บทบาท

ใหม่ (Reskill) ส่งผลในบางมติเิท่านัน้ 

โดยสรุป ผลการวจิยัครัง้นี้สะท้อนใหเ้หน็ว่า ปัจจยัด้านองคก์ร โดยเฉพาะแรงจูงใจและ

การสนับสนุนจากผูบ้รหิาร มบีทบาทส าคญัในการส่งเสรมิการพฒันาทกัษะของบุคลากร ขณะที่

การพฒันาทกัษะใหม่ (New Skill) เป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน

ในทุกมิติ ซึ่งสอดคล้องกับแนวโน้มของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันที่ให้

ความส าคญักบัการเรยีนรูต้ลอดชวีติและการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง 
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5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 

จากผลการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาทกัษะของบุคลากร ดงันี้ 

1. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร ควรให้ความส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจภายใน

องคก์รอย่างเป็นระบบ เนื่องจากผลการวจิยัพบว่าแรงจูงใจมผีลต่อการพฒันาทกัษะ

ในทุกด้าน ทัง้การพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) ได้แก่ ทกัษะความเชี่ยวชาญในงาน

ตามบทบาทหน้าที ่ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยหีรอืระบบสารสนเทศที่เกีย่วขอ้งกับงาน 

ทกัษะการวิเคราะห์ขอ้มูลและการจดัท ารายงาน ทกัษะการสื่อสารภาษาองักฤษ 

ทกัษะการบรหิารเวลาและจดัล าดบัความส าคญัของงาน และทกัษะการคดิวเิคราะห์

และแก้ไขปัญหา (Critical Thinking) การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) ไดแ้ก่ 

ทกัษะด้านการจดัการโครงการหรือการบริหารงาน ทกัษะด้านข้อมูลหรือการใช้ 

AI/Data ในการท างาน ทกัษะการปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายหรือ

ระบบงาน (Adaptability) ทกัษะการคดิเชงิระบบในการท างาน (Systems thinking) 

ทกัษะการวเิคราะหแ์ละปรบัปรุงขัน้ตอนการท างาน (Process redesign) และทกัษะ

การออกแบบและประยุกต์ใชส้ื่อดจิทิลัเพื่อสนับสนุนการท างาน และการสรา้งทกัษะ

ใหม่ (New Ski l l ) ได้แก่  ภาวะผู้น าหรือความสามารถในการริเริ่มสิ่งใหม่  

(Leadership) ทกัษะด้านนวตักรรมและความคดิสร้างสรรค์ (Innovation) ทกัษะ

การบูรณาการความรู้ข้ามศาสตร์ (Interdisciplinary Integration) ทกัษะการคดิ

เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาองค์กร (Strategic thinking) ทักษะการท างานหรือ

ประสานงานในบริบทระดบัสากล (Global competence) และทกัษะการคิดเชิง

ผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Thinking) ดังนัน้ องค์กรควรส่งเสริมให้เกิด

บรรยากาศการเรยีนรู้ เช่น การยกย่องเชดิชูบุคลากรที่พฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) และการเชื่อมโยง

การพฒันาทกัษะเขา้กบัระบบประเมนิผลการปฏบิตัิงานอย่างชดัเจน เพื่อกระตุ้นให้

บุคลากรมคีวามตอ้งการในการพฒันาทกัษะอย่างต่อเนื่อง 

2. ผู้บริหารหน่วยงานควรมีบทบาทเชิงรุกในการสนับสนุนการพัฒนาทักษะของ

บุคลากร โดยเฉพาะด้านการปรบัทกัษะ (Reskill) ได้แก่ ทกัษะด้านการจดัการ

โครงการหรอืการบรหิารงาน ทกัษะด้านขอ้มูลหรอืการใช้ AI/Data ในการท างาน 

ทกัษะการปรบัตัวต่อการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายหรอืระบบงาน (Adaptability) 

ทกัษะการคดิเชงิระบบในการท างาน (Systems thinking) ทกัษะการวเิคราะหแ์ละ

ปรบัปรุงขัน้ตอนการท างาน (Process redesign) และทกัษะการออกแบบและ
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ประยุกต์ใช้สื่อดจิทิลัเพื่อสนับสนุนการท างาน ซึ่งพบว่ามผีลอย่างมนีัยส าคญั ทัง้นี้

ควรสนับสนุนทรพัยากรทีจ่ าเป็น เช่น งบประมาณในการฝึกอบรม โอกาสในการเขา้

ร่วมหลักสูตร รวมถึงการมอบหมายงานที่ท้าทาย เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

พฒันาทกัษะใหม่ทีส่อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงขององคก์ร 

3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร ควรพฒันาและปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการ

ท างานให้เอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น การจัดให้มีแหล่งเรียนรู้ภายในองค์กร ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการเรียนรู้ และพื้นที่แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 

เนื่องจากผลการวจิยัพบว่าสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมผีลต่อการพฒันาทกัษะ

ด้านการพฒันาทกัษะเดมิ (Upskill) ซึ่งจะช่วยส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถพัฒนา

ความเชีย่วชาญในงานเดมิไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้  

4. องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการออกแบบหลกัสตูรการพฒันาทกัษะทีส่อดคลอ้งกบั

แนวโน้มของเทคโนโลยแีละลักษณะงานในอนาคต โดยเน้นทกัษะที่จ าเป็น เช่น 

ทกัษะดจิทิลั การคดิวเิคราะห์ และการปรบัตวั เนื่องจากผลการวจิยัที่พบว่าความ

ต้องการในการพฒันาทกัษะ โดยเฉพาะด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) และ

การปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) อยู่ในระดบัสูง ซึ่งมสี่วนส าคญัต่อการเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานในทุกมติิ 

5. องคก์รจงึควรออกแบบแนวทางการพฒันาทกัษะใหเ้หมาะสมกบัความแตกต่างของ

บุคลากร เช่น การจดัหลกัสูตรที่เหมาะสมกบัช่วงวยั หรอืระดบัประสบการณ์การ

ท างาน เพื่อใหก้ารพฒันาทกัษะสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการที่แตกต่างกนั ได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากผลการวจิยัพบว่า อายุและอายุการท างานมีผลต่อ

ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะ 

5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

จากการด าเนนิการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะส าหรบัการศกึษาครัง้ต่อไป ดงันี้ 

1. ควรศกึษาปัจจยัอื่นเพิม่เตมิทีอ่าจมผีลต่อการพฒันาทกัษะของบุคลากร เช่น ปัจจยั

ดา้นเทคโนโลย ีวฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้ า หรอืระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

เพื่อใหไ้ดมุ้มมองทีค่รอบคลมุและลกึซึ้งมากยิง่ขึน้ 

2. ควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัองคก์รหรอืสถาบนัอุดมศกึษาอืน่ เพือ่

เปรยีบเทยีบผลการวจิยั และเพิม่ความสามารถในการอธบิายผลในบรบิทที่

หลากหลาย 
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3. ควรใชว้ธิกีารวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยเพิม่การสมัภาษณ์เชงิลกึ 

หรอืการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อใหเ้ขา้ใจปัจจยัเชงิลกึ เหตุผล และ

แรงจูงใจในการพฒันาทกัษะของบุคลากรไดอ้ยา่งลกึซึ้งมากยิง่ขึน้ 

4. ควรศกึษาผลของการพฒันาทกัษะในระยะยาว โดยใชก้ารวจิยัเชงิตดิตาม 

(Longitudinal Study) เพื่อวเิคราะหผ์ลของการพฒันาทกัษะต่อประสทิธภิาพการ

ท างานในระยะยาว 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร” 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ปัจจยัส่วนบุคคล) 

ค าช้ีแจง: กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน ☐ หน้าตวัเลอืกทีต่รงกบัค าตอบของท่านมากที่สดุ 

1. เพศ 

☐ ชาย    ☐ หญงิ 

2. อายุ 

☐ 21 – 30 ปี   ☐ 31 – 40 ปี   

☐ 41 – 50 ปี   ☐ 51 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศึกษา 

☐ ต ่ากว่าปรญิญาตร ี  ☐ ปรญิญาตร ี

☐ ปรญิญาโท   ☐ ปรญิญาเอก 

4. รายได้ต่อเดือน 

☐ 12,000 – 20,000 บาท ☐ 20,001 – 30,000 บาท 

☐ 30,001 – 40,000 บาท ☐ 40,001 – 50,000 บาท 

☐ 50,001 บาทขึน้ไป 

5. อายุการท างานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

☐ น้อยกว่า 1 ปี  ☐ 1 – 5 ปี   ☐ 6 – 10 ปี 

☐ 11 – 15 ปี   ☐ 16 - 20 ปี   ☐ 21 ปีขึน้ไป 

6. หน่วยงาน 

☐ จดัการเรยีนการสอน  ☐ สนับสนุนการเรยีนการสอน 

7. สถานภาพ 

☐ อาจารย ์   ☐ เจา้หน้าที ่

8. ต าแหน่งงาน 

☐ ไมม่ตี าแหน่งบรหิาร  ☐ มตี าแหน่งบรหิาร 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการพฒันาทักษะ Upskill/Reskill/New skill เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

ค าช้ีแจง: กรุณาทาเครื่องหมาย  ลงในช่องระดบัความคดิเหน็ที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน

มากทีสุ่ด โดยพจิารณาตามเกณฑ ์ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 

ระดบั 3 หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

 

 

ปัจจยัด้านองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน 

1. ผู้ บริหาร เห็นความส าคัญของการพัฒนาทักษะ 

การท างานของบุคลากรในหน่วยงาน 

     

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุนด้านงบประมาณในการไป

อบรมภายนอก 

     

3. ผู้บริหารให้การสนับสนุนด้านเวลาในการเรียนรู้ใน

ช่วงเวลางาน 

     

4. ผูบ้รหิารปฏบิตัตินใหเ้ป็นแบบอย่างในการพฒันาตนเอง      

5. ผู้บรหิารมกีารติดตามและประเมนิผลการพฒันาทกัษะ

อย่างต่อเนื่อง 

     

สภาพแวดล้อมภายในองคก์ร 

6. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศหรือวัฒนธรรมการ

ท างานทีส่่งเสรมิการเรยีนรูข้องบุคลากร 

     

7. มหาวทิยาลยัฯ มบีุคลากรทีเ่ชีย่วชาญ หรอืมรีะบบพีเ่ลี้ยง

ที่พร้อมถ่ายทอดความรู้และทกัษะให้แก่บุคลากรใน

หน่วยงาน 
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ปัจจยัด้านองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดล้อมภายในองคก์ร (ต่อ)      

8. บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามส าคญัต่อการรบัฟังความ

คดิเหน็ของผูอ้ื่น 

     

9. มหาวิทยาลัยฯ มีห้องสมุดหรือพื้นที่  Co-working 

space ส าหรบัการเรยีนรู ้และมกีารจดัพืน้ทีก่ารท างาน

อย่างเป็นสดัส่วน เพื่อเอื้อต่อสมาธแิละประสทิธภิาพใน

การท างาน 

     

10. มหาวทิยาลยัฯ มอีุปกรณ์และเครื่องมอืในการท างาน 

เช่น คอมพิวเตอร์ ซอฟต์แวร์ และอุปกรณ์ส านักงาน  

ทีท่นัสมยั และเพยีงพอต่อการใชง้าน รวมทัง้สนับสนุน

การฝึกทกัษะใหม่ 

     

แรงจูงใจภายในองคก์ร 

11. มหาวิทยาลัยฯ ให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือ

ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 

     

12. มหาวิทยาลัยฯ ชี้แจงเกี่ยวกับการประเมินผลการ

ปฏบิตังิานอย่างสม ่าเสมอ 

     

13. มหาวทิยาลยัฯ มกีารจดัอบรมหลกัสูตรที่ทนัสมยัและ

ตอบโจทยก์ารท างานในความรบัผดิชอบ 

     

14. มหาวิทยาลัยฯ มีระบบการเรียนรู้ออนไลน์ที่สามารถ

เรยีนรูไ้ดต้ลอดเวลา 

     

15. มหาวิทยาลัยฯ สนับสนุนการเรียนรู้ทักษะใหม่กับ

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
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ส่วนท่ี 3 ความต้องการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New Skill เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

ค าช้ีแจง: กรุณาทาเครื่องหมาย  ลงในช่องระดบัความคดิเหน็ที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน

มากทีสุ่ด โดยพจิารณาตามเกณฑ ์ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 

ระดบั 3 หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

ความต้องการในการพฒันาทกัษะ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) 

1. ความเชี่ยวชาญในงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง 

(เช่น งานสอน งานวจิยั งานบรหิาร งานสนับสนุน) 

     

2. ทกัษะการใช้เทคโนโลยหีรอืระบบสารสนเทศที่เกี่ยวข้อง

กบังาน (เช่น งานสอน งานวจิยั งานบรหิาร งานสนับสนุน) 

     

3. ทกัษะการวเิคราะหข์อ้มูลและการจดัท ารายงาน      

4. ทกัษะการสื่อสารภาษาองักฤษเชงิวชิาการ/วชิาชพี      

5. ทกัษะการบรหิารเวลาและจดัล าดบัความส าคญัของงาน      

6. ทกัษะการคดิวเิคราะหแ์ละแกไ้ขปัญหา (Critical Thinking)      

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

7. ทกัษะดา้นการจดัการโครงการหรอืการบรหิารงาน      

8. ทักษะด้านข้อมูลหรือการใช้ AI/Data ในการท างาน  

การเรยีนการสอน หรอืการบรหิาร 

     

9. ทกัษะการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงเชงินโยบายหรอื

ระบบงาน (Adaptability) 

     

10. ทกัษะการคดิเชงิระบบในการท างาน (Systems thinking) 

เช่น มองเหน็ความเชื่อมโยงของงานตนเองกบัหน่วยงานอื่น 

และกบัยุทธศาสตรข์องมหาวทิยาลยัโดยรวม 
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ความต้องการในการพฒันาทกัษะ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) (ต่อ) 

11. ทกัษะการวิเคราะห์และปรับปรุงขัน้ตอนการท างาน 

ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น (Process redesign) เช่น        

การปรบัรูปแบบการจดัการเรยีนการสอนให้เหมาะสม

กบัสถานการณ์ การลดขัน้ตอนการด าเนินเอกสารด้วย

การใชร้ะบบออนไลน์ 

     

12. ทักษะการออกแบบและประยุ กต์ ใ ช้ สื่ อ ดิจิทัล 

เพื่อสนับสนุนการท างานหรือการเรียนการสอน เช่น 

Interactive media, Online content, Hybrid learning 

     

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) 

13. ภาวะผู้น าหรือความสามารถในการริเริ่มสิ่งใหม่

(Leadership) 

     

14. ทักษะด้านนวัตกรรมและความคิดสร้า งสรรค์  

(Innovation) 

     

15. ทั ก ษ ะ ก า ร บู ร ณ า ก า ร ค ว า ม รู้ ข้ า ม ศ า ส ต ร์  

(Interdisciplinary Integration) เช่น การเชื่อมโยงองค์

ความรู้จากหลายสาขาเข้าด้วยกัน เพื่อพัฒนางาน 

ใหม้มีติทิีห่ลากหลายและทนัสมยั 

     

16. ทักษะการคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาองค์กร 

(Strategic thinking) 

     

17. ทกัษะการท างานหรอืประสานงานในบรบิทระดบัสากล 

(Global competence) 

     

18. ทักษะการคิดเชิงผู้ประกอบการ (Entrepreneurial 

Thinking) เช่น การมองหาโอกาส การกล้าตัดสินใจ

ภายใตค้วามเสีย่ง 
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ส่วนท่ี 4 การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร 

ค าช้ีแจง: กรุณาทาเครื่องหมาย  ลงในช่องระดบัความคดิเหน็ที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน

มากทีสุ่ด โดยพจิารณาตามเกณฑ ์ดงันี้ 

ระดบั 5 หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

ระดบั 4 หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 

ระดบั 3 หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 

ระดบั 1 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านคณุภาพงาน (Quality) 

1. การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให ้

การท างานมคีวามถูกตอ้งและแม่นย ามากขึน้ 

     

2. การพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้งาน

ในความรบัผดิชอบมคีุณภาพสงูขึน้ 

     

3. การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยให้

สามารถตรวจสอบและแก้ไขขอ้ผดิพลาดในการท างาน

ไดด้ขีึน้ 

     

ด้านปริมาณงาน (Quantity) 

4. การพัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New skill ช่ วย ให้

สามารถท างานไดม้ากขึน้ภายในเวลาทีก่ าหนด 

     

5. การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยเพิ่ม

ความสามารถในการจดัการงานหลายงานพรอ้มกนั 

     

6. การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วยเพิ่ม

ศกัยภาพในการสรา้งผลงานตามเป้าหมายขององคก์ร 
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การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ด้านเวลา (Time) 

7. การพัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New skill ช่ วย ให้

สามารถท างานไดร้วดเรว็ขึน้โดยไม่ลดคุณภาพ 

     

8. การพัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New skill ช่ วยลด

ระยะเวลาในการท างาน 

     

9. การพัฒนาทักษะ  Upskill/Reskill/New skill ช่ วย ให ้

การท างานเป็นระบบและใชเ้วลาน้อยลง 

     

 

ส่วนท่ี 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี) 

ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิเกีย่วกบัการพฒันาทกัษะของบุคลากรภายในมหาวทิยาลยัฯ 

...............................................................................................................................................

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคุณวฒิุในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
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รายนามผู้ทรงคณุวฒิุตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือวิจยั 

การศึกษาวิจยันี้ ได้รบัความอนุเคราะห์จากผู้ทรงคุณวุฒิที่มคีวามเชี่ยวชาญเกี่ยวกบั

ด้านการวจิยั และองค์ความรู้ต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งเป็นผู้ท าการตรวจสอบเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั 

ดงัรายนามต่อไปนี้ 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.ช่ืนสุมล บุนนาค  

 ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการบณัฑติศกึษา คณะบรหิารธุรกจิ 

   อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

   บรรณาธกิารวารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร  

 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.กาญจนาภรณ์ พลประทีป 

 ต าแหน่ง  อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกจิ สาขาวชิาบรหิารธุรกจิ 

  คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 

 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.ชิดชนก อินทอง 

 ต าแหน่ง  อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกจิ สาขาวชิาบรหิารธุรกจิ 

  คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
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การวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 

เรื่อง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทกัษะ Upskill/Reskill/New skill  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร” 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผู้ทรงคณุวฒิุท่านท่ี 

1 2 3 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไป 

1 เพศ  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 อายุ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ระดบัการศกึษา  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 รายไดต้่อเดอืน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 อายุการท างานในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 หน่วยงาน +1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

7 สถานภาพ  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ต าแหน่งงาน  +1  0  +1 0.67 ใชไ้ด ้

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัด้านองคก์ร 

การสนับสนุนของผู้บริหารหน่วยงาน 

1 ผู้บรหิารเหน็ความส าคญัของการพฒันาทกัษะ

การท างานของบุคลากรในหน่วยงาน 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ผู้บริหารให้การสนับสนุนด้านงบประมาณ 

ในการไปอบรมภายนอก 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ผู้บริหารให้การสนับสนุนด้านเวลาในการ

เรยีนรูใ้นช่วงเวลางาน 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างในการ

พฒันาตนเอง 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผู้บริหารมีการติดตามและประเมินผลการ

พฒันาทกัษะอย่างต่อเนื่อง 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผู้ทรงคณุวฒิุท่านท่ี 

1 2 3 

สภาพแวดล้อมภายในองคก์ร      

6 หน่วยงานของท่านมบีรรยากาศหรอืวฒันธรรม

การท างานทีส่่งเสรมิการเรยีนรูข้องบุคลากร 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 มหาวิทยาลัยฯ มีบุคลากรที่เชี่ยวชาญหรือมี

ระบบพี่เลี้ยงที่พร้อมถ่ายทอดความรู้และ

ทกัษะใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงาน 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 บุคลากรในหน่วยงานให้ความส าคญัต่อการ

รบัฟังความคดิเหน็ของผูอ้ื่น 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 มหาวทิยาลยัฯ มหีอ้งสมุดหรอืพืน้ที ่Co-working 

space ส าหรบัการเรียนรู้ และมีการจดัพื้นที่

การท างานอย่างเป็นสดัส่วน เพื่อเอื้อต่อสมาธิ

และประสทิธภิาพในการท างาน 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 มหาวทิยาลยัฯ มอีุปกรณ์และเครื่องมอืในการ

ท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ ซอฟต์แวร์ และ

อุปกรณ์ส านักงานที่ทนัสมยั และเพยีงพอต่อ

การใชง้าน รวมทัง้สนับสนุนการฝึกทกัษะใหม่ 

 +1  0  +1 0.67 ใชไ้ด ้

แรงจูงใจภายในองคก์ร 

 11 
มหาวทิยาลยัฯ ใหโ้อกาสในการเลื่อนต าแหน่ง

หรอืค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

 12 
มหาวทิยาลยัฯ ชี้แจงเกี่ยวกบัการประเมนิผล

การปฏบิตังิานอย่างสม ่าเสมอ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

 13 
มหาวทิยาลยัฯ มกีารจดัอบรมหลกัสตูรทีท่นัสมยั

และตอบโจทยก์ารท างานในความรบัผดิชอบ 
 +1  0  +1 0.67 ใชไ้ด ้

14 
มหาวิทยาลัยฯ มีระบบการเรียนรู้ออนไลน์ 

ทีส่ามารถเรยีนรูไ้ดต้ลอดเวลา 
 +1  0  +1 0.67 ใชไ้ด ้

15 
มหาวทิยาลยัฯ สนับสนุนการเรยีนรูท้กัษะใหม่

กบับุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผู้ทรงคณุวฒิุท่านท่ี 

1 2 3 

ส่วนท่ี 3 ความต้องการในการพฒันาทกัษะ 

ด้านการพฒันาทกัษะเดิม (Upskill) 

1 ความเชี่ยวชาญในงานตามบทบาทหน้าที่ของ

ตนเอง (เช่น งานสอน งานวิจัย งานบริหาร 

งานสนับสนุน) 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยหีรอืระบบสารสนเทศที่

เกี่ยวขอ้งกบังาน (เช่น งานสอน งานวจิยั งาน

บรหิาร งานสนับสนุน) 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ทักษะการวิเคราะห์ข้อมูลและการจัดท า

รายงาน 
 +1  +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษเชิงวิชาการ/

วชิาชพี 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ทกัษะการบรหิารเวลาและจดัล าดบัความส าคญั

ของงาน 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ทักษะการคิดวิ เคราะห์และแก้ไขปัญหา 

(Critical Thinking) 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) 

7 ทกัษะดา้นการจดัการโครงการหรอืการบรหิารงาน  +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ทักษะด้านข้อมูลหรือการใช้ AI/Data ในการ

ท างาน การเรยีนการสอน หรอืการบรหิาร 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ทักษะการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงเชิง

นโยบายหรอืระบบงาน (Adaptability) 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ทกัษะการคดิเชงิระบบในการท างาน (Systems 

thinking) เช่น มองเหน็ความเชื่อมโยงของงาน

ตนเองกับหน่วยงานอื่น และกับยุทธศาสตร์

ของมหาวทิยาลยัโดยรวม 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผู้ทรงคณุวฒิุท่านท่ี 

1 2 3 

ด้านการปรบัทกัษะสู่บทบาทใหม่ (Reskill) (ต่อ) 

11 ทกัษะการวเิคราะหแ์ละปรบัปรุงขัน้ตอนการท างาน

ให้มปีระสทิธภิาพมากขึน้ (Process redesign) 

เช่น การปรบัรูปแบบการจดัการเรยีนการสอน

ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ การลดขัน้ตอน

การด าเนินเอกสารดว้ยการใชร้ะบบออนไลน์ 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ทกัษะการออกแบบและประยุกต์ใชส้ื่อดจิทิลั เพื่อ

สนับสนุนการท างานหรอืการเรยีนการสอน เช่น 

Interactive media, Online content, Hybrid learning 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการสร้างทกัษะใหม่ (New Skill) 

13 ภาวะผูน้ าหรอืความสามารถในการรเิริม่สิง่ใหม่ 

(Leadership) 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ทกัษะด้านนวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์ 

(Innovation) 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ทกัษะการบูรณาการความรูข้า้มศาสตร ์

(Interdisciplinary Integration) เช่น การ

เชื่อมโยงองคค์วามรูจ้ากหลายสาขาเขา้ดว้ยกนั 

เพื่อพฒันางานใหม้มีติทิีห่ลากหลายและทนัสมยั 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ทกัษะการคดิเชงิกลยุทธ์เพื่อการพฒันาองคก์ร 

(Strategic thinking) 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 ทักษะการท างานหรือประสานงานในบริบท

ระดบัสากล (Global competence) 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 ทกัษะการคดิเชงิผู้ประกอบการ(Entrepreneurial 

Thinking) เช่น การมองหาโอกาส การกลา้

ตดัสนิใจภายใตค้วามเสีย่ง 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผู้ทรงคณุวฒิุท่านท่ี 

1 2 3 

ส่วนท่ี 4 การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

ด้านคณุภาพงาน (Quality) 

1 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่วยใหก้ารท างานมคีวามถูกตอ้งและแม่นย ามากขึน้ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่วยใหง้านในความรบัผดิชอบมคีุณภาพสงูขึน้ 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่ ว ย ใ ห้ ส า ม า ร ถ ต ร ว จ ส อ บ แ ล ะ แ ก้ ไ ข

ขอ้ผดิพลาดในการท างานไดด้ขีึน้ 

 +1  +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านปริมาณงาน (Quantity) 

4 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill ช่วย

ใหส้ามารถท างานไดม้ากขึน้ภายในเวลาทีก่ าหนด 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่วยเพิม่ความสามารถในการจดัการงานหลาย

งานพรอ้มกนั 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่วยเพิ่มศักยภาพในการสร้างผลงานตาม

เป้าหมายขององคก์ร 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านเวลา (Time) 

7 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่วยให้สามารถท างานได้รวดเรว็ขึ้นโดยไม่ลด

คุณภาพ 

 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่วยลดระยะเวลาในการท างาน 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 การพัฒนาทักษะ Upskill/Reskill/New skill 

ช่วยใหก้ารท างานเป็นระบบและใชเ้วลาน้อยลง 
 +1  +1  +1 1.00 ใชไ้ด ้

 


