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ทักษะการท างานท่ีจ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทย  
ในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19:  
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บทคัดย่อ 
 การศึกษาน ี้ม ีวัตถุประสงค์เพื ่อส ารวจความต้องการในการพัฒนาทักษะการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยไทย ในระหว่างการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 รวมถึงจัดท าข้อเสนอแนะ
เพ่ือการพัฒนาทักษะของบุคลากรที่มีความแตกต่างหลากหลาย ภายหลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส
โควิด-19 ผู้วิจัยใช้การส ารวจออนไลน์กับพนักงานมหาวิทยาลยัมหิดล ผ่านการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศยั
ความน่าจะเป็นวิธีการสุ่มตามสะดวก (Convenient sampling) มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 1,116 คน 
และพบว่า ทักษะในล าดับแรกสุดที่พนักงานมหาวิทยาลัยทุกกลุ่มต้องการ คือ ทักษะเกี่ยวกับการใช้
งานคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการท างานที่บ้าน อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยพบความแตกต่าง
กันในเรื่องของความต้องการพัฒนาทักษะในการท างานระหว่างกลุ่มพนักงานที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 
กล่าวคือ พนักงานในกลุ่ม Baby boomers (เกิดก่อนป ีพ.ศ. 2507) และ Gen X (เกิดก่อนปี พ.ศ. 2522) 
ยังคงต้องการการพัฒนาทักษะในด้านโปรแกรมส านกังานอิเล็กทรอนกิส ์ในขณะที่พนกังานกลุ่ม Gen Y 
(เกิดหลังปี พ.ศ. 2522) และ Gen Z (เกิดหลังปี พ.ศ. 2538 ) ต้องการพัฒนาทักษะในด้านการตัดสินใจ
และแก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์วิกฤต ผลการศึกษาที่ได้สะท้อนให้เหน็ถึงความแตกต่างกนัของชว่งวัย
ในประเด็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และน าไปสู่ข้อเสนอแนะใน การศึกษา ประกอบไปด้วย 
(1) การปรับแต่งหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนาให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล (HRD customization ) 
(2) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเช่น Virtual human resources development (VHRD) 
หรือ AI มาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของ HRD และ (3) การพัฒนาทักษะทางสังคมและการตระหนักรู้ทาง
สังคมให้แก่บุคลากรของสถาบนัการศึกษาในชว่งวิกฤตดังเช่นปัจจุบัน 

ค าส าคัญ: ทักษะการท างาน, พนักงานมหาวิทยาลัย, โควิด-19, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
 

1  หน่วยงานผู้แต่ง: ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล.  
Email: siriporn.yam@mahidol.ac.th  

2  หน่วยงานผู้แต่ง: ภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล.  
Email: dhanakorn.mul@mahidol.ac.th  
(งานวิจัยน้ีได้รับทุนสนับสนุนจากคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล) 

รับบทความ: 1 มิถุนายน 2565 
แก้ไขบทความเสร็จ: 1 พฤศจิกายน 2565 
ตอบรับบทความ: 15 พฤศจิกายน 2565 



 ทักษะการท างานที่จ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทยในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโควิด -19 
: บทส ารวจและข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 

 
 

 

82 

 

ปีที่ 15 ฉบับที่ 2/2566 วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  

Essential Work Skills of Thai University Employees  
During and Post Covid-19 Pandemic: A Survey and a Suggestion  

for Future Development 
Siriporn Yamnill 1 and Dhanakorn Mulaphong2

 

 

Abstract 
 This study aims to examine work-related skills that university employees need 
during the Covid-19 pandemic and provide recommendations for developing university 
employees’ skills in a post-pandemic world. Using an online survey with a convenient 
sampling method to gather data from 1,116 Mahidol University’s employees, the author 
found that the computer skills and the use of advanced computer and technology 
applications are the most important skills every employee wants to develop. 
Nevertheless, the author found that there are generational differences between older 
and younger employees. Specifically, while the baby boomers (born before 1964) and 
the Gen Xers (born before 1979) still need more IT skills development, the Millennials 
or Gen Y (born after 1980) and the Gen Zers (born after 1995) prefer having skills related 
to decision making and problem solving in a crisis. These findings therefore call for 
reviewing and improving HRD policy and practices, especially (a) customizing the training 
and development solutions to address the particular orientations of the employees, 
(b) using advanced technologies, such as virtual human resources development (VHRD) 
or AI, to improve HRD functions, and (c) developing employees’ social skills and social 
awareness in a time of crisis. 
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บทน า (Introduction) 

ผลกระทบจากการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ส่งผลให้เศรษฐกิจชะลอตัว อัตราการว่างงาน
สูงข้ึน รายได้ของผู้บริโภคลดลง รวมถึงพฤติกรรมของผู้บริโภคเปลี่ยนแปลงไป องค์การจึงจ าเป็นต้อง
วางแผนเพ่ือเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผนวกกับกระแส Digital disruption 
เป็นตัวเร่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้เร็วข้ึน จากการศึกษาของ International labor organization 
(ILO) (2020) ได้คาดการณ์ว่าในประเทศที่พัฒนาแล้ว มีแผนที่จะให้ปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานประมาณ
ร้อยละ 27-30 ให้เป ็นการท างานทางไกล หรือ รูปแบบ Work from home รวมถึงต าแหน่งงาน
ประมาณร้อยละ 14 อาจถูกทดแทนด้วยปัญญาประดิษฐ์ (Artificial intelligence: AI) อันจะส่งผลให้
การท างานแบบเดิมเปลี่ยนแปลงไปโดยสิ ้นเชิง ท าให้การท างานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จ าเป็นต้องมีการปรับตัวและเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงนี้ด้วย ณัฐวี โฆษะฐิ (2564) ได้แสดง
ความคิดเห็นว่า การด าเนินการเพ่ือรับมือกับวิกฤตในระยะยาวควรจะเริ่มต้นด้วยการค้นหารูปแบบ
ธุรกิจใหม่ (Business model reinvention) ให้สอดคล้องกับสถานการณ ์การวิเคราะห์ทักษะที่จ าเปน็
ต่อรูปแบบธุรกิจใหม่ (Skill gap analysis) การออกแบบเส้นทางการเรียนรู้รูปแบบใหม่ (Learning 
journey design) และการด าเน ินการและการประเมินผล ( Implementation and evaluation) 
อย่างมีประสิทธิภาพ  

มหาวิทยาลัยไทยต้องเผชิญกับผลกระทบและสถานการณ์ดังกล่าวเช่นเดียวกัน กล่าวคือ  
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ผนวกกับกระแสการเปลี่ยนแปลงฉับพลันทางด้านเทคโนโลยี
ดิจิท ัล (Technological disruption) และการเปลี ่ยนผ่านไปสู ่ภาวะปรกติใหม่ (New normal) ได้
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยไทย ทั้งในด้านการจัดการเรียนการสอนและ
ประเมินผลการเรียนรู้จากเดิมที่เน้นการเข้าชั้นเรียนไปสู่รูปแบบออนไลน์ การปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่ให้พนักงานปฏิบัติงานที่บา้นเพ่ือหยุดและลดการแพร่เชื้อ การบริหารจัดการงบประมาณ
และรายได้ท ี่ลดลง และความท้าทายในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในยุคเปลี ่ยนผ่าน 
โดยเฉพาะองค์ความรู้ เกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยแต่ละกลุ่ม เช่น เพศ ช่วงอายุ 
(Generations) ประเภทพนักงาน (สายวิชาการ และสายสนับสนุน) ฯลฯ ในยุคดิจิทัลภายหลังการแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 รวมทั ้งรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที ่เหมาะสม ในยุคดิจิทัล
ภายหลังจากการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ควรเป็นอย่างไร  

การวิจัยนี้มุ่งส ารวจทักษะที่จ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทย ในระหว่างการแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทีเ่หมาะสม ในระหว่าง
และภายหลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 รวมไปถึง ได้ข้อมูลส าคัญซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาบุคคลของมหาวิทยาลัยที่สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีความ
หลากหลายและแตกต่างกัน (Diversity) เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง การก้าวเข้าสู่ภาวะปรกติใหม่ 
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และท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงฉับพลันทางด้านเทคโนโลยี และยังสอดคล้องกับเป้าหมายการ
พัฒนาที่ยั่งยืนของสหประชาชาติ (Sustainable development goals หรือ SDGs) เป ้าหมายที่ 8 
การมุ่งยกระดับผลิตภาพทรัพยากรบุคคลของประเทศ เพ่ือส่งเสริมการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่
ย่ังยืน ซึ่งสอดคล้องกับ Elavarasan et al. (2021) ที่ท าการศึกษาเรื่องผลกระทบของการแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโควิด-19 ต่อเป้าหมายการพัฒนาที่ย่ังยืนของสหประชาชาติ (SDGs) ทั้ง 17 เป้าหมาย 
และได้กล่าวถึงกลยุทธ์ในการทีจ่ะท าให้แต่ละเปา้หมายประสบความส าเร็จ โดยในเป้าหมายที ่8 มีกลยุทธ์
ที่ส าคัญได้แก่ การพัฒนาทักษะแก่คนท างาน และเพ่ิมโอกาสจ้างงานและในการท างานทางไกล ให้มากข้ึน  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1) เพ่ือส ารวจทักษะที่จ าเป็นในการท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทย ในระหว่างและ
หลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 

2) เพื ่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่เหมาะสม กับบุคลากรที่ม ีความ
แตกต่างหลากหลาย ในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยไทยที่จะได้รับ ข้อมูลเกี่ ยวกับ
ทักษะที่จ าเป็นที่ควรจะได้รับการพัฒนา และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานมหาวิทยาลัยไทยที่มีความแตกต่างหลากหลาย (Diversity) เพ่ือให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงอย่างย่ังยืน โดยเฉพาะการก้าวเข้าสู่ภาวะปรกติใหม่ และท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง
ฉับพลันทางด้านเทคโนโลยี (Technological disruption) และการบรรลุเป้าหมายแห่งการพัฒนาที่
ย่ังยืนขององค์การสหประชาชาติ เป้าหมายที่ 8 การมุ่งยกระดับผลิตภาพทรัพยากรบุคคลของประเทศ 
เพ่ือส่งเสริมการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่ย่ังยืน 

ค าถามการวิจัย 

การวิจัยนี้มุ่งตอบค าถามที่ว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีความแตกต่างกันทั้งในด้านเพศ ช่วง
วัย (Generations) ประเภทพนักงาน และอายุการท างาน จะมีความต้องการได้รับการพัฒนาทักษะใน
การท างาน ในระหว่างการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด -19 และในยุคความปรกติใหม่ อย่างไรบ้าง 
รวมถึงพนักงานที่เป็นบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนนุ จะมีความต้องการได้รับการพัฒนาทักษะ
ในการท างาน ในระหว่างการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 และในยุคความปรกติใหม่ เหมือนหรือ
แตกต่างกันอย่างไรบ้าง 
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การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

 ทักษะการท างานที่จ าเป็นระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 
 การแพร่ระบาดของเชื ้อโรค COVID-19 ผนวกกับความก้าวหน้าทางด้านดิจิทัล และการ
เปลี่ยนผ่านไปสู่ภาวะปรกติใหม่ เป็นปัจจัยส าคัญในการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทักษะต่างๆ ที่
จ าเป ็น เพื ่อความส  าเร็จในการท างานในโลกของกา รท างานยุคใหม่ ท ักษะการท างานที่จ าเป็น 
ตัวอย่างเช่น ทักษะการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือช่วยในการท างานที่บ้าน (Akkermans et al., 2020; 
Hughes, 2021) และการเสริมสร้างหรือเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ (Reskills and upskills) (Arora & Suri, 
2020) ส่วนทักษะที่เป็น Soft skills ได้แก่ ความมีสุขภาวะทางจิตที่ดี (Psychological well-being) 
(Park et al., 2021) การเยียวยาฟ้ืนคืนตนเอง (Resilience) และความเชื่อมั่นในความสามารถตนเอง 
(Self-efficacy; Hite & McDonald, 2020) การจัดการความเครียด (Galanti et al., 2021) และภาวะผู้น าใน
สถานการณ์วิกฤต (Dirani et al., 2020) เป็นต้น ในประเทศไทย กมลพร กัลยาณมิตร (2021) ได้ท า
การวิจัยเรื่อง ทักษะจ าเป็นแห่งอนาคตการท างานยุคหลังโควิค-19 โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาทักษะ
จ าเป็นแห่งอนาคตการท างานยุคหลังโควิค-19 และศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะจ าเป็นแห่งอนาคต
การท างานยุคหลังโควิด-19 โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้บริหารภาครัฐ ผู้บริหารภาคเอกชน เจ้าหน้าที่
ระดับหัวหน้างานภาครัฐ เจ้าหน้าที่ระดับหัวหน้างานภาคเอกชน ผู้ทรงคุณวุฒิ เจ้าหน้าที่  ระดับผู้
ปฏิบัติการภาครัฐ และเจ้าหน้าที่ระดับผู้ปฏิบัติการภาคเอกชน จ านวน 20 คน  ผลการวิจัยพบว่า 
ทักษะจ าเป็นแห่งอนาคตการท างานยุคหลงัโควิด-19 ประกอบด้วย ทักษะการปรับตัวและความยืดหยุ่น 
ทักษะความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ทักษะการใช้ข้อมูล ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ ทักษะเชิงดิจิทัล 
ทักษะความฉลาดทางอารมณ์ และทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยแนวทางพัฒนาทักษะ คือ (1) การตระหนัก
รู้ตนเอง (2) เปิดใจรับสิ่งใหม่ (3) การลงมือท า (4) เรียนรู้ต่อเนื่อง และ (5) น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 
ซ ึ ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ Bughin et al. (2018) ที ่คาดการณ์ว่า ทักษะเชิงดิจิทัล ทักษะด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์และสังคม เป็นทักษะที่มีความจ าเป ็นในอนาคต       
อันเนื่องมาจาก Automation ท าให้มีการน า AI มาใช้ในการท างานมากข้ึน แต่อย่างไรก็ตามงานที่ AI 
ยังไม่สามารถท าได้คืองานที่ต้องมีความเอาใจใส่ งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความฉลาดทาง
อารมณ์และสังคม เป็นต้น 

จากผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าทักษะทางด้านดิจิทัล และการน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือชว่ย
ในการท างานที่บ้าน (Work from home) และทักษะด้าน soft skills ที่จ าเป็นต้องมีการพัฒนาควบคู่
กันไป กับทักษะด้านการท างานต่างๆ ได้แก่ ทักษะด้านการจัดการความเครียด ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ด้านการสื่อสารติดต่อประสานงาน ด้านการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหา เป็นต้น ทักษะ
เหล่านี้มีความส าคัญและจ าเป็นทั้งระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ซึ่งผู้วิจัยจะ
ได้น  ามาใช ้เพื ่อการส  ารวจในงานวิจัยครั้งน ี้ ส  าหรับทักษะทางด้านดิจิทัลที ่ส  าคัญในบริบทของ



 ทักษะการท างานที่จ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทยในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโควิด -19 
: บทส ารวจและข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
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ปีที่ 15 ฉบับที่ 2/2566 วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  

มหาวิทยาลัยที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ สามารถแยกย่อยเป็นทักษะต่างๆ ได้แก่ การใช้คอมพิวเตอร์ 
และระบบสารสนเทศ การผลิตสื่อสอนและสารสนเทศออนไลน์ การใช้งานโปรแกรมการท างาน/ 
ส  าน ัก งานแบบออนไลน ์ เช ่น e-office, e-document ตลอดจนท ักษะด ้ านการตลาดและ
ประชาสัมพันธ์เชิงดิจิทัล เป็นต้น ส่วนทักษะด้าน soft skills ได้แก่ ทักษะด้านการจัดการความเครียด 
ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการสื่อสารติดต่อประสานงาน ด้านการตัดสนิใจและการแก้ไขปัญหา  
ในสถานการณ์วิกฤต รวมทั้งการบริหารการเงิน  และการดูแลสุขภาพ เป็นต้น  

อย่างไรก็ตามทักษะเชิงดิจิทัล มีความหลากหลายของระดับและความต้องการในการใช้งาน 
ดังนั้นสถาบันการศึกษา รวมทั้งรัฐบาล และหน่วยงานที่ท าหน้าที่ฝึกอบรมทักษะต่างๆ จึงมีความจ าเป็น
ที่จะต้องออกแบบ กิจกรรมให้มีความเฉพาะเจาะจงตามความต้องการของแต่ละกลุ่มทั้งในปัจจุบันและ
ในอนาคต ส าหรับงานวิจัยนี้มุ่งเน้นการส ารวจทักษะที่จ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทย  ใน
ระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด -19 ที่สอดคล้องกับความต้องการของพนัก งาน
มหาวิทยาล ัยที ่มีความแตกต่างกันในแต่ละประเภท/กลุ ่ม รวมทั ้งเสนอแนะแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม ในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ด้วย 

 ความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การกับการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการท างาน 
 ปัจจุบัน ประเด็นในเรื่องความหลากหลายของทรัพยากรบุคคลในองค์การ ได้เป็นที่กล่าวถึง
กันเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการตอบค าถามที่ว่า จะมีวิธีการอย่างไร ที่องค์การจะดึงเอาศักยภาพที่มี
อยู่ของบุคลากรที่หลากหลายเหล่านั้นออกมา และมุ่งพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเหล่านั้นให้บังเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์การใหม้ากที่สดุ 
 ในมิต ิของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development: HRD) การบริหาร
ความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การคือหนึ่งในกลยุทธ์ส าคัญในแนวปฏิบัติและงานวิจัย
ทางด้าน HRD ในอนาคต (Van der sluis, 2007) กล่าวคือ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พึงมีหน้าที่ ใน
การส่งเสริมแนวปฏิบัติที่ดีในด้านการจัดการและพัฒนาความหลากหลายภายในองค์การ ให้ตระหนัก
ถึงความแตกต่างของบุคคล ทั้งในด้านเพศสภาพ ช่วงวัย การศึกษา พ้ืนฐานทางสังคมและวัฒนธรรม 
สถานะทางสังคม และสัญญาการจ้างงาน (เช่น พนักงานประจ า พนักงานชั่วคราว; Van der sluis, 2007) 
พร้อมกันนี้ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าต้องเข้าใจความต้องการของบุคลากรแต่ละคน และมุ่งส่งเสริม
ให้เกิดความเท่าเทียมกัน (Equality) ในด้านการสร้างผลการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ตลอดจนการพัฒนาทักษะการท างานที ่ส าคัญในหมู ่พนักงานที่ม ีความแตกต่างและหลากหลาย 
(Kormanik & Rajan, 2010; Van der sluis, 2007) 
 เมื ่อพิจารณาถึงความส าคัญของการมุ ่งพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานแต่ละบุคคลแล้ว เนื่องจากผลการศึกษาในอดีต พบว่า หนึ่งในสาเหตุที่พนักงาน
คนเก่ง (Talents) ลาออก คือ การที่องค์การไม่เปิดโอกาสให้พนักงานคนเก่งเหล่านั้น ได้รับการพัฒนา
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ทักษะการท างานที ่พวกเขาต้องการ (Zheng, 2009) และจะท าให ้องค์การเสียโอกาสจากการที่
พน ักงานคนเก่งเหล ่านั้นลาออกจากองค์การไป (Kim & McLean, 2012) ตรงกันข้ามองค์การใดที่
สามารถจัดการความหลากหลายของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะท าให้องค์การ
มีผล ิตภาพการผลิต (Productivity) ที ่มีเพิ ่มมากขึ ้น ตลอดจนคงความสามารถในการแข่งขันใน
ท้องตลาดได้ (Wentling & Palma-Rivas, 1998) 
 และด้วยความเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันในหลายๆ มิติของโลกในยุคปัจจุบัน นักวิชาการ
ทางด้าน HRD จึงได้ออกมาย ้าเตือนถึงบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจ จุบัน ที่ต้องมุ่ง
ฝ ึกอบรมบุคลากรให้มีท ักษะและองค์ความรู้ที ่เท ่าทันต่อความเปล ี่ยนแปลง ของโลก (Torraco & 
Lundgren, 2020) และในช่วงของการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด -19 ที่ได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบ
การท างานจากเดิม ณ ที่ตั้ง ไปสู่การท างานทางไกล (Remote work) การท างานเสมือนจริง (Virtual work) 
หรือการท างานที่บ้าน (Work from home) มูลเหตุเหล่านี้ได้กระตุ้นนกัพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องหนั
กล ับมาทบทวนเนื ้อหาของการพัฒนาทักษะและความรู ้ของบุคลากร ตลอดจนวิธีการพัฒนาและ
ฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงนี ้(Yarberry & Sims, 2021) 
 ส าหรับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส
โควิด-19 ก็ต้องเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยต้องพ่ึงพาอาศัยเครื่องมือทางเทคโนโล ยีมาช่ วยในการ
พัฒนาบุคลากร และส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ภายในองค์การให้มีความต่อเนื่อง ไม่หยุดนิ่งในช่วงของ
การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโควิด-19 (Hughes, 2021) ตัวอย่างของการน าเทคโนโลยีมาชว่ยในงาน HRD 
ดังเช่น แนวคิด VHRD มาใช้ในการพัฒนาทักษะและความรู้ของพนักงาน ไม่ว่าอยู่ที่ไหน หรือเวลาใด  
(Bennett & McWhorter, 2021; Thomas, 2014) 
 ด้วยสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด -19 และความก้าวหน้าในเทคโนโล ยีใน
ปัจจุบัน ได้ช่วยให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของโลก และ 
ความหลากหลายและความต้องการของพนักงานแต่ละบุคคลได้ (Baek & Kim, 2017; Webster et 
al., 2018) ดังตัวอย่างเช่น การให้ความส าคัญและพัฒนาทักษะและความรู้ทีจ่ าเป็นของบุคลากรผู้พิการ
ในหน่วยงาน (Nafukho et al., 2010) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่เท่าเทียมกันระหว่างหญิ ง
และชาย (Kossek & Buzzanell, 2018) Hughes (2018) เสนอให้ใช้ Diversity intelligence (DQ) 
หรือกระบวนการอย่างเป็นองค์รวมที่เริ่มตั้งแต่การก าหนดกลยุทธ์องค์การที่เนน้ใหค้วามส าคัญกับความ
หลากหลายและความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม และถ่ายทอดเป็นวิสัยทัศน์ และแผนในการ
ด าเนินงานจริงภายในองค์การ ตลอดจนมีกระบวนการวัดความส าเร็จอย่างเป็นระบบ Hughes (2019, 
2021) ยังเสนอให้องค์การใช้กลยุทธ์ความหลากหลายระหว่างบุคลากร (Workforce inter-personnel 
diversity) เป็นเครื่องมือในการตรวจสอบทักษะที่มีอยู่และทักษะที่ต้องการได้รับการพัฒนาเ พ่ิม เติม
ของบุคลากรแต่ละคน เพ่ือที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะได้ตอบสนองต่อความต้องการพัฒนาทักษะ



 ทักษะการท างานที่จ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทยในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโควิด -19 
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นั้นได้อย่างรวดเร็วทันการณ์ พร้อมกันนี้ ยังอาจน าความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่าง AI มาช่วยจัด
ฝึกอบรมบุคลากรได้อย่างทันทว่งที 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 ประชากรที่ศึกษาและการคัดเลือกตัวอย่าง 
 ประชากรในการศึกษาครั ้งน ี ้ ได ้แก ่ บ ุคลากรมหาวิทยาล ัยมหิดลทุกประเภทของของ
มหาวิทยาลัยมหิดลชาวไทย ไม่รวมบุคลากรชาวต่างประเทศ ที่ปฏิบัติงานใน 17 คณะ 6 วิทยาลัย 9 สถาบัน 
และ 3 วิทยาเขต (วิทยาเขตนครสวรรค์ วิทยาเขตกาญจนบุรี และวิทยาเขตอ านาจเจริญ ) ตลอดจน 
ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลรามาธิบดี และศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก รวม
จ านวนทั้งสิ้น 33,101 คน ระยะเวลาทั้งสิ้น 6 เดือน คือ ระหว่างวันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2564 ถึง 
วันที่ 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 
 ผู้วิจัยใช้กระบวนการคัดเลือกตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็นด้วยวิธีการสุ่ มตั วอย่างตาม
สะดวก (convenient sampling) โดยการขอความอนุเคราะห์ให้กองสื่อสารองค์การมหาวิทยาลัยมหิดล
ประชาสัมพันธ์โครงการวิจัยฯ และแบบสอบถามผ่านการส่งอีเมลกลางเวียนถึงบุคลากรทุกคน โดยมี
การแนบ Link การตอบแบบสอบถาม เพื ่อให้บ ุคลากรที ่สนใจสามารถเข้าถึง Link เพื ่อตอบ
แบบสอบถามของโครงการวิจัยฯ ได้โดยสมัครใจ 

 การพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ศึกษา  
 การศึกษาเชิงปริมาณ และใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากการส ารวจออนไลน์ (Online survey) ผ่าน
แบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 
การส ารวจแนวปฏิบัติและความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในช่วงการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 
 ข้อค าถามเกี่ยวกับแนวปฏิบัติและความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในช่วงการแพร่ระบาด
ของเชื้อไวรัสโควิด-19 นั้น ผู้วิจัยได้ปรับใช้มาจากการวิจัยเกี่ยวกับแนวปฏิบัติของการปฏิบัติงานที่บ้าน
และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานที่บ้านในช่วงการแพร่ระบาดของสถานการณ์โควิด -19 ทั้งในและ
ต่างประเทศ ได้แก่ งานวิจัยของเสาวรัจ รัตนค าฟู และเมธาวี รัชตวิจิน (2553), Aczel et al. (2021), 
Al-Habaibeh et al. (2021), Chen (2021), Kitagawa (2021), และ Shirmohammadi et al. (2022) 

 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ก่อนการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้น าร่างแบบสอบถามที่พัฒนาข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เก ี ่ยวข้องไปขอค าแนะน าจากผ ู ้เชี ่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ซ ึ ่งประกอบไปด้วยตัวแทนพนักงาน
มหาวิทยาลัย นักวิชาการ และผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชีย่วชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหิดล โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน จะประเมินความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
ของแบบสอบถาม โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน คือ 1 (ข้อค าถามสอดคล้องกับเนือ้หาทีต่้องการวัด), 
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0 (ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการวัด), และ -1 (ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาที่
ต้องการวัด) 
 ผู้วิจัยได้น าคะแนนการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน มาค านวณดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ ( Index of item-objective congruence: IOC) และคัดเลือก
เฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.50 ให้คงเหลือในแบบสอบถาม (Turner & Carlson, 2003) 
ในข้ันตอนสุดท้าย ผู้วิจัยได้น าร่างแบบสอบถามที่มีการแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชีย่วชาญทั้ง 3 ท่าน 
ไปขอรับการรับรองจริยธรรมในมนุษย์ และได้รับการพิจารณารับรองการวิจัยจากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง มหาวิทยาลัยมหิดล รหัสโครงการ MU-CIRB 2020/368.0911 

 กระบวนการเก็บข้อมูล 
 ผู ้วิจัยได้รับความอนุเค ราะห ์จากกองเทคโนโลยีส ารสนเทศ ส  าน ักงานอธิการบดี  
มหาวิทยาลัยมหิดล ในการพัฒนาแบบสอบถามออนไลน์ด้วยซอฟต์แวร์ LimeSurvey และได้รับความ
อนุเคราะห์จากงานสื่อสารองค์กร กองบริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยมหิดล ในการส่งลิงค์ (Link) ของ
แบบสอบถามออนไลน์ไปยังอีเมลของบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดลทั้งหมด ผ่านช่องทางระบบ
การส่งอีเมลกลาง Inside MU ผู้วิจัยก าหนดระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามตั้งแต่วันที่ 14 กรกฎาคม 
ถึง วันที่ 13 สิงหาคม พ.ศ. 2564 เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัย พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถาม
ออนไลน์โดยสมัครใจ รวมทั้งสิ้น 1,116 คน 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อผู้วิจัยตรวจสอบความเรียบร้อยและความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยใช้
โปรแกรม Stata 15.1 เพ่ือวิเคราะห์สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ความถ่ี และ ร้อยละ 
เพ่ือบรรยายลักษณะเชิงประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม รวมถึง ใช้เพ่ือการวิเคราะห์ผลส ารวจความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการได้รับการพัฒนา ในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 

ผลการศึกษา (Findings) 

 ข้อมูลเชิงประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตารางที่ 1 รายงานว่า จ านวนของผู้ตอบแบบสอบในงานวิจัยนี้ มีทั้งหมด 1,116 คน โดย ร้อยละ 73 
ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง (819 คน) ส่วน  ร้อยละ 27 เป็นเพศชาย (297 คน) ส าหรบั
ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ร้อยละ 50 ของผู้ตอบแบบสอบถาม ถือเป็นกลุ่ม Gen Y หรือ 
ผู้ที่เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2523 – 2537 และมีอายุระหว่าง 27 – 41 ปี ณ ปี พ.ศ. 2564 (558 คน) ร้อยละ 34 
คือ กลุ่ม Gen X หรือ ที่เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2508 – 2522 และมีอายุระหว่าง 42 – 56 ปี ณ ปี พ.ศ. 2564 
(384 คน) ร้อยละ 7 คือ กลุ่ม Gen Z หรือ ผู้ที่เกิดหลัง ปี พ.ศ. 2538 หรือมีอายุต ่ากว่า 26 ปี ณ ปี พ.ศ. 2564 
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(75 คน) และ ร้อยละ 6 คือ กลุ่ม Baby Boomers หรือ ผู้ที่เกิดก่อนปี พ.ศ. 2507 หรือมีอายุตั้งแต่ 57 ปี ณ 
ปี พ.ศ. 2564 (72 คน)  
 ส าหรับข้อมูลเกี่ยวกับการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ตารางที่ 1 รายงานว่า ร้อยละ 76 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลสายสนับสนุน (852 คน) และ ร้อยละ 24 
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลสายวิชาการ (243 คน)  
 ในส่วนของระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดลนั้น พบว่า ร้อยละ 33 ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีอายุงาน ไม่เกิน 5 ปี (369 คน) ร้อยละ 33 มีอายุงาน มากกว่า 16 ปี ข้ึนไป (363 คน) 
ร้อยละ 20 มีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี (225 คน) และ ร้อยละ 14 มีอายุงานระหว่าง 11 – 15 ปี (159 คน) 

ตารางที่ 1 ข้อมูลเชิงประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 297 26.61 
หญิง 819 73.39 
รวม 1,116 100.00 

ช่วงอายุ (นับถึงปี พ.ศ. 2564) *    
ต ่ากว่า 26 ปี (เกิดใน หรือ หลังปี พ.ศ. 2538 หรือ Gen Z) 75 6.72 
27 – 41 ปี (เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2523 - 2537 หรือ Gen Y) 558 50.00 
42 – 56 ปี (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522 หรือ Gen X) 384 34.41 
57 ปี ขึ้นไป (เกิดใน หรือ ก่อนปี พ.ศ. 2507 หรือ Baby Boomers) 72 6.45 
ไม่ระบุ 27 2.42 
รวม 1,116 100.00 

ประเภทของพนักงานมหาวิทยาลัย   
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 264 23.66 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 852 76.34 
รวม 1,116 100.00 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล   
1 - 5 ปี 369 33.06 
6 - 10 ปี 225 20.16 
11 - 15 ปี 159 14.25 
16 ปี ขึ้นไป 363 32.53 
รวม 1,116 100.00 

หมายเหตุ. * ใช้วิธีแบ่งช่วงอายุ (generations) จาก Twenge (2017) 
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 ผลการศึกษาในภาพรวม : ทักษะที่พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลต้องการพัฒนาในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 
 ผลการศึกษาในภาพที่ 1 รายงานว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในภาพรวมเห็นว่า ทักษะควรได้รับ
การพัฒนาเพ่ิมเติมในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 5 ล าดับแรก ได้แก่ ทักษะ
ในด้านการใช้งานโปรแกรมการท างาน/ส านักงานแบบออนไลน์ อาทิ e-office, e-document, e-signature, 
Webex meeting, Google meeting, Microsoft team (619 คน หรือ 56% ของผ ู ้ตอบแบบสอบถาม) 
ทักษะต่อมา คือ การใช้คอมพิวเตอร์ และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (527 คน หรือ 47% ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม) การจัดการความเครียด สภาวะทางอารมณ์ และความกดดัน ในช่วงสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 (467 คน หรือ ร้อยละ 42% ของผู้ตอบแบบสอบถาม) ทักษะและ
เทคนิคในการท างานที่บ้าน (409 คน หรือ 37% ของผู้ตอบแบบสอบถาม) และทักษะด้านการสื่อสาร 
และการติดต่อประสานงานช่วงสถานการณ์วิกฤต (360 คน หรือ 32 % ของผ ู ้ตอบแบบสอบถาม) 
ตามล าดับ 
 ความต้องการพัฒนาทักษะในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโควิด -19 
จ าแนกระหว่างผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิง 
 ผลการศึกษาในภาพที่ 2 แสดงการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาทักษะในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ในผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิง โดยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามเพศชาย (n = 297 คน) และเพศหญิง (n = 819 คน) มีความต้องการในการพัฒนาทักษะ
ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด -19 3 ล าดับแรก ที่เหมือนกัน คือ (1) ทักษะ
ทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (ชาย: 146 คน หรือ 49%, หญิง: 473 
คน หรือ 58%) (2) การใช้งานโปรแกรมการท างานแบบออนไลน์ (ชาย: 146 คน หรือ 49%, หญิง: 
473 คน หรือ 58%) และ (3) ทักษะด้านการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์ วิกฤต 
(ชาย: 127 คน หรือ 43%, หญิง: 400 คน หรือ 49%)  
 ความต้องการพัฒนาทักษะในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโควิด -19 
จ าแนกตามช่วงวัย (Generations) 
 ผลการศึกษาในภาพที่ 3 รายงานความต้องการพัฒนาทักษะในชว่งสถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของเช ื ้อไวรัสโควิด-19 จ าแนกตามช่วงวัย (generations) โดยพบว่า ทักษะ 3 อันดับแรกที ่ผู ้ตอบ
แบบสอบถามที่เป็นกลุ่ม Baby Boomers (n = 72) หรือ ผู้ที่มีอายุตั้งแต่ 57 ปี ข้ึนไป ณ พ.ศ. 2564 
(เกิดก่อนปี พ.ศ. 2507) ต้องการได้รับการพัฒนาทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (46 คน หรือ 64%) รองลงมา คือ การใช้งานโปรแกรมการท างาน/
ส านักงานแบบออนไลน์ (41 คน หรือ 57%) และ ทักษะและเทคนิคในการท างานที่บ้าน (21 คน หรือ 
29%) ตามล าดับ 



 ทักษะการท างานที่จ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทยในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโควิด -19 
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 ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในกลุ่ม Gen X (n = 384) หรือ ผู้ที่มีอายุ 42 – 56 ปี ณ 
พ.ศ. 2564 (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522) พบว่า ต้องการได้รับการพัฒนาทักษะทางด้านการใช้
งานคอมพิวเตอร์และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (221 คน หรือ 58%) รองลงมา คือ การใช้งาน
โปรแกรมการท างาน/ส านักงานแบบออนไลน์ (190 คน หรือ 50%) และ ทักษะด้านการตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์วิกฤต (142 คน หรือ 37%) ตามล าดับ  
 ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในกลุ่ม Gen Y (n = 558) หรือ ผู้ที่มีอายุ 27 – 41 ปี ณ 
พ.ศ. 2564 (เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2523 – 2537) พบว่า ต้องการได้รับการพัฒนาทักษะทางด้านการใช้
งานคอมพิวเตอร์และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (296 คน หรือ 53%) รองลงมา คือ ทักษะ
ด้านการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์วิกฤต ( 255 คน หรือ 46%) และ การใช้งาน
โปรแกรมการท างาน/ส านักงานแบบออนไลน์ (244 คน หรือ 44%) ตามล าดับ 
 ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในกลุ่ม Gen Z (n = 75) หรือ ผู้มีอายุต ่ากว่า 26 ปี ณ พ.ศ. 2564 
(เกิดหลังปี พ.ศ. 2538) พบว่า ต้องการได้รับการพัฒนาทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (44 คน หรือ 59%) รองลงมา คือ ทักษะด้านการตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์วิกฤต (39 คน หรือ 52%) และ การใช ้งานโปรแกรมการท างาน/
ส านักงานแบบออนไลน ์(37 คน หรือ 49%) ตามล าดับ 
 ความต้องการพัฒนาทักษะในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโควิด -19 
จ าแนกตามประเภทพนักงาน 
 ผลการศึกษาในภาพที่ 4 รายงานความต้องการพัฒนาทักษะในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 จ าแนกตามประเภทพนักงาน โดยพบว่า ทักษะ 3 อันดับแรกที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่เป็นพนักงานสายวิชาการ (n = 243) ต้องการได้รับการพัฒนาทักษะและเทคนิคในการ
ท างานที่บ้าน (165 คน หรือ 67%) รองลงมา คือ ทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (146 คน หรือ 55%) และ การใช้งานโปรแกรมการท างาน/ส านักงาน
แบบออนไลน์ (115 คน หรือ 44%) ตามล าดับ 
 ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานสายสนับสนุน (n = 852) พบว่า ต้องการได้รับการ
พัฒนาทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (473 คน หรือ 
56%) รองลงมา คือ ทักษะด้านการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์วิกฤต (412 คน หรือ 
48%) และ การใช้งานโปรแกรมการท างาน/ส านกังานแบบออนไลน์ (374 คน หรือ 44%) 
 ความต้องการพัฒนาทักษะในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโควิด -19 
จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 ผลการศึกษาในภาพที่ 5 รายงานความต้องการพัฒนาทักษะในช่วงสถานการณ์การแพร่ ระบาด
ของเชื้อไวรัสโควิด-19 จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยพบว่า ทักษะอันดับแรก
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ที่พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุงานระหว่าง 1 – 5 ปี (n = 369) ต้องการพัฒนาเพ่ิมเติมในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 คือ ทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (204 คน หรือ 55%) รองลงมา คือ ทักษะด้านการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา
ในช่วงสถานการณ์วิกฤต (184 คน หรือ 50%) และ การใช้งานโปรแกรมการท างาน/ส านักงานแบบ
ออนไลน์ (173 คน หรือ 47%) ตามล าดับ 
 ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี (n = 225) พบว่า ต้องการได้รับ
การพัฒนาทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (119 คน หรือ 
53%) อันดับสอง คือ ทักษะด้านการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์วิกฤต (102 คน หรือ 45%) 
และ อันดับสาม คือ การใช้งานโปรแกรมการท างาน/ส านักงานแบบออนไลน์ (95 คน หรือ 42%) ตามล าดับ 
 ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานระหว่าง 11 – 15 ปี (n = 159) พบว่า ต้องการได้รับ
การพัฒนาทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (88 คน 
หรือ 55%) อันดับสอง คือ การใช้งานโปรแกรมการท างาน/ส านักงานแบบออนไลน์ (74 คน หรือ 47%) 
และ อันดับสาม คือ ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ (62 คน หรือ 39%) ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามทีม่ี
อายุงาน 16 ปี ข้ึนไป (n = 363) พบว่า ต้องการได้รับการพัฒนาทักษะทางด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์
และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด (208 คน หรือ 57%) อันดับสอง คือ การใช้งานโปรแกรม
การท างาน/ส านักงานแบบออนไลน์ (185 คน หรือ 51%) และ อันดับสาม คือ ทักษะด้านความคิด
สร้างสรรค์ (128 คน หรือ 35%) ตามล าดับ 

ภาพที่ 1 ทักษะที่พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลในภาพรวม ต้องการพัฒนาเพ่ิมเติมในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 
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ภาพที ่ 2 ทักษะที่พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลต้องการพัฒนาเพิ่มเติมในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 จ าแนกตามเพศ 

 

ภาพที ่ 3 ทักษะที่พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลต้องการพัฒนาเพิ่มเต ิมในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 จ าแนกตามช่วงวัย (generations)  
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ภาพที ่ 4 ทักษะที่พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลต้องการพัฒนาเพิ่มเติมในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 จ าแนกตามประเภทของพนักงาน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 5 ทักษะที่พนักงานมหาวิทยาลัยมหิดลต้องการพัฒนาเพิ่มเติมในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
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การอภิปรายผลและการน าไปใช้ (Discussion and Implication) 

 จากผลการศึกษาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อ
ไวรัส พบว่า โดยทั่วไปแล้วผู้ตอบแบบสอบถามไม่ว่าจะมีความแตกต่างกันในด้านเพศ ช่วงอายุ ประเภท
พนักงาน และระยะเวลาในการท างาน ต่างเห็นพ้องว่า ทักษะในการท างานที่พวกเขาต้องการได้รับการ
พัฒนาเพิ ่มเต ิมเป็นล  าดับต้นๆ คือ ทักษะเก ี ่ยวก ับการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนสนเทศ และ
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่างๆ เพ่ือช่วยในการท างานภายในมหาวิทยาลัย ตั้งแต่โปรแกรมการเรียนแบบ
ออนไลน์ การใช้ระบบส านักงานแบบอิเลก็ทรอนิกส์ เป็นต้น 
 ผลการศึกษาที ่ได ้สอดคล ้องก ับผลการศึกษาในต่างประเทศ ที ่รายงานว่า หลายๆ 
มหาวิทยาลัยใช้วิธีการเปลี่ยนรูปแบบการเรียนการสอนแบบออนไลน์ โดยมีวัตถุประสงค์เ พ่ือความ
รักษาความปลอดภัยจากการติดเชื้อโควิดของนักศึกษาและบุคลากร ผ่านการ Lock down การรักษา
ระยะห่างทางส ังคม (Social distancing) และการคงความต่อเนื่องของการเรียนรู ้ (Gedro et al., 
2020; Kitagawa et al., 2021) ปัจจัยเหล่านี้ผลักดันให้บุคลากรทางสายวิชาการ หรือ อาจารย์ และ
บุคลากรสายสนับสนุนจ าต้องปรับรูปแบบการท างานและการใช้ชีวิตตามไปด้วย กล่าวคือ มีการพ่ึงพา
เทคโนโลยีเป็นสื่อกลางหลักในการท างาน ซึ่งหลายๆ เทคโนโลยีเป็นเรื่องใหม่มากส าหรับสังคมไทย เชน่ 
โปรแกรมการสอนและการประชุมสัมมนาออนไลน์ Zoom หรือ Cisco webex การลงนามเอกสาร
แบบอิเล็กทรอนิกส์ ดังนั้น จึงไม่แปลกใจเลยว่า เหตุใดบุคลากรไม่ว่าจะเป็นกลุ่มใด จึงมีความต้องการ
พัฒนาทักษะเพ่ิมเติมในด้านดังกล่าว 
 นอกจากนี้ ผู้วิจัยมีข้อสังเกตว่า แม้ว่าบุคลากรทุกกลุ่มจะมีความต้องการพัฒนาทักษะทางดา้น
การปฏิบัติงานทางไกลมากที่สุด แต่เมื่อพิจารณาทักษะที่ผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละกลุ่มต้อ งการจะ
พบว่า ความต้องการพัฒนาทักษะในอันดับที่สองของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุน้อย เช่น กลุ่ม Gen Y 
และ Gen Z ซึ่งมีอายุตั้งแต่ 41 ปี ลงมา พบว่า เป็นทักษะที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหาในช่วงสถานการณ์วิกฤต ซึ่งตรงกันข้ามกับกลุ่ม Gen X หรือ Baby Boomers ซึ่งพบว่า 
ความต้องการอันดับสอง ยังเกี่ยวข้องกับการใช้งานโปรแกรมการท างาน/ส านักงานแบบออนไลน์ 
ผลการศึกษาข้างต้นนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาในอดีตที่พบว่า กลุ่ม Gen X และ Gen Y เป็นกลุ่มที่
เติบโตมาพร้อมๆ กับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนั้น จึงมีความคุ้นชินและสามารถ
ปรับตัวทางเทคโนโลยีได้มากกว่ากลุ่ม Baby Boomers (Wong, 2008) ความแตกต่างของบุคลากรใน
องค์การ โดยเฉพาะความต้องการพัฒนาทักษะทีแ่ตกต่างของแต่ละชว่งวัย (Generational differences) 
ที่ได้จากผลการศึกษานี้ สอดคล้องกับผลงานในอดีตอย่างเช่น Li and Nimon (2008) ในตอนท้าย 
ผลการวิจัยเชิงประจักษ์ในครั้งนี้น าไปสู่ข้อเสนอแนะส าคัญที่ผู้บริหารองค์การและนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จะน าไปใช้ประโยชน์ได้ ดังนี้  
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 1) มหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญกับการปรับแต่งหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนาให้
เหมาะสมกับแต่ละบุคคล (HRD customization) 
 De Meuse and Hostager (2001) และ Chen (2021) ได้เสนอแนะว่า ก่อนที่ HRD professionals 
จะสามารถจัดหาหลักสูตรฝึกอบรมที่เหมาะกับความต้องการของบุคลากรแต่ละคนนั้น องค์การต้องมี
การส ารวจทัศนคติ ความคิดเห็น และความต้องการของบุคลากร ผ่านกระบวนการท า Workshop 
การสัมมนา หรือ การส ารวจ (Surveys) หรือ Training need assessment นอกจากนี้ Armstrong-
Stassen and Templer (2005) และ Shirmohammadi et al. (2022) ยังให้ข้อเสนอแนะที่น่าสนใจ 
3 ประการ ที่องค์การต่างๆ อาจน าไปประยุกต์ใช้เป็นหลักการในการริเริ่มจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม
และพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุม่ไว้ว่า (1) ต้องแน่ใจว่าบุคลากรในแต่ละกลุ่มสามารถเข้าถึง
หลักสูตรในการฝึกอบรม (2) จัดเตรียมรูปแบบการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่ม เช่ น 
ผู้พิการ หรือผู้สูงอายุ อาจต้องเพ่ิมสิ่งอ านวยความสะดวกแก่พวกเขา และ (3) ผู้บริหารองค์การ ต้อง
ตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และให้ความส าคัญและสนับสนนุ HRD customization 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยเสนอให้มหาวิทยาลัยมหิดลได้น าผลการศึกษาเชิงประจักษ์จากงานวิจัยชิ้นนี้ไปใช้ 
เพื ่อวางแผนในการจัดท าหล ักสูตรฝ ึกอบรมและแผนการพัฒนาทักษะบุคลากร ดังต ัวอย่างเช่น 
มหาวิทยาลัยมหิดลอาจจะกระตุ้นและจูงใจให้บุคลากรเข้าไปอบรมทักษะของตนผา่นแพลตฟอร์ม MU X 

LinkedIn learning โดย LinkedIn ถือได้ว่าเป็นแพลตฟอร์มเครือข่ายทางสังคมขนาดใหญ่ ที่มีการ
รวบรวมแหล่งการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาต่อยอดทักษะและองค์ความรู้ที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 ให้แก่
ทั้งบุคลากร นักศึกษา และศิษย์เก่าทุกช่วงวัยของมหาวิทยาลัยมหิดล 

2) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยใน HRD customization 
 ตัวอย่างเช่น สถาบันอุดมศึกษา ควรมีการลงทุนที่เก ี่ยวกับสาธารณูปโภคที่เกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลยีให้มากขึ ้น เพื ่อสร้างวัฒนธรรมและสังคมขององค์การที ่ห ้อมล ้อมด้วยการเรียนรู ้ผ่าน
เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมแบบ Virtual learning environment เพื ่อให ้เก ิดการเรียนรู ้ทั ้งที ่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการและเนื ่องจากในปัจจุบ ัน มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ อย่าง AI และ
อุปกรณ์ไฮเทคกันอย่างแพร่หลาย เช่น โทรศัพท์มือถือสมาร์ทโฟน แท็บเล็ต ซึ่งท าให้เกิดการเรียนรู้ทุ กที่
และทุกเวลา (Anytime and anywhere) ดังนั้น ควรมีการส่งเสริมในเรื่อง Self-directed learning ให้
มากขึ ้น ผ ่าน Social media, Massive open online course (MOOCs), และ Video conferencing 
ต่างๆ เป็นต้น (Chen, 2021) 

 3) การพัฒนาทักษะและการตระหนักรู้ทางสังคม (Social skills and awareness) ให้แก่
บุคลากรของสถาบันการศึกษาให้แก่บุคลากรของสถาบันการศึกษา 
 การระบาดของเชื้อโรค COVID-19 เป็นสิ่งผลักดันส าคัญที่มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องสนับสนุน
บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ให้ได้รับการพัฒนาสมรรถนะที่กว้างขวางข้ึน ที่ไม่ใช่ทักษะ



 ทักษะการท างานที่จ าเป็นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไทยในระหว่างและหลังการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโควิด -19 
: บทส ารวจและข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
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ด้านดิจิทัล เท่านั้น Frey and Osborne (2017) อธิบายว่า Social intelligence เป็นสิ่งส าคัญในการ
ท างาน โดยเฉพาะในงานที่ต้องใช้คนเป็นศูนย์กลางในการให้บริการและการประกอบอาชีพ (People 
centered services and occupations) และไม่สามารถทดแทนด้วย AI ความฉลาดทางส ังคม 
(Social intelligence) ประกอบด ้วย ความสามารถทางด ้ าน  การร ับร ู ้ ท างส ั งคม ( Social 
perceptiveness) หมายถึง ความตระหนักถึงปฏกิิริยาของบุคคลอื่นและความเข้าใจว่าท าไมคนอื่นถึง
มีปฏิกิริยาแบบนั้น/การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง การรวมคนและพยายามไกล่เกลี่ยสิ่งที่มี
ความแตกต่าง/การโน้มน้าว (Persuasion) หมายถึง ความสามารถในการชักจูงให้คนเปลี่ ยน ใจและ
พฤติกรรม/การช่วยเหลือและใส่ใจผู้อื่น ได้แก่ การช่วยเหลือบุคคลอื่น, ความใส่ใจในสุขภาพ, การช่วยเหลือ
ด้านอารมณ์, ความเอาใจใส ่ในเรื ่องต่างๆ เป็นต้น ดังน ั ้นเพื่อท าให้บัณฑิตที ่จบไ ปแล้วมีงานท า 
มหาวิทยาลัยจึงควรมีบทบาทในการพัฒนาทักษะ (Soft skills) ที่ส าคัญเหล่านี้ ซึ่งการสอนในรูปแบบ
ออนไลน์อาจมีผลกระทบกบัการเรียนรู้ทกัษะเหลา่นี้ดว้ยหมือนกัน 
 4) ผลการศึกษาที่ได้ยังตอกย ้าความเชื่อในทฤษฎีที่ว่า นักบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ยังพึง
ต้องมีบทบาทส าคัญโดยเฉพาะการเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์กับผู้บริหารองค์การในการช่วยน าพา
องค์การให้อยู่รอดภายใต้สถานการณ์วิกฤต (Chen, 2021) นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอเสนอว่า นักบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การไทย ไม่ว่าจะอยู่ภาคส่วนไหน พึงต้องมีการจัดท ากลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในภาวะวิกฤตข้ึน (Crisis-driven HRM/D strategy) เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของแผนการเตรียม
ความพร้อมในการบริหารวิกฤตขององค์การ และการเตรียมการพัฒนาและปรับปรุงทักษะการท างาน และ
สภาวะจิตใจของพนักงานในช่วงสภาวะวิฤตต่างๆ  ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต (Lockwood, 2005; Wang et al., 2009) 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

 ข้อจ ากัดในการศึกษานี้ประกอบไปด้วย (1) การวิจัยเป็นแบบ Cross-sectional research design 
ท าให ้ผลการศึกษาสามารถน าไปใช้อ้างอ ิงเพียงช่วงเวลาหนึ ่งเท ่านั้น ( 2) การเก ็บข้อมูลใช้วิธีการ
ออกแบบสอบถามกับประชากร ได้แก ่ บ ุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลทั ้งหมด ซ ึ ่งมีจ านวนมากกว่า 
30,000 กว่าคน แต่ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับมาเพียง 1,116 คน น าไปสู่ข้อจ ากัดเกี่ยวกับการ 
Generalization ผลการศึกษาที่ได้ ดังนั้น การศึกษาในอนาคตอาจใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัย
ความน่าจะเป็น เพ่ือให้ได้ตัวแทนของประชากรทั้งหมด และจะช่วยให้สามารถน าผลการศึกษาจากกลุม่
ตัวอย่างที่ได้ ไปอ้างอิงเป็นผลจากประชากรทั้งหมดได้ (3) เนื่องด้วยข้อจ ากัดเกี่ยวกับการแพร่ระบาด
ของเช ื ้อไวรัสโควิด-19 การศึกษาครั้งนี้เน ้นการศึกษาเชิงปริมาณ ด้วยวิธีการผ่านการส  ารวจผ่าน
แบบสอบถามแบบออนไลน์ และท าให้ได้ผลการศึกษาในภาพกว้าง การวิจัยในอนาคตอาจใช้การศึกษา
เชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ร่วมด้วยเพ่ือตอบค าถามการวิจัยในเชิงลึก สุดท้าย การวิจัยในอนาคต 
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อาจศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการอบรมและพัฒนาบุคลากร ในช่วงการแพร่ระบาดของเชื้อไวรสั
โควิด-19 รวมถึงประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของวิธีการดังกล่าวนั้นด้วย  
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