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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื ่อง การศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรของคณะ      
ทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา มีวัตถุประสงค์ เพื ่อศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรคณะ           
ทันตแพทยศาสตร์ต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ โดยประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรคณะ
ทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 60 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ การวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีทางสถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และใช้สถิติ การทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของอาจารย์ต่อ   
แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (µ = 3.50,  
σ = 0.86) ส่วนความคิดเห็นของบุคลากรต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัย
พะเยาโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (µ = 3.69, σ = 0.98) จากผลการวิจัยเมื ่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและระดับ              
ความแปรปรวนของความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะ       
ทันตแพทยศาสตร์ พบว่า ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 เพศต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนา
บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ ไม่ต่างกัน สถานะต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นไม่ต่างกัน ส่วนบุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่างกัน ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า หากจะมีการกำหนด      
แนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันอาจต้องคำนึงถึงกระบวนการในการพัฒนาให้สอดคล้องกับ
บริบททางด้านการศึกษาของบุคลากรเพื่อให้การพัฒนาบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
คำสำคัญ: การพัฒนา  บุคลากร  ความคิดเห็น 
 

Abstract 
 The research aimed to study the level of opinions of the School of Dentistry personnel 
toward the School of Dentistry personnel development guidelines. The study population consisted 
of 60 personnel from the School of Dentistry, University of Phayao. The tool used for data 
collection is a 5-point scaled questionnaire. Data analysis and statistical methods used were 
percentage, mean and standard deviation, and one-way variance test was used. The results 
showed that the overall score for teachers' opinions on human resources development guidelines 
at the School of Dentistry, University of Phayao, was at a good level (µ = 3.50, σ = 0.86), and the 
overall score for the supporting personnel's opinions was also at a good level (µ = 3.69, σ = 0.98). 
Comparing the mean and variance of opinions of School of Dentistry personnel towards the School 
of Dentistry personnel development guidelines, it was found that at the significance level of 0.05, 
different genders and statuses had no difference in their mean opinions towards the School of 
Dentistry personnel development guidelines. Personnel with different levels of education had 
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different mean levels of opinions. Therefore, it can be concluded that if there are guidelines for 
personnel development with different educational levels, it may be necessary to take the 
educational context of the personnel into account in order to maximize the efficiency of personnel 
development. 
Keywords: development, personnel, opinions 
 

บทนำ 
คณะทันตแพทยศาสตร์ ได้แบ่งโครงสร้างขององค์กรประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ พนักงานสายวิชาการ 

และพนักงานสายสนับสนุนในการดำเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการทำงาน
นั้น คณะทันตแพทยศาสตร์ มีปัญหาและอุปสรรค ได้แก่ แผนการบริหาร ส่งเสริม และพัฒนาบุคลากรของคณะ
ทันตแพทยศาสตร์ ยังไม่มีแผนงานที่ชัดเจน และไม่มีการจัดเก็บข้อมูลตั ้งแต่ปี 2558 – 2564 ตลอดจนไม่มี       
การประเมินแผนการบริหาร ส่งเสริม และพัฒนาอาจารย์ จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
การศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรของคณะทันตแพทยศาสตร์ เพื่อเป็น  
แนวทางการพัฒนาศักยภาพ ของอาจารย์และบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทราบว่าบุคลากรต่างเพศ ต่างสถานะ
กันมีความแตกต่างกันในความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ เพื่อกำหนดแผนหรือแนวทางใน    
การพัฒนา เช่น แผนการพัฒนาด้านการศึกษาต่อ แผนการพัฒนาอัตรากำลัง แผนการพัฒนาการฝึกอบรม เป็นต้น 
เนื่องจากบุคลากรเป็นสิ่งสำคัญที่สุดในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งโดยทั่วไปแล้วบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้
ตามมาตรฐานเสมอกันทุกคน บางคนมีผลงานต่ำกว่ามาตรฐานหรือไม่แน่นอนคงเส้นคงวา องค์กรจึงต้องอาศัย
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์กรและเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานให้กับ
พนักงานและลูกจ้าง โดยมุ่งส่งเสริม สนับสนุนให้ได้รับการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ และความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด (วิไลรัตน์ และวันวร, 2566) และจาก
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร พบว่า แนวคิดทฤษฎีในการพัฒนาบุคลากร Bontis 
(1999) กล่าวว่า ทุนขององค์การอาจประกอบด้วย ทุนมนุษย์ ทุนโครงสร้างและทุนความสัมพันธ์ โดยที่ทุนมนษุย์
จะเกี่ยวข้องกับความรู้ที่สะสม การศึกษาทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ของคนในองค์การ ซึ่งสามารถสร้าง
ศักยภาพ สร้างคุณค่าให้กับองค์การได้ เช่นเดียวกับ Schultz (1971) กล่าวว่า การสร้างคนให้เกิดเป็นทุนมนุษย์ 
เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในการปรับปรุงคุณภาพในการทำงานและเพิ่มประสิทธิผลของงานนั้น ต้องมีการลงทุนท่ี
เกี ่ยวข้องกับการศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) เพราะในตัวคนมีทักษะและประสบการณ์ที่
ก่อให้เกิดความชำนาญ ซึ่งเป็น “ทุนความรู้” (Knowledge Capital) สู่การเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ และมี
งานวิจัยหลายฉบับที่ศึกษาเกี ่ยวกับความแตกต่างระหว่างสถานะของบุคลากรในองค์กรเกี ่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรดังนี ้ นวลละออง และรชยา (2558) ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากร กรณีศึกษา มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า สภาพการพัฒนาบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความต้องการการพัฒนา
บุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยพบว่าด้านที่ต้องการให้พัฒนามากที่สุด คือ ด้านทัศนคติ บุคลากรที่มีเพศ 
และอายุต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมี
ความต้องการในการพัฒนาแตกต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันกับ     
แนวทางการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์กัน ในระดับต่ำและในทิศทางเดียวกัน และความสัมพันธ์ระหว่าง   
ความต้องการพัฒนาบุคลากร กับแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและในทิศทาง
เดียวกัน เช่นเดียวกับ สวนบุรี (2545) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความต้องการการพัฒนาบุคลากรของครูและผู้บริหาร
สถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า (1) ความต้องการการพัฒนาบุคคลากรของครูและผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม
ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการฝึกอบรมมีความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับ
มาก นอกนั้นมีความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลางโดยเรียงค่าเฉลี่ยไปหาต่ำ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้าน
การพัฒนาตนเองและด้านการศึกษาต่อตามลำดับ (2) ครูและผู้บริหารสถานศึกษา มีความต้องการการพัฒนา
บุคลากรโดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (3) ครูและผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิ
ทางการศึกษาต่างกันโดยภาพรวม มีความต้องการการพัฒนาแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณา
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เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาตนเองมีความต้องการพัฒนาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ (4) ครู
และผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกันมีความต้องการการพัฒนาโดยรวมทุกด้านและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (5) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเห็นว่าควรส่งเสริมให้ทุกคนได้
ศึกษาต่อโดยมีทุนหรืองบประมาณให้และศึกษาต่อแบบเต็มเวลาราชการ โดยได้เลื่อนขั้นเงินเดือนให้มีการศึกษา
ต่อหลักสูตรระยะสั้นภาคฤดูร้อนโดยการสะสมหน่วยการเรียน ให้มีการจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง มีการประเมินผล
และติดตามผลอย่างเป็นระบบควรให้เข้ารับการฝึกอบรมตามความต้องการโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายและควรจัดให้เข้า
รับการฝึกอบรมก่อนรับตำแหน่งใหม่โดยเร็ว ควรมีแผนงานและมาตรการให้ทุกคนมีการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง มีการติดตามผลและประเมินผลอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองหลากหลายรูปแบบ เช่น 
ด้านการศึกษาดูงาน การศึกษาทางไกลหรือศึกษาจากเอกสารงานวิชาการและสื่อต่าง ๆ การไปฝึกงานและเข้า
ร่วมกับองค์กรต่าง ๆ ในขณะที่ วิไลรัตน์ และวันวร (2566) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรต่อรูปแบบ     
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสำนักงานคณะกรรมการปฏิรูปกฎหมาย โดยคาดหวั งว่าบุคลากรในสำนักงาน
คณะกรรมการปฏิรูปกฎหมายที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในสำนักงานคณะกรรมการปฏิรูปกฎหมายแตกต่างกันหรือไม่ และในรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
นำไปสู่การเพิ่มพูน ความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติอย่างไร และหวังว่าผลที่ได้จาการวิจัยจะสามารถนำไป
เป็นข้อมูลสำหรับผู้บังคับบัญชาได้นำข้อมูลไปพิจารณากำหนดแผนและนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรต่อไป ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในสำนักงาน
คณะกรรมการปฏิรูปกฎหมายที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสำนักงานคณะกรรมการปฏิรูปกฎหมายแตกต่างกันทั้งในภาพรวมและในรายด้านทั้ง 4 ด้าน 
ซึ่งประกอบไปด้วยด้านการปฐมนิเทศ ด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาและด้านการศึกษา จากการทบทวน
วรรณกรรมทั้งหมด จึงเป็นแนวทางในการศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ของคณะทันตแพทยศาสตร์ เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของคณะทันตแพทยศาสตร์ 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรของคณะทันตแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยา 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

ระเบียบวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมีวิธีการดังน้ี 
 วิธีการดำเนินการวิจัย โดยการใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 60 ชุด ซึ่ง
เก็บรวบรวมจากอาจารย์และบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา สอบถามโดยการเก็บข้อมูล
แบบออนไลน์  
สมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร ์ ม ีระด ับความคิดเห ็นต ่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะ               
ทันตแพทยศาสตร์ในระดับดี 

H0: เพศต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาไม่ต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  
H1: เพศต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
H0: สถานะต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาไม่ต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  
H1: สถานะต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
H0: ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาไม่ต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  
H1: ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 

ประชากร  
ประชากร คือ บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 60 คน 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 60 ชุด ซึ่งเก็บรวบรวมจากอาจารย์และ
บุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา เกณฑ์การประเมินผลจากค่าเฉลี่ย ดังนี้ ระดับ 4.50-5.00,   3
.50-4.49, 2.50-3.49, 1.50-2.49 และ 1.00-1.49  หมายถ ึง ด ีมาก ด ี  ปานกลาง พอใช ้  และควรปร ับปรุง 
ตามลำดับ 

การทดสอบเครื่องมือ ดำเนินการโดยการหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC: Index of item 
objective congruence) โดยการนำแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 คนในการให้คะแนน มีค่าเฉลี่ยของ
คะแนนตั้งแต่ข้อ 1.1 -1.11 ดังนี้ 1.00, 0.60, 1.00, 0.80, 0.80, 0.80, 1.00, 0.80, 1.00, 0.80 และ 0.80 ค่าเฉลี่ย
ของคะแนนตั้งแต่ข้อ 2-5 ดังนี้ 0.80, 0.60, 0.80 และ 0.80 ตามลำดับ  
การวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีทางสถิติท่ีใช้ 
 คอมพิวเตอร์และโปรแกรมสำเร็จรูป  

สถิติที ่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และใช้สถิติ F- test หรือการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: 
One Way ANOVA)  

งานวิจัยนี้ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ เลขที่รับรอง UP-HEC 2.1/025/65 
 

ผลการวิจัย 
ผลของการสำรวจความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

เพื่อประเมินแผนบริหารส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ แสดงดังตารางที ่1 – 3 
ผ ู ้ตอบแบบสอบถามความค ิดเห ็นแนวทางการพ ัฒนาบ ุคลากร คณะท ันตแพทยศาสตร์   

มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นเพศชาย 21 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 และเป็นเพศหญิง 39 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00, 
ผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา เป็น
อาจารย์ 19 คน คิดเป็นร้อยละ 31.66 และเป็นบุคลากร 41 คน คิดเป็นร้อยละ 68.34 และผู้ตอบแบบสอบถาม
ความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา  จบการศึกษาต่ำกว่า
ปริญญาตรี 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 44 คน คิดเป็นร้อยละ 73.33  และ           
จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.20 (ตารางที่ 1) 

ระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ (อาจารย์) ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับดี และระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ (บุคลากร) ในภาพรวม   
อยู่ในระดับดี (µ = 3.69, σ = 0.98) (ตารางที่ 2) 

 
ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา  
ข้อมูลทั่วไป จำนวน ร้อยละ 

เพศ   
    ชาย 21 35.00 
    หญิง 39 65.00 
สถานะ   
    อาจารย์ 19 31.66 
    บุคลากร 41 68.34 
การศึกษา   
    ต่ำกว่าปริญญาตรี 4 2.40 
    ปริญญาตรี 44 73.33 
    สูงกว่าปริญญาตรี 12 7.20 
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ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา  
หัวข้อ µ σ แปลผล 

อาจารย์    
    1. การกำหนดลักษณะงานของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ในปัจจุบัน 3.05 0.82 ปานกลาง 
    2. การบริหารอัตรากำลังในคณะทันตแพทยศาสตร์ และงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 3.37 0.67 ปานกลาง 
    3. หลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรม 3.47 0.75 ปานกลาง 
    4. การประชุมสัมมนา 3.52 0.88 ดี 
    5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3.58 0.82 ดี 
    6. การศึกษาดูงาน 3.58 0.99 ดี 
    7. การศึกษาต่อ 3.74 0.71 ดี 
    8. การทำวิจัย 3.26 1.01 ปานกลาง 
    9. การสนับสนุนการทำผลงานทางวิชาการ 3.63 0.80 ดี 
    10. การสนับสนุนพัฒนาตำแหน่งทางวิชาการ 3.58 0.81 ดี 
    11. แผนการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 3.26 0.96 ปานกลาง 
    12. การสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรจากผู้บริหารในปัจจุบัน 3.68 1.08 ดี 
    13. แผนการดำเนินการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 3.58 0.94 ดี 
    14. แนวทางการแก้ไขปัญหาและแนวทางการพัฒนา 3.26 0.78 ปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 3.50 0.86 ปานกลาง 
บุคลากร    
    1. การกำหนดลักษณะงานของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ในปัจจุบัน 3.73 0.94 ดี 
    2. การบริหารอัตรากำลังในคณะทันตแพทยศาสตร์ และงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 3.61 0.93 ดี 
    3. หลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรม 3.73 0.83 ดี 
    4. การประชุมสัมมนา 3.80 0.89 ดี 
    5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3.75 0.88 ดี 
    6. การศึกษาดูงาน 3.54 1.01 ดี 
    7. การศึกษาต่อ 3.66 1.14 ดี 
    8. การทำวิจัย 3.78 1.05 ดี 
    9. การสนับสนุนการทำผลงานทางวิชาการ 3.63 1.14 ดี 
    10. การสนับสนุนพัฒนาตำแหน่งทางวิชาการ 3.80 1.05 ดี 
    11. แผนการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 3.78 0.95 ดี 
    12. การสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรจากผู้บริหารในปัจจุบัน 3.63 0.98 ดี 
    13. แผนการดำเนินการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 3.68 0.94 ดี 
    14. แนวทางการแก้ไขปัญหาและแนวทางการพัฒนา 3.53 0.96 ดี 
    ค่าเฉลี่ย 3.69 0.98 ดี 

 
จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มีระดับความคิดเห็นต่อ            

แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ในระดับดี ดังตารางที่ 3 
H0: เพศต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาไม่ต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  
H1: เพศต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
H0: สถานะต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาไม่ต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  
H1: สถานะต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
H0: ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาไม่ต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  
H1: ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความต้องการการพัฒนาต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
ปัจจัยด้านเพศ มีค่า P-value = 0.424 > 0.05 หมายความว่า ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 ซึ่งแสดงว่า H0: 

µ1= µ2 หรือ มีค่า µ ไม่แตกต่างกัน ดังนั ้นสรุปได้ว่า เพศต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อแนวทาง          
การพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ไม่ต่างกัน 
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ปัจจัยด้านสถานะ มีค่า P-value = 0.151 > 0.05 หมายความว่า ยอมรับ H0 ปฏิเสธ H1 ซึ่งแสดงว่า H0: 
µ1 = µ2 หรือ มีค่า µ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นสรุปได้ว่า สถานะต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อแนวทาง     
การพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ไม่ต่างกัน 

ปัจจัยด้านการศึกษา มีค่า P-value = 0.00032 < 0.05 หมายความว่า ยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 ซึ่งแสดง
ว่า H1: µ1 µ2   µ3 หรือ มีค่า µ  แตกต่างกัน ดังนั ้นสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ย        
ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ต่างกัน 
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ ต่อแนวทางการพัฒนาแผนการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ 
ต่อแนวทางการพัฒนาแผนการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ 
Source of Variation  SS df MS F P-value F crit 

เพศชายและเพศหญิง 
Between Groups 0.395 1 0.394 0.647 0.424 4.006 
Within Groups 35.345 58 0.609    
Total 35.740 59        

บุคลากรและอาจารย์ 
Between Groups 1.254 1 1.254 2.109 0.151 4.006 
Within Groups 34.485 58 0.594    
Total 35.739 59         

การศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตร ี
Between Groups 8.792 2 4.396 9.298 0.00032 3.158 
Within Groups 26.947 57 0.472    
Total 35.739 59         

 
สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาวิจัย การศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรของคณะ       
ทันตแพทยศาสตร์ ต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ระดับ
ความคิดเห็นและความแตกต่างของความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ต่อแนวทางการพัฒนา
บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ โดยประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
60 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามปลายเปิดและแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า   
5 ระดับ จำนวน 60 ชุด ซึ่งเก็บรวบรวมจากอาจารย์และบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
เพื่อนำมาหาความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย One-way ANOVA เปรียบเทียบค่าเฉลี ่ยและ      
ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้
 การศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรของคณะ
ทันตแพทยศาสตร์ เป็นการวิจัยกับบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 39 
คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 และเพศชาย 21 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 เป็นอาจารย์ 19 คน คิดเป็นร้อยละ 31.66 
และเป็นบุคลากร 41 คน คิดเป็นร้อยละ 68.34 โดยจบการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40  
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 44 คน คิดเป็นร้อยละ 73.33 และจบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.20 และพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ของอาจารย์ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับดี (µ = 3.50, σ = 0.86) และระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะ   
ทันตแพทยศาสตร์ของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับดี (µ = 3.69, σ = 0.98) และจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย 
One-way ANOVA เปรียบเทียบค่าเฉลี ่ยและความแปรปรวนของระดับความคิดเห ็นของบุคลากรคณะ           
ทันตแพทยศาสตร์ เพศชายและเพศหญิง ต่อแนวทางการพัฒนาแผนการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ 
พบว่า เพศต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ ไม่ต่างกนั, 
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เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ สถานะ
บุคลากรและสถานะอาจารย์ ต่อแนวทางการพัฒนาแผนการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ พบว่า 
สถานะต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ ไม่ต่างกัน และ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ ระดับ
การศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี ต่อแนวทางการพัฒนาแผนการพัฒนา
บุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ พบว่า ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับค่าเฉลี ่ยความคิดเห็นต่อแนวทาง          
การพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ต่างกัน จากการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในปัจจุบันทำให้ทราบ
แผนการพัฒนาในปัจจุบันนำไปสู่การวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต เช่น การคำนวนภาระงาน แผนการศึกษา
ต่อ หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร และแผนการพัฒนาฝึกอบรม/สัมมนา เป็นต้น  
 

อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร ์ต่อแนวทาง   

การพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์มีระดับ
ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา  ความคิดเห็นของ
อาจารย์อยู่ในระดับดี เนื่องจากแผนการพัฒนาบุคลากรที่กำหนดไว้นั้นค่อนข้างมีทิศทางและการกำหนดรูปแบบ
การพัฒนาที่ชัดเจน ตรงตามความต้องการของคณะฯ และตรงตามภาระงานของบุคลากรแต่ละตำแหน่ง จึงนำไปสู่
การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ต่อ            
แนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ในด้านต่าง ๆ เพื่อเป็นการยืนยันผลการสำรวจอีกครั้ง 

เมื ่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายหัวข้อพบว่า บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์มีระดับ          
ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร ในระดับดี คือ การกำหนดลักษณะงานของบุคลากรคณะ             
ทันตแพทยศาสตร์ในปัจจุบัน, หลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรม การประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลรัตน์ และคณะ (2557) ศึกษารูปแบบการพัฒนาเรื่อง สมรรถนะบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงใหม่ สมรรถนะหลัก จัดอบรมประจำปีของสายสนับสนุนทั้งมหาวิทยาลัยส่วนสมรรถนะประจำกลุ่มงาน ควร
จัดสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติ ให้สายสนับสนุนแยกตามประเภทของตำแหน่ง และบางตำแหน่งอาจส่งไป
ฝึกอบรมหน่วยงานภายนอก การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ มีระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร ใน
ระดับดี สอดคล้องกับ บุษบงค์ (2560) ศึกษา แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
บ้านสมเด็จเจ้าพระยา ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    
บ้านสมเด็จเจ้าพระยาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีด้านการดำเนินงานพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาด้านการฝึกอบรม และการศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลาง และด้านการลาศึกษาต่ออยู่ในระดับ     
ปานกลาง ส่วนการวิจัยการสนับสนุนการทำผลงานทางวิชาการ การสนับสนุนพัฒนาตำแหน่งทางวิชาการ มีระดับ
ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับดี สอดคล้องกับ ตระกูล (2565) ศึกษาเรื่องแนวทางใน
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของสายการบินในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรของสายการบินในประเทศไทยจะเป็นการเพิ่มความรู้ความสามารถและทัศนคติที่ดีเพื่อสนับสนุนใน     
การพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมการบิน เสริมสร้างขีดความสามารถในการเป็นศูนย์กลางการศึกษา ฝึกอบรม        
การวิจัย และพัฒนาในระดับภูมิภาค สอดคล้องกับ ณรงค์เวตย์ (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาขีด
ความสามารถบุคลากร ด้านไซเบอร์ของกองทัพอากาศ ผลการวิจัยสรุปว่า ควรมีการทบทวนแผนงานให้ทันสมัย
และครอบคลุมการปฏิบัติ และควรจัดทำระบบการจัดการความรู้ให้มีข้อมูลถูกต้องครบถ้วน ในส่วนของบุคลากร
คณะทันตแพทยศาสตร์มีระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัย
พะเยา ในระดับปานกลางจำนวน 2 หัวข้อ กล่าวคือ การรับทราบปัญหาและความต้องการพัฒนาจากบุคลากร 
และแนวทางการแก้ไขปัญหาและแนวทางการพัฒนา สอดคล้องกับ กระทรวงศึกษาธิการ (2565) กล่าวว่า การ
พัฒนาบุคลากร    ไม่ว่าแนวทางใดมีความมุ่งหมายเพื่อการเพิ่มผลผลิตขององค์การให้เพิ่มขึ้น เมื่อองค์การมี
ผลผลิตมากขึ้น บุคลากรที่ร่วมกิจกรรมจะมีโอกาสได้รับผลตอบแทนและผลประโยชน์มากขึ้นด้วย  
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 เม ื ่อเปร ียบเท ียบค ่าเฉล ี ่ยและระด ับความแปรปรวนของความค ิดเห ็นของบ ุคลากรคณะ                     
ทันตแพทยศาสตร์ต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์พบว่า เพศต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ย    
ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ไม่ต่างกัน สถานะต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยของ
ความคิดเห็นไม่ต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่างกัน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ วิไลรัตน์ และวันวร (2566) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรต่อรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในสำนักงานคณะกรรมการปฏิรูปกฎหมาย  ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที ่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมี          
ความคิดเห็นแตกต่างกัน ทั้งในด้านการปฐมนิเทศ ด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนา และด้านการศึกษา โดยใน
ภาพรวมและในรายด้านบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นมากที่สุด และทั้งนี้อาจ
เป็นไปได้ว่า จำนวนประชากรที่ใช้ในการศึกษามีจำนวนน้อยและมีระดับความคิดเห็นที่ใกล้เคียงกันจึงไม่ทำให้เกิด
ความแตกต่างของระดับความคิดเห็นในทุกประเด็น และด้วยวัฒนธรรมองค์กร การบริหารงานและการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ที่อาจไม่ได้มุ่งเน้นให้ความสำคัญในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรมากนัก จึงทำให้ผลการวิเคราะห์
ความแตกต่างของระดับความคิดเห็นของบุคลากรไม่มีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับที่ นวลละออง และรชยา 
(2558) ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากร กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มี
เพศ และอายุต่างกัน มีความต้องการพัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
จะมีความต้องการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกัน ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันกับ     
แนวทางการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์กัน ในระดับต่ำและในทิศทางเดียวกัน และความสัมพันธ์ระหว่าง   
ความต้องการพัฒนาบุคลากร กับแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและในทิศทางเดียวกัน 

กล่าวโดยสรุปจากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ต่อแนวทางการพัฒนา
บุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นหากจะมี       
การกำหนดแผนการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันอาจต้องคำนึงถึง
กระบวนการวิธีการที่จะดำเนินการให้มีความสอดคล้องกับบุคลากร ตัวอย่างเช่น การพัฒนาตำแหน่งทางวิชาการ 
สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน เป็นต้น เพื่อคงแผนและแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ดีต่อไปและเป็น
การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น  
ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้  

1. สามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาด้านอัตรากำลังของคณะทันตแพทยศาสตร์ เนื่องจากใน
ปัจจุบันไม่ได้มีการคำนวนอัตรากำลังที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานของแต่ละส่วนงานอย่างชัดเจน การคำนวณ
ภาระงานบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ดังตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4 ตารางการคำนวณภาระงานบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ลำดับ รายละเอียดงานท่ีดำเนินการ/กิจกรรม 

 จำนวนผู้
ปฏิบัติ 
ต่อ 1 
คร้ัง 
(คน)  

 จำนวน
นาทีท่ีใช้
ในการ
ปฏิบัติ  
1 คร้ัง  

จำนวนคร้ัง (ความถ่ี) ท่ีปฏิบัติใน 1 ป ี

 จำนวน
นาที 

ท่ีใช้ใน  
1 ปี  

 น
าง

สา
ว เ

อ 
 

นา
งส

าว
 บ

ี 

นา
งส

าว
 ซ

ี 

 จำนวนคร้ัง 
ท่ีปฏิบัติ   

 จำนวนความถ่ี 
ท่ีปฏิบัติ  

 จำนวน
คร้ัง 

 ท่ีปฏิบัติ
ใน 1 ปี  

 จำนวน  

 หน่วย
นับ: 
ราย/
ช้ิน/ 
คร้ัง/
ฉบับ/
อื่น  ๆ 

 จำนวน   

 หน่วยนับ: 
คาบ/วัน/
สัปดาห์/
เดือน/ป/ี

อื่น  ๆ 

                          
                          

  คำนวณเป็นจำนวนช่ัวโมง                      
                         FTE                       
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 จากตารางที่ 4 เป็นตารางที่ใช้ในการวิเคราะห์ภาระงานของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยาเพื่อจัดทำกรอบอัตรากำลัง ประกอบการพิจารณาจัดทำข้อเสนอการขอกำหนด ตำแหน่งใหม่
ในอนาคต และ เพื่อวิเคราะห์ภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนของคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
เพื่อจัดทำกรอบอัตรากำลังในการบริหารพนักงานของคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ผู้บริหารสามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในด้าน การศึกษาต่อ และการฝึกอบรมใน
การกำหนดแผนการศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการของคณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้กำหนด
ได้จากความต้องการอาจารย์ทันตแพทย์ในแต่ละสาขาวิชา โดยคณะทันตแพทยศาสตร์ ได้กำหนดกรอบ         
ความต้องการอาจารย์ในแต่ละสาขาวิชาไว้ ตามมาตรฐานที่ทันตแพทยสภากำหนด และสอดคล้องกับข้อกำหนด
ของหลักสูตรทันตแพทยศาสตรบัณฑิตที่คณะฯ ได้ผ่านการรับรองจากทันตแพทยสภา ในการนี้จะกำหนดแผนใน
การส่งทันตแพทย์เข้าศึกษาต่อตามลำดับที่รับสมัครเข้ามาปฏิบัติงานและพิจารณาจากความต้องการของหลักสูตร 
และได้มีการวางแผนให้อาจารย์ทันตแพทย์ได้เข้าศึกษาในระดับปริญญาโทเป็นอย่างน้อย โดยมีการจัดทำตาราง
แผนการศึกษาต่อปริญญาตรี/โท/เอกของบุคลากรสายวิชาการทุกคนและมีการติดตามผลการดำเนินงานในทุกป ี

ในการวิจัย ได้นำผลการวิจัยมาสรุปเป็นหัวข้อในการพัฒนาบุคลากรของคณะทันตแพทยศาสตร์ โดย    
แต่ละหลักสูตรเป็นความรู้พื้นฐานที่ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละตำแหน่งควรได้รับความรู้ ทักษะ และการพัฒนา เช่น 
หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติงาน, หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ, หลักสูตรความรู้
และทักษะเฉพาะทางของงานในแต่ละตำแหน่ง, หลักสูตรด้านการบริหารจัดการ และหลักสูตรด้านคุณธรรม
จริยธรรม เป็นต้น 

3. ผู้บริหารสามารถนำผลการวิจัยไปพัฒนากระบวนการพิจารณาขั้นเงินเดือนของพนักงานในอนาคตได้ 
โดยกำหนดตัวช้ีวัด (KPI) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. ผลการวิจ ัยนี ้สามารถนำไปเป็นข้อมูลในการดำเนินงานด้านเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อ                
การดำเนินการที่เป็นเลิศ (EdPEx) ของคณะทันตแพทยศาสตร์ เพื่อให้คณะกรรมการผู้ประเมินได้ทราบถึงแนวทาง
ที่คณะฯ ต้องการพัฒนาในอนาคต 
ข้อเสนอแนะเพ่ือทำวิจัยคร้ังต่อไป  

ควรเป็นรูปแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ มีข้อคำถามที่เจาะลึกในแต่ละประเด็น เพื่อจะได้แก้ไขปัญหาได้
ตรงจุด ศึกษาในเรื ่องการวิเคราะห์อัตรากำลัง และศึกษาความต้องการในการทำงานวิจัยของบุคลากรคณะ      
ทันตแพทยศาสตร์ และควรมีการแยกการศึกษาระหว่างบุคลากรของโรงพยาบาลทันตกรรมและคณะ              
ทันตแพทยศาสตร์ เนื่องจากความต้องการในการฝึกอบรมและการวิเคราะห์อัตรากำลังที่แตกต่างกัน 

 
กิตติกรรมประกาศ 

 ขอขอบพระคุณ อธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา และกองการเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพะเยาที่สนับสนุน     
ทุนวิจัย และขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์คลินิกเกียรติคุณ ทันตแพทย์หญิงทัศนีย์ เต็งรังสรรค์ คณบดีคณะ    
ทันตแพทยศาสตร์ ที ่ปรึกษางานวิจัย ที ่ได้กรุณาแนะนำและเสนอข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ ตลอดจนช่วย
ตรวจสอบแก้ไขงานวิจัยให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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