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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) ศึกษาบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา 2) 

ศึกษาผลการด าเนินงานตามบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษาและ 3) หาแนวทางในการ
ปรับปรุงบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ คือ บุคลากรสายสนับสนุน ใน
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 40 คน เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็น และ
ข้อเท็จจริงของบุคลากรสายสนับสนุนเกี่ยวกับบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา  ผล
การศึกษา พบว่า  1) บุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีบทบาทในการพัฒนางานอุดมศึกษาอยู่ในระดับ มาก   เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีบทบาทในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ความภูมิใจที่เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย รองลงมา 
คือ บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติงานด้วยการยึดถือผลประโยชน์ของงานเป็นหลักและมุ่งสู่ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง/เพื่อนร่วมงาน/ผู้ใต้บังคับบัญชา 2) บุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับ มาก มีความรูค้วามเข้าใจระบบงาน กระบวนการท างานและทักษะในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  มี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย และภารกิจของหน่วยงานที่สังกัด  ส่วนด้านที่บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
น้อยที่สุดคือด้านความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ ทั้งนี้ คณะฯได้มีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในการใช้ภาษาอังกฤษ บุคลากรส่วนใหญ่มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากที่สุดจากการ
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แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือการศึกษา ระเบียบข้อบังคับต่างๆที่เกี่ยวกับภาระงานที่รับผิดชอบ 
และการบริหารงานบุคคลจาก พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 
ค ำส ำคัญ : บทบาทของบุคลากรสายสนับสนุน พัฒนางานอุดมศึกษา  
 

Abstract 
 The purpose of this research were 1) to study the importance and role of the supporting staff of the Faculty 
of Architecture at Khon Kaen University in developing their higher education (HED) tasks, 2) to analyze their 
overall operation in developing their HED tasks, and 3) to find ways to improve their roles in developing their HED 
tasks. The sample was 40 supporting staff of the Faculty of Architecture at Khon Kaen University. The instrument 
was a questionnaire survey of the supporting staff’s opinions and actual facts about their roles in developing their 
HED tasks. The findings of this research were as follows: 1) Overall, most of the supporting staff played their roles 
in developing their HED tasks at a high level. When considering different aspects influencing their performance, the 
one that had the highest level was their pride in their work at the university followed by their performance for the 
benefit of their work, giving priority to the development or enhancement of their potential and striving for progress 
in the performance of their work/colleagues/subordinates, respectively. 2) Most of them had potential for performing 
their work at a high level. They had knowledge and understanding of the work system, working process, and skills to 
perform the assigned tasks. They had knowledge and understanding of their organization goals and missions. 
However, their ability to use English was at the lowest level. 3) The Faculty of Architecture had ways to develop 
their potential for using English in their work. Additionally, most of them had developed their performance through 
sharing knowledge and experience with their colleagues at a high level, followed by studying regulations regarding 
their work/responsibility and personnel administration from Civil Service Act B.E. 2551. 
 
Keywords: roles of supporting staff, developing higher education tasks 

   
1. บทน า  
สภาวะแวดล้อมในปัจจุบันธุรกิจและเศรษฐกิจมีการ
แข่งขันกันสูง ความเปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอน
เป็นอุปสรรคส าคัญที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
หรือส่ิงที่คาดหวัง มาตรการหนึ่งขององค์การ จึงมุ่งระบุ
และพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานที่เช่ือว่าเอื้อ
ต่อความส าเร็จ ในระยะ 10 ปี ที่ผ่านมานี้ องค์กรหลาย
แห่งทั้งภาครัฐและเอกชน ต่างก็พากันเดินตามกระแส

แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ มากมาย โดยหวังว่าแนวทาง
วิชาการเหล่านั้น จะช่วยให้องค์กรอยู่รอดโดยยึดหลัก
ลูกค้าเป็นส าคัญและอยู่ในความประทับใจของลูกค้าไป
ตราบนานเท่านาน ซ่ึงระบบต่าง ๆ ได้น ามาปรับใช้ใน
องค์กร เช่น ระบบคุณภาพ (TQM, ระบบ ISO 9000, 
9001, 14000, ฯลฯ) ระบบReengineering การบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ ส าหรับการบริหารราชการก็ได้น า
แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารงาน
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แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ระบบการประกันคุณภาพในระบบ
ของการจัดการศึกษาและระบบการปฏิบัติงานตามค า
รับรองการปฏิบัติราชการในทุกกระทรวง เป็นต้น เพื่อ
หวังว่าจะท าให้การด าเนินภารกิจของหน่วยงานหรือ
องค์กรมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และสามารถ
อยู่รอดในสภาวการณ์ของโลกที่มีการแข่งขันและแย่ง
ชิงความได้เปรียบที่เหนือกว่านี้ได้  ตลอดระยะเวลาที่
ผ่านมา หน่วยงานและองค์กรได้ทุนงบประมาณและ
ก าลังคนเพื่อกิจกรรมเหล่านั้นไปอย่างมหาศาล แม้ว่าจะ
สามารถประสบความส าเร็จอยู่บ้างแต่ก็พบว่า มิได้น า
ซ่ึงความยั่งยืน ก็เพราะวิธีการที่น ามาใช้นั้นเป็นการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมจากภายนอก แต่
สภาพแวดล้อมจากภายใน เช่น วัฒนธรรมองค์กรและ
คนมิได้มีการเปลี่ยนแปลงไปมากเท่าที่ควรจะเป็น
แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเดิมการบริหาร
คนเน้นการควบคุมใช้วินัยเป็นเครื่องมือ เน้นรวมศูนย์
อ านาจในการตัดสินใจ มองคนเป็นปัจจัยการผลิต 
ปรับเปลี่ยนมาเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) มองคนเป็นทรัพย์สินที่มี
คุณค่าและให้ความส าคัญกับคนมากขึ้น กระบวนการ
ท างานให้ควบคุมผลงานด้วยตนเอง มีความรับผิดชอบ 
เปิดโอกาสให้ใช้ดุลพินิจในการท างาน (Herbert, 1972) 

สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานหนึ่ งที่
จ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
ซ่ึงการศึกษาถือว่าเป็นรากฐานที่ส าคัญที่น าไปสู่การ
พัฒนา  โดยสถาบันอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและหรือ
หน่วยงานในก ากับของรัฐ มีภารกิจโดยรวมคือการ
พัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้มี
ความรู้ ทักษะ ความสามารถและบุคลิกภาพที่เหมาะสม
ในการเป็นคนที่สมบูรณ์และสามารถอยู่ในสังคมได้
อย่างมีความสุข สร้างองค์ความรู้ พัฒนานวัตกรรม 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาประเทศ 

ส่งเสริมและสนับสนุนปลูกจิตส านึกในการดูแล รักษา
ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี ส่ิงแวดล้อมแก่เยาวชนของ
ชาติ สถาบันอุดมศึกษาเป็นแหล่งรวมขององค์ความรู้
ทางวิชาการและบุคลากรที่มีคุณภาพ การบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาให้มีคุณภาพสอดคล้องกับพันธกิจ
และการเป็นผู้น าทางการศึกษาในระดับภูมิภาคเพื่อให้
ก้าวทันเท่าเทียมกับสถาบันการศึกษาในระดับโลกไม่
เพียงแต่ต้องอาศัยผู้บริหารที่มี วิสัยทัศน์  มีความรู้
ความสามารถ และทักษะการบริหารแล้ว  ผู้บริหารสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการยังเป็นกลไกส าคัญที่จะช่วย
ประสานการบริหารงานของผู้บริหาร  ให้สามารถน าพา
สถาบันอุดมศึกษาไปสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและ
พึ่งพาตนเองได้ในระยะยาว  จึงจ าเป็นที่ผู้บริหารสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกล มีความรู้ความสามารถและทักษะการบริหาร
ที่สอดประสานในทิศทางเดียวกับผู้บริหารระดับสูง 
หรือแม้กระทั่ งบุคลากรสายสนับสนุนด้วย  (กอง
แผนงาน มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2550)                 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยหลายแห่งได้เปลี่ยน
สถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐรวมทั้ง
สถาบัน และวิทยาลัยหลายแห่งก็ได้รับการยกฐานะให้
เป็นมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ในหน่วยงานภาครัฐยังได้มี
การปฏิรูประบบราชการทุกสังกัดอย่างต่อเนื่อง จากการ
ปรับเปลี่ยนดังกล่าวส่งผลให้บทบาทการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาต้อง
ปรับเปลี่ยนตามไปด้วย มหาวิทยาลัยขอนแก่นมีความ
เป็นเลิศด้านการเรียนการสอน การวิจัยพัฒนาและ
นวัตกรรม เช่ือมโยงกับการบริการวิชาการ ถ่ายทอด
เทคโนโลยี และการแก้ไขพัฒนาในพื้นที่จริงโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือและอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง 
โดยการใช้การวิจัยเป็นฐาน มหาวิทยาลัยขอนแก่นได้รับ
การยกย่องในระดับชาติและระดับนานาชาติว่าเป็น
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องค์กรที่มีคุณภาพการศึกษา การวิจัย การบริหารจัดการ
ที่ดี มีธรรมาภิบาลตลอดจนมีความสามารถในการ
บริหารจัดการทรัพยากรทรัพย์สินและทรัพย์สินทาง
ปัญญาเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยให้เกิดประโยชน์สูงสุด
และพ่ึงพาตนเองได้ บุคลากรมีความรู้ความสามารถสูง 
มีคุณภาพชีวิตและส่ิงแวดล้อมที่ดีในการท างานเป็น
องค์กรที่มีสุข-ภาวะที่ดีมีบรรยากาศทางวิชาการบน
พื้นฐานของความภักดีและผูกพันต่อองค์กร (จุฑามาส 
แสงอาวุธ, และพรนิภา จินดา. 2551)  และคณะ
สถาปัตยกรรมศาสตร์ ได้ จัดตั้งขึ้นตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 4 (พ.ศ.2520-2524) 
และในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 5 (พ.ศ.2525-2529) เพื่อ
ตอบสนองความต้องการก าลังคนที่มีความรู้ ทางด้าน
วิชาชีพสถาปัตยกรรมให้กับภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
โดยได้รับพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งคณะสถาปัตยกรรมศาสตร ์
มหาวิทยาลัยขอนแก่นตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
ฉบับพิเศษ หน้าที่ 10 เล่มที่ 105 ตอนที่ 28 ลงวันที่ 19 
กุมภาพันธ์ พ.ศ.2531 นับเป็นสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา
แห่งแรกในส่วนภูมิภาคที่ผลิตบัณฑิตในสาขาวิชา
สถาปัตยกรรมศาสตร์ 

บุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงได้แก่ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 
และลูกจ้างช่ัวคราว เป็นบุคคลหนึ่งที่เป็นปัจจัยส าคัญ
ส่วนหนึ่งที่จะช่วยให้หน่วยงาน องค์กร สามารถ
แก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน  รวมทั้งสามารถ
วางแผนการปฏิบัติง านในอนาคตได้ทันต่อการ
เปลี่ ยนแปลงที่ เกิดขึ้น  เพราะบทบาทหน้าที่ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนเป็นการท าตามขอบเขตลักษณะ
หน้าที่ ของโครงสร้ างของงานที่ รับผิดชอบหรือ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในแต่ละองค์กร และพัฒนาองค์กร
ได้อย่างต่อเนื่อง (สมศักดิ์  คงเที่ยง, 2548) 

  จากสถานการณ์ข้างต้นที่กล่าวมา ผู้ศึกษาจึง
ให้ความสนใจที่จะท าการศึกษาบทบาทของสาย
สนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา วิเคราะห์กรณี
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่นใน
ฐานะที่ผู้ศึกษาเป็นบุคคลหนึ่งที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
บทบาทของสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา 
จึงเห็นสมควรที่จะศึกษาถึงบทบาทของสายสนับสนุน
ในการพัฒนางานอุดมศึกษา ต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์ 
2.1 เพื่อศึกษาความส าคัญและบทบาทของสายสนับสนุน
ในการพัฒนางานอุดมศึกษา คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 
2.2 เพื่อศึกษาผลการด าเนินงานตามบทบาทของสายสนับสนุน
ในการพัฒนางานอุดมศึกษา ฯ 
 
2.3 เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงบทบาทของสายสนับสนุน
ในการพัฒนางานอุดมศึกษา ฯ 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาบทบาทของบุคลากร
สายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา ความ
คิดเห็น และข้อเท็จจริงของบุคลากรสายสนับสนุน
เกี่ยวกับบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการ
พัฒนางานอุดมศึกษา ข้อเสนอแนะจากบุคลากรสาย
สนับสนุน เกี่ยวกับบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุน
ที่มีต่อการพัฒนางานอุดมศึกษา ในคณะสถาปัตยกรรม
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  บุคลากรสายสนับสนุนคณะ
สถาปั ตยกรรมศาสตร์  มหา วิทยาลั ยขอนแก่น 
ประกอบด้วย ข้ าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
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พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว ที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอุดมศึกษา ทั้งหมด 40 คน 
ซ่ึ ง สุ่ ม จ า ก บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ สนุ น  ใ น คณ ะ
สถาปัตยกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยขอนแก่น  ที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอุดมศึกษา จากทั้งหมด 40 
คน โดยใช้ ทฤษฎี Central Limit Theorem เช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ของการแจกแจงเชิงสุ่ม และการแจกแจง
ของกลุ่มตัวอย่าง ประมาณค่าพารามิ เตอร์และค่า
ความคลาดมาตรฐานโดยระบุความมั่นใจหรือความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่า ก าหนดลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้เกณฑ์ จ านวนประชากรหลักพันใช้กลุ่มตัวอย่าง 10 
– 15% คิดเป็นร้อยละ 100   

เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม
แบบมีโครงสร้าง ประกอบด้วย ค าถามที่เกี่ยวข้องกับ
บทบาทหน้าที่ของสายสนับสนุนในการพัฒนางาน
อุ ด ม ศึ ก ษ า  ใ น ค ณ ะ ส ถ า ปั ต ย ก ร ร ม ศ า ส ต ร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้แก่   ความคิดเห็น และ
ข้อเท็จจริงของบุคลากรสายสนับสนุนเกี่ยวกับบทบาท
ของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา 
ข้อเสนอแนะจากบุคลากรสายสนับสนุน เกี่ยวกับ
บทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อการพัฒนา
งานอุดมศึกษา  ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างใช้
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ 5 หมายถึง ความ
คิดเห็นในระดับ มากที่สุด 4 หมายถึง  ความคิดเห็นใน
ระดับ มาก 3 หมายถึง ความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง 
2 หมายถึง ความคิดเห็นในระดับ น้อย 1 หมายถึง ความ
คิด เห็น ในระดับ  น้ อยที่ สุ ด  ก าร วิ เ ค ราะห์ และ
ประมวลผล ใช้การค านวณหาค่าเฉลี่ยของระดับความ
คิดเห็น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ได้แก่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และน าเสนอในเชิงปริมาณและเชิงพรรณนา  
 

4. ผลการวิจัยและขอ้วิจารณ ์
บุคลากรสายสนับสนุนเห็นว่าบทบาทในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ มาก (  = 3.97, 
SD = 0.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มี
บทบาทในการปฏิบัติงานมากที่ สุดคือ ความรู้ สึก
ภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย (  = 4.63, 
SD = 0.54) รองลงมาคือด้านการปฏิบัติงานด้วยการ
ยึดถือผลประโยชน์ของส่วนงานเป็นหลักโดยค านึงถึง
ทรัพยากร ต้นทุนและความคุ้มค่าในการด าเนินงาน (  = 
4.28, SD = 0.68)  และด้านความส าคัญกับการพัฒนา
เสริมสร้างศักยภาพและมุ่งสู่ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานทั้งตนเอง /เพื่อนร่วมงาน/ผู้ใต้บังคับบัญชา    
( = 4.28, SD = 0.55) และด้านความส าคัญและใส่ใจ
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับหมายในการพัฒนางาน
อุดมศึกษา ( = 4.22, SD = 0.80)   

บุคลากรสายสนับสนุนเห็นว่าด้านการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับ มาก  
(  = 3.78, SD = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน
การปฏิบัติงานมากที่สุดคือด้านการสามารถท างานร่วมกับ
บุคคลอื่น และท างานเป็นทีมได้ (  = 4.38, SD = 0.63) 
รองลงมาคือด้านการมีความรู้  ความเข้าใจระบบงาน 
กระบวนการท างาน และทักษะในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย (  = 4.28, SD = 0.64) และการมีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย และภารกิจของหน่วยงานที่สังกัด 
(  = 4.20, SD = 0.65)   

ทั้งนี้ จากการวิจัย พบว่า แนวทางในการปรับปรุง
บทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางาน
อุดมศึกษา ฯ  แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้านนโยบาย ควรมี
นโยบายด้านการบริหาร การพัฒนาบุคลากรให้ชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น สามารถมองเห็นภาพรวมได้ชัดเจน ความก้าวหน้าที่
บุคลากรสายสนับสนุนจะได้รับ 2) ด้านบริหาร ควรมีการ
บริหารจัดการด้าน “คน” ให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น มีบุคลากร
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ที่ตรงสายงาน สามารถทดแทนงานกันได้ สร้างคุณค่าให้
บุคลากรสายสนับสนุน หรือ “ทุนมนุษย์”  เพื่อรองรับการ
เป็นมหาวิทยาลัยวิจัย 3) เพื่อการศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษา
วิเคราะห์บทบาทและการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนราย
เฉพาะต าแหน่งต่อไป 

 
5. การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื่อง บทบาทของบุคลากรสาย
สนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา : วิเคราะห์กรณีคณะ
สถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่นพบว่า บุคลากร
ส า ย สนั บ สนุ น  คณ ะ ส ถ า ปั ต ย ก ร ร ม ศ า ส ต ร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีบทบาทในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับ มาก และบุคลากรส่วนใหญ่มีความภาคภูมิใจที่เป็น
บุคลากรของมหาวิทยาลัยขอนแก่น และบุคลากรปฏิบัติงาน
ด้วยการยึดถือผลประโยชน์ของส่วนงานเป็นหลักโดย
ค านึงถึงทรัพยากร ต้นทุนและความคุ้มค่าในการด าเนินงาน 
และให้ความส าคัญกับการพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพและมุ่ง
สู่ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของตนเอง/เพื่อนร่วมงาน/
ผู้ใต้บังคับบัญชา และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับ มาก โดยสามารถท างานร่วมกับผู้อื่น และท างานเป็น
ทีมได้ มีความรู้ ความเข้าใจระบบงาน กระบวนการท างาน
และทักษะในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  มีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย และภารกิจของหน่วยงานที่
สังกัด  ทั้งนี้ ด้านที่บุคลากรสายสนับสนุนมีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานน้อยที่ สุดคือด้านความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษ  โดยคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ได้มีแนวทางใน
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในการ
พัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ โดยการจัด
กิจกรรมฝึกอบรมด้านการใช้ภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงาน
เป็นระยะๆ ให้แก่บุคลากร เพื่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน และเพื่อเป็นการเตรียมตัวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
ต่อไป 

6. บทสรุป  
 การศึกษาครั้งนี้มี วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา
ความส าคัญและบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนใน
การพัฒนางานอุดมศึกษา เพื่ อ วิ เคราะห์ผลการ
ด าเนินงานตามบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนใน
การพัฒนางานอุดมศึกษาและเพื่อหาแนวทางในการ
ปรับปรุงบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการ
พัฒนางานอุดมศึกษาวิเคราะห์กรณีคณะสถาปัตยกรรม
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษา คือ  บุ คลากรสายสนับสนุน  ในคณะ
สถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 
40 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม
ความคิด เห็น  และข้อ เท็ จจริ งของบุคลากรสาย
สนับสนุนเกี่ยวกับบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุน
ในการพัฒนางานอุดมศึกษา ข้อเสนอแนะจากบุคลากร
สายสนับสนุน เกี่ยวกับบทบาทของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่มีต่อการพัฒนางานอุดมศึกษา จากการศึกษา
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มี
บทบาทในการพัฒนางานอุดมศึกษา และมีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก โดยที่บุคลากรส่วนใหญ่มีการ
พัฒนาความรู้ในการปฏิบัติงานโดยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
จากเพื่อนร่วมงาน จากการศึกษาจากต ารา ระเบียบข้อบังคับ
ต่างๆ  แต่บุคลากรสายสนับสนุนประสบปัญหาด้านการ
พัฒนาตนเองไม่มีเวลาเข้าศึกษาพัฒนา เพราะไม่สามารถ
ปลีกตัวออกจากงานประจ าได้  ผู้ท าการศึกษา จึงขอ
เสนอแนะว่า คณะควรจัดท าโครงการการฝึกอบรม พัฒนา
ให้แก่บุคลากรสายสนับสนุนนอกช่วงเวลาการปฏิบัติ
ราชการ เพื่อให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานประจ าได้มีโอกาสเข้า
ร่วมโครงการพัฒนาตนเองด้านต่างๆ ได้  โดยมีความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานเป็นแรงจูงใจในการ
เข้ารับการอบรมต่าง  ๆ (ทวีศักดิ์  ถึงไทย, 2545) 
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7. กติติกรรมประกาศ 
ร า ย ง า น ก า ร ศึ ก ษ า อิ ส ร ะ ป ริ ญญ า รั ฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีด้วยเพราะได้รับความกรุณาอย่างสูงยิ่งจาก อ.ดร.ห
ควณ ชูเพ็ญ อาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาอิสระ คณาจารย์
จากวิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
ผู้บริหาร และบุคลากรสายสนับสนุนคณะสถาปัตยกรรม
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น และผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่าน
และขอขอบพระคุณครอบครัวที่ให้ก าลังใจในการศึกษา
ตลอดมา สุดท้ายนี้ ผู้ศึกษาหวังว่าการศึกษาอิสระฉบับนี้
จะเกดิประโยชน์ต่อการศึกษาแก่ผู้สนใจและองค์กรต่างๆ 
ได้น าไปประยุกต์ใช้และขยายผลการศึกษาในโอกาส
ต่อไป 
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