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Abstract 
 

The objective of this research was to study the factors affecting performance    
efficiency among the supporting staffs of Khon Kaen University in the disruption era. Using 
quantitative research, the sample were 3 8 3  staffs who were support personnel,            
the online questionnaire was used as the research instrument. Descriptive and inferential 
statistics such as mean, standard deviation, Pearson's correlation analysis and multiple 
regression were utilized for data analysis. The research found that: 1) Most of the         
respondents were 283 females. 2) The overall at a high level of opinions on factors af-
fecting performance efficiency among the supportive staff of Khon Kaen university in the 
disruption (x ̄= 3.67, S.D. = 0.61) and when considered on each side, it was found at the 
high level in all aspects. In descending order, information technology (x ̄= 3.82, SD = 0.56), 
human resource development (x ̄ = 3.67, SD = 0.67), operational promotion policy           
(x ̄ = 3.65, SD = 0.70), and skills (x ̄ = 3.54, SD = 0.51). 3). Meanwhile, efficiency in            
performance of supporting staffs of Khon Kaen University in the disruption, the overall 
was at a high level (x ̄= 4.08, S.D. = 0.46) and when considered individually, it was found 
at a high level in all aspects. In descending order: quality of work (x ̄= 4.15, S.D. = 0.43), 
cost of work (x ̄= 4.12, S.D. = 0.46), success in work (x ̄= 4.04, S.D. = 0.46) and duration     
(x ̄= 3.99, S.D. = 0.47) 4) Overall, performance factors were a moderate correlation with 
the performance of efficiency among the supporting staffs of Khon Kaen University in the 
disruption was statistically significant at the level of 0.01 (r = 0.408, p-value <0.01). 5) Factors 
affecting performance efficiency among the supportive staff of Khon Kaen University in 
the disruption can be forecasted at 28.70% (R2= 0.287). It was found that there were only 
information technology and skills factors that affect the performance efficiency among 
the supporting staffs of Khon Kaen University. 
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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 383 คน เป็นบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา สถิติเชิงอนุมานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Enter Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ภาพรวมอยู่ใน     
ระดับมาก (x̄= 3.67, S.D. = 0.87) และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (x̄= 4.08, S.D. = 0.68) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยขอนแก่น    
ในยุคภาวะพลิกผัน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกหรือมีลักษณะคล้อยตามกัน           
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ ( r= 0.408, p-value<0.001)    
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ในยุคภาวะพลิกผัน ได้ร้อยละ 28.70 (R2 = .287, p-value<0.001) 
 
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, บุคลากรสายสนับสนุน, ยุคภาวะพลิกผัน 
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บทน า  
ในศตวรรษที่ 21 เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆ ที่มีการพัฒนา      

อย่างต่อเนื่องไม่ว่าจะเป็นด้านการเมือง นโยบาย เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และเทคโนโลยี    
(พิชญ์สินี มะโน, 2562) สิ่งที่เกิดขึ้นเป็นสภาวการณ์โลกที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
โดยเฉพาะเทคโนโลยีจากระบบอนาล็อก (analog) ก้าวเข้าสู่ระบบดิจิทัล (digital) ที่ท าให้ทุกองค์กร
ต้องเผชิญหน้ากับการพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างก้าวกระโดด ส่งผลกระทบต่อแนวโน้ม  
การบริหารงานในรูปแบบดั้งเดิม ท าให้หลายอาชีพ หลายกิจการต้องสูญหายเกิดการเปลี่ยนแปลง
อย่างพลิกผัน ซึ่งแนวโน้มนี้จะยิ่งทวีความรุนแรงเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ เป็นวงกว้างแผ่ขยายกระจาย        
ไปทั่วทุกมุมโลก (Karimi & Walter, 2015) เมื่อบริบทตามกาลเวลาเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
ต่อเนื่องและรุนแรง (chaotic environment) โดยเฉพาะเทคโนโลยีที่หมุนไปอย่างรวดเร็ว         
เป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการพลิกโฉมองค์กรในปัจจุบันให้ก้าวไปข้างหน้าอย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน  
ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) มีการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ        
การบริหารงานจนเกิดการขยายตัวอย่างก้าวกระโดด ซึ่ งสอดคล้องกับกระแสโลกที่ เกิด              
การเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดยั้ง และเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันหรือ Disruptive World         
ท าให้การเข้าถึงนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล (จักรกฤษณ์ โปณะทอง, 2560) เป็นปัจจัยส าคัญ      
ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และเป็นความท้ายทายอย่างหนึ่งในการบริหารงานในยุคพลิกผัน       
(พัชราภรณ์ ดวงชื่น, 2560) ผู้บริหารจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ เกี่ยวกับเทคโนโลยีการสื่อสาร          
และเทคโนโลยีดิจิทัล และผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อการบริหารจัดการองค์กรเพ่ือการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศให้เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด (ชินวัตร เชื้อสระคู, 2562) ซึ่งความก้าวหน้า      
ของเทคโนโลยีในอนาคตเป็นความท้าทายในการบริหารงานขององค์กรที่จะต้องมีความสัมพันธ์       
ไปพร้อมกันระหว่างการพัฒนาเทคโนโลยีและการพัฒนาบุคลากร การปรับตัว การปรับวิธีคิด       
การปรับวิธีการท างาน และการเปลี่ยนวิธีการบริหารขององค์กรย่อมมีส่วนส าคัญในยุคที่โลก          
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้น าองค์กรจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการน าพาองค์กรให้ผ่านพ้น
อุปสรรคต่าง ๆ ด้วยการก าหนดยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ นโยบาย และทิศทางขององค์กรที่เอ้ือต่อ     
ภาวะปัจจุบันและให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ การเปลี่ยนมุมมองการบริหารองค์กรยุค         
ที่มีความท้าทายต่อการเปลี่ยนเเปลงอย่างรวดเร็วรูปแบบใหม่ จึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการบริหาร
องค์กรเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุค Disruptive World (Ulrich et al., 2013)     
โดยจะต้องเป็นนักบริหารที่มีมุมมองที่มุ่งไปสู่สัมฤทธิ์ผลขององค์การในอนาคตเพ่ือปฏิบัติหน้าที่   
อย่างมีประสิทธิภาพได้ทั้งในเชิงปฏิบัติการและในเชิงยุทธศาสตร์ พร้อมทั้งจะต้องเตรียมความพร้อม
ของคนในองค์การให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตามบริบทโลกที่เปลี่ยนไป 

จากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วที่ส่งผลให้เกิด        
ยุคภาวะพลิกผัน (disruption) (จักรกฤษณ์ โปณะทอง, 2560) ทุกหน่วยงานจะต้องด าเนินการ
เตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ที่มุ่งสู่ “ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” โดยเน้นการขับเคลื่อนด้วย 
“การพัฒนานวัตกรรม การบริการใหม่ ๆ การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี รูปแบบการด าเนินธุรกิจ      
และการปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตของผู้คนในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอย่างถอนรากถอนโคนและการพัฒนา   
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ต่อยอด” (อภิสิทธิ์ คุณวรปัญญา, 2561) และภายใต้การผลักดันของภาครัฐ แผนยุทธศาสตร์        
ในการปฏิรูปประเทศให้ก้าวผ่านไปสู่ระบบดิจิทัล (Digital Thailand) มหาวิทยาลัยซึ่งเป็นองค์กร
ส าคัญในการผลิตบุคลากรที่ มี คุณค่ าออกมารับ ใช้ สั งคมและป้อนเข้ าสู่ ตลาดแรงงาน                  
โดยมหาวิทยาลัยขอนแก่นมีเป้าหมายสู่การเป็น “มหาวิทยาลัยดิจิทัล” ซึ่งมี “ส านักเทคโนโลยี
ดิจิทัล” เป็นหน่วยงานหลักในการวางแผนการท างานที่ผลักดันการใช้ระบบเทคโนโลยีและดิจิทัล
สนับสนุนด้านการเรียนการสอน และการขับเคลื่อนการท างานของมหาวิทยาลัยขอนแก่น แต่กระแส
การเปลี่ยนแปลงทางด้านดิจิทัลหรือ Digital Transformation ในช่วงก่อนการแพร่ระบาดของ    
เชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19)  ยังไม่มีผลกระทบมากพอที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงท าให้
การขับเคลื่อนเป็นไปอย่างช้า เพราะบุคลากรจ านวนหนึ่งยังอยู่ในพ้ืนที่ปลอดภัย (comfort zone)  
ที่ยังไม่ตื่นตัวต่อการปรับตัว จากวิกฤติการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมหาวิทยาลัยต้องหยุดการท างานเพ่ือรักษาความปลอดภัยใน
ชีวิตของบุคลากรและนักศึกษา กอรปกับต้องด าเนินการบริหารจัดการให้เหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบัน แต่ในขณะเดียวกันต้องไม่กระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งบุคลากรบางส่วนจะต้อง
หมุนเวียนการปฏิบัติงาน และท างานที่บ้าน (work from home) โดยลดระยะห่างทางสังคม  
(social distancing) และเพ่ือเป็นการสนับสนุนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพมหาวิทยาลัยได้
ด าเนินการจัดอบรมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการท างาน เช่น การใช้งาน workplace, 
การประชุมออนไลน์, Hangouts Meet, การจัดการไฟล์ google drive file streams: drive G 
โดยบุคลากรที่ เข้าร่วมอบรมสามารถถ่ายทอดต่อได้ และน าไปใช้ในการปฏิบัติงานที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

ดังนั้น การที่องค์การจะเผชิญหน้ากับความรุนแรงของแนวโน้มผลกระทบจากเทคโนโลยี
ดิจิทัลที่เป็นไปในลักษณะของการท าลายล้างในยุคพลักผัน ที่ต้องอาศัยองค์ความรู้ที่สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคปัจจุบัน คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ในยุคภาวะพลิกผัน ( disruption)     
อย่างรู้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 อันที่จะน าไปสู่การประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ต่อไป 

 
วัตถุประสงค์  

1. เพ่ือศึกษาระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น      
ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) 

2. เพ่ือศกึษาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวทิยาลยั ขอนแกน่ 
ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) 
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สมมติฐานการวิจัย 
ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ด้านทักษะ ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ และด้านนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ด้าน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ     
ในการปฏบิตังิานของ บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวทิยาลยัขอนแกน่ ในยคุภาวะพลกิผนั (disruption) 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้ งนี้  ผู้ วิจัยได้มาจากการศึกษาข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี           
การทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล       
ปัจจัยในการปฏิบัติงานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมและการพัฒนาองค์การ        
และการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน (Disruption) โดยน าข้อมูลที่ได้ทั้งหมดมาด าเนินการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และสรุปผลออกมาเป็นตัวแปรอิสระ ได้แก่ ตัวแปรปัจจัยในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล, ทักษะในการปฏิบัติงาน, เทคโนโลยีสารสนเทศ และนโยบาย       
(ชนิศา หาญสมบุญ, 2563; นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558; คนางค์ ภูถมดี, 2558; Pace & Smith, 1991) 
และตัวแปรตาม ได้แก่ ตัวแปรประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านเวลา ด้านคุณภาพงาน 
ด้านต้นทุนของงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ( Ryan & Smith, 1954; Peterson &       
Plowman, 1953; Woodruff, 1990; ชุติภาส ชนะจิตต์, 2552) ดังนั้น กรอบแนวคิดทฤษฎี       
ในการวิจัยในครั้งนี้จึงครอบคลุมประเด็นเนื้อหาที่ศึกษาได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 
 

 
 
 

 
 
 
 

วิธีการวิจัย  

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (correlation research) โดยจัดเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบุคลากรทุกส่วนงาน โดยใช้วิธีการทางสถิติเข้ามาช่วยในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
และวิธีการสุ่มตัวอย่าง การสร้างเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล           
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 

ตัวแปรต้น ตัวแปร

ปัจจัยในการปฏิบัติงาน  
1. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. ทักษะในการปฏิบัติงาน 
3. เทคโนโลยีสารสนเทศ 
4. นโยบาย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ในยุคภาวะพลิกผัน (Disruption) 

1.  ด้านเวลา 
2.  ด้านคุณภาพงาน 
3.  ด้านต้นทุนของงาน 
4.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
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1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
จ านวน 8,925 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (sample size) ค านวณจากสูตร ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 
1973) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับ (e) .05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 383 คน (≈382.60) 
จากนั้นสุ่มโดยวิธีการสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) โดยเปิดโอกาสให้ประชากรทุก
หน่วยมีสิทธิ์ได้รับการเลือกเท่า ๆ กัน โดยมีบัญชีรายชื่อของประชากรทุกหน่วย แล้วท าการใช้ตาราง
เลขสุ่ม (random number table) จนได้กลุ่มตัวอย่างประชากรครบตามต้องการ 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 
คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเป็นแบบตรวจรายการ ( check list)      
ส่วนที่ 2 ปัจจัยในการปฏิบัติงาน และส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยส่วนที่ 2 และ 3 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s 
Rating Scale) โดยผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน ได้ความตรงของเนื้อหา     
(Index of Item-objective Congruence: IOC) ได้เท่ากับ 0.94 จากนั้นน าแบบสอบถามไป
ทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรที่ไม่ใช้ประชากรกลุ่มตัวอย่างในมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ที่เป็นพ้ืนที่
ใกล้เคียงกับพื้นท่ีศึกษา จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลที่ได้มาหาความเชื่อมั่นของข้อมูล (Reliability) 
ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ( alpha coefficient) ของคอนบาค 
(Cronbach, 1970) ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับอยู่ระหว่าง 0.5-1.00 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  กลุ่มผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไข       
แล้ว น าไปสรา้งแบบสอบถามออนไลน์ (E- Questionnaires) แล้วด าเนินการส่งใหแ้ก่กลุม่ตวัอยา่งทาง 
e-mail โดยให้ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็นผู้ด าเนินการส่งข้อมูลให ้        
ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 383 คน ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม     
ถงึตลุาคม 2563  

4. การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิ เคราะห์ด้วยเครื่อง
คอมพิวเตอร์ ซึ่งใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดยหาค่าต่าง ๆ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(percentage) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยเกณฑ์การแปลความหมายของ
คะแนนเฉลี่ย ผู้วิจัยก าหนดการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยใช้วิธีการค านวณค่าพิสัย ดังนี้ 

  R  =  5-1   
   =   4 
 ดังนั้น 4 ÷ 5 = 0.80 
แสดงว่าช่วงห่างของคะแนนเท่ากับ 0.80 โดยแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง ระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง ระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 
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วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนมุานในการหาคา่สมัประสทิธิส์มัพันธ ์(Sample Correlation) 
ของ เ พียร์สัน  ( Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช้ เกณฑ์ของ        
(ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553) ซึ่งได้แปลความหมายไว้ดังนี้ 

  0.71 – 1.00 หมายถึง   มีระดับความสัมพันธ์กันสูง 
  0.31 – 0.70 หมายถึง   มีระดับความสัมพันธ์กันปานกลาง 
  0.01 – 0.30  หมายถึง   มีระดับความสัมพันธ์กันต่ า 
  เท่ากับ 0.00  หมายถึง   ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์  ( sample correlation) เป็น 0 แสดงว่าตัวแปรทั้งสอง          

ไม่มีความสัมพันธ์กัน แต่ถ้าไม่เป็น 0 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน โดยทิศทางของ
ความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่าความสัมพันธ์ที่ค านวณได้ คือ ถ้าเป็นไปในทางบวก 
แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ที่คล้อยตามกัน ถ้าเป็นไปในทางลบ แสดงว่าตัวแปรทั้งสอง     
มีความสัมพันธ์ในทางตรงกันข้ามกันหรือผกผันกัน 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (enter multiple regression analysis) โดยก่อน
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบตัวแปรอิสระว่ามีความสัมพันธ์กันเอง
หรือไม่  (multicollinearity) โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า Tolerance     
ผลการทดสอบพบว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง  

 
ผลการวิจัย  

ข้อมูลลักษณะบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 283 คน           
มอีายเุฉลีย่ 38.42 ป ีการศกึษาอยูใ่นระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเทา่ สว่นใหญเ่ปน็พนกังานมหาวทิยาลยั 
และมอีายงุานเฉลีย่ 12.43 ป ี

 

ตารางที่ 1 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ในภาพรวม (n=383) 

จากตารางที ่1 พบวา่ ระดบัความคดิเหน็ตอ่ปจัจยัในการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก(x̄ = 3.67, 
S.D. = 0.87) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจาก    
มากไปหาน้อย คือ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (x̄ = 3.82, S.D. = 0.82) ด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (x̄ = 3.66, S.D. = 0.89) ด้านนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.65, S.D. = 0.91) และ
ด้านทักษะ (x̄ = 3.54, S.D. = 0.84) ตามล าดับ 

ปัจจัยในการปฏิบัติงาน x ̄ S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3.66 0.89 มาก 

ด้านทักษะ 3.54 0.84 มาก 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.82 0.82 มาก 

ด้านนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงาน 3.65 0.91 มาก 

ภาพรวม 3.67 0.87 มาก 
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ตารางที่ 2  ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ในภาพรวม (n=383) 

จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(x ̄= 4.08, S.D. = 0.68) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ ในระดับมากทุกด้าน           
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน (x ̄= 4.15, S.D. = 0.64) ด้านต้นทุนงาน  
(x ̄= 4.12, S.D. = 0.67) ด้านความส าเร็จในงาน (x ̄= 4.04, S.D. = 0.67) และด้านระยะเวลา  
(x ̄= 3.99, S.D. = 0.73) ตามล าดับ  

 
 

ตารางท่ี 3 ความสมัพันธร์ะหวา่งปจัจยัในการปฏบิตังิานกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบคุลากร    
สายสนบัสนนุ มหาวทิยาลยัขอนแกน่ ในยคุภาวะพลกิผนั (disruption) (n=383) 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง
ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น           
ในยุ คภาวะพลิ กผั น  ( Disruption) อย่ า งมี นั ยส า คัญทา งสถิ ติ ที่ ร ะดั บ  0 . 01  ( r=0.408,                   
p-value<0.01) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (r=0.502, p-value<0.01) 
ด้านทักษะ (r=0.462, p-value<0.01) และด้านนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติ งาน (r=0.375,            
p-value<0.01) มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน            
ของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามล าดับ ส่วนด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (r=0.293, p-value<0.01) มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าทางบวกกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  x ̄ S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านระยะเวลา 3.99 0.73 มาก 
ด้านคุณภาพงาน 4.15 0.64 มาก 
ด้านต้นทุนงาน 4.12 0.67 มาก 
ด้านความส าเร็จในงาน 4.04 0.67 มาก 

ภาพรวม 4.08 0.68 มาก 

ปัจจัยในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์(r) P-value ระดับความสมัพนัธ ์

ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 0.293** 0.01 ต่ า 

ด้านทักษะ 0.462** 0.01 ปานกลาง 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 0.502** 0.01 ปานกลาง 

ด้านนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงาน 0.375** 0.01 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 0.408** 0.01 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          
               ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) 

P < .001 
 

จากการน าตัวแปรทั้งหมดเข้าสู่สมการถดถอยในขั้นสุดท้ายของตารางที่ 4 ผลวิจัยพบว่า 
ปัจจัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน 
(disruption) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพ          
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ     
ที่ระดับ .001 ถึงร้อยละ 21.4 ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลร่วมกับด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ        
ด้านทักษะ สามารถอธิบายความแปรปรวนเพ่ิมขึ้นอีกร้อยละ 16.8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 2 ตัว พบว่า สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้รวมร้อยละ 
28.7 (R2 = .287) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ .535 (R = .535) 

ซึ่งสามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร        
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ในรูปของคะแนนดิบ      
และคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
 

สมการในรูปคะแนนดิบ 

Ŷ = 2.565 + .215 TIT + .167 TSK 
 

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Ẑ  = .322 TIT + .226 TSK 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน (Total dependent) b S.E. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 2.567 .126   20.396 .000*** 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (THR) -.005 .030 -.009 -.162 .871 

ด้านทักษะ (TSK) .168 .043 .228 3.876 .000*** 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (TIT) .214 .043 .321 4.949 .000*** 

ด้านนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงาน (TPO) .031 .034 .059 .921 .358 

R = .535,     R2 = .287,     Adj. R2= .279,     F = 38.100 

https://en.wiktionary.org/wiki/%E1%BA%90


 
Journal of Politics and Governance  
Volume 13 No. 1, January – April 2023                                                        143 

© Authors  

จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ สามารถอธิบายความหมายได้ดังนี้ 

1. ถ้าตัวแปรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน          
เพ่ิมข้ึน 0.215 หน่วย โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

2. ถ้าตัวแปรด้านทักษะ มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน เพ่ิมขึ้น 0.167 หน่วย       
โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  

จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย ขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) สามารถสรุปและอภิปรายผลดังต่อไปนี้ 

1. ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
สายสนบัสนนุ มหาวทิยาลยัขอนแกน่ ในยคุภาวะพลกิผนั สามารถสรปุผลไดด้งันี ้คอื ระดบัการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ภาพรวม       
อยู่ในระดับมาก ซึ่งพิจารณาเป็นรายด้านก็อยู่ในระดับมากทุกด้าน อีกทั้งระดับประสิทธิภาพ      
การปฏิบัติงานในภาพรวมก็อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และผลความสัมพันธ์ทั้ง 2 ตัวแปร      
ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลางทางบวก            
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อวิเคราะห์ในขั้นสุดท้ายของการน าตัวแปรทั้งหมด        
เข้าสู่สมการถดถอย พบว่า มีปัจจัยเพียง 2 ด้าน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ     
ที่ระดับ .001 ได้แก่ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านทักษะ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

2. ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (Disruption) ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย    
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจากมหาวิทยาลัยฯ ก าลังเข้าสู่การ
เป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล ซึ่ งได้มีการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานภายในองค์การแบบเดิม               
สู่การด าเนินงานแบบดิจิทัลด้วยการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนการด าเนินงาน    
สุรัตน์ ไชยชมพู (2556) ได้กล่าวถึงการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพัฒนาองค์การ            
ซึ่งเทคโนโลยีเป็นปัจจัยที่ส าคัญมาก การพัฒนาความรู้ความสามารถแก่ผู้ปฏิบัติงาน ให้ทันกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยในอนาคตจะเข้ามามีบทบาท            
และมีอิทธิพลต่อชีวิตมนุษย์มากขึ้น โดยมีการปรับตัวขององค์กรในยุคสารสนเทศโดยเฉพาะ       
การพัฒนาบุคลากรที่รับผิดชอบเพื่อให้ก้าวทันเทคโนโลยีอนาคตอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกันองค์การ
ก็ต้องมีลักษณะเปิดกว้างในการยอบรับการเปลี่ยนแปลง เพราะการประยุกต์ใช้นวัตกรรมใหม่       
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ในองค์การย่อมเป็นเงื่อนไขส าคัญที่ เ อ้ืออ านวยให้ระบบสารสนเทศประสบความส าเร็จ                
ซึ่งมหาวิทยาลัยขอนแก่นได้เปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแก่นได้ส่ง     
ผลงานสร้างสรรค์ เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์     
จากการใช้และพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลในกระบวนการท างานตามภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ   
สู่เวทีน าเสนอผลงาน อีกทั้งในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยหน่วยงานมีการจัดฝึกอบรม     
ในหลักสูตรที่สามารถพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรและองค์การอยู่เสมอเพ่ือให้บุคลากร       
มีทักษะในการปฏิบัติงานในการรับมือกับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล 
สอดคล้องกับเอกสิทธิ์ สนามทอง (2562) ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: แนวทางพัฒนา       
สู่ความส าเร็จขององค์การ โดยมองว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเครื่องมือในการด าเนินการ
ขององคก์ารเพ่ือพัฒนาบคุลากรขององคก์าร การพฒันารายบคุคล การพฒันาอาชพี การพฒันาองคก์าร 
และการบริหารผลการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ขั้นตอน ได้แก่        
ขั้นการวิเคราะห์หาความต้องการจ าเป็นการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นการออกแบบวิธีการ    
และการเลือกเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และข้ันการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยที่การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การ
ให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นและเหมาะสมในด้านความรู้ (knowledge) ความเข้าใจ (understanding) 
ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (behavior) ของบุคลากร   
ใหม้ศีกัยภาพทีส่งูขึน้จนเปน็ก าลงัส าคญัในการพัฒนาองคก์ารสูค่วามส าเรจ็ทีย่ัง่ยนื การด าเนนิงานตา่ง ๆ 
โดย วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ได้อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ          
และสามารถที่จะเอ้ือประโยชน์ให้องค์การด าเนินงานต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมาย ได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้
ว่าทุกองค์การประสงค์ที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพ     
ของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติที่มีคุณภาพ
ทั้งนี้เพราะงาน ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ 
เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเรา ได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้ว งานด้าน       
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็ไม่ได้หยุดอยู่เพียงเท่านี้ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแล
ฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ที่ทันสมัยสอดคล้อง
กับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะความก้าวหน้า     
ด้านเทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบัติงาน   
ที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จให้แก่องค์การมากยิ่งขึ้น  อีกทั้งในยุคปัจจุบันที่
องค์กรส่วนมากมุ่งสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลโดยวิมลพรรณ อาภาเวท (2560) เสนอแนะแนวทาง     
การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยจะต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถทางด้านทักษะ
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และความสามารถทางด้าน ภาษา มีการรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรบุคคล     
ที่มีความรู้ความสามารถ ผู้น าของมหาวิทยาลัยจะต้องมีบุคลิกที่ดูทันสมัย จะต้องมีทิศทาง            
ในการด าเนินงานซึ้งขึ้นอยู่กับนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงานขององค์กร และมหาวิทยาลัยฯ          
มีการส่งเสริมสู่การเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล โดยสอดคล้องกับข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก
ได้มีความเห็นตรงกันว่าหน่วยงานมีการส่งเสริมการพัฒนาระบบงานและกระบวนการท างาน      
ส่วนบุคคลและภารกิจของหน่วยงานเพ่ือมุ่ งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล สอดคล้องกับ         
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ประพันธ ์คชแกว้ (2562) โดยองคก์รจะตอ้งมกีารจดัท านโยบายทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเปน็มหาวทิยาลยัดจิทิลั
ให้ชัดเจนขึ้น ในบริหารจัดการในเรื่องต่าง ๆ ที่ต้องใช้ความเป็นดิจิทัลมากขึ้นจะต้องสร้างระบบ     
ธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการ เพื่อมุ่งสู่องค์กรคุณภาพ และมีการจัดท าแผนแม่บททางกายภาพ
เพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัย และด้านทักษะในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
เหมาะสมกับภารกิจและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และใช้ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในการติดต่องาน
ประสานการท างาน เนื่องจากงานมีความหลากหลาย เพ่ือเกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับจักรวาล สุขไมตรี (2561) การประสานงาน เป็นการร่วมมือกันในการปฏิบัติหน้าที่    
ของบุคลากรในองค์การโดยมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการท างานร่วมกัน ซึ่งองค์ประกอบของ      
การประสานงานนั้น ประกอบด้วย คน การสื่อสาร เวลา สถานที่ บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน เพ่ือให้เป้าหมายขององค์การบรรลุตามที่ก าหนดไว้ ประหยัดเงิน เวลา        
ลดความขัดแย้ง ส าหรับปัญหาในการประสานงานมาจากคนในองค์การ ซึ่งมีอยู่ 4 ประการ คือ     
1) ขาดการเสียสละ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 2) ขาดการพูดด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ไพเราะ อ่อนหวาน           
3) ขาดการท าประโยชน์แก่เพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ 4) ขาดความเสมอต้นเสมอปลาย        
โดยมีการปฏิบัติต่อกันน้อย และมีอคติต่อกัน ดังนั้น เทคนิคการประสานงานในองค์การ ทั้งนี้ทักษะ
ด้านภาษาต่างประเทศอยู่ ในระดับน้อยที่สุด เนื่องบุคลากรมีความต้องการเพ่ิมพูนทักษะ            
ด้านภาษาต่างประเทศ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานในยุคปัจจุบัน ส่วนใหญ่ต้องการวิธีปฏิบัติที่สามารถ
น าไปใช้ในการท างานได้จริง โดยวิจารณ์ พาณิช (2551) ได้กล่าวว่า หน่วยงานอาจจะจัดกิจกรรมใด
ขึ้นมาในรูปแบบโครงการระยะสั้น และให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม ซึ่งเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วย
พัฒนาทักษะให้ดีขึ้น 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น      
ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน        
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน รองลงมา
คือ ด้านต้นทุนงาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านระยะเวลา ตามล าดับ โดยบุคลากรมีความตั้งใจ
ในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยได้ผลิตภาพ (productivity) 
ออกมาดีที่สุด โดยโดยไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาภายหลัง พร้อมทั้งปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย     
ได้ครบถ้วนสมบูรณ์เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด อีกทั้งยังศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพ่ิมเติมเป็นประจ า 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพมาก แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีการปฏิบัติงานที่มีความถูกต้อง มีคุณภาพ มีมาตรฐานในเวลาที่ก าหนด  
ตามแผนงานหรือเป้าหมายที่วางไว้ บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาการปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับ
มาลินี นกศิริ  (2559) ที่ ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน        
บริษัท ธรรมรักษ์ ออโตพาร์ท จ ากัด ผลการวิจัยอยู่ในระดับมากเช่นกัน ซึ่งคุณภาพการปฏิบัติงาน  
ถือเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จของการท างาน โดยชุติภาส ชนะจิตต์ (2552) ได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบว่าการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามมาตรฐานและองค์กร 
องค์กรจะต้องมีนโยบายการท างาน พร้อมทั้งก าหนดโครงสร้างองค์กร ตลอดจนวางระบบการท างาน
ไว้เป็นอย่างดีท าให้ การควบคุมการท างานมีมาตรฐาน สอดคล้องกับปริศนา พิมพา (2558)         
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ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผลการศึกษาพบว่า องค์กรได้มีการก าหนดปริมาณงาน     
ที่มีความเหมาะสมกับบุคลากร ซึ่งบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ใช้เวลาได้ตรง     
ตามมาตรฐานและแผนงานที่ก าหนด ใช้งบประมาณและทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า          
มีความน่าเชื่อถือ โปร่งใสตรวจสอบได้ มีการน าเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการท างาน
เพ่ือประหยัดระยะเวลาในการท างาน ส่งผลให้ผลงานและการท างานส าเร็จเสร็จทันตามเวลา       
เมื่อเปรียบเทียบกับเวลาที่ก าหนดไว้ท าให้องค์กรมี ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม       
อยู่ในระดับมากทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ         
ตามภารกิจ ถูกต้อง รวดเร็วทันตามก าหนดเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ โปร่งใส         
และสามารถตรวจสอบได้ ดังนั้นบุคลากรจึงมีการรับรู้และให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

4. ปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน 
(disruption) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน 
และด้านนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ตามล าดับ ส่วนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล            
มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
สอดคล้องกับณิชานันท์ เพ็ญศร (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา พบว่า ทุกปัจจัยล้วนแล้วมีความส าคัญ
และมี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานทั้งสิ้นเพราะบุคลากรจะปฏิบัติงานได้ดี               
มีประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นต้องปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง สอดคล้องกับ อัครเดช ไม้จันทร์ (2561) 
ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์และอยู่ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง      
โดยมองว่าอาจมีปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากความรู้          
และความเข้าใจในงานที่ท า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน     
ความม่ันคงก้าวหน้าในงาน และขวัญและก าลังใจในการท างาน เช่น ด้านค่าตอบแทน ผู้บังคับบัญชา 
ด้านสถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวก ด้านลักษณะของงาน 

5. ปัจจัยที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย ขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) พบว่า มีปัจจัยเพียง 2 ด้าน ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน 
(disruption) ได้แก่ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านทักษะ ได้ร้อยละ 28.70 สามารถอภิปราย
ผลโดยเรียงล าดับความมีอิทธิพลจากระดับมากไปหาน้อยดังนี้ 

5.1 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นปัจจัยการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน    
ที่มีอิทธิพลทางบวก หรือมีอ านาจในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร     
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ในระดับมากที่สุด        
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แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยขอนแก่นมีการพัฒนากระบวนการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  
อยู่ตลอดเวลา โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างาน เช่น การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนกระบวนการท างานโดยเฉพาะ
ด้านการสื่อสาร ซึ่งได้ด าเนินการทั่วทั้งองค์การเพ่ือการติดต่อประสานงานในด้านต่าง ๆ รวมถึง    
การติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล   
ที่หลากหลาย เหมาะสมกับงานทั้งในหน่วยงานภายในและภายนอก ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลง      
การด าเนินงานจากแบบเดิมสู่การด าเนินงานแบบดิจิทัล จึงท าให้บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติงาน  
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ทัง้ในด้านระยะเวลาทีร่วดเรว็ขึน้ เกิดความคล่องตวัมากข้ึน ผลงานกม็ีคุณภาพ
ตรงมาตรฐานตามเกณฑ์ที่ก าหนด ส่งผลให้เกิดความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากรในการด าเนินงาน 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สาธิมา ชลศิริ (2558) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อน า ไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการคลังและพัสดุ  
ในส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัย/สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า พบว่าเครื่องคอมพิวเตอร์   
ควรมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับโปรแกรมที่ใช้งานและพร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา และต้องการให้
พัฒนาปรับปรุงโปรแกรมที่ใช้งานอยู่ให้ท างานได้เต็มประสิทธิภาพ ครบถ้วน และมีความเชื่อมโยง   
ถึงกันทุกระบบ และควรเป็นโปรแกรมที่ใช้งานง่าย มีความรวดเร็ว ถูกต้อง ครบถ้วน ปลอดภัย    
ตรงความต้องการของทุกฝ่าย และต้องการระบบเครือข่ายที่มีความทันสมัยพร้อมใช้งาน              
ได้ตลอดเวลาเข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว การแต่งตั้งผู้บริหารระดับสูงเพ่ือเข้ามาดูแลการพัฒนา     
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในงานด้านการคลังและพัสดุโดยเฉพาะจะท าให้การท างานร่วมกัน    
ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีความราบรื่น และประสบผลส าเร็จตามต้องการอย่างเต็มที่ หน่วยงาน    
ควรมีนโยบายการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศตามการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ด้านโดยจัดท าเป็น
แผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน จากปัญหาด้านต่าง ๆ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถน า เทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ ผู้บริหารควรสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน         
เช่น ส่งไปอบรม สัมมนาดูงาน เพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ในกรณีที่ผู้ปฏิบัติงาน     
มีภารงานหลักปริมาณมากผู้ปฏิบัติงานควรแบ่งเวลางานเพ่ือศึกษาเรียนรู้การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ิมเติมด้วยตนเอง 

5.2 ด้านทักษะ เป็นปัจจัยการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอิทธิพล
ทางบวก หรือมีอ านาจในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ในระดับรองลงมาจากด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ แสดงให้เห็นว่าถ้าบุคลากรได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมพูนทักษะด้านภาษาต่างประเทศ    
เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานในยุคปัจจุบัน มีระดับการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน
ในยุคปั จจุบันที่ ดี  มีทักษะความสัมพันธ์ส่ วนบุคคลในการติดต่องานเ พ่ือเกิดผลส า เร็ จ                  
ในการปฏิบัติงาน มีรูปแบบการประสานการท างานที่หลากหลายเพ่ือเกิดความคล่องตัว              
ในการปฏิบัติงานและได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ให้เหมาะสมกับภารกิจและหน้าที่        
ที่ได้รับมอบหมาย จะท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแก่น          
มีประสิทธิภาพสูงสุดในยุคภาวะพลิกผัน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) 
ที่ท าการศึกษาแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
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ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนควรได้รับการพัฒนาทักษะความพร้อม      
ด้านภาษาอังกฤษจึงจะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
พรรณิดา ค านา (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยเอ้ือต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร พบว่า  ปัจจัยด้านทักษะความสามารถของบุคลากร เป็นปัจจัย
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการท างาน           
มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความสามารถเป็นทั้งผู้น า         
และผู้ตามที่ดี มีความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค สามารถจัดการกับอุปสรรคต่าง ๆ ได้ มีความคล่องตัว   
ในการท างาน และมีความสามารถด้านการประสานงานทั้งจากหน่วยงานภายในและภายนอกองค์กร 
ยังรวมถึงบุคลากรต้องมีความสามารถด้านการตัดสินใจที่ดี  มีความสามารถในการสื่อสาร          
และการเจรจาต่อรอง และสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ บุคลากร         
มีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ได้เป็นอย่างดี มีความสามารถในการสร้างเครือข่ายในการปฏิบัติงาน และจูงใจผู้อ่ืน     
ในการท างานอย่างถูกต้องและเหมาะสม มีทักษะความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่      
และมีความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง  

จากผลการศึกษาผู้วิจัยเห็นว่า ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและด้านทักษะ           
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้การปฏิบัติงาน           
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในยุคภาวะพลิกผัน (disruption) เนื่องด้วยการเข้ามาของเทคโนโลยี       
และความทันสมัยที่ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลโดยตรงกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน              
ในมหาวิทยาลัยต้องปรับเปลี่ยนไปอย่างมาก ท าให้มหาวิทยาลัยและบุคลากรสายสนับสนุนนั้น     
ต้องพัฒนาความสามารถตัวเองให้ทันการเปลี่ยนแปลงนี้อยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นด้านการสื่อสาร      
การจัดการงานด้านเอกสาร การจัดการข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาทักษะ
การปฏิบัติงานที่ตอบโจทย์การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่ระบบหุ่นยนต์หรือระบบอัตโนมัติต่าง ๆ 
เข้ามามีบทบาทในการปฏิบัติงานของหน่วยงานหรือองค์การภาครัฐในยุคภาวะพลิกผัน และบุคลากร
ต้องแสดงให้เห็นถึงทักษะว่า เราสามารถปรับตัวให้รู้เท่าทันและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การได้อย่างไร รวมถึงแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของมนุษย์กับระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลที่ เข้ามา ว่าเราสามารถควบคุมสิ่ งเหล่านี้และประยุกต์ใช้ ให้ เกิดประโยชน์สูงสุดได้            
โดยไม่ถูกครอบง าจากอิทธิพลของยุคภาวะพลิกผัน ด้วยเหตุนี้ทักษะความสามารถของบุคลากร    
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแก่นจึงเป็นสิ่งจ าเป็นและเป็นสิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย   
อยู่เสมอ 

 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

เ พ่ือผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จึ งมีความจ าเป็นอย่างยิ่ ง                
ในการด าเนินการส่งเสริมในปัจจัยด้านต่าง ๆ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
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1.1 มหาวิทยาลัยควรเสริมสร้างพัฒนาความรู้  ความสามารถ การฝึกทักษะ        
ความช านาญในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือให้การปฏิบัติ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ            
และประสิทธิผลที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน 

1.2 ในยุคปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน การส่งเสริมพัฒนาทักษะ     
เพ่ือให้บุคลกรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรด าเนินการจัดการฝึกอบรม เพ่ิมพูน
ความสามารถด้านทักษะความสามารถด้านภาษาต่างประเทศ ให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ     
ในการฟัง อ่าน เขียน และสื่อสารภาษาอังกฤษ ซึ่งภาษาอังกฤษเป็นภาษาสากลที่ใช้ในการสื่อสารกัน
ระหว่างประชาคมโลกและยังถูกก าหนดให้เป็นภาษากลางในการสื่อสารในอาเซียนอีกด้วย 
โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยขอนแก่นที่มีบุคลากรทางการศึกษา นักวิจัย และนักศึกษาจาก
ต่างประเทศจ านวนมาก จึงมีความจ าเป็นต้องประสานงานกับบุคคลเหล่านี้อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
ดังนั้นผู้บริหารควรพิจารณาจัดฝึกอบรมเพ่ิมเติมให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่องและเร่งด่วน            
เพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยขอนแก่นในยุคภาวะพลิกผัน 
(disruption) มีทักษะทางด้านภาษาอังกฤษในระดับที่สามารถติดต่อสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

1.3 ควรด าเนินการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
พร้อมทั้งการมอบหมายงานที่ส าคัญหลังจากไปรับการฝึกอบรม เพ่ือให้ทราบถึงการน าความรู้         
ที่ได้จากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาตัวเองและการถ่ายทอดองค์ความรู้ไปยัง       
เพ่ือนร่วมงานในองค์กรที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ พร้อมรับมือ
และแก้ไขปัญหากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในยุคภาวะพลิกผัน 

1.4  ควรก าหนดนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงาน โดยการถ่ายทอดนโยบายเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีดิจิทัลในแนวทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ พร้อมทั้งสร้างเครือข่ายการด าเนินงาน            
ที่เกิดกระบวนการพัฒนาระบบงานใหม่อาศัยเทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุนการท างานให้เข้ากับ       
ยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันและมีปัจจัยอื่นที่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

 

2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อหน่วยงาน 
2.1 จากผลการศึกษาวิจัยชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารควรวางกลยุทธ์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ

ขององค์กรตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น               
โดยวางกลยุทธ์ให้มหาวิทยาลัยมีความสามารถในการรับมือกับสถานการณ์ภาวะพลิกผัน            
โดยด าเนินการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก โดยปัจจัยภายใน คือ แผนยุทธศาสตร์
มหาวิทยาลัยขอนแก่น (นโยบายผู้บริหาร) รายงานการประกันคุณภาพประจ าปี และผลการตรวจ
ประเมินภายในส่วนปัจจัยภายนอก คือ แผนอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากปัจจัยภายใน ประกอบไปด้วย 
กรอบแผนอุดมศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา (สกอ.) แผนกลยุทธ์ของสถาบันวิจัย 
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และแผนกลยุทธ์ของส านักเทคโนโลยีสารสนเทศมหาวิทยาลัยขอนแก่น         
ควรวางกลยทุธเ์พ่ือใหเ้กดิประสทิธผิลในดา้นการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศและการเตรยีมความพรอ้ม
ในด้านคน ได้แก่ 1) การพัฒนาระบบครือข่ายอินเตอร์เน็ต 2) การขยายพ้ืนที่ให้บริการเครือข่าย
สารสนเทศแบบไร้สาย 3) การรักษาความปลอดภัยเครือข่ายสารสนเทศของมหาวิทยาลัย             
4) การขยายการเชือ่มโยงเครอืขา่ยสารสนเทศ 5) พัฒนาระบบฐานขอ้มลูงานของมหาวทิยาลยัขอนแกน่ 
6) ระบบข้อมูลสารสนเทศด้านบุคลากร 7) ระบบการประชุมอิเล็กทรอนิกส์ (e - Meeting) และ    
8) ระบบบริการวิชาการสารสนเทศและแนะน าการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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2.2 จากผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและด้านทักษะ   
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น              
ในยุคภาวะพลิกผัน ดังนั้น เพ่ือให้สอดคล้องกับการขับเคลื่อนตามนโยบายยุทธศาสตร์ว่าด้วย      
การพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในประเด็นการพัฒนาความสามารถของบุคลากร        
ให้มีความรู้ ทักษะในการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างสร้างสรรค์ มีคุณธรรมและจริยธรรม          
อันจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้อย่างเหมาะสม 
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่มหาวิทยาลัยควรมีโครงการด าเนินงานจัดฝึกอบรม ให้ความรู้และเสริม
ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและทักษะในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน          
โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ความสามารถทางเทคโนโลยีสารสนเทศ และเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลัย พัฒนาแนวทางในการเชื่อมโยงการน าผล   
การฝึกอบรมไปสู่การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร เพ่ิมความแข็งแกร่ง      
และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของมหาวิทยาลัย และเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรให้มีความช านาญในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการปฏิบัติงานต่อไป 

 

3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
3.1 ควรมกีารศกึษาวจิยัในกลุ่มเปา้หมายอ่ืน ๆ เชน่ บคุลากรสายวชิาการ เพราะปจัจบุัน

ยุคภาวะพลิกผัน (disruption) ได้ส่ งผลกระทบต่อบุคลากรในสายวิชาการเป็นอย่างมาก           
เช่น การสอนออนไลน์แทนสอนในชั้นเรียน การส่งงานของนักศึกษา และรวมถึงการสื่อสาร        
ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร           
สายวิชาการในอนาคต 

3.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    
ของบุคลากรสายสนับสนุนในพ้ืนที่สถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ เนื่องจากบริบทพ้ืนที่และเงื่อนไข         
ของแต่ละมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน ซึ่งจะน าไปสู่ผลสรุปการศึกษา เพ่ือรวบรวมเป็นองค์ความรู้   
ให้กับนักวิจัยเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากร       
ในองค์รวมระดับมหาวิทยาลัยในประเทศไทยต่อไป 

3.3 จากการศึกษาอาจยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ นอกเหนือจากปัจจัยที่ได้ศึกษาที่มีอิทธิพล     
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในการศึกษาครั้งถัดไปจึงควรศึกษาตัวแปร ปัจจัยที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับบริบทขององค์กรและสภาวะเศรษฐกิจ เช่น ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ          
ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก ด้านลักษณะของการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน         
ด้านการได้รับความยุติธรรมในองค์กร ด้านการจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านทัศนคติในการท างาน  
ของพนักงาน ซึ่งหากพบปัจจัยที่มีอิทธิต่อการปฏิบัติงาน 
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