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บทคัดยอ่ 
การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2) ระดับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
(3) เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอ่การพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ตามปัจจัย
ส่วนบุคคล และ (4) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของ มหาวิทยาลัยสุโขทัย 
ธรรมาธิราช 

การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสุโขทัย 
ธรรมาธิราช จำนวน 684 คน คำนวณกลุ่มตัวอย่างได้จำนวน 252 คน ตามแนวคิดของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อม่ัน
ท่ีร้อยละ 95 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(2) ระดับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3) ปัจจัย
ส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ด้านเพศ ด้านอายุ และด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
ต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านสถานภาพ 
ด้านระดับตำแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 และ (4) ปัจจัยแรงจูงใจกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.410) อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 

คำสำคัญ: ปัจจัยแรงจูงใจ / องคก์ารเชิงยุทธศาสตร์ / มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

1ผูร้บัผิดชอบบทความ: ทองร้อย  พันธ์ยาง สาขาวิชาศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช E-mail: thongroi.pan@stou.ac.th 

 1นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช 
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The Relationship Between Motivation Factors of the 
Academic Support Personnel and the Development 

Towards Strategic Organization of Sukhothai 
Thammathirat Open University 

 

Thongroi  Panyang 1 and Noppon  Akahat 2 
 

Abstract 
This study aimed to investigate: (1) the levels of motivation factors among academic 

support personnel, (2) the levels of development towards strategic organization  at Sukhothai 
Thammathirat Open University (STOU), (3) the comparison of opinions on development towards 
strategic organization based on demographic factors, and (4) the relationship between motivation 
factors and development towards strategic organization at STOU. 

This quantitative research was conducted with a population of 648 academic support 
personnel, and a sample of 252 respondents was selected using Taro Yamane’s formula with 
a 95% reliability level through convenience sampling. Data were collected using a questionnaire, 
and statistical analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, t-tests, one-way 
ANOVA, and Pearson’s correlation coefficient, with significance set at 0.05. 

The results showed that: (1) overall, the motivation factors among academic support 
personnel were rated at the highest level, (2) the level of development towards strategic organization 
at STOU was rated high, (3) opinions on development towards strategic organization did not 
significantly differ by gender, age, or education level, but they did significantly differ by length of 
service, employment status, position level, and monthly income at the 0.05 level, and (4) there was 
a moderate positive correlation between motivation factors and development towards strategic 
organization (r = 0.410), with statistical significance at the 0.05 level. 
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1. บทนำ 

จากแนวโน้มการพัฒนาระบบราชการภายใต้แนวคิดและทฤษฎีการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

(New Public Management) ที่เนน้การนำเทคนคิวธิกีารบริหารจัดการสมัยใหม่มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธผิลการดำเนนิงาน ประกอบกบัรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2560 กำหนดให้มยีุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี 

เป็นกรอบในการพัฒนาและปฏรูิปประเทศอย่างยั่งยนืตามหลักธรรมาภบิาล โดยยทุธศาสตร์ชาติด้านการ

ปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารภาครัฐ มีเป้าหมายการพัฒนาให้ภาครัฐมีสมรรถนะสูง ทันสมัย 

พร้อมปรับตัว ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได้อยา่งรวดเร็วและโปร่งใส จึงทำให้องค์การภาครัฐ

ตอ้งปรับเปล่ียนวธิกีารทำงานแบบพลกิโฉมเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง อกีทัง้บุคลากรภาครัฐต้องพัฒนา

ตนเองให้มทีักษะที่จำเป็นเพื่อใหก้ารปรับตัวส่งผลบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน และเป็นการสร้างคุณค่า

ใหแ้ก่ตนเอง องค์การภาครัฐจึงต้องพัฒนาไปสู่องค์กรสมัยใหม่ ซ่ึงมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสมรรถนะ

และความสามารถของบุคลากร รวมถงึระบบบริหารจัดการภายในองคก์าร 

มหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธริาชมยุีทธศาสตร์ดา้นการพัฒนาองค์กรระยะ 20 ป ี(พ.ศ. 2561- 

2580) โดยกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ รวมทัง้เปา้หมาย และประสงค์เพื่อนำมหาวิทยาลัยมุ่งไปสู่

การเป็น “องค์กรช้ันนำที่ให้โอกาสการเรียนรู้ด้วยตนเองตลอดชีวิตสำหรับทุกคน” และยุทธศาสตร์

ดา้นการปฏิรูปการศกึษาและการให้บริการวชิาการ ตามแผนปรับโฉมมหาวทิยาลัย พ.ศ. 2565-2569 

ที่มุ่งนำมหาวิทยาลัยไปสู่ “การเป็นมหาวิทยาลัยเปิดที่ใช้ระบบการเรียนการสอนทางไกลแบบดิจิทัล 

และสร้างนวัตกรรมการเรียนการสอนใหส้อดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงในยุคพลกิผัน” ซ่ึงมหาวทิยาลัย

มีกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ผ่านงานประจำโดยบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ 

จำนวน 1,616 คน โดยมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพข้าราชการและพนักงาน ระดับ

ตำแหน่งงาน ปฏิบัตงิาน ชำนาญงาน ชำนาญงานพเิศษ ปฏิบตักิาร ชำนาญการ ชำนาญการพเิศษ และ

เชี่ยวชาญ จำนวน 684 คน เป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนภายใตป้รัชญา "รวมบรกิาร ประสานภารกิจ" 

อย่างไรก็ตามแม้มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช จะมีการประกาศใชแ้ผนพฒันา มสธ.ระยะ 20 ปี 

และแผนปรับแต่งแปลงโฉมฯ มาระยะหนึ่งแล้ว แต่กลับยังพบปัญหาที่สำคัญ อาท ิจำนวนนักศกึษาใหม่

ระดับปริญญาตรลีดลงอย่างต่อเนื่องในระยะ 5 ปทีี่ผา่นมา จำนวนนักศกึษาออกกลางคันกลับเพิ่มสูงขึ้น 

ซึ่งสะทอ้นให้เห็นปัญหาของกระบวนการและกลไกในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ผ่านงานประจำที่มบีุคลากร

สายสนับสนุนวชิาการเป็นกำลังสำคัญ ดังนัน้การศกึษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการกับการพัฒนาสู่องค์การเชงิยุทธศาสตร์ของมหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

จะเป็นประโยชน์ในการนำไปประยุกต์ใชเ้พิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ในสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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2. วัตถุประสงค์การวิจัย 

2.1 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการของมหาวทิยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธริาช 

2.2 เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาสู่องค์การเชงิยุทธศาสตร์ของมหาวทิยาลยัสุโขทัธรรมาธริาช 

2.3 เพื่อเปรียบเทยีบระดับความคดิเหน็ต่อการพัฒนาสู่องค์การเชงิยุทธศาสตร์ของมหาวทิยาลัย 

สุโขทยัธรรมาธริาช ตามปัจจัยสว่นบุคคล 

2.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ 

ของมหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธริาช 

 

3. กรอบแนวคดิการวิจัย 
 

         ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิการศึกษา 



 

 

51 ปท่ีี 1 ฉบับท่ี 3 

4. วธีิดำเนินการวิจัย 

เป็นการวจิัยเชงิปรมิาณ (Qualitative Research) ใช้การวิจัยเชงิสำรวจ (Survey Research) โดยใช้

แบบสอบถามออนไลน ์(Google Form) เป็นเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชที่มี

สถานภาพข้าราชการและพนักงานระดับตำแหน่งงาน ปฏบิัตงิาน ชำนาญงาน ชำนาญงานพเิศษ ปฏิบัติการ 

ชำนาญการ ชำนาญการพเิศษ และเช่ียวชาญ จาก 28 หน่วยงาน รวมศูนย์วทิยบรกิารและชุมชนสัมพันธ์ 

จำนวน 684 คน  

 กลุ่มตัวอย่าง คอื บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ จำนวน 252 คน คำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ตามแนวคิดของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเช่ือม่ันที่ร้อยละ 95 ใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น 

(non probability sampling) โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอญิ (accidental sampling)  

4.2 เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการศึกษา 

 เคร่ืองมอืที่ใชใ้นการศกึษาคน้ควา้อสิระนี้ เป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน สถานภาพ ระดับตำแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน จำนวน 7 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ได้แก่ (1) ความสำเร็จ 

ในการทำงาน (2) การยอมรบันับถอืและยกย่อง (3) ลักษณะของงาน (4) ความรับผิดชอบ (5) ความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน (6) การเติบโตในสายอาชีพ (7) นโยบายและการบริหารงาน (8) การควบคุมดูแล 

(9) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (10) เง่ือนไขสภาพการทำงาน (11) เงินเดือนและค่าตอบแทน (12) ความ 

สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จำนวน 36 ข้อ 

 ส่วนท่ี 3 การพัฒนาสู่องค์การเชงิยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช   

ไดแ้ก่ (1) การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การดำเนินงาน (2) การปรับองค์การใหส้อดคลอ้งกบักลยุทธ์ที่ถูกกำหนดข้ึน 

(3) การทำใหก้ลยุทธ์เป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับงานของทุกคนในแต่ละวัน (4) การทำใหก้ลยุทธ์มีลักษณะ

เป็นกระบวนการที่มคีวามต่อเนื่อง (5) การกระตุน้การเปล่ียนแปลงให้เกดิขึน้แก่ผู้นำทางการบริหารของ

องค์การ จำนวน 21 ข้อ 

 ส่วนท่ี 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างแรงจูงใจของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

เป็นคำถามปลายเปดิให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคดิเห็น 

4.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 นำแบบสอบถามเสนอผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหวา่ง

ขอ้คำถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) โดยค่า IOC ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.925 และทำการทดสอบ

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนำไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
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ของมหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จำนวน 30 คน จากนัน้วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมอื 

โดยวิธีการหาค่าสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทัง้ฉบับเท่ากับ 0.962  

4.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 4.4.1 ประสานกับสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

ในการจดัทำหนังสอืขออนุญาตจากอธกิารบดเีพื่อเกบ็ข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ทำการส่งแบบสอบถามออนไลน ์(Google Form) ผ่านจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไปยังกลุ่มตัวอย่างโดยช้ีแจง

ความเป็นมา วัตถุประสงค์ และประโยชน์ที่จะได้รับจากการศกึษา เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจถึง

ความสำคัญของการเก็บรวบรวมขอ้มูล และขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

 4.4.2 รวบรวมแบบสอบถามนำมาตรวจสอบความถูกต้อง  บันทึกรายการคำตอบ 

และวเิคราะห์ข้อมูลโดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรปูทางสถติ ิและนำเสนอผลในรูปของค่าสถิต ิพรอ้มทัง้คำบรรยาย 

สำหรับคำตอบที่ไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิดได้นำมาเรียบเรยีงข้อมูลแยกตามหมวดหมู่และตัวแปร 

และนำเสนอในรูปแบบการพรรณนาตามเนื้อหาแบบสรุปอุปนัย 

4.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 นำขอ้มูลจากแบบสอบถามทัง้หมดมาดำเนนิการวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป

SPSS โดยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลระดบัปัจจัยแรงจูงใจของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ และข้อมูล

ระดับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และวเิคราะห์ข้อมูลด้วยสถติิเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชแตกต่างกัน ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การเปรียบเทียบหาค่า

ความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตวั ดว้ยการวเิคราะ t-test และความแตกต่างของตัวแปรมากกว่า 2 ตัว 

ดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (one-way ANOVA) ซึ่งถา้ผลการวเิคราะห์พบว่า แตกต่างกัน

จะเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรเป็นรายคู่ด้วยวธิีการเปรยีบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least 

Significant Difference) และทดสอบสมมติฐานว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มคีวามสัมพันธ์กับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ ของมหาวทิยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช ดำเนินการ

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสัมประสทิธิ์สหสมัพันธ์ของ Pearson (Pearson Correlation Coefficient) 
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5. ผลการวิจัย 

5.1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 

ระหวาง 45-49 ป การศึกษาระดับปริญญาตรีและต่ำกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 9 ป สถานภาพ

พนักงานมหาวิทยาลัย ระดับตำแหนงงานระดับปฏิบัติการ และมีรายไดตอเดือนมากกวา 41,000 บาท 

5.2 ความคดิเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรอิสระ  กลุมตัวอยางมีความเห็นตอระดับปจจัยแรงจูงใจ 

ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉล่ีย 

4.45 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความเห็นวา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับ

มากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย 4.54 ดานความสำเร็จในการทำงานอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 4.53 ดานลักษณะของ

งานอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 4.50 ดานการยอมรับนับถือและยกยองอยูในระดับมากท่ีสดุ มีคาเฉลี่ย 4.43 

ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานการเติบโตในสายอาชีพอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉล่ีย 4.39 ดานการ

ควบคุมดูแล และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานอยูในระดบัมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 4.35 ดานความรับผิดชอบ

อยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉล่ีย 4.33 และดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉล่ีย 4.27 

ตามลำดับ และดานเงื่อนไขสภาพการทำงานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 4.13  และดานเงินเดือนและคาตอบแทน

อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.10 ตามลำดับ 

5.3 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอตัวแปรตาม  กลุมตัวอยางมีความเห็นตอระดับการพัฒนา 

สูองคการเชิงยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.03 โดยมี

ความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก การแปลงกลยุทธไปสูการดำเนินงาน มีคาเฉลี่ย 4.11 การทำใหกลยุทธ

เปนเร่ืองท่ีเก่ียวของกับงานของทุกคนในแตละวัน มีคาเฉล่ีย 4.06 การกระตุนการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นแกผูนำ

ทางการบริหารขององคการ มีคาเฉลี่ย 4.01 การทำใหกลยุทธมีลักษณะเปนกระบวนการที่มีความตอเนื่อง 

มีคาเฉลี่ย 4.00 และการปรับองคการใหสอดคลองกับกลยุทธที่ถูกกำหนดข้ึน มีคาเฉล่ีย 3.96 ตามลำดบั 

5.4 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ดานเพศ ดานอายุ และดานระดับการศึกษา 

ที่แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาสูองคการเชิงยุทธศาสตรไมแตกตางกัน สวนปจจัยดานระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ดานสถานภาพ ดานระดับตำแหนงงาน และรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็น

ตอการพัฒนาสูองคการเชิงยุทธศาสตรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05  

5.5 ปจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาสูองคการ 

เชิงยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยปจจัยท่ีมีความสมัพันธในระดับสูง ไดแก นโยบายและ

การบริหารงาน และการควบคุมดูแล ตามลำดับ ปจจยัที่มีความสัมพันธในระดับปานกลาง ไดแก เงินเดือนและ

คาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนางาน การเติบโตในสายอาชีพ เงื่อนไขสภาพการทำงาน ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน และความกาวหนาในหนาที่การงาน ตามลำดับ และปจจัยที่มีความสัมพันธในระดับต่ำ ไดแก 

การยอมรับนับถือและยกยอง ความสำเร็จในการทำงาน ความรับผิดชอบ และลักษณะของงาน ตามลำดับ 

อยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 
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6. อภปิรายผลการวิจัย 

6.1 ระดับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช  ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 

10 ดา้น ไดแ้ก ่ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสำเรจ็ในการทำงาน ดา้นลักษณะของงาน 

ด้านการยอมรับนับถือและยกย่อง ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้านการเติบโตในสายอาชีพ 

ด้านการควบคุมดูแล ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านนโยบายและ

การบริหารงาน ตามลำดับ และอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก่ ด้านเง่ือนไขสภาพการทำงาน และ

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

บุคลากรมีความเห็นว่า (1) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน บุคลากรมีความต้องการให้มหาวิทยาลัย

มกีารจัดระบบสวัสดิการ และค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเพยีงพอต่อการพัฒนาคุณภาพชีวติ และเหมาะสม

กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และใหข้้อสังเกตว่าการมีระบบการประเมินผลการปฏบิัตทิี่ดีจะทำให้บุคลากร

มคีวามตระหนักและร่วมผลักดนัให้มหาวทิยาลัยไปสู่เป้าหมายท่ีกำหนดไว ้อกีทัง้ยังเห็นว่ากระบวนการ

พิจารณาประเมินเงินเดอืนขาดความยุตธิรรมแม้ผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์ดเีด่น แต่ไม่สามารถเลื่อน

เงินเดอืนได้ตามเกณฑ์ เนื่องจากวงเงินงบประมาณมีอยู่อย่างจำกัด (2) ด้านเงื่อนไขสภาพการทำงาน 

บุคลากรมีความต้องการทางด้านกายภาพที่มีความปลอดภัย รวมทั้งมีวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอำนวย

ความสะดวกที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

6.2 ระดับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทัง้ 5 ดา้น ได้แก่ ด้านการแปลง

กลยุทธ์ไปสู่การดำเนินงาน ด้านการทำให้กลยุทธ์เป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานของทุกคนในแต่ละวัน 

ด้านการกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นแก่ผู้นำทางการบริหารขององค์การ ด้านการทำใหก้ลยุทธ์

มลีักษณะเป็นกระบวนการที่มคีวามตอ่เนื่อง ตามลำดับ และดา้นการปรับองคก์ารใหส้อดคล้องกับกลยุทธ์

ที่ถูกกำหนดขึ้น อยู่ในลำดับน้อยที่สุด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ 

(1) ดา้นการปรับองค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธท์ี่ถกูกำหนดข้ึน บุคลากรมีความเห็นว่า มหาวิทยาลัย

ควรมกีารสร้างกระบวนการถ่ายทอดเปา้หมาย และการดำเนินงานต่างๆ ของมหาวิทยาลัยให้บุคลากร

เข้าใจเป้าหมาย และภารกิจในแต่ละช่วงอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง โดยควรจะมีเวทีการอภิปรายรับฟัง

ความคิดเห็นในรูปแบบต่างๆ อีกทั้งผูบ้ริหารระดับมหาวิทยาลัยควรให้ความสำคัญในการสื่อสารหรือ

การถ่ายทอดแผนงานต่างๆ ใหบุ้คลากรทุกระดับได้รับการรับรู้และเขา้ถึงได้ง่าย และการส่ือสารภายใน

เพื่อสร้างการตัง้เปา้หมายร่วมกันของคนทำงานยงัมนีอ้ยเกนิไป 

6.3 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของ 

มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ตามปัจจัยส่วนบุคคล ดา้นเพศ ดา้นอายุ และดา้นระดับการศึกษา 

ที่แตกต่างกัน มกีารพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
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มหาวิทยาลัยได้มกีารถ่ายทอดกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ผ่านงานประจำ โดยหน่วยงานได้มีการ

กำหนดเกณฑ์ตัวชี้วัดรายบุคคลในการประเมินผลการปฏบิัตงิานเพื่อเลื่อนเงินเดือนสู่บุคลากรที่มีสถานภาพ

ขา้ราชการและพนักงานปลีะ 2 ครัง้ โดยไม่มข้ีอจำกัดดา้นเพศ อายุ หรอืระดับการศึกษา ดังน้ันบุคลากร

ที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจงึมโีอกาสในการเข้าถึงตำแหน่งงาน และมีโอกาสได้ใช้

ทักษะ และความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานจึงผลักดันความสำเร็จในการ

ทำงานของหน่วยงาน และสะท้อนความสำเร็จในการขับเคลื่อนมหาวทิยาลัยสูอ่งค์การเชิงยุทธศาสตร์

ได้ไม่แตกต่างกัน สำหรับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สำหรับด้านระยะเวลา

ในการปฏบิัตงิาน สถานภาพ ระดับตำแหน่งงาน และรายได้ตอ่เดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น

ต่อการพฒันาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวทิยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าปัจจัยด้านระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน สถานภาพ ระดับตำแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องในแง่ของ

ประสบการณข์องการทำงาน ซึ่งบุคลากรของมหาวทิยาลัยที่มปีระสบการณ์ในการทำงานมากกว่าจะเกดิ

ทักษะ และความรู้ที่ส่งผลให้สามารถรับมือกับความท้าทายทางกลยุทธ์ได้ดี มโีอกาสเข้าถงึข้อมูลและ

การตัดสินใจ และมสี่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาเชงิกลยุทธ์ขององค์กรได้มากกวา่ อีกทั้งการมีความ

มั่นคงในด้านฐานะจะทำให้เกิดความมั่นใจในการพัฒนาความรู้และทักษะที่จำเป็นสำหรับการพัฒนา

องค์กรเชงิกลยุทธ์ได้ด ี 

6.4 ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการกับการพัฒนาสู่องค์การ 

เชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง 

(r = 0.410) อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 โดยด้านที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อาจเนื่อง 

มาจาก (1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน มหาวิทยาลัยมกีารกำหนดนโยบายและเป้าหมาย รวมทั้งมีการ

สื่อสารนโยบายใหแ้ก่บุคลากรและหน่วยงานทราบอย่างทั่วถงึและต่อเนื่องผ่านแผนพัฒนามหาวทิยาลยัฯ 

ระยะ 20 ป ี(พ.ศ.2561-2580) และยุทธศาสตร์ด้านการปรับแต่งแปลงโฉมมหาวทิยาลัยฯ พ.ศ.2565 – 

2569 (Reinventing STOU 2022 – 2026) จากการรายงานผลการดำเนนิงานตามคำรับรองการปฏิบัติ

ราชการ และรายงานผลเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์สำคัญ (OKRs) รอบ 6 เดือน 9 เดือน และ 12 เดือน 

ซึ่งบางตัวช้ีวัดกำหนดเป็นตวัช้ีวัด Plus เป็นแรงจูงใจในการเพิ่มคะแนนพเิศษโดยเช่ือมโยงกับการประเมนิ 

ผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนของบุคลากร (2) ด้านการควบคุมดูแล ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่รับ

นโยบายจากมหาวทิยาลัยและทำหน้าที่กำกับดูแลการทำงานของหน่วยงานใหเ้ป็นไปตามยุทธศาสตร์

ของมหาวทิยาลัย ดังนั้นจึงได้ใช้ความรู้ความสามารถในการบรหิารงาน ใหค้ำแนะนำ คำปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้หน่วยงานบรรลุเปา้หมายตามตัวชี้วัดของหน่วยงาน สำหรับด้านที่มี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อาจเน่ืองมาจาก (1) ด้านการเติบโตในสายอาชพี มหาวิทยาลัยได้จัด

ใหมี้การฝกึอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะ และพัฒนาทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากร อาท ิการวัดผล 

สมรรถนะด้านดิจิทัล การทักษะที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิรูปมหาวทิยาลัย เป็นตน้ (2) ด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน ภาระความรับผิดชอบของบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง ซ่ึงมีความสัมพันธ์
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กับความเจริญก้าวหนา้ในหน้าที่การงานของบุคลากรสายสนับสนุนอยู่แลว้ แต่อย่างไรก็ตามงบประมาณ

การทำวจัิยเพื่อพัฒนางานประจำ เพื่อประกอบการขอตำแหน่งท่ีสูงขึ้นกลับมีจำนวนจำกัด ไม่เพียงพอที่จะ

จัดสรรให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน ทำให้บุคลากรขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นช้าซึ่งส่งผลให้มหาวิทยาลัย

อาจสูญเสยีโอกาสที่จะใชป้ระโยชน์จากบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย

ไปสู่องค์การที่มคีุณภาพ และดา้นที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ อาจเน่ืองมาจาก (1) ดา้นการยอมรับ

นับถือและยกย่อง บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้สึกว่ามีการให้การยอมรับแก่บุคลากรสายวิชาการ

เป็นหลัก มหาวทิยาลัยจงึจำเป็นตอ้งมีการสร้างวัฒนธรรมการทำงานให้บุคลากรสายสนับสนุนได้มกีาร

พัฒนาตนเอง รวมทัง้พัฒนาด้านทัศนคติ การเปิดใจยอมรับนโยบายใหม่ๆ ของมหาวิทยาลัย เพื่อการ

รับฟังความคดิเห็นซ่ึงกันและกันเพื่อนำไปสู่ความรักความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย (2) ดา้นความสำเร็จ

ในการทำงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นว่ามหาวทิยาลัยควรมกีารถ่ายทอดนโยบายสู่บุคลากร

สายสนับสนุนโดยตรง ซ่ึงจะทำให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ เกิดการยอมรับในการร่วมขับเคลื่อน

ความสำเร็จการพัฒนามหาวทิยาลัยมากขึ้น (3) ดา้นความรับผิดชอบ มคีวามเห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการควรมีการเปิดใจยอมรับนโยบาย รวมทั้งยอมรับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้พัฒนา

มหาวทิยาลัยมุ่งไปสู่องค์การเชงิยุทธศาสตร์ (4) ด้านลักษณะของงาน มคีวามเหน็ว่ามหาวิทยาลัยต้องมี

กระบวนการสรา้งและถ่ายทอดเปา้หมาย รวมทัง้รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อใหเ้ข้าใจภารกจิของ

มหาวิทยาลัยแต่ละช่วงอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง รวมถึงควรมีการเชิญผู้มีความรู้ความสามารถในด้าน

การตลาดและธุรกจิ เพื่อจูงใจให้นักศกึษาและผูส้นใจทั่วไปไดเ้ข้ามาเรียนกับมหาวทิยาลัย 

 

7. ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 

7.1 ข้อเสนอแนะในการนำผลการศึกษาไปใช้ 

 7.1.1 มหาวทิยาลัยควรเสรมิสรา้งแรงจงูใจเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานในสถานการณ์ 

ที่มีการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการต่อการดำเนินงานของมหาวิทยาลัยสุโขทัย   

ธรรมาธริาช ไดแ้ก่ (1) ดา้นเงินเดอืนและค่าตอบแทน ควรมีการพจิารณาการประเมินผลการปฏบิัติงาน

ประกอบการเล่ือนเงินเดอืนใหเ้หมาะสมกับผลการปฏบิัตงิานจริง มคีวามโปร่งใส และยุตธิรรม และมีการ

จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอสำหรับการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร รวมทั้งปรับระเบียบการเบิกจ่าย

ค่าตอบแทนอื่นๆ เช่น ค่าปฏิบัตงิานนอกเวลาราชการ และค่าใชจ้่ายในการเดนิทางไปราชการใหเ้หมาะสม

กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน (2) ด้านเงื่อนไขสภาพการทำงาน ควรมีแผนการปรับปรุงพื้นที่ในการ

ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม ปลอดภัย รวมทั้งให้ความสำคัญกับการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อรองรับ

การเป็นมหาวทิยาลัยดิจทิัล (Digital University) (3) ดา้นการยอมรับนับถือและยกย่อง ควรมกีารส่งเสรมิ

การสร้างวัฒนธรรมที่นำไปสู่ความรักความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยในโอกาสต่างๆ เช่น การแสดงความยินดี 

การใหก้ำลังใจ การยอมรับในความสามารถของบุคลากร ใหมี้ชื่อเสยีงเป็นท่ีกล่าวขาน เพื่อให้บคุลากร

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (4) ด้านความสำเร็จในการทำงาน ควรมี

กระบวนการและข้ันตอนในการพิจารณาการเล่ือนเงนิเดือนจากความสำเร็จของการทำงาน เพื่อให้บุคลากร
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เห็นความสำคัญและเกดิความภาคภูมิใจในความสำเร็จในการทำงานของตนเองว่ามีส่วนในการขับเคล่ือน

ความสำเร็จการพัฒนามหาวทิยาลัย (5) ดา้นความรับผิดชอบ ควรกำหนดภาระหนา้ที่ความรับผิดชอบ

ให้มีขอบเขตชัดเจน และครอบคลุมคุณภาพงานที่เชื่อมโยงกับภารกิจของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย 

(6) ดา้นลักษณะของงาน ควรมกีระบวนการถ่ายทอดการปฏิบัตงิาน การนิเทศงานที่เป็นระบบ ในรูปแบบ

คู่มือหรือระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) (7) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มหาวทิยาลัยควรกำหนดตัวช้ีวัด

คำรับรองการปฏบิัตริาชการ และ OKRs ที่มีความทา้ทายเพื่อใหผ้ลการดำเนนิงานของหน่วยงานผลักดัน

เป้าหมายในภาพรวมของมหาวิทยาลัย (8) ด้านการควบคุมดูแล ผู้บังคับบัญชาควรถ่ายทอดตัวชี้วัด

ไปสู่บคุลากรทุกระดับอย่างทั่วถึงและเท่าเทยีม 

 7.1.2 มหาวทิยาลัยควรมีการสร้างเปา้หมายร่วมของบุคลากรทกุระดับเพื่อเช่ือมโยงภารกจิ 

ของมหาวทิยาลัย ด้วยการถา่ยทอดเปา้หมายเชงิกลยุทธ์ให้บุคลากรทราบอย่างต่อเนื่อง สอดแทรกไปใน

รูปแบบการจัดเวทอีภิปรายรับฟังความคดิเห็นเป็นการสรา้งกระบวนการรับรู้ที่เข้าถงึง่าย 

 7.1.3 มหาวทิยาลัยควรใหค้วามสำคัญกับปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งมคีวามเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ 

การถา่ยทอดประสบการณ์การทำงานจากบุคลากรรุ่นเก่าไปสู่บุคลากรรุ่นใหม ่เพื่อใหก้ารสืบทอดตำแหน่ง

ของบคุลากรสายสนับสนุนให้เป็นไปตามกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นในการผลกัดันเปา้หมายเชิงกลยุทธ์ของมหาวทิยาลัย  

7.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 7.2.1 ควรนำระเบยีบวิธีวิจัยเชงิผสมผสานมาใชใ้นการศึกษาเพื่อใหไ้ด้แง่มุมความคิดเห็น 

ที่หลากหลายของกลุ่มตัวอย่างมากขึ้น และเพิ่มกลุ่มประชากรให้ครอบคลุมทุกกลุ่มบุคลากร เช่น 

อาจารย์ประจำ และลูกจา้งทุกกลุ่ม 

 7.2.2 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช เช่น สมรรถนะผู้บรหิาร ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ เป็นต้น 
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