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บทคดัยอ่ 

การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2) ระดับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
(3) เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ตามปัจจัย
ส่วนบุคคล และ (4) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของ มหาวิทยาลัยสุโขทัย 
ธรรมาธิราช 

การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสุโขทัย  
ธรรมาธิราช จ านวน 684 คน ค านวณกลุ่มตัวอย่างได้จ านวน 252 คน ตามแนวคิดของทาโร ยามาเน ท่ีระดับความเชื่อม่ัน
ท่ีร้อยละ 95 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

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

 
ค าส าคญั: ปจัจัยแรงจูงใจ / องคก์ารเชิงยุทธศาสตร์ / มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
1ผู้รบัผิดชอบบทความ: ทองร้อย  พันธ์ยาง สาขาวิชาศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช E-mail: thongroi.pan@stou.ac.th 
 1นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช 
 2ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นพพล  อัคฮาด สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช  
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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. บทน ำ 

จากแนวโน้มการพัฒนาระบบราชการภายใต้แนวคิดและทฤษฎีการจัดการภาครัฐแนวใหม่  

(New Public Management) ที่เน้นการน าเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลการด าเนินงาน ประกอบกับรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2560 ก าหนดให้มียุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

เป็นกรอบในการพัฒนาและปฏิรูปประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภบิาล โดยยุทธศาสตร์ชาติดา้นการ

ปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารภาครัฐ มีเป้าหมายการพัฒนาให้ภาครัฐมีสมรรถนะสูง ทันสมัย  

พร้อมปรับตัว ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็วและโปร่งใส จงึท าใหอ้งค์การภาครัฐ

ต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบพลิกโฉมเพื่อใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งบุคลากรภาครัฐต้องพัฒนา

ตนเองใหม้ีทักษะที่จ าเป็นเพื่อให้การปรับตัวส่งผลบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน และเป็นการสร้างคุณค่า

ใหแ้ก่ตนเอง องค์การภาครัฐจึงต้องพัฒนาไปสู่องค์กรสมัยใหม่ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสมรรถนะ

และความสามารถของบุคลากร รวมถึงระบบบริหารจัดการภายในองค์การ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชมียุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาองค์กรระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561- 

2580) โดยก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ รวมทั้งเป้าหมาย และประสงค์เพื่อน ามหาวิทยาลัยมุ่งไปสู่

การเป็น “องค์กรช้ันน าที่ให้โอกาสการเรียนรู้ด้วยตนเองตลอดชีวิตส าหรับทุกคน” และยุทธศาสตร์

ด้านการปฏิรูปการศึกษาและการให้บริการวิชาการ ตามแผนปรับโฉมมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2565-2569 

ที่มุ่งน ามหาวิทยาลัยไปสู่ “การเป็นมหาวิทยาลัยเปิดที่ใช้ระบบการเรียนการสอนทางไกลแบบดิจิทัล  

และสร้างนวัตกรรมการเรียนการสอนใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในยุคพลิกผัน” ซึ่งมหาวิทยาลัย

มีกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ผ่านงานประจ าโดยบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ 

จ านวน 1,616 คน โดยมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพข้าราชการและพนักงาน ระดับ

ต าแหน่งงาน ปฏิบัติงาน ช านาญงาน ช านาญงานพิเศษ ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และ

เช่ียวชาญ จ านวน 684 คน เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนภายใต้ปรัชญา "รวมบริการ ประสานภารกิจ" 

อย่างไรก็ตามแม้มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จะมีการประกาศใช้แผนพัฒนา มสธ.ระยะ 20 ปี 

และแผนปรับแต่งแปลงโฉมฯ มาระยะหนึ่งแล้ว แตก่ลับยังพบปัญหาที่ส าคัญ อาทิ จ านวนนักศึกษาใหม่

ระดับปริญญาตรีลดลงอย่างต่อเนื่องในระยะ 5 ปีที่ผ่านมา จ านวนนักศึกษาออกกลางคันกลับเพิ่มสูงขึน้ 

ซึ่งสะท้อนให้เห็นปัญหาของกระบวนการและกลไกในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ผ่านงานประจ าที่มีบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการเป็นก าลังส าคัญ ดังนั้นการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

จะเป็นประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้เพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ในสถานการณท์ี่มกีารเปลี่ยนแปลงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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2. วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

2.1 เพื่อศกึษาระดับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช 

2.2 เพื่อศกึษาระดับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตรข์องมหาวิทยาลัยสุโขทัธรรมาธิราช 

2.3 เพื่อเปรียบเทยีบระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

2.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์  

ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 

3. กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

         ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตำม 

 
 

ภำพท่ี 1  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
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4. วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative Research) ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้

แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

4.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชที่มี

สถานภาพข้าราชการและพนักงานระดับต าแหน่งงาน ปฏิบัติงาน ช านาญงาน ช านาญงานพิเศษ ปฏิบัติการ 

ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และเช่ียวชาญ จาก 28 หน่วยงาน รวมศูนย์วิทยบริการและชุมชนสัมพันธ์ 

จ านวน 684 คน  

 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 252 คน ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ตามแนวคิดของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น 

(non probability sampling) โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (accidental sampling)  

4.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาค้นคว้าอิสระนี ้เป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน รายได้ตอ่เดือน จ านวน 7 ข้อ 

 ส่วนที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ได้แก่ (1) ความส าเร็จ 

ในการท างาน (2) การยอมรับนับถือและยกย่อง (3) ลักษณะของงาน (4) ความรับผดิชอบ (5) ความก้าวหน้า

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

(9) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (10) เงื่อนไขสภาพการท างาน (11) เงนิเดือนและค่าตอบแทน (12) ความ 

สัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน จ านวน 36 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 การพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   

ได้แก่ (1) การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การด าเนินงาน (2) การปรับองค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึ้น 

(3) การท าให้กลยุทธ์เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานของทุกคนในแต่ละวัน (4) การท าให้กลยุทธ์มีลักษณะ

เป็นกระบวนการที่มีความต่อเนื่อง (5) การกระตุน้การเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้แก่ผู้น าทางการบริหารของ

องค์การ จ านวน 21 ข้อ 

 ส่วนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างแรงจูงใจของบุคลากร  

สายสนับสนุนวิชาการกับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

เป็นค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

4.3 กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 

 น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง

ข้อค าถามกับวตัถุประสงค์ (IOC) โดยค่า IOC ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.925 และท าการทดสอบ

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยน าไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
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ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จ านวน 30 คน จากนั้นวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 

โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.962  

4.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4.4.1 ประสานกับสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

ในการจัดท าหนังสือขออนุญาตจากอธิการบดีเพื่อเก็บข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ท าการส่งแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ผา่นจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไปยังกลุ่มตัวอย่างโดยชี้แจง

ความเป็นมา วัตถุประสงค์ และประโยชน์ที่จะได้รับจากการศึกษา เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจถึง

ความส าคัญของการเก็บรวบรวมข้อมูล และขอความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม 

 4.4.2 รวบรวมแบบสอบถามน ามาตรวจสอบความถูกต้อง  บันทึกรายการค าตอบ 

และวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และน าเสนอผลในรูปของค่าสถิติ พร้อมทั้งค าบรรยาย 

ส าหรับค าตอบที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิดได้น ามาเรียบเรียงข้อมูลแยกตามหมวดหมู่และตัวแปร 

และน าเสนอในรูปแบบการพรรณนาตามเนือ้หาแบบสรุปอุปนัย 

4.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 น าข้อมูลจากแบบสอบถามทั้งหมดมาด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป

SPSS โดยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะหข์้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage) ข้อมูลระดับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และข้อมูล

ระดับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช วิเคราะหข์้อมูลโดยการแจกแจง

ความถี่ (Frequency) หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชแตกต่างกัน ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การเปรียบเทียบหาค่า

ความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัว ด้วยการวิเคราะ t-test และความแตกต่างของตัวแปรมากกว่า 2 ตัว 

ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ซึ่งถ้าผลการวิเคราะหพ์บว่า แตกต่างกัน

จะเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรเป็นรายคู่ด้วยวิธีการเปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD (Least 

Significant Difference) และทดสอบสมมติฐานว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ด าเนินการ

วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson (Pearson Correlation Coefficient) 
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5. ผลกำรวจิัย 

5.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 
ระหว่าง 45-49 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรีและต ่ากว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 9 ปี สถานภาพ
พนักงานมหาวิทยาลัย ระดับต่าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 41,000 บาท 

5.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ  กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อระดับปัจจัยแรงจูงใจ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ภาพรวมอยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 
4.45 เมื อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื อนร่วมงานอยู่ในระดับ
มากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.54 ด้านความส่าเร็จในการท่างานอยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.53 ด้านลักษณะของ
งานอยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.50 ด้านการยอมรับนับถือและยกย่องอยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.43 
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และด้านการเติบโตในสายอาชีพอยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.39 ด้านการ
ควบคุมดูแล และด้านความก้าวหน้าในหน้าที การงานอยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.35 ด้านความรับผิดชอบ
อยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.33 และด้านนโยบายและการบริหารงานอยู่ในระดับมากที สุด มีค่าเฉลี ย 4.27 
ตามล่าดับ และด้านเงื อนไขสภาพการท่างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ย 4.13  และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ย 4.10 ตามล่าดับ 

5.3 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตาม  กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อระดับการพัฒนา 
สู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ย 4.03 โดยมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การด่าเนินงาน มีค่าเฉลี ย 4.11 การท่าให้กลยุทธ์
เป็นเรื องที เกี ยวข้องกับงานของทุกคนในแต่ละวัน มีค่าเฉลี ย 4.06 การกระตุ้นการเปลี ยนแปลงให้เกิดขึ้นแก่ผู้น่า
ทางการบริหารขององค์การ มีค่าเฉลี ย 4.01 การท่าให้กลยุทธ์มีลักษณะเป็นกระบวนการที มีความต่อเนื อง 
มีค่าเฉลี ย 4.00 และการปรับองค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ที ถูกก่าหนดขึ้น มีค่าเฉลี ย 3.96 ตามล่าดับ 

5.4 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ด้านเพศ ด้านอายุ และด้านระดับการศึกษา 
ที แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ด้านสถานภาพ ด้านระดับต่าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือนที แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
ต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส่าคัญที ระดับ 0.05  

5.5 ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสู่องค์การ 
เชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยปัจจัยที มีความสัมพันธ์ในระดับสูง ได้แก่ นโยบายและ
การบริหารงาน และการควบคุมดูแล ตามล่าดับ ปัจจัยที มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ได้แก่ เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน การเติบโตในสายอาชีพ เงื อนไขสภาพการท่างาน ความสัมพันธ์กับ
เพื อนร่วมงาน และความก้าวหน้าในหน้าที การงาน ตามล่าดับ และปัจจัยที มีความสัมพันธ์ในระดับต ่า ได้แก่ 
การยอมรับนับถือและยกย่อง ความส่าเร็จในการท่างาน ความรับผิดชอบ และลักษณะของงาน  ตามล่าดับ 
อย่างมีนัยส่าคัญที ระดับ 0.05 
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6. อภิปรำยผลกำรวิจัย 

6.1 ระดับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำรของมหำวิทยำลัยสุโขทัย  

ธรรมำธิรำช  ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด  

10 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงาน 

ด้านการยอมรับนับถือและยกย่อง ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้านการเติบโตในสายอาชีพ  

ด้านการควบคุมดูแล ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านนโยบายและ

การบริหารงาน ตามล าดับ และอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก่ ด้านเงื่อนไขสภาพการท างาน และ

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ

บุคลากรมีความเห็นว่า (1) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน บุคลากรมีความต้องการให้มหาวิทยาลัย

มีการจัดระบบสวัสดิการ และค่าตอบแทนอื่นๆ อย่างเพียงพอต่อการพัฒนาคุณภาพชีวติ และเหมาะสม

กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และใหข้้อสังเกตว่าการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติที่ดีจะท าใหบุ้คลากร

มีความตระหนักและร่วมผลักดันให้มหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ อีกทั้งยังเห็นว่ากระบวนการ

พิจารณาประเมินเงินเดือนขาดความยุติธรรมแม้ผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์ดีเด่น แต่ไม่สามารถเลื่อน

เงินเดือนได้ตามเกณฑ์ เนื่องจากวงเงินงบประมาณมีอยู่อย่างจ ากัด (2) ด้านเงื่อนไขสภาพการท างาน 

บุคลากรมีความต้องการทางด้านกายภาพที่มีความปลอดภัย รวมทั้งมีวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวย

ความสะดวกที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

6.2 ระดับกำรพัฒนำสู่องค์กำรเชิงยุทธศำสตร์ของมหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช  

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ดา้น ได้แก่ ด้านการแปลง

กลยุทธ์ไปสู่การด าเนินงาน ด้านการท าให้กลยุทธ์เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานของทุกคนในแต่ละวัน  

ด้านการกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นแก่ผู้น าทางการบริหารขององค์การ ด้านการท าให้กลยุทธ์

มีลักษณะเป็นกระบวนการที่มีความต่อเนื่อง ตามล าดับ และด้านการปรับองค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธ์

ที่ถูกก าหนดขึ้น อยู่ในล าดับน้อยที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ งนี้อาจเป็นเพราะ 

(1) ด้านการปรับองค์การให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึ้น บุคลากรมีความเห็นว่า มหาวิทยาลัย

ควรมีการสร้างกระบวนการถ่ายทอดเป้าหมาย และการด าเนินงานต่างๆ ของมหาวิทยาลัยให้บุคลากร

เข้าใจเป้าหมาย และภารกิจในแต่ละช่วงอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง โดยควรจะมีเวทีการอภิปรายรับฟัง

ความคิดเห็นในรูปแบบต่างๆ อีกทั้งผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญในการสื่อสารหรือ

การถ่ายทอดแผนงานต่างๆ ให้บุคลากรทุกระดับได้รับการรับรู้และเข้าถึงได้งา่ย และการสื่อสารภายใน

เพื่อสร้างการต้ังเป้าหมายร่วมกันของคนท างานยังมีน้อยเกินไป 

6.3 กำรเปรียบเทียบระดับควำมคิดเห็นต่อกำรพัฒนำสู่องค์กำรเชิงยุทธศำสตร์ของ  

มหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช  ตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ และด้านระดับการศกึษา 

ที่แตกต่างกัน มีการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า  
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มหาวิทยาลัยได้มีการถ่ายทอดกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ผ่านงานประจ า โดยหน่วยงานได้มีการ

ก าหนดเกณฑ์ตัวชีว้ัดรายบุคคลในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนสู่บุคลากรที่มีสถานภาพ

ข้าราชการและพนักงานปีละ 2 ครัง้ โดยไม่มีขอ้จ ากัดด้านเพศ อายุ หรอืระดับการศกึษา ดังนัน้บุคลากร

ที่มเีพศ อายุ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจึงมีโอกาสในการเข้าถึงต าแหน่งงาน และมีโอกาสได้ใช้

ทักษะ และความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานจึงผลักดันความส าเร็จในการ

ท างานของหน่วยงาน และสะท้อนความส าเร็จในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์

ได้ไม่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ส าหรับด้านระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น

ต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าปัจจัยด้านระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องในแง่ของ

ประสบการณ์ของการท างาน ซึ่งบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าจะเกิด

ทักษะ และความรู้ที่ส่งผลให้สามารถรับมือกับความท้าทายทางกลยุทธ์ได้ดี มีโอกาสเข้าถึงข้อมูลและ

การตัดสินใจ และมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาเชิงกลยุทธ์ขององค์กรได้มากกว่า อีกทั้งการมีความ

มั่นคงในด้านฐานะจะท าให้เกิดความมั่นใจในการพัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนา

องค์กรเชงิกลยุทธ์ได้ดี  

6.4 ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำรกับกำรพัฒนำสู่องค์กำร  

เชิงยุทธศำสตร์ของมหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช   มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง 

(r = 0.410) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยด้านที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อาจเนื่อง  

มาจาก (1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน มหาวิทยาลัยมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมาย รวมทั้งมีการ

สื่อสารนโยบายให้แก่บุคลากรและหน่วยงานทราบอย่างทั่วถึงและต่อเนื่องผ่านแผนพัฒนามหาวิทยาลัยฯ 

ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) และยุทธศาสตร์ด้านการปรับแต่งแปลงโฉมมหาวิทยาลัยฯ พ.ศ.2565 – 

2569 (Reinventing STOU 2022 – 2026) จากการรายงานผลการด าเนินงานตามค ารับรองการปฏิบัติ

ราชการ และรายงานผลเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ส าคัญ (OKRs) รอบ 6 เดือน 9 เดือน และ 12 เดือน 

ซึ่งบางตัวชี้วัดก าหนดเป็นตัวชี้วัด Plus เป็นแรงจูงใจในการเพิ่มคะแนนพิเศษโดยเชื่อมโยงกับการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือนของบุคลากร (2) ด้านการควบคุมดูแล ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่รับ

นโยบายจากมหาวิทยาลัยและท าหน้าที่ก ากับดูแลการท างานของหน่วยงานให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์

ของมหาวิทยาลัย ดังนั้นจึงได้ใช้ความรู้ความสามารถในการบริหารงาน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดของหน่วยงาน ส าหรับด้านที่มี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจาก (1) ด้านการเติบโตในสายอาชีพ มหาวิทยาลัยได้จัด

ใหม้ีการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากร อาทิ การวัดผล 

สมรรถนะด้านดิจิทัล การทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิรูปมหาวิทยาลัย เป็นต้น (2) ด้านความก้าวหนา้

ในหน้าที่การงาน ภาระความรับผดิชอบของบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ซึ่งมีความสัมพันธ์
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กับความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรสายสนับสนุนอยู่แล้ว แต่อย่างไรก็ตามงบประมาณ

การท าวิจัยเพื่อพัฒนางานประจ า เพื่อประกอบการขอต าแหน่งที่สูงขึ้นกลับมีจ านวนจ ากัด ไม่เพียงพอที่จะ

จัดสรรให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน ท าให้บุคลากรขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นช้าซึ่งส่งผลให้มหาวิทยาลัย

อาจสูญเสียโอกาสที่จะใช้ประโยชน์จากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย

ไปสู่องค์การที่มีคุณภาพ และด้านที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า อาจเนื่องมาจาก (1) ด้านการยอมรับ

นับถือและยกย่อง บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้สึกว่ามีการให้การยอมรับแก่บุคลากรสายวิชาการ

เป็นหลัก มหาวิทยาลัยจึงจ าเป็นต้องมีการสร้างวัฒนธรรมการท างานใหบุ้คลากรสายสนับสนุนได้มีการ

พัฒนาตนเอง รวมทั้งพัฒนาด้านทัศนคติ การเปิดใจยอมรับนโยบายใหม่ๆ ของมหาวิทยาลัย เพื่อการ

รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันเพื่อน าไปสู่ความรักความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย (2) ด้านความส าเร็จ

ในการท างาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นว่ามหาวิทยาลัยควรมีการถ่ายทอดนโยบายสู่บุคลากร

สายสนับสนุนโดยตรง ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ เกิดการยอมรับในการร่วมขับเคลื่อน

ความส าเร็จการพัฒนามหาวิทยาลัยมากขึ้น (3) ด้านความรับผิดชอบ มีความเห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการควรมีการเปิดใจยอมรับนโยบาย รวมทั้งยอมรับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้พัฒนา

มหาวิทยาลัยมุ่งไปสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ (4) ด้านลักษณะของงาน มีความเห็นว่ามหาวิทยาลัยต้องมี

กระบวนการสร้างและถ่ายทอดเป้าหมาย รวมทั้งรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อใหเ้ข้าใจภารกิจของ

มหาวิทยาลัยแต่ละช่วงอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง รวมถึงควรมีการเชิญผู้มีความรู้ความสามารถในด้าน

การตลาดและธุรกิจ เพื่อจูงใจใหน้ักศึกษาและผูส้นใจทั่วไปได้เข้ามาเรียนกับมหาวิทยาลัย 

 

7. ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย 

7.1 ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรศึกษำไปใช้ 

 7.1.1 มหาวิทยาลัยควรเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานในสถานการณ์ 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการต่อการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยสุโขทัย    

ธรรมาธิราช ได้แก่ (1) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ควรมีการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประกอบการเลื่อนเงนิเดือนใหเ้หมาะสมกับผลการปฏิบัติงานจริง มีความโปร่งใส และยุติธรรม และมีการ

จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอส าหรับการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร รวมทั้งปรับระเบียบการเบิกจ่าย

ค่าตอบแทนอื่นๆ เช่น ค่าปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ และค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการใหเ้หมาะสม

กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน (2) ด้านเงื่อนไขสภาพการท างาน ควรมีแผนการปรับปรุงพื้นที่ในการ

ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม ปลอดภัย รวมทั้งให้ความส าคัญกับการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อรองรับ

การเป็นมหาวิทยาลัยดิจทิัล (Digital University) (3) ดา้นการยอมรับนับถือและยกย่อง ควรมีการส่งเสริม

การสร้างวัฒนธรรมที่น าไปสู่ความรักความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยในโอกาสต่างๆ เช่น การแสดงความยินดี 

การให้ก าลังใจ การยอมรับในความสามารถของบุคลากร ให้มชืี่อเสียงเป็นที่กล่าวขาน เพื่อให้บุคลากร

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  (4) ด้านความส าเร็จในการท างาน ควรมี

กระบวนการและขั้นตอนในการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนจากความส าเร็จของการท างาน เพื่อใหบุ้คลากร
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เห็นความส าคัญและเกิดความภาคภูมิใจในความส าเร็จในการท างานของตนเองว่ามีส่วนในการขับเคลื่อน

ความส าเร็จการพัฒนามหาวิทยาลัย (5) ด้านความรับผิดชอบ ควรก าหนดภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ

ให้มีขอบเขตชัดเจน และครอบคลุมคุณภาพงานที่เชื่อมโยงกับภารกิจของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย  

(6) ด้านลักษณะของงาน ควรมีกระบวนการถ่ายทอดการปฏิบัติงาน การนิเทศงานที่เป็นระบบ ในรูปแบบ

คู่มอืหรอืระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) (7) ด้านนโยบายและการบริหารงาน มหาวิทยาลัยควรก าหนดตัวชี้วัด

ค ารับรองการปฏิบัติราชการ และ OKRs ที่มีความท้าทายเพื่อให้ผลการด าเนินงานของหน่วยงานผลักดัน

เป้าหมายในภาพรวมของมหาวิทยาลัย (8) ด้านการควบคุมดูแล ผู้บังคับบัญชาควรถ่ายทอดตัวชี้วัด

ไปสู่บุคลากรทุกระดับอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 

 7.1.2 มหาวิทยาลัยควรมีการสร้างเป้าหมายร่วมของบุคลากรทุกระดับเพื่อเชื่อมโยงภารกิจ 

ของมหาวิทยาลัย ดว้ยการถา่ยทอดเป้าหมายเชงิกลยทุธใ์ห้บุคลากรทราบอย่างตอ่เนื่อง สอดแทรกไปใน

รูปแบบการจัดเวทีอภิปรายรับฟังความคิดเห็นเป็นการสร้างกระบวนการรับรู้ที่เข้าถึงงา่ย 

 7.1.3 มหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญกับปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ 

การถ่ายทอดประสบการณ์การท างานจากบุคลากรรุ่นเก่าไปสู่บุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อใหก้ารสืบทอดต าแหน่ง

ของบุคลากรสายสนับสนุนใหเ้ป็นไปตามกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความรู ้ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการผลักดันเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย  

7.2 ข้อเสนอแนะในกำรศึกษำคร้ังต่อไป 

 7.2.1 ควรน าระเบียบวิธีวิจัยเชิงผสมผสานมาใช้ในการศึกษาเพื่อให้ได้แง่มุมความคิดเห็น  

ที่หลากหลายของกลุ่มตัวอย่างมากขึ้น และเพิ่มกลุ่มประชากรให้ครอบคลุมทุกกลุ่มบุคลากร เช่น  

อาจารย์ประจ า และลูกจ้างทุกกลุ่ม 

 7.2.2 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสู่องค์การเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช เช่น สมรรถนะผู้บริหาร ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ เป็นต้น  
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