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Abstract

The purposes of this research were to 1) verified managerial motivation development of
personnels attached to Office of the Election Commission, 2) compared attitude of respondents toward
managerial motivation development of personnels attached to Office of the Election Commission , 3)
to explain correlation between managerial motivation development of personnels with Affecting factors.
This was quantitative research, questionaries were data collective tools 230 personnels attached to the
Election Commission were sample. Analytical statistics were percentages mean standard deviation, t
test ANOVA F Pearson coefficient. Outcomes were as follows: (1) on managerial motivation development
of personnels attached to Office of the Election Commission were high level, (2) on There was
statistically significant difference among respondent’s attitude toward motivation development
management of Officials, (3) on There was significant positive correlation between motivation

development management with Affecting factors at O1 level.
Keywords: Management, Motivation Development, Office of the Election Commission
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	ระดับตำแหน่ง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับตำแหน่งชำนาญการ จำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 รองลงมาระดับชั้นยศปฏิบัติการ จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 ระดับตำแหน่งชำนาญงาน จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 และระดับตำแหน่งชำนาญการพิเศษ จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อ...
	ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 รองลงมาระดับอนุปริญญา / ปวส. หรือเทียบเท่า จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 ระดับปริญญาโทขึ้นไปจำนวน 53 คิดเป็นร้อยละ 23.0 และระดับมัธยมศึกษา จำนวน 9 คน คิดเป็นร...
	รายได้ต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี รายได้ต่อเดือน 25,000 บาทขึ้นไป จำนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 22.6และมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6...
	ผลการวิจัยด้านการจัดการพัฒนาแรงจูงใจ
	การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตามเกณฑ์การประเมิน พบว่า ข้อ 1. ข้าราชการ พนักงานม...
	ผลการวิจัยด้านปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจ
	ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งด้านลดการทำงานแบบระเบียบปฏิบัติงานประจำ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.55 พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ความเหมาะสมของขั้นตอนการทำงานกับปริมาณงาน...
	ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจ
	ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งด้านการจัดการพัฒนาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้...
	การทดสอบสมมติฐาน
	สมมติฐานที่ 1 การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งอยู่ในระดับปานกลาง
	ผลการทดสอบจากตารางที่ 4.2 พบว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตามเกณฑ์การประเมิ...
	ผลการทดสอบสรุปว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งอยู่ในระดับมาก จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และยอมรับสมมติฐานแย้งว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งอยู่ในระดับมาก
	สมมติฐานที่ 2 การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งไม่แตกต่างกัน เมื่อจำแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง
	ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2  พบว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการ ปฏิบัติราชการ ของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้ง จำแนกตามลักษณะประชากรมีความแตกต่างกัน ด้านระดับชั้นยศ และอายุการทำงาน จึงปฏิเสธสมมติฐาน ศูนย์และยอมรับสมมติฐานแย้งว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอ...
	พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการ ปฏิบัติราชการ ของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้ง มีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และ ยอ...
	มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
	การอภิปรายผล
	จาก การวิจัยพบว่า  การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตามเกณฑ์การประเมิน พบว่า ข้อ 1...
	ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจ
	ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งด้านการจัดการพัฒนาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุ...
	รวมถึงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1และสมมติฐานที่ 2
	ข้อเสนอแนะ
	จากผลการวิจัย   พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งด้านลดการทำงานแบบระเบียบปฏิบัติงานประจำจึงเสนอแนะให้ผู้บริหารลด การทำงานแบบระเบียบงานประจำ  จัดให้มี ความเหมาะสมของขั้นตอนการทำงานกับปริมาณงาน ...
	ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
	1. ควรมีการจัดการฝึกอบรมด้านการสื่อสารองค์การและมนุษย์สัมพันธ์ เพื่อพัฒนาแรงจูงใจของบุคคลากรของ
	2. ควรมีการประชาสัมพันธ์เพื่อยกย่องเชิดชู หน่วยงานและบุคคลากรที่ได้รับรางวัล
	3. การนำนโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ ลงไปสู่หน่วยงานระดับ กองและแผนก เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ
	ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป
	1. ทำการวิจัยแบบมีส่วนร่วมกับข้าราชการและ บุคลากรของสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง  เพื่อการพัฒนาสมรรถะในภาพรวม
	2. ทำการวิจัยรูปแบบการการพัฒนาคุณภาพความรู้ทางด้านการจัดการองค์การ
	3. ทำการวิจัยรูปแบบการพัฒนา ศักยภาพ ของข้าราชการและบุคลากร เพื่อรองรับการเลือกตั้งทุกระดับ
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