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บทคัดย่อ  

 การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์สามประการ (1) เพื ่อประเมินการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง (2) เพื่อเปรียบเทียบการจัดการพัฒนา

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งจำแนกด้วยลักษณะประชากร 

(3) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร กับปัจจัยที่มี

ผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง การวิจัย

ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ 

พนักงาน และลูกจา้งสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตัง้ จำนวน 230 คน สถติทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ความเบี่ยงเบน 

สหสัมพันธ์เพยีร์สัน ผลการวจิัย (1) ด้านการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏบิัตงิานพบว่า อยู่ในระดับมาก  

(2) ด้านเปรยีบเทยีบการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏบิัตงิานของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการ 

การเลือกตัง้จำแนกด้วยลักษณะประชากร พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

(3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการการเลือกตั้งกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจเป็นเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญที่

ระดับ .01  

คำสำคัญ:  การจัดการ , การพัฒนาแรงจูงใจ , บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
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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 01 level. 

Keywords: Management, Motivation Development, Office of the Election Commission  

บทนำ 

 สำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง (Office of the Election Commission of Thailand) หรือย่อว่า 

สำนักงาน กกต. (OECT) เป็นหน่วยงานที่เป็นอิสระตามรัฐธรรมนูญ มีฐานะเป็นนิติบุคคล และอยู่ภายใต้

การกำกับดูแลของคณะกรรมการการเลือกตั้ง มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับกิจการทั่วไปของคณะกรรมการ

การเลือกตัง้และนายทะเบยีนพรรคการเมอืง โดยมเีลขาธกิารทำหนา้ที่บรหิารงานสำนักงานคณะกรรมการ

การเลือกตั้งให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และสามารถรองรับการดำเนินงานของคณะกรรมการการ

เลือกตั้งที่มีหน้าที่และอำนาจในการจัดการเลือกตั้ง ได้แก่ การควบคุมและดำเนินการจัดให้มีการเลือกตั้ง 

ทั้งการเลือกตั้งระดับชาติ ระดับท้องถิ่น รวมทั้งการออกเสียงประชามติ การสืบสวน ไต่สวน และวินิจฉัย 

ได้แก่ การสืบสวนหรือไต่สวนและวินิจฉัยชี้ขาด สั่งให้มีการเลือกตั้งใหม่ นับคะแนนใหม่ รวมทั้งการสั่งเพิก

ถอนสิทธเิลือกตัง้ ผูส้มัครรับเลือกตั้งที่กระทำผิดกฎหมายเลือกตัง้ และการออกระเบียบ คำส่ัง ข้อกำหนด

ที่จำเป็นต่อการปฏบิัตงิาน 

 คณะกรรมการการเลือกตั้งและสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง มีการนำเครื่องมือทางการ

บริหารสมัยใหม่มาใช้ในการรองรับภารกิจ หน้าที่และบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การปรับโครงสร้าง

องค์กรใหส้ามารถ รองรบัความทา้ทายใหม่ ๆ ผูบ้รหิารและบุคลากรใหค้วามพยายามในการบริหารจัดการ

เชิงยุทธศาสตร์ในการ ขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน โดยมุ่งทำงานหรือรับผิดชอบงานที่มีการบูร
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ณาการ และช่วยเหลือ ซึ่งกันและกันระหว่างหน่วยงาน มุ่งสู่เป้าหมาย และประสิทธิผลขององค์กร การนำ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และฐานข้อมูลมาใช้ เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจของคณะกรรมการการ

เลือกตั้งและผู้บริหารสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง อย่างไรก็ตาม สถานการณ์และความเสี่ยงตา่ง 

ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว รุนแรง และคาดการณ์ได้ยาก ส่งผลให้คณะกรรมการการเลือกตั้ง

และสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง จำเป็นต้องมีการทบทวนการดำเนินงาน และการปรับแผนการ

ดำเนนิงานใหต้อบสนองบรบิทใหม่ ๆ 

 ปัญหาหลักของการการบริหารสมัยใหม่เพื่อนำมาใช้ในการรองรับภารกิจการเลือกตั้ง ได้แก่ 

สมรรถนะของบุคคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งที่มีหน้าที่ในการ

ดำเนนิการ จัดการเลือกตัง้ ซึ่งถอืว่าเป็นภารกจิที่สำคัญระดับชาต ิเพื่อใหไ้ด้ผูแ้ทนที่ดีมาปกครองบ้านเมือง  

จึงจำเป็นที่บุคลากรต้องมีสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ในระดับสูงและสมรรถนะดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ต้อง

ได้รับการพัฒนาจากแรงขับดันภายในของบุคลากร แรงขับดังกล่าว เรียกว่า แรงจูงใจ ที ่หมายถึง 

กระบวนการต่าง ๆ ทางร่างกายและจิตใจถูกกระตุ ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรม 

เพื่อที่จะก่อให้เกดิจุดมุ่งหมายและเปา้หมายที่ตอ้งการ 

 แนวคิดแรงจูงใจ (Motivation) ในการปฏิบัติงาน ซึ่งแนวคิดแรงจูงใจมีนักวิชาการศึกษาอย่าง

กว้างขวาง เช่น Mayo (1933, p. 71) ให้ความหมายว่า “แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดัน ทั้ง

ภายนอกและภายในตัวบุคคลซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็นแรง กระตุ้นที่จะทำให้

บุคคลรักษาพฤตกิรรมนัน้ไว”้ ซึ่งตรงกับ Domjan (1996, p. 199) อธบิายว่า “การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทำกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทำ พฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่

ตอ้งการ” และ Hanson, Mark E (1996, p. 195) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า “สภาพภายในที่กระตุน้ให้มี

การกระทำ หรือการเคลื่อนที่ โดยมีช่องทางและ พฤติกรรมที่นำไปสู่เป้าหมาย” ผู้วิจัยจะมุ่งเน้นไปที่

แรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะการใหบ้ริการของบุคลากร ซึ่งหมายถงึ สภาวะที่บุคลากร 1. มีเป้าหมายที่

จะพัฒนาสมรรถนะการให้บริการของตนเอง 2. มีความมุ่งมั่นที่จะหา ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

สมรรถนะการให้บริการของตนเองอย่างจริงจัง 3. มีการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อ พัฒนาสมรรถนะการให้

ปฎิบัติราชการอย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอ และ 4. มีการทบทวน ปรับปรุงสมรรถนะการให้บริการของตนหลัง

เขา้รับการฝกึอบรม 

 จากเหตุผลดังกล่าวจึงเป็นเหตุให้ผู ้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงรูปแบบการจัดการพัฒนา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสามารถนำผล

การวิเคราะห์มาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับพนักงาน ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธผิลมากยิ่งขึ้นของสำนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
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วัตถุประสงค ์

1. เพื ่อประเมินระดับการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรสำนักงาน

คณะกรรมการการเลือกตัง้ 

2. เพื ่อเปรียบเทียบระดับการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน

คณะกรรมการการเลือกตัง้ จำแนกด้วยลักษณะประชากร 

3. เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

กับการพัฒนาแรงจูงใจการปฏบิัตงิานของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการการการเลอืกตัง้ 

สมมุตฐิานการวิจัย 

1. การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักสำนักงานคณะกรรมการการ

เลือกตัง้ อยู่ในระดับปานกลาง 

2. การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักสำนักงานคณะกรรมการการ

เลือกตัง้ ไม่แตกต่างกัน เมื่อจำแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการการเลือกตัง้ มคีวามสัมพันธ์กับปัจจัยที่มผีลต่อการพัฒนาแรงจูงใจ 

การทบทวนวรรณกรรม 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแรงจูงใจการปฏบิัตงิานของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการ 

การเลือกตั้ง ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม โดยอาศัยพื้นฐานจากแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย

เกี่ยวขอ้งกับเนื้อหาของงานวจิัย เพื่อเป็นแนวทางประกอบการวจิัย ดังต่อไปนี้ 

แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับการจัดการ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, น.298, 609) ได้ใหค้วามหมายว่า  

การจัดการ หมายถงึ การส่ังงาน ควบคุมงาน ดำเนินงาน และการบรหิาร หมายถงึ ดำเนนิการจัดการ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, น. 2) กล่าวว่า การจัดการ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารปฏิบัติ 

เพื่อนำไปสู่การบรรลุผลสำเร็จตามเปา้หมายขององค์การ โดยอาศัยบุคลากรและทรัพยากรทางการบรหิาร 

สรุป การจัดการ หมายถึง การนำกระบวนการจัดการ อันได้แก่ การวางแผน การจัดการองค์การ 

การนำหรือสั ่งการ และการควบคุมองค์กร มาจัดการทรัพยากรที ่มีจำกัด ส่งผลให้องค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์หรอืเปา้หมาย 
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แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ทฤษฎกีารบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux (1999, น. 5) ซงึ

กจิกรรมในระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยป์ระกอบด้วยกจิกรรมหลักดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning)

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment)

3. การฝกึอบรมและพฒันา (Training and development)

4. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and benefits)

5. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health)

6. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and labor relations)

7. การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน (Performance appraisal)

แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับแรงจูงใจ

แรงจูงใจ (Motive) เป็นคำที ่ได้ความหมายมาจากคำภาษาละติน  ที ่ว ่า Movere ซึ ่งหมายถึง

เคลื ่อนไหว (Move) ด ังน ั ้น คำว ่าแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงาน หมายถึง ความร ู ้ส ึกหร ือท ัศนคติ 

เชิงบวกของบุคลากรที่มีต่อหน่วยงานเป็นความรู้สึกที ่เกิดขึ ้น เมื ่อความคาดหวังหรือความต้องการ 

ได้รับการตอบสนองจากองค์กร อันจะทำให้บุคคลนั้นเกิดความพอใจและจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม 

ความสามารถ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ 

ความรู ้สึกของบุคลากรที ่มีผลต่อลักษณะตน หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง ก็

หมายความว่า บุคคลนั้นมีความรู้สึกต่อหน่วยงานมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ โดยหลักการแล้ว 

องค์กรใดก็ตามที่มีปัจจัยเครื่องจูงใจมากผู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถอันจะส่งผลให้งานนั้นๆ 

ประสบความสำเร็จบรรลุตามเปา้หมาย ดังนัน้จึงเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานมคีวามสำคัญ 

ที่จะจูงใจพนักงานใหป้ฏบิัตงิานบรรลุเปา้หมายที่กำหนดไว ้(ตรพีร ชุมตรี, 2548) 

แนวคดิเก่ียวกับผลสำเร็จของการพัฒนาแรงจูงใจ 

แรงจูงใจเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ มากระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลแสดงการกระทำอย่างมีทิศทาง

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือเงื่อนใขโดยปัจจัยที่นำมากระตุ้นนั้นอาจจะเป็นสี่งเร้าหรือสถาณการณ์ที่มาเร่ง

เรา้ ล่อจูงใจและผลักดันใหบุ้คคลเกดิความต้องการในเบื้องตน้และความต้องการนี้จะเป็นพื้นฐานทำให้เกิด

เป็นภาวะของแรงจูงใจ และแรงจูงใจเป็นภาวะไม่อยู่นี่งและจะเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดเวลา เพื่อ

สร้างให้สภาวะร่างกายอยู่ในความสมดุล แรงจูงใจเฉพาะบุคคลประกอบด้วยแรงจูงใจใผ่อำนาจ แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธแิรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์โดยแรงจูงใจจะช่วยใหบุ้คคลทำนายและควบคุมการกระทำของตนเองที่ยังไม่

เกิดขึ้นอีกด้วย แรงจูงใจประกอบด้วย แรงจูงใจภายใน (Instincts Motives) ที่เป็นเจตคติ ความสนใจ ความ

ตั้งใจ ความคิด ส่วนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Instincts) หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดจากภายนอกตัว

บุคคลที่ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม เช่น เกียรติยศ ชื่อเสียง คำชื่นชม การยกย่องที่จะตอบสนองสี่งดังกล่าว

เฉพาะกรณทีี่มส่ีีงตอบแทนเท่านัน้ (วรรณสิา แยม้เกษ, 2557) 
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กรอบแนวคดิการวิจัย 

ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิัย (Conceptual Framework) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ

- อายุราชการ

- ระดับชัน้ยศ

- ระดับการศกึษา

- รายไดต่้อเดอืน

ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจใน

การปฏบิัตงิาน 

- ปรับปรุงระบบการประเมนิพนักงาน

- สร้างความสัมพันธ์ที ่ดีของพนักงาน

ภายในองค์กร

- การให้รางวัลตอบแทน

- สร ้างบรรยากาศในการทำงานให้

พนักงานกลา้ทา้ทายกับสิ่งใหม่ๆ

- ลดการทำงานแบบระเบียบปฎิบัติงาน

ประจำ

- ส่งเสรมิการพัฒนาบุคลากร

- การจัดปรับเปลีย่นช่ัวโมงการทำงาน

ให้เหมาะสม

การพัฒนาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ

บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการการ

เลอืกต้ัง 

- บุคลากรในองค์การ มีสมาธิในการ

ทํางาน

- งานมปีระสทิธภิาพเพิ่มข้ึน

- รู ้สึกถึงคุณค่าและพอใจในงานของ

ตัวเอง แม้ว่างานจะยากสามารถทำให้

สำเร็จได้

- ต้องการความทา้ทายในงานใหม่ ๆ

- บรรยากาศในการทำงานดข้ึีน

- คนในทมีมคีวามสามัคคี

- ไดรั้บการยอมรับ

การบรหิารจัดการ (POLC) ของ Louis 

Allen (1958, p. 87) 

- การวางแผน

- การจัดองค์การ

- การโนม้นำ

- การตดิตามควบคุมงาน
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ระเบยีบวิธกีารวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

กลุ่มตัวอย่าง คอื พนักงาน และลูกจา้งสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง จำนวน 324 คน สถิติที่

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การ

วเิคราะห์ความเบี่ยงเบน สหสัมพันธ์เพยีร์สัน  

สรุปผลการวิจัย 

พบผลการศกึษาดังนี้ 

เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 118 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.3 และเพศหญิง จำนวน 

112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.7 ตามลำดับ 

อายุราชการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุราชการ 11 – 15 ปี จำนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 

รองลงมามีอายุราชการ 6 – 10 ปีจำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 มีอายุราชการ 16 ปีขึ้นไป จำนวน 

50 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.7 และ อายุราชการ 1 - 5 ป ีจำนวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.2 ตามลำดับ 

ระดับตำแหน่ง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับตำแหน่งชำนาญการ จำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 

38.0 รองลงมาระดับชั้นยศปฏิบัติการ จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 ระดับตำแหน่งชำนาญงาน 

จำนวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.5 และระดับตำแหน่งชำนาญการพเิศษ จำนวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.0 

ตามลำดับ 

ระดับการศกึษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปรญิญาตร ีจำนวน 128 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 55.7 รองลงมาระดับอนุปริญญา / ปวส. หรือเทียบเท่า จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 ระดับ

ปริญญาโทขึ้นไปจำนวน 53 คิดเป็นร้อยละ 23.0 และระดับมัธยมศึกษา จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 

ตามลำดับ 

รายได้ต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี รายได้ต่อเดือน 25,000 บาทขึ้นไป จำนวน 119 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 51.7 มรีายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท จำนวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.6และ

มรีายได้ต่อเดือนระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท จำนวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.1 ตามลำดับ 

ผลการวิจัยด้านการจัดการพัฒนาแรงจูงใจ 

การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจาก

ระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตามเกณฑ์การประเมิน พบว่า ข้อ 1. ข้าราชการ พนักงานมีความมุ่งมั่น

ในการทำงาน อยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ีย = 3.88 รองลงมาขอ้ 2. สามารถประหยัดค่าใชจ้่ายของสำนักงาน 
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อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.69 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดข้อ 7. สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคการ

ใหบ้รกิารประชาชน อยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ีย = 3.52 ตามลำดับ 

ผลการวิจัยด้านปัจจัยท่ีมผีลต่อการพัฒนาแรงจูงใจ 

ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการ

เลือกตั้งด้านลดการทำงานแบบระเบียบปฏิบัติงานประจำ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.55 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ความเหมาะสมของขั้นตอนการทำงานกับปริมาณงาน อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ย = 3.72 รองลงมา เวลาการทำงานเหมาะสมกับค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 

3.54 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ความสามัคคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง มี

ค่าเฉล่ีย = 3.40 ตามลำดับ 

ปัจจัยท่ีมผีลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจ 

       ปัจจัยที ่ม ีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบ ัต ิราชการของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการเลือกตั้งด้านการจัดการพัฒนาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตาม

เกณฑ์การประเมิน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านการโน้มนำ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 

3.62 รองลงมาด้านการจัดองค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.62 และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ได้แก่ ด้านการจัดการวางแผน อยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ีย = 3.57 ตามลำดับ 

การทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที ่  1 การจ ัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบ ัต ิราชการของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการเลือกตัง้อยู่ในระดับปานกลาง  

ผลการทดสอบจากตารางที่ 4.2 พบว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏบิัตริาชการของบุคลากร 

สำนักงานคณะกรรมการเลือกตัง้โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ีย = 3.60 และเมื่อพจิารณาเป็นราย

ข้อโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตามเกณฑ์การประเมิน พบว่า ข้อ 1. 

ข้าราชการ พนักงานมีความมุ่งมั ่นในการทำงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.88 รองลงมาข้อ 2. 

สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายของสำนักงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.69 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด

ข้อ 7. สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคการให้บริการประชาชน อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย = 3.52 

ตามลำดับ 
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ผลการทดสอบสรุปว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการเลือกตัง้อยู่ในระดับมาก จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และยอมรับสมมติฐานแย้งว่า การจัดการ

พัฒนาแรงจูงใจการปฏบิัตริาชการของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลอืกตัง้อยู่ในระดับมาก 

สมมติฐานที ่  2 การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบ ัต ิราชการของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการเลือกตัง้ไม่แตกต่างกัน เมื่อจำแนกด้วยลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 2  พบว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการ ปฏบิัตริาชการ ของบุคลากร

สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้ง จำแนกตามลักษณะประชากรมีความแตกต่างกัน ด้านระดับชั้นยศ และ

อายุการทำงาน จึงปฏิเสธสมมติฐาน ศูนย์และยอมรับสมมติฐานแย้งว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มี

ต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจการ ปฏิบัติราชการ ของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลือกตัง้ มีความ

แตกต่างกันเมื่อจำแนกด้วยลักษณะประชากร 

พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า การจัดการพัฒนาแรงจูงใจ

การ ปฏบิัตริาชการ ของบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการเลอืกตัง้ มคีวามสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อการ

จัดการพัฒนาแรงจูงใจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนย์และ ยอมรับสมมติฐานแย้งว่า 

การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการ ปฏบิัตริาชการ ของบคุลากร สำนักงานคณะกรรมการเลอืกตัง้  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .01 

การอภปิรายผล 

จาก การวิจัยพบว่า  การจัดการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการเลือกตั้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย

เรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตามเกณฑ์การประเมิน พบว่า ข้อ 1. 

ข้าราชการ พนักงานมีความมุ่งมั ่นในการทำงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.88 รองลงมาข้อ 2. 

สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายของสำนักงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.69 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด

ข้อ 7. สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคการให้บริการประชาชน อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย = 3.52 

ตามลำดับ  สอดคล้องกับงานของ  ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2559) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอน

สตรัคชั่น จำกัด ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนโดย

รวมอยู่ในระดับสูง.ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ด้านที่ประสิทธิภาพมากที่สุดคือ ด้านเวลา รองลงมาเป็นด้านปริมาณงาน ถัดไปเป็นด้านค่าใช้จ่าย 

และสุดท้าย ด้านคุณภาพงาน ตามลำดับ ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน

ในด้านรวม พบว่า แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและด้านการนิเทศงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดยภาพรวม ได้รอ้ยละ 73.70 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 



22 |วารสารสหวิทยาการและนวัตกรรมการจัดการ ปทีี ่2 ฉบับที่ 1 

0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการ แสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้ รวม= 0.124 + 0.357 ( ) + 0.167 ( )และ

สอดคล้องกับผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 3 

 ปัจจัยท่ีมผีลต่อการจัดการพัฒนาแรงจูงใจ 

   ปัจจัยที ่ม ีผลต่อการจัดการพัฒนาแรงจ ูงใจการปฏิบ ัต ิราชการของบุคลากร สำนักงาน

คณะกรรมการเลือกตั้งด้านการจัดการพัฒนาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.60 

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลำดับความคิดเห็นจากระดับค่าเฉลี่ยมากลงไปหาน้อยสุดตาม

เกณฑ์การประเมิน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านการโน้มนำ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 

3.62 รองลงมาด้านการจัดองค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.62 และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ได้แก่ ด้านการจัดการวางแผน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 3.57 ตามลำดับ สอดคล้องกับงานของ 

จุฑามาศ อ้วนแกว้ และกิ่งกาญจน์ นาคแกว้ (2564, หนา้ 109) ได้ทำการศกึษาเรื่อง หลักการบริหารงานที่

ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิานของพนักงานบรษิัท อาร์ ว ีคอนเน็กซ์ จำกัด ผลการวเิคราะห์พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 52.7 ช่วงอายุต่ำกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี ร้อยละ 53.4 มีสถานภาพโสด ร้อย

ละ 65.1 การศึกษาปริญญาตรีร้อยละ 65.6 มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปีร้อย ละ 49.5 ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จำแนกตาม

สถานภาพ พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความแตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ พบว่ามคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 จำนวน 1 คู่ ได้แก่ โสด 

กับ สมรส นอกนั้นไม่แตกต่าง ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของหลักการบริหารงาน โดยการวิเคราะห์ความ

ถดถอยเชิงเส้นแบบพหุพบว่า หลักการบริหารงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านการวางแผน (Planning) ด้านการจัดโครงสร้างองค์กร 

(Organizing) ด้านการนำ (Leading) ด้านการควบคุม (Controlling) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์(Man) 

ด้านการบรหิารคุณธรรม (Morality) ด้านการประสานงาน (Mediation) 

รวมถงึผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 1และสมมตฐิานที่ 2 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย   พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาแรงจูงใจการปฏิบัติราชการของบุคลากร 

สำนักงานคณะกรรมการเลือกตั้งด้านลดการทำงานแบบระเบียบปฏิบัติงานประจำจึงเสนอแนะให้ผู้บริหาร

ลด การทำงานแบบระเบียบงานประจำ  จัดให้มี ความเหมาะสมของขั้นตอนการทำงานกับปริมาณงาน 

และ เวลาการทำงานเหมาะสมกับค่าตอบแทน ต้องพัฒนาความสามัคคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน  ปัจจัยที่มี

ผลตอ่การจัดการพัฒนา แรงจูงใจตอ้งปรับปรุงการจัดองค์การ และการจัดการวางแผน ควรเน้นการครอง

ตนของข้าราชการให้อยู่ในระเบียบวินัย เพื่อเสริมสร้างบุคลิกลักษณะเป็นการพัฒนาสมรถณะในแนวทาง

หนึ่งที่ส่งผลต่อภาพพจน์ขององค์การ 
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ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย 

1. ควรมีการจัดการฝกึอบรมด้านการส่ือสารองค์การและมนษุย์สัมพนัธ์ เพื่อพัฒนาแรงจูงใจของ

บุคคลากรของ 

2. ควรมกีารประชาสัมพันธ์เพื่อยกย่องเชดิชู หน่วยงานและบุคคลากรที่ได้รับรางวัล

3. การนำนโยบายการพัฒนาคณุภาพการบรหิารจัดการ ลงไปสู่หน่วยงานระดับ กองและแผนก

เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตัริาชการ 

ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ทำการวจิยัแบบมส่ีวนร่วมกับขา้ราชการและ บคุลากรของสำนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้

เพื่อการพัฒนาสมรรถะในภาพรวม 

2. ทำการวจิยัรูปแบบการการพัฒนาคุณภาพความรู้ทางด้านการจัดการองค์การ

3. ทำการวจิยัรูปแบบการพัฒนา ศักยภาพ ของขา้ราชการและบคุลากร เพื่อรองรับการเลอืกตัง้

ทุกระดับ 
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