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บทคดัย่อ 

 
 การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาแรงจงูใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 2) เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพใน
การปฏบิตัิงานที่แตกต่างกนัตามปจัจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้ที่แตกต่างกนั และ 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยั 
ไดแ้ก่ บุคลากรในส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ จ านวน 350 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
คอื แบบสอบถามส ารวจรายการและแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟาเท่ากบั 0.928 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่  ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติ ิT-test สถติ ิF-test และการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
โดยน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย ทัง้นี้ ผลการวจิยั
พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุ  41-54 ปี 
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรายไดร้วมต่อเดอืน 50,001 บาท ขึน้ไป ต าแหน่งงาน
ประเภทวชิาการ และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 10 ปี ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจ 
ในการปฏบิตังิาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก ผลการวเิคราะห์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และผลการทดสอบ
สมมตฐิานพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีม่เีพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดร้วมต่อเดอืน 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
ไม่แตกต่างกนั และแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความต้องการความสมัพนัธเ์พยีงดา้นเดยีว 
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

 ค าส าคญั : แรงจงูใจ ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้



 
 

ABSTRACT 
 
 The purpose of this study was 1) to study the motivation and performance 
efficiency of employees in Office of the Election Commission of Thailand 2) to compare 
the performance efficiency of different according to personal factors of employees in 
Office of the Election Commission of Thailand of different 3) to study the influence of 
motivation that affect performance efficiency of employees in Office of the Election 
Commission of Thailand. The sample group consisted 350 people of employees in 
Office of the Election Commission of Thailand. The research tool were a checklist 
questionnaire and five-rating scale questionnaire with an Alpha coefficient of 0.928.  
The statistics used in data analysis included frequency, percentage, mean, standard 
deviation by presenting information in table form along with lectures, as well as using an 
independent sample t-test to compare the differences between the means of two groups, 
one-way ANOVA, and multiple regression analysis. The research found that most of the 
respondents were female, 41-54 years old, marital, had a bachelor's degree, had an 
average monthly income of 50,001 baht or more, knowledge worker positions and period 
of working over 10 years. The results of the motivation found that most respondents had 
opinions about the motivation, overall, at a high level. Results of the performance 
efficiency found that most respondents had opinions about the performance efficiency, 
overall, at a high level. The results of the hypothesis test found that employees with 
different sex, ages, status, education levels, income, position and duration have 
performance efficiency non-differently, and motivation factors, only relatedness needs that 
affect performance efficiency of employees in Office of the Election Commission of 
Thailand with the statistical significance at the .05 level. 
 

 Keywords : motivation, performance efficiency, Office of the Election Commission of 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การที่บุคลากรในองค์กรจะมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานได้นัน้ เป็นผลสบืเนื่อง  
มาจากหลายๆปจัจยั เมื่อพจิารณาจากสถานการณ์ที่ส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้
ก าลงัเผชญิอยู่ คอื พนักงานทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญเฉพาะดา้นมจี านวนน้อย ยงัไม่ครอบคลุม



 
 

ภารกจิของส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ รวมทัง้มปีญัหาสมองไหล พนักงานลาออก
ไปประกอบอาชพีอื่น หรอืเปลี่ยนสายงานโดยไม่มกีารวางแผนจดัการและควบคุม ท าให้ขาด
คนท างาน สรา้งภาระในการท างานให้กบับุคลากรที่มอียู่มากเกนิควร ทัง้ยงัมปีญัหาเกี่ยวกบั
การสื่อสารภายในองค์กร ระหว่างผู้บรหิาร พนักงานและลูกจา้ง ไม่มกีารบรหิารจดัการข้อมูล
สารสนเทศอยา่งเป็นระบบ ท าใหง้านเกดิความล่าชา้ เกดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานค่อนขา้งน้อย 
ส่งผลใหไ้มส่ามารถบรรลุผลตามวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัผลงานทีก่ าหนดไว้ 
 แรงจงูใจ ถอืเป็นองค์ประกอบทีจ่ะช่วยใหบุ้คลากรของส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
มกีารพฒันาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึง่หากบุคลากรในองคก์รมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
กจ็ะส่งผลใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและบรรลุผลสมัฤทธิใ์นทุกดา้น 
รวมถงึสรา้งความเชื่อมัน่ใหเ้กดิการยอมรบัจากทุกภาคส่วน แต่ปญัหาทีส่ านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้ประสบอยู่ คอื การบรหิารจดัการด้านบุคคลของส านักงานคณะกรรมการการ
เลอืกตัง้ยงัมปีญัหาหลายดา้น เช่น การสรา้งบุคลากรมอือาชพีในงานดา้นต่างๆ การสรรหาบรรจุ
แต่งตัง้ ค่าตอบแทนพเิศษของบางสายงาน การเลื่อนขัน้เลื่อนชัน้เลื่อนต าแหน่งตาม
ความก้าวหน้าในสายงาน (Career path) ระบบการเชดิชูคนดคีนเก่ง การเปิดสอบเลื่อน
ระดบัใช้เวลานาน การไมม่รีะดบัชัน้และเครือ่งราชอสิรยิาภรณ์ในการออกงานสงัคมของราชการ
บรหิารส่วนภมูภิาค การสร้างวฒันธรรมองค์กรที่หลอมรวมกันให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
ในบรรดาพนักงานทีม่พีืน้ฐานการท างานมาจากหลายๆหน่วยงาน เป็นต้น ซึง่มผีลใหบุ้คลากร
ของส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้เกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานค่อนขา้งน้อย 
 ดังนัน้ ผู้ศ ึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ เพื่อช่วยบรรเทาและป้องกนั
ปญัหาการลาออกเน่ืองจากความไมพ่อใจหรอืสาเหตุต่างๆของบุคลากรในองคก์ร สรา้งขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏบิตังิาน และเพื่อเป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารสามารถน าขอ้มลูไปใชใ้นการปรบัปรุง
พฒันาหรอืแก้ไขปญัหาการบรหิารจดัการด้านบุคคล ซึ่งจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
และเกดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เพื่อให้การบรหิารงานของส านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้มปีระสทิธภิาพและบรรลุผลสมัฤทธิใ์นทุกด้าน รวมถงึสรา้งความเชื่อมัน่ให้เกดิ
การยอมรบัจากทุกภาคส่วนต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
 2. เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัตามปจัจยัส่วนบุคคล
ของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ทีแ่ตกต่างกนั 
 3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 



 
 

สมมติฐานของการวิจยั 
 1. ปจัจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้
มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
 2. แรงจูงใจมอีิทธพิลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา การศกึษาครัง้นี้ใชแ้นวคดิทฤษฎแีรงจงูใจ ERG ของ Clayton 

Alderfer และแนวคดิทฤษฎเีรือ่งประสทิธภิาพในการท างานของ Peterson & Plowman  
2. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรในองคก์ร

ของส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ทัว่ประเทศ ประกอบไปดว้ย 77 จงัหวดั และส่วนกลาง 
จากการส ารวจจ านวนบุคลากรเมื่อปี พ.ศ.2566 มจี านวนทัง้สิน้ 2,519 คน (ฝ่ายอตัราก าลงัและ
ระบบงาน ส านกับรหิารทรพัยากรบุคคล ส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้, 2566) 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในระหว่างวนัที่ 10 ตุลาคม 
2566 – 31 ตุลาคม 2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจ ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Clayton Alderfer 

(1969, p.24-25) เป็นทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษย ์โดยไม่ค านึงถงึ
ขัน้ความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรอืหลงั  และความต้องการหลายๆอย่าง 
อาจเกดิขึน้พรอ้มกนัได ้ซึ่งแบ่งความต้องการออกเป็น 3 ดา้น ดงัต่อไปนี้  

1) ความต้องการด ารงชวีติอยู่ได ้หรอืความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs) 
เป็นความตอ้งการพืน้ฐาน ของรา่งกายเพื่อใหม้นุษยส์ามารถด ารงชวีติอยู่ได ้เช่น ความต้องการ
อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั ยารกัษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดบัต ่าสุดและ
มลีกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ผู้บรหิารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มสีวสัดกิารที่ด ี มเีงนิโบนัส รวมถงึท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารูส้กึมัน่คง
ปลอดภยัจากการท างาน ไดร้บัความยตุธิรรม มกีารท าสญัญาว่าจา้งการท างาน เป็นตน้ 
 2) ความตอ้งการความสมัพนัธ ์หรอืความต้องการมสีมัพนัธภาพ (Relatedness needs) 
เป็นความต้องการทีจ่ะใหแ้ละไดร้บัไมตรจีติจากบุคคลทีแ่วดลอ้ม เป็นความต้องการทีม่ลีกัษณะ
เป็นรูปธรรมน้อยลง ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรในองคก์รมคีวามสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกัน 
ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิด
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้ 
 



 
 

 3) ความต้องการเตบิโตก้าวหน้า หรอืความต้องการความเจรญิก้าวหน้า (Growth needs) 
เป็นความต้องการในระดบัสูงสุดของบุคคล ซึง่มคีวามเป็นรูปธรรมต ่าสุด ผูบ้รหิารควรสนับสนุนให้
พนักงานพฒันาตนเองใหเ้จรญิก้าวหน้า ด้วยการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง หรอืมอบหมาย
ให้รบัผดิชอบต่องานกว้างขึ้น โดยมหีน้าที่การงานสูงขึ้นอนัเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเรจ็  
 แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน Peterson and Plowman 
(1953, p.50) ไดก้ล่าวถงึแนวคดิประสทิธภิาพการท างาน ว่าเป็นปจัจยัส าคญัทีท่ าใหก้ารปฏบิตังิาน
มปีระสทิธภิาพ โดยสรปุองคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้4 ดา้น ดงันี้  

1) ด้านคุณภาพของงาน (Quality) งานที่จะได้ต้องมคีุณภาพสูง คอื ผู้ผลติและผู้ใช้ 
ไดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมคีวามพงึพอใจ ผลการท างานมคีวามถูกต้องไดม้าตรฐาน รวดเรว็ และ
นอกจากนี้ผลงานทีม่คีุณภาพจะสามารถก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ร ในลกัษณะการสรา้งความ
พงึพอใจให้แก่ลูกค้าหรอืผู้มารบับรกิาร ประกอบกบัคุณลกัษณะของผลผลติ ที่มคีวามครบถ้วน 
ถูกตอ้ง เรยีบรอ้ย รวมไปถงึผลลพัธข์องการปฏบิตังิาน มคีวามประณตีตรงตาม มาตรฐานทีก่ าหนดไว ้

2) ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) งานที่เกดิขึน้จะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร 
โดยผลงานที่ปฏบิตัไิด้มปีรมิาณที่เหมาะสมตามทีไ่ด้ก าหนดในแผนงานหรอืเป้าหมายขององค์กร 
ทีว่างไว ้และควรมกีารวางแผน รวมถงึการบรหิารเวลา เพื่อใหไ้ดป้รมิาณงานตามเป้าหมายในขอบเขต 
ระยะเวลาทีก่ าหนดไว ้และมคีวามเพยีงพอต่อความต้องการตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยผูป้ฏบิตัิ 
ต้องมกีารควบคุมโดยตรงเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ของการปฏบิตั ิงานบรรลุวตัถุประสงค์ตามที่
ได้รบัมอบหมาย จากผู้บงัคบับญัชาหรอืผูท้ี่เกี่ยวขอ้ง และได้ปรมิาณงานทีม่คีุณภาพ ถูกต้อง
ตรงตามเวลามาตรฐานทีก่ าหนดไว ้หรอืไดป้รมิาณงานมากเมือ่เทยีบกบัปรมิาณงานทีก่ าหนดไว้ 

3) ด้านเวลา (Time) เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลกัษณะทีม่คีวามถูกต้อง
ตามหลกัการ มคีวามเหมาะสมกับงานและมคีวามทนัสมยั มกีารพฒันาเทคนิคการท างาน
ใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ ส่งผลใหง้านบรรลุตามเป้าหมายทีว่างไว ้ตลอดจนไดง้านทีผ่ลติออกมาแล้ว
มคีุณภาพและสามารถปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ทนัเวลาทีก่ าหนด  

4) ด้านค่าใช้จ่าย (Costs) ค่าใชจ้่ายในการด าเนินการทัง้หมดจะต้องมคีวามเหมาะสม
กบังานและวธิกีาร คอื จะต้องลงทุนน้อยและสามารถผลติผลก าไรได้มากที่สุด ประกอบกบั
มปีระสทิธภิาพในมติขิองค่าใชจ้่ายหรอืต้นทุนการผลติ ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรดา้นการเงนิ คน 
วสัดุ เทคโนโลย ีทีม่อียูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกดิการสญูเสยีน้อยทีสุ่ด 
 งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง งานวิจยัของ พชัร ีพนัธุ ์แตงไทย (2564) ได้ศ ึกษาวจิยัเรื่อง 
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฏัอุตรดิตถ์ มวีตัถุประสงค์ในการวจิยัคอื เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัแรงจงูใจ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ์
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ์
ประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรอืน ลกูจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานมหาวทิยาลยั  



 
 

 ผลการวจิยัพบว่า ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดติถ์โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 
ปจัจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยั
ราชภฏัอุตรดติถ์ในทุกด้าน ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปจัจยัแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  
มคีวามสมัพนัธก์นัทางบวก โดยปจัจยัแรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ของงาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดติถม์ากทีสุ่ด 
  

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
โดยประชากรของส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ มจี านวนทัง้สิน้ 2,519 คน (ฝ่ายอตัราก าลงั
และระบบงาน ส านกับรหิารทรพัยากรบุคคล ส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้, 2566) 
 ค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตร Yamane (1973) ณ ระดบัความเชื่อมัน่ 95% 
และยอมใหเ้กดิความคลาดเคลื่อน ± 5% จากการค านวณตามสูตรไดก้ลุ่มตวัอย่าง (n) จ านวน 
345.19 ตวัอยา่ง ผูว้จิยัจงึก าหนดกลุ่มตวัอยา่งทีจ่ะท าการศกึษาในครัง้นี้ จ านวน 350 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั มกีารสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi Stage 
Sampling) โดยท าการแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) กลุ่มประชากรตามจ านวนภูมภิาคของ
ประเทศไทย รวมถึงส านักงานในส่วนกลาง แบ่งได้เป็น 7 กลุ่ม แล้วจงึท าการสุ่มตัวอย่าง
แบบโควต้า (Quota Sampling) โดยการหารเท่า จงึท าการเกบ็ตวัอย่างกลุ่มละ 50 คน และใช้
การสุ่มตามสะดวก (Simple Random) ในการเก็บตวัอย่าง โดยได้จดัท าแบบสอบถามผ่าน 
Google Form และจดัส่งแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่างผ่านช่องทางแบบออนไลน์  
 เครื่องมอืที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจและประสทิธภิาพใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลือกตัง้ โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ตอน ดงันี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ไดแ้ก่ (1) เพศ (2) อายุ (3) สถานภาพ (4) ระดบัการศกึษา 
(5) รายไดร้วมต่อเดอืน (6) ต าแหน่งงาน (7) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ประกอบด้วยความต้องการ 3 ด้าน คอื (1) ด้าน
ความต้องการด ารงชวีติอยู่ได้ (2) ด้านความต้องการความสมัพนัธ์ (3) ด้านความต้องการเตบิโต
กา้วหน้า  



 
 

 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร
ในส านักงานคณะกรรมการการเลือกตัง้ มทีัง้หมด 4 ด้าน คือ (1) ด้านคุณภาพของงาน 
(2) ดา้นปรมิาณงาน (3) ดา้นเวลา (4) ดา้นค่าใชจ้า่ย  
 ในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั มีข ัน้ตอนการสร้าง โดยการศ ึกษาจากต ารา 
เอกสาร บทความ และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง จากนัน้จงึร่างแบบสอบถามในแต่ละด้านให้ครอบคลุม
ค านิยามและตวัแปรทุกตวั และน าแบบสอบถามเสนอต่อผูเ้ชีย่วชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยได้ค่า IOC (Index of Item Objective 
Congruence) เท่ากับ 0.83 จงึได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบร้อยแล้ว
ไปทดลองใช้ (Try-out) กบักลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาหา
ค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ไดเ้ท่ากบั 0.928 จงึน ามาจดัพมิพ์เพื่อด าเนินการเกบ็ขอ้มลู 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัไดศ้กึษาขอ้มลูเพื่อช่วยสรา้งความเขา้ใจพืน้ฐานในการวจิยั 
ช่วยออกแบบสอบถามและช่วยให้ไดข้อ้มูลทีส่มบูรณ์ยิง่ขึน้ โดยมแีหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary 
Data) จากแบบสอบถาม เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 350 คน และข้อมูลทุติยภูม ิ
(Secondary Data) จากการค้นหาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร บทความ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
สามารถอา้งองิได ้รวมถงึแหล่งขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ต เพื่อประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

การจดัท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัน าแบบสอบถามที่ได้รบัค าตอบแล้ว
มาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป มีขัน้ตอนในการการตรวจสอบข้อมูล (Editing) 
ตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จากนัน้ท าการลงรหัส (Coding) ตามที่ได้
ก าหนดรหสัไว้ล่วงหน้า แลว้จงึท าการประมวลผลขอ้มูลทีล่งรหสัแล้วโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป
เพื่อการวจิยั 

การวเิคราะหข์อ้มลู มกีารวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิาย
ถงึลกัษณะกลุ่มตวัอย่าง โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) หาค่ารอ้ยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) จากนัน้จงึวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน 
(Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมตฐิานและทดสอบทางสถติ ิโดยใชส้ถติ ิT-test สถติ ิF-test 
(One Way Analysis of Variance) และใช้การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยก าหนดค่านัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

ผลการวิจยั 
 
 การวเิคราะหข์อ้มลูคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา รายได้รวมต่อเดอืน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยการหา
ค่าความถี่ (Frequency) และหาค่ารอ้ยละ (Percentage) พบว่าบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้ทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 207 คน (รอ้ยละ 59.10) มอีาย ุ
41 –54 ปี จ านวน 177 คน (รอ้ยละ 50.60) สถานภาพสมรส จ านวน 166 คน (รอ้ยละ 47.40) 



 
 

ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 188 คน (รอ้ยละ 53.70) รายไดร้วมต่อเดอืน 50,001 บาท 
ขึน้ไป จ านวน 127 คน (รอ้ยละ 36.30) ต าแหน่งงานพนักงานต าแหน่งประเภทวชิาการ 
จ านวน 253 คน (รอ้ยละ 72.30) และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 10 ปี จ านวน 212 คน 
(รอ้ยละ 60.60) 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้ ตามแนวคดิทฤษฎแีรงจงูใจ ERG ของ Clayton Alderfer พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และ
เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่าด้านความต้องการความสมัพนัธ์ 
อยู่ในล าดับแรก ล าดับถัดมาคือ ด้านความต้องการด ารงชีวิตอยู่ได้  และล าดับสุดท้ายคือ 
ดา้นความตอ้งการเตบิโตกา้วหน้า  
 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการการเลอืกตัง้ ตามแนวคดิการวดัประสทิธภิาพในการท างานของ Peterson & 
Plowman พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 
พบว่าดา้นระยะเวลา อยู่ในล าดบัแรก ล าดบัทีส่องคอืดา้นปรมิาณงาน ล าดบัทีส่ามคอืดา้นค่าใชจ้่าย 
/ความคุม้ค่า และล าดบัสุดทา้ยคอืดา้นคุณภาพของงาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานขอ้ที ่1 ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามที่มเีพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดร้วมต่อเดอืน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจมอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร
ในส านักงานคณะกรรมการการเลือกตัง้  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่อง
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ทัง้ 3 ดา้น ซึง่มเีพยีงดา้นเดยีว คอื ดา้นความต้องการความสมัพนัธ์ 
ทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 

 
อภิปรายผล 

  
 1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารปฏบิตังิาน ณ ส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้
มาแล้ว เป็นระยะเวลามากกว่า 10 ปี และมรีายไดร้วมต่อเดอืน 50,001 บาท ขึน้ไป แสดงใหเ้หน็ว่า
บุคลากรมกีารปฏบิตั งิานอยู ่กบัองค ์กรเป็นเวลานาน อาจเก ิดได ้จากการที ่ส านักงาน
คณะกรรมการการเลอืกตัง้ มกีารจ่ายเงนิเดอืนและค่าตอบแทนอื่นๆในระหว่างปฏบิตั ิงาน  
สูงกว่าอตัราค่าตอบแทนขององคก์รอื่นทีม่ลีกัษณะรปูแบบองคก์รและการบรหิารจดัการองคก์ร
ทีค่ลา้ยคลงึกนั ซึ่งจะช่วยสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหก้บับุคลากร เน่ืองจากเงนิเป็นปจัจยั



 
 

ที่ส าคญัในการด ารงชีพในปจัจุบนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ พชัร ีพนัธุ์แตงไทย (2564) ที่
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 15 ปี ขึ้นไป และมีรายได้
มากกว่า 20,000 บาท อาจเกดิไดจ้ากผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการ 
มนีโยบายในการจา่ยค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม 

2. ผลจากการศกึษา พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลทีต่่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ไม่แตกต่างกนั ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 
เนื่องจากบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ทุกคนมุง่เน้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
เหมอืนกนั โดยไมข่ึน้อยูก่บัปจัจยัส่วนบุคคล บุคลากรทัง้เพศชายและเพศหญงิ มคีวามก้าวหน้า
ในต าแหน่งงานตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และมคีวามสอดคลอ้งกบัรายไดร้วมต่อเดอืนทีไ่ดร้บั 
เหน็ได้จากส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้มหีลกัเกณฑใ์นการก าหนดอตัราค่าตอบแทน 
มกีารจดัประเภทต าแหน่ง และการจดัสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ต่างๆ ให้กบับุคลากรอย่าง
เหมาะสมและเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อารีร ัตน์ บุญรตัน์ (2561) ที่พบว่า 
พนักงานบรกิารเที่ยวบนิและผู้โดยสารภาคพื้น บรษิทั แพนไทย แอร ์(กรุงเทพ) จ ากดั ทีม่ปีจัจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกันมปีระสิทธิผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบรษิัทได้ก าหนด
คุณลักษณะของพนักงานไว้แล้ว ตามนโยบายในการคดัสรรบุคคลเข้ามาท างานกับบริษัท 
พนกังานทุกคนจงึมคีุณสมบตัทิีจ่ะสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิลไมแ่ตกต่างกนั 
 3. ผลจากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการการเลอืกตัง้ ด้านความต้องการความสมัพนัธ์มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานอยา่งมนียัส าคญั เป็นผลมาจากการทีบุ่คลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 
ให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์ระหว่างกนัเป็นอย่างมาก ทัง้กบับุคคลภายในและภายนอก 
เหน็ไดจ้ากการมบีรรยากาศในการท างานทีด่ ีมกีารช่วยเหลอืเกื้อกูลกนั ร่วมมอืกนัแก้ไขปญัหา 
เขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆร่วมกนัดว้ยความสมคัรใจ และที่ส าคญัคอืการใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตัิ
ภารกจิขององค์กรให้ส าเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยด ีอกีทัง้บุคลากรมคีวามรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
ท าใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดว้ยความมปีระสทิธภิาพและมุ่งผลส าเรจ็ขององคก์รเป็นหลกั 
และก่อให้เกดิความสามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ ศริภิูม ิผายรศัม ี
(2564) ที่พบว่า แรงจูงใจในการท างานที่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานบรษิัท
ตวัแทนจ าหน่ายและศูนยบ์รกิารรถยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดัปทุมธานี พบว่า ด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์ร ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน เนื่องจากแรงจงูใจมผีลต่อ
ความพอใจโดยตรง รวมถงึช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานใหเ้พิม่มากขึน้อกีดว้ย 
 ส่วนแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้
ในดา้นอื่นๆ ซึ่งประกอบด้วย ด้านความต้องการด ารงชวีติอยู่ได ้และดา้นความต้องการเตบิโต
ก้าวหน้า ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้ เป็นผลมาจากการทีบุ่คลากรทุกคนทราบดอียูแ่ลว้ว่า กจิการของส านกังานคณะกรรมการ
การเลอืกตัง้ ไม่อยู่ภายใต้บงัคบัแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฎหมายว่าด้วย



 
 

แรงงานสมัพนัธ์ กฎหมายว่าด้วยการประกนัสงัคม และกฎหมายว่าดว้ยเงนิทดแทน แต่พนักงาน
และลูกจา้งของส านักงานต้องไดร้บัประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่กฎหมายก าหนดไว ้รวมถงึ
มกีารก าหนดหลกัเกณฑ ์ระเบยีบต่างๆที่เกี่ยวข้องกบัค่าตอบแทน สวสัดกิาร สทิธปิระโยชน์ 
และการเลื่อนขัน้เลื่อนชัน้เลื่อนต าแหน่งตามความก้าวหน้าในสายงาน (Career path) ไวอ้ย่างชดัเจน
และเหมาะสม บุคลากรจงึมคีวามเชื่อถอืในความมัน่คงขององค์กร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
พชัร ี พนัธุแ์ตงไทย (2564) ทีพ่บว่า แรงจงูใจดา้นความต้องการเพื่อการด ารงชพี ดา้นความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้า ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดติถ ์สาเหตุเพราะบุคลากรใหค้วามส าคญักบัปจัจยัในดา้นอื่นมากกว่า  
 

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษาครัง้น้ี 
 1. ส านกังานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ควรมกีารก าหนดตวัชีว้ดัผลการด าเนินงานหลกั 
(Key Performance Indicators : KPIs) เพื่อใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างเป็นรปูธรรม 
และสร้างทิศทางการท างานให้แก่บุคลากร และสร้างความเข้าใจให้แก่บุคลากรถึงเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) โดยจดัอบรมในหลักสูตรเตรียมความพร้อม
เพื่อความกา้วหน้าในอาชพี เพื่อเป็นการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานแก่บุคลากรต่อไป  

2. ส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ควรจดักจิกรรมเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ และ
สนับสนุนใหบุ้คลากรทุกคนไดม้สี่วนร่วมดว้ยกนั นอกเหนือจากส่วนของวชิาการหรอืเกี่ยวขอ้ง
กบังานในหน้าที ่เช่น การจดักฬีาภายใน เพื่อใหบุ้คลากรมโีอกาสไดท้ าความรูจ้กักบัเพื่อนร่วมงาน
ในพื้นที่อื่นมากขึน้ ท าให้เกดิความสามคัค ีร่วมแรงร่วมใจ ตลอดจนสนับสนุนช่วยเหลอืกนั 
ท าให้การด าเนินงานตามภารกิจขององคก์รส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ี  

3. ส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้จงึควรมกีารสนับสนุนและส่งเสรมิการพฒันา
และเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากรให้มากยิ่งขึ้น เช่น การสนับสนุน
ทุนการศึกษาต่อเพิม่เติมส าหรบับุคลากร หรอืส่งเสรมิและประชาสมัพนัธ์ให้บุคลากรเขา้ร่วม
อบรมในหลกัสตูรต่างๆ ในทุกระดบั   
ข้อเสนอแนะส าหรบัการศึกษาวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. การศึกษาในครัง้ต่อไป ควรศึกษาถึงปจัจยัของตวัแปรอิสระอื่น ที่มคีวามสมัพนัธ์
หรอืส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเพิม่เตมิทีเ่ป็นประโยชน์มากขึน้ 
 2. การศกึษาในครัง้นี้เป็นการศกึษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ซึง่เน้นกลุ่มเป้าหมายเพยีง 350 คน 
ซึง่การศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างในจ านวนทีม่ากขึน้ จะท าใหผ้ลการศกึษามคีวามน่าเชื่อถอืมากยิง่ขึน้  
 3. การศึกษาในครัง้นี้เป็นการศึกษาในรูปแบบการวิจยัเชิงปรมิาณ ซึ่งควรศึกษา
ผสมผสานกบัรูปแบบการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยเน้นการสมัภาษณ์ เพื่อศกึษาและท าความเขา้ใจ



 
 

ถึงความต้องการของบุคลากรได้อย่างตรงจุด และน าข้อมูลไปพฒันาการบรหิารจดัการองค์กร
ต่อไป 
  4. การศึกษาครัง้ต่อไป ควรเก็บขอ้มูลจากกลุ่มบุคลากรในองค์กรอื่นๆ ที่มรีูปแบบ
องคก์รและการบรหิารจดัการองคก์รทีค่ลา้ยคลงึกนั เพื่อน าขอ้มลูมาเปรยีบเทยีบกนั และใชเ้ป็น
แนวทางในการปรบัปรุงการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่บุคลากรใหเ้พิม่มากยิง่ขึน้ 
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