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บทคัดย่อ 
การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครอง

แรงงาน มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (2) เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจ    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากร
กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชก้ารศึกษาคร้ังน้ี 
คือวิธีแบบเจาะจง ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน เคร่ืองมือในการวิจยัใช้
แบบสอบถามออนไลน์ วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติ ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติ t-test สถิติ F-test 
(ANOVA) การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการ Least Significant Difference (LSD) 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.50 อาย ุ25 - 35 ปี จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 45.50 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 271 คน   
คิดเป็นร้อยละ 67.80 ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 59.00 และอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปี 
จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 51.70 ผลการวิจยัพบวา่ (1) ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (�̅� = 3.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.06) 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.00) ดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นระดบัมาก         
(�̅� = 3.99) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.94) ดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบั
มาก (�̅� = 3.93) ดา้นการไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.83) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
อยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.80) ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.73) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.64) และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.57) 
ตามล าดบั และ (2) ผลการศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
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ของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
และดา้นสภาพการท างานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และ
อายรุาชการ แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในทุกดา้นแตกต่างกนั 
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ABSTRACT 

 Independent study on Personnel incentives of the Department of Labor Protection and Welfare 
Objective (1) to study the level of work incentive of the Department of Labor Protection and Welfare 
personnel (2) to study the difference between personal factors and motivation. In the performance of 
personnel, Department of Labor Protection and Welfare The sample population was personnel from the 
Department of Labor Protection and Welfare. The sample consisted of 400 people. The sample was 
randomized. Is a specific method, namely government officials, Department of Labor Protection and 
Welfare The research tool used an online questionnaire. Data analyzed by statistical methods. With the 
program The descriptive statistics were frequency, percentage, mean and standard deviation. Inferential 
statistics including t-test, F-test (ANOVA), Least Significant Difference (LSD) method. 

 The study found that Most of the respondents were female, 230 people, 57.50 percent, aged  
25-35 years, 182 people, or 45.50 percent, with a bachelor's degree, 271 people, or 67.80 percent, 
operational level of 236 people, representing 100 percent. 59.00% and service life less than 5 years of 
207 people, accounting for 51.70%. The research found that (1) the results of the study on the level of 
opinions on the motivation for the performance of personnel from Department of Labor Protection and 
Welfare. It was found that the overall level was at a high level (�̅� = 3.84). When considered 
individually, it was found that the success of work was at a high level (�̅� = 4.06). The interpersonal 
relationship was at a high level (�̅� = 4.00) in the nature of work performed high level (�̅� = 3.99).        
The action of supervising a high level (�̅� = 3.94). The responsibility a high level (�̅� = 3.93).                 
It acceptance at a high level (�̅� = 3.83). Policy and administration were at a high level (�̅� = 3.80). 
Working condition at high level (�̅� = 3.73), job progress was at high level (�̅� = 3.64) and salary and 
welfare were at high level (�̅� = 3.52), respectively, and (2) performance. Studying the differences 
between personal factors and the motivation for work of personnel, Department of Labor Protection and 
Welfare found that the gender personal factors were different, there was no different motivation to 
perform in all aspects. Except for interpersonal relationships policy and administration and the working 
conditions differ. As for age personal factors Education level, position level and service age Different 
people have different motives to perform in every area. 

Keywords: Motivation
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีบทบาทส าคญัต่อการผลกัดนัภารกิจใหป้ระสบผลส าเร็จ   
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร องคก์รจะท าอยา่งไรใหท้รัพยากรบุคคลท างานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ 
ความสามารถ เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิของประสิทธิภาพในการท างานแก่องคก์ร 
เน่ืองจากแรงจูงใจนั้นมีอิทธิผลต่อผลิตผลของงาน ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานของแต่ละคนลว้นมีความ
แตกต่างกนั ขึ้นอยูก่บัปัจจยัหลายดา้น 

 แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม รวมทั้งยงัช่วยก าหนดทิศทางและเป้าหมาย 
ของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมาย แต่คนท่ีมี
แรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือลม้เลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย 

 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานมีภารกิจหลกัในการก ากบั ดูแล และส่งเสริมให้
นายจา้งหรือเจา้ของสถานประกอบกิจการปฏิบติัถูกตอ้งตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน และเป็นการ
คุม้ครองใหลู้กจา้งไดรั้บสิทธิประโยชน์ตามกฎหมายคุม้ครองแรงงานท่ีก าหนดอยา่งเป็นธรรมและไม่
เลือกปฏิบติั  

 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานมีภารกิจงานจ านวนมากขึ้นในทุกปี การปฏิบติังาน
จ าเป็นท่ีจะตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก
การรับค าร้องตอ้งใชค้วามต่อเน่ืองของบุคลากรในการปฏิบติังาน รวมทั้งมีกรอบระยะเวลาในการ
ด าเนินงาน ตามมาตรา 124 แห่งพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อใหลู้กจา้งไดรั้บสิทธิ
ประโยชน์ตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและ
คุม้ครองแรงงานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ ในการรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ไวก้บักรมฯใหไ้ดน้านท่ีสุด และดึงศกัยภาพในตวัของแต่ละบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ความสามารถ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานเพื่อใหผ้ลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานสูงสุด 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการ
และคุม้ครองแรงงาน  

2.  เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และอายรุาชการ 
 ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายเสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จ รวมทั้งผลงานท่ีส าเร็จเป็นท่ีพึงพอใจกบัผูป้ฏิบติังาน 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงานในทุกๆ ดา้น เช่น ดา้นความคิดเห็น การแสดงออกต่างๆ ความส าเร็จในงาน เป็นตน้ 
 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้น      

การพฒันาตนเองในดา้นการฝึกอบรม 
 ดา้นลกัษณะงานท่ีท า หมายถึง งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์งานมีความ

น่าสนใจ ทา้ทาย 
 ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายงานใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ ไม่ตอ้ง

มีการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทนในการเล่ือนเงินเดือน รวมทั้ง

สวสัดิการท่ีไดรั้บ 
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึงความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความเขา้ใจ 
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การปฏิสัมพนัธ์กนัภายในหน่วยงาน และการ

บริหารงานของหน่วยงาน 
 ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพในสถานท่ีปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง 

อุปกรณ์ภายในหน่วยงาน เป็นตน้  
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หรือความ

ยติุธรรมในการบริหารงานในหน่วยงาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 จากประเด็นดงักล่าว ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ซ่ึงมาจากการบูรณาการกรอบแนวคิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ประกอบดว้ย 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า      
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร คือ บุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ปัจจุบนัมีจ านวน 1,998 คน     

(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 พฤศจิกายน 2563) 
2. กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งตามวิธีของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยใชสู้ตรค านวณ จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 
เพื่อตอบแบบสอบถาม 

 ขอบเขตระยะเวลา 
ระยะเวลาด าเนินการ ตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2563 จนถึง มกราคม พ.ศ. 2564  รวมระยะเวลา 4 เดือน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการ

และคุม้ครองแรงงาน  
2. ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
3. เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร  
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
ทฤษฎีการจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน (Herzberg) 
John Wiley & Sons Inc (1959, p.44-50) เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลาย            

จากนกับริหาร ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจยัค ้าจุน (motivation-hygiene theory) หรือเรียกวา่ทฤษฎีสองปัจจยั       
(two-factor theory) เป็นตน้ 

สามารถแยกปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
1. ปัจจยัจูงใจ เป็นองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (motivative factors) ไดแ้ก่ 
 1.1 ความส าเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานท่ีไดรั้บ

มอบหมายจนประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์อีกทั้งยงัสามารถใหค้ าช้ีแจงท่ีถูกตอ้งและแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดขึ้นในการท างานไดด้ว้ยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เม่ือไดเ้ห็นผลส าเร็จของงานจึงเกิดความ
พอใจและภูมิใจผลส าเร็จของงานนั้น 

 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือในความรู้ความสามารถ และการท างาน รวมทั้งการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการไดรั้บ
การยกยอ่ง 
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 1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (word itself) หมายถึง งานท่ีท าเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ 
ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์  

 1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบใน
ภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญั ทา้ทายความรู้ความสามารถ ไดรั้บมอบหมายงานและความรับผิดชอบมากขึ้นกวา่เดิม 
ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบติังาน และมีอ านาจอยา่งเพียงพอในการปฏิบติัในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 1.5 ความกา้วหนา้ในงาน (advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือ
ยกระดบัสถานะใหสู้งขึ้นอยา่งน่าพอใจ และไดรั้บการส่งเสริมพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะ   
การท างานจากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ 

 1.6 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง โอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้จากต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่รวมทั้งโอกาสท่ีจะไดรั้บการส่งเสริมให้
ไปศึกษาต่อดูงานหรือเขารับการอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะวิชาชีพ 

2. ปัจจยัค ้าจุน (hygiene factor) เป็นองคป์ระกอบดา้นสุขอนามยั ไดแ้ก่ 
 2.1 นโยบายและการบริหารงาน (company policy and administration) หมายถึง การ

บริหารจดัการท่ีดีและจดัระบบงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพื่อจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ใหก้บับุคลากรอยา่งชดัเจนและความเห็นดว้ยของบุคลากรผูป้ฏิบติังานกบัเป้าหมายการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 

 2.2 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (supervision technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงานใหด้ าเนินไปไดด้ว้ยดี มีการมอบหมายงานตรงกบัความสามารถของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอยา่งเหมาะสม และใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

 2.3 สภาพการท างาน (working condition) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน (เช่น แสง 
เสียง อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน) และส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์การท างาน หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งลกัษณะงานและปริมาณงานท่ีไดรั้บมี
ความเหมาะสม 

 2.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (interpersonal 
relation superior, subordinate and peers) หมายถึง การติดต่อสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในการท างาน รวมถึงสามารถปรึกษา
แลกเปล่ียนความคิดเห็นตามความเหมาะสมและเขา้ใจกนั 

 2.5 ความเป็นอยูส่่วนตวั (personal life) หมายถึง การท างานตามหนา้ท่ี ไม่ก่อใหเ้กิด
ปัญหาหรือความรู้สึกใด ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเร่ืองส่วนตวั และสมาชิกในครอบครัว เห็นวา่
เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเล้ียงครอบครัว 

 2.6 เงินเดือน (salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถและภาระงานท่ีไดรั้บ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีน่าพอใจของบุคคลใน
หน่วยงาน 
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 2.7 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพและต าแหน่งท่ีรับผิดชอบนั้นเป็นท่ียอมรับ
ของสังคมมีเกียรติและศกัด์ิศรีอีกทั้งยงัไดรั้บสิทธิพิเศษบางอยา่งจากอาชีพและต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ 

 2.8 ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเห็นวา่ต าแหน่ง
งานท่ีปฏิบติัออยูมี่ความมัน่คง และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีย ัง่ยนื อีกทั้งหน่วยงานก็เป็นองคก์รท่ีมัน่คง
สามารถ เป็นท่ีพึ่งไดต้ลอดชีวิต   
กรอบแนวคิดการวิจัย 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ผูว้ิจยัเลือกท าการ

เลือกตวัอยา่งแบบเจาะจง (purposive Sampling) เพื่อใหต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัผา่นการกระจาย
แบบสอบถามแบบออนไลน์ (online questionnaire) การเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 400 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการวิจยัมีจ านวน 1,998 คน เพื่อใหไ้ดค้วามสมบูรณ์
และความถูกตอ้ง และใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ยอมรับความเคล่ือนไดท่ี้ 0.05 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
อายรุาชการ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (closed end) มีค าตอบหลายตวัเลือก (multiple choice) 
และสามารถเลือกตอบไดเ้พียงขอ้เดียว  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ระดบัต าแหน่ง 
5. อายรุาชการ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
4. ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
5. ดา้นความรับผิดชอบ 
6. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
7. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
8. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
9. ดา้นสภาพการท างาน 
10. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม
สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน โดยเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั   
ตามวิธีของลิเคิร์ท 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
การวดัค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (content validity) พิจารณาจากค่า Index of Item Objective  

Congruence (IOC) โดยน าร่างแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 3 ท่าน ผลการประเมินค่า 
IOC ของแบบสอบถามน้ีได ้0.82 และการวดัค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (reliability) ไดเ้ท่ากบั 0.94 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั 
การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) โดยใชส้ถิติ ไดแ้ก่ ความถ่ี 

(frequency) ร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)      
ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ไดแ้ก่ สถิติ T-test สถิติ F-test (ANOVA) 
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 400 คน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 อาย ุ25 - 35 ปี จ านวน 182 คน คดิเป็นร้อยละ 45.50  ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 67.80 ระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ จ านวน 236 คน     
คิดเป็นร้อยละ 59.00 และอายรุาชการนอ้ยกวา่ 5 ปี  จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 51.70  
 2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม
สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ านวน 400 คน 
พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.84) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน     
(�̅� = 4.06) รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (�̅� = 4.00) ดา้นลกัษณะงานท่ีท า (�̅� = 3.99)     
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (�̅� = 3.94) ดา้นความรับผิดชอบ (�̅� = 3.93) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ     
(�̅� = 3.83)  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (�̅� = 3.80) ดา้นสภาพการท างาน (�̅� = 3.73)                   
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (�̅� = 3.64) และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (�̅� = 3.52) ตามล าดบั 
 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน แตกต่างกนั  
 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัการด ารงต าแหน่ง และอายรุาชการ
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานท่ีแตกต่างกนั 
ดงัน้ี 
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 เพศท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผูท่ี้มีเพศแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
และดา้นสภาพการท างานแตกต่างกนั 
 อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผูท่ี้อายแุตกต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานแตกต่างกนัทุกดา้น 
 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและ
คุม้ครองแรงงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
ไม่แตกต่างกนั 
 ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงานแตกต่างกนัทุกดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 อายรุาชการท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงานแตกต่างกนัทุกดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงาน สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 : เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน  
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นโดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย พบวา่                   
ดา้นความส าเร็จในการท างาน (�̅� = 3.84) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (�̅� = 4.00) ดา้นลกัษณะงาน  
ท่ีท า (�̅� = 3.99) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (�̅� = 3.94) ดา้นความรับผิดชอบ (�̅� = 3.93) ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ (�̅� = 3.83)  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (�̅� = 3.80) ดา้นสภาพการท างาน (�̅� = 3.73)                   
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (�̅� = 3.64) และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (�̅� = 3.52) ตามล าดบั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ บุษบา เชิดชู (2556) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และดา้น
ความส าเร็จในการท างาน  มีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด เช่นเดียวกนั 
 ดงันั้น จากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน เน่ืองจากผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ การไดใ้ชค้วามรู้เฉพาะตนในการ
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ปฏิบติังาน และไดรั้บการประเมินผลงานในระดบัดีเด่น ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เน่ืองจาก       
การท างานเป็นทีม ร่วมแรง ร่วมใจในการปฏิบติังาน การเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของผูบ้งัคบับญัชา และมี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า เน่ืองจาก 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัสามารถเปิดโอกาสใหพ้ฒันาศกัยภาพในตวัเอง งานท่ีปฏิบติัเหมาะสมกบั
ความสามารถ และงานท่ีปฏิบติัไดมี้โอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 : เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจใน                  
การปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
และดา้นสภาพการท างานแตกต่างกนั อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั 
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั ระดบัต าแหน่งแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั และอายรุาชการแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ทุกดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
 จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณารายดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ       
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นสภาพการท างาน ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 1. ควรมีการจดัการพิจารณาการปรับขึ้นเงินเดือนใหเ้หมาะสมตามผลการปฏิบติังาน ตามระดบั
ความรู้ ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
 2. ควรจดัใหมี้การแนะน า ใหค้วามเขา้ใจดา้นการท างาน ท าแผนงาน และเป้าหมายของการ
ท างาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้ใจ และก าหนดเป้าหมายการท างานของตนเองใหช้ดัเจน เพื่อความกา้วหนา้
ของตนเองในอนาคต 
 3. ควรส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ใหมี้ความพร้อมและเพียงพอ
ต่อความตอ้งการ และเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ควรขยายขอบเขตของการศึกษาใหก้วา้งขึ้น เช่น กรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายใตก้ระทรวงแรงงาน 
และส่วนราชการอ่ืน ๆ 
 2. ใชรู้ปแบบอ่ืนในการศึกษา เช่น การศึกษาเฉพาะกรณี การศึกษาเชิงคุณภาพ และการศึกษา
วิธีการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
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