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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเร่ือง การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ มีวัตถุประสงค ดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบคุคล 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง 
จังหวัดสมุทรปราการ เลือกเปนกลุมตัวอยาง โดยการสุมแบบเจาะจง (purposive sampling) และขนาด
ของกลุมตัวอยาง ไดจากตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie และ Morgan (1970, p. 608) ได
กลุมตัวอยาง จํานวน 108 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
 1.   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 ขอ 
 2.   การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
แบงออกเปน 2 ดาน คือ กลุมปจจัยจูงใจ และกลุมปจจัยค้ําจุน จํานวน 36 ขอ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัด
สมุทรปราการ ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 108 คน ไดแบบสอบถามคืนมา จํานวน 108 ชุด คิดเปน
รอยละ 100.00 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคาความถี่ และคารอยละ  
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 2.  วิเคราะหการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน โดยใชคาเฉลี่ย ( )Χ  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3.  เปรียบเทียบคาเฉลี่ย  ( )Χ  ของคะแนนการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล โดยใช t-test และ 
F-test 
 4.  เปรียบเทียบพหุคูณ เพื่อทดสอบคาเฉลี่ย ( )Χ  ของคะแนนการสรางเสริมแรงจูงใจที่มี
ผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน เปนรายคู จากผลการวิเคราะหความ
แปรปรวนโดยวิธีของ Least Significant Difference (LSD) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1.    ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 80.56 อายุต่ํากวา 30 ป รอยละ 
63.89 รองลงมา 30-40 ป รอยละ 24.07 มีอายุงานต่ํากวา 10 ป รอยละ 71.30 รองลงมา 10-15 ป         
รอยละ 24.07 สถานภาพโสด รอยละ 69.45 รองลงมา สมรส รอยละ 28.70 ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี รอยละ 73.15 รองลงมา อนุปริญญา รอยละ 18.52 มีรายไดเฉล่ียตอเดือนต่ํากวา 20,000 บาท รอย
ละ 39.82 รองลงมา 20,000-30,000 บาท รอยละ 33.33 ตําแหนงงานพนักงานระดับปฏิบัติการ รอย
ละ 81.48 รองลงมา หัวหนางาน รอยละ 14.82 มีการอบรมสัมมนา 5-10 คร้ัง รอยละ 50.92 
รองลงมา มากกวา 10 ครั้ง รอยละ 32.41  
 2.    วิเคราะหการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
  พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางาน ในภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี ้
  กลุมปจจัยจูงใจ พนักงานมีความคิดเห็น โดยรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.82) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ( X = 3.52-4.09) จํานวน 18 รายการ 5 อันดับแรก คือ 
  1.  ความพึงพอใจและสุขใจเมื่อทํางานสําเร็จ 
  2.  การไดศึกษาดูงานและการสัมมนา 
  3.  การไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา 
  4.  ความพึงพอใจเมื่อมีผูมาขอคําปรึกษาและยอมรับคําปรึกษาของทาน 
  5.  การใหกําลังใจจากเพื่อนรวมงานเปนสิ่งที่ทานตองการ 
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  ซ่ึงมีคาสอดคลองกับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท และมากกวา 40,000 
บาท ตําแหนงหัวหนางาน 
  กลุมปจจัยค้ําจุน พนักงานมีความคิดเห็น โดยรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.95) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ( X = 3.79-4.12) ทุกรายการ 5 อันดับแรก คือ 
  1.  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานทําใหมีความตั้งใจในการทํางาน 
  2.  ความสามารถในการดําเนินงานและบริหารของผูบังคับบัญชาเปนสิ่งจําเปน 
  3.  องคการกําหนดนโยบายและการบริหารงานบุคคลชัดเจน 
  4.  เงินเดือน คาจาง และสวัสดิการมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
  5.  สัมพันธภาพระหวางทานกับเพื่อนรวมงานทําใหเกิดบรรยากาศที่ดี 
  ซ่ึงมีคาสอดคลองกับเพศชาย และเพศหญิง ทุกระดับอายุ อายุงานต่ํากวา 10 ป และ 
10-15 ป สถานภาพโสด และสมรส การศึกษาอนุปริญญา และปริญญาตรี ทุกระดับรายได พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ และหัวหนางาน เขารับการอบรมสัมมนาต่ํากวา 5 คร้ัง, 5-10 ครั้ง และมากกวา 10 
คร้ัง  
 3.   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็น ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
  กลุมปจจัยจูงใจ  
  พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จํานวน 1 รายการ คือ งานที่ทานทํามีลักษณะตองทํา แตตนจนสําเร็จ แตลําพังผูเดียว 
  พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จํานวน 3 รายการ คือ  
  1.  งานที่ทานทํามีลักษณะตองทํา แตตนจนสําเร็จ แตลําพังผูเดียว 
  2.  การที่องคการใหโอกาสทานศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
  3.  การไดศึกษาดูงานและการสัมมนา 
  และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 5 รายการ คือ 
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  1.  ทานสามารถแกปญหาตาง ๆ จากการทํางานไดดวยตนเอง 
  2.  ทานสามารถปองกันปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานไดดวยตนเอง 
  3.  งานที่ทานทําตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  4.  ความพึงพอใจที่ทานทํางาน โดยไมถูกตรวจตราควบคุมอยางใกลชิด 
  5.  มีการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงพนักงานใหสูงขึ้น 
  พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จํานวน1 
รายการ คือ การไดศึกษาดูงานและการสัมมนา 
  และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 3 รายการ คือ 
  1.  งานที่ทานทํามีลักษณะตองทํา แตตนจนสําเร็จ แตลําพังผูเดียว 
  2.  มีการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงพนักงานใหสูงขึ้น 
  3.  การสนับสนุนสงเสริมใหมีทักษะ ความชํานาญในการทํางานมากขึ้น 
  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จํานวน 3 รายการ คือ 
  1.  ทานสามารถปองกันปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานไดดวยตนเอง 
  2.  ความพึงพอใจเมื่อมีผูมาขอคําปรึกษาและยอมรับคําปรึกษาของทาน 
  3.  การไดศึกษาดูงานและการสัมมนา 
  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 จํานวน 11 รายการ 5 อันดับแรก คือ 
  1.  ทานสามารถแกปญหาตาง ๆ จากการทํางานไดดวยตนเอง 
  2.  ทานสามารถปองกันปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานไดดวยตนเอง 
  3.  ทานพอใจเมื่อไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา 
  4.  การไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา 
  5.  ความพึงพอใจ เต็มที่ 
  และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 2 รายการ คือ  
  1.  งานที่ทานทําตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  2.  งานที่ทานทําทาทายความสามารถ 
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  พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จํานวน 2 รายการ คือ 
  1.  ความพึงพอใจเมื่อมีผูมาขอคําปรึกษาและยอมรับคําปรึกษาของทาน 
  2.  งานที่ทานทํามีลักษณะตองทํา แตตนจนสําเร็จ แตลําพังผูเดียว 
  พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จํานวน 1 รายการ คือ ความพึงพอใจเมื่อมีผูมาขอคําปรึกษาและยอมรับคําปรึกษาของทาน 
  พนักงานที่มีการอบรมสัมมนาตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 จํานวน 4 รายการ คือ  
  1.  ทานสามารถแกปญหาตาง ๆ จากการทํางานไดดวยตนเอง 
  2.  ทานสามารถปองกันปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานไดดวยตนเอง 
  3.  งานที่ทานทํามีลักษณะตองทํา แตตนจนสําเร็จ แตลําพังผูเดียว 
  4.  การสนับสนุนสงเสริมใหมีทักษะ ความชํานาญในการทํางานมากขึ้น 
  และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 4 รายการ คือ  
  1.  ความพึงพอใจเมื่อมีผูมาขอคําปรึกษาและยอมรับคําปรึกษาของทาน 
  2.  ความพึงพอใจที่ทานมีอํานาจตัดสินใจและรับผิดชอบในงานไดเต็มที่ 
  3.  มีการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงพนักงานใหสูงขึ้น 
  4.  การไดรับการฝกอบรมเปนทางกาวหนาในการงาน 
  กลุมปจจัยค้ําจุน พนักงานเพศชาย และเพศหญิง มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จํานวน 1 รายการ คือ ตําแหนงงานของพนักงานแสดงถึงฐานะการเปนสมาชิกของ
หนวยงาน 
  พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จํานวน 1 
รายการ คือ องคการกําหนดนโยบายและการบริหารงานบุคคลชัดเจน 
  พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 1 
รายการ คือ ความมั่นคงในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพงาน 
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  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 จํานวน 2 รายการ คือ 
  1.  องคการกําหนดนโยบายและการบริหารงานบุคคลชัดเจน 
  2.  ความสามารถในการดําเนินงานและบริหารของผูบังคับบัญชาเปนสิ่งจําเปน 
  และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 2 รายการ คือ  
  1.  ผลประโยชนอ่ืน ๆ พนักงานไดรับจากการทํางานนอกเหนือจากเงินเดือน คาจาง 
และสวัสดิการแลว อาจเปนตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได 
  2.  ความมั่นคงในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพงาน 
  พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 จํานวน 1 รายการ คือ องคการกําหนดนโยบายและการบริหารงานบุคคลชัดเจน 
  พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จํานวน 2 รายการ คือ  

 1.  ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลจากงานในหนาที่มีผลตอการทํางาน 
 2.  การถูกเปลี่ยนงานยอมกระทบตอการทํางาน 

  พนักงานที่มีการอบรมสัมมนาตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จํานวน 3 รายการ คือ  

 1.  เงินเดือน คาจาง และสวัสดิการมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 2.  ความเปนอยูสวนตัวที่ดีของพนักงานยอมมีผลตอการทํางาน 

  3.  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานทําใหมีความตั้งใจในการทํางาน 
 
อภิปรายผล 
 
 การศึกษาเรื่อง การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ไดผลการวิจัยที่สามารถนํามา
อภิปรายผลดังนี้ 
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 1.    วิเคราะหการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
  พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางาน ในภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกลุมปจจัยจูงใจ และกลุมปจจัยค้ําจุน อยูในระดับมาก ( X = 3.82 
และ 3.95 ตามลําดับ) ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ พลากร หงสธนนันท (2551) ศึกษาเรื่อง 
ความคิดเห็นของพนักงานตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บริษัท โกลเดนแลนดพร็อพเพอรตี้ ดีเวล 
ลอปเมนต จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการทั้งองคกรอยูในระดับสูง โดยมีแรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เรียงลําดับจากมากไปหานอยตามลําดับ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

วารี มุทุกันต (2547) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยเทคนิคนครพนม 
ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพการทํางาน
และดานความเปนอยูสวนตัว มีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง และสอดคลองกับผลการวิจัยของ   
พีรวุฒิ คงตั้งจิตต (2549) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท NXP เซมิ
คอนดัคเตอร จํากัด ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยจูงใจและปจจัยแวดลอม
โดยรวมอยูในระดับสูง โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จและสัมฤทธ์ิผล
ของงาน ดานลักษณะและขอบเขตงานและดานการยอมรับนับถืออยูในระดับสูง และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ประสงค หิรัญญาการ (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมีความพึงพอใจโดยรวม
ในระดับมาก ซ่ึงจะมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในระดับมาก เมื่อจําแนกตาม
ปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ปจจัยค้ําจุนดานการนิเทศงาน ดานสภาพการทํางาน 
ดานชีวิตสวนตัว ดานความมั่นคง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน และปจจัยจูงใจดานการไดรับความสําเร็จ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบ ดานการเจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน จากขอคนพบดังกลาว มนุษยแตละคนมี
ความตองการ ความสนใจและทัศนคติที่ไมหยุดนิ่ง การจูงใจพนักงานจึงจําเปนตองคํานึงถึงปจจัย
และองคประกอบตางๆและมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับลักษณะของพนักงานอยูเสมอ การให
รางวัลตอบแทนจะมีผลตอแรงจูงใจและขวัญกําลังใจของบุคคลหรือไมก็ตองอาศัยการวิเคราะหและ
ไตรตรองอยางรอบคอบมิฉะนั้นแลวการใหรางวัลตอบแทนก็อาจจะไรประโยชน ดังนั้นประการ
แรกสุดที่จะคํานึงถึงก็คือ คุณลักษณะของรางวัลตอบแทนที่จะมอบใหแกผูทํางานเพื่อใหเกดิผลและ
มีคุณคาตามตองการ 
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 2.   การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนการสรางเสริมแรงจูงใจที่ มีผลตอการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็น ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังนี้ 
  กลุมปจจัยจูงใจ พนักงานเพศชาย และเพศหญิง ที่มีอายุ อายุงาน สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน การอบรมสัมมนาตางกัน มีความคิดเห็น 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05  ตามลําดับ  
  กลุมปจจัยค้ําจุน พนักงานเพศชาย และเพศหญิง ที่มีอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน การอบรมสัมมนาตางกัน มีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ    
  ซ่ึงมีคาสอดคลองกับผลการวิจัยของ พีรวุฒิ คงตั้งจิตต (2549) ที่พบวา พนักงานที่มี
อายุ สถานภาพสมรส ระดับรายไดและอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจและปจจัย
แวดลอมแตกตางกันและสอดคลองกับผลการวิจัยของ ประสงค หิรัญญาการ (2550) ที่พบวา ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เมื่อจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา และรายไดตอเดือน จากขอ
คนพบดังกลาว เราสามารถที่จะใชในการจูงใจพนักงานใหอยากทํางานกับบริษัทไดดวย แตส่ิง          
ตาง ๆ เหลานี้มันก็ไมไดรับประกันวา ถาบริษัทมีครบถวนแลว พนักงานจะไมออกไปไหน ยังมีอีก
หลายปจจัยที่ทําใหพนักงานไมอยากทํางาน สาเหตุจากหัวหนางาน บางบริษัทมีระบบเงินเดือนที่ดี
มาก มีระบบการจูงใจที่ดี แตมีอัตราการลาออกของพนักงานสูงมาก 
 

ขอเสนอแนะ  
 
 1.  ขอมูลจากการวิจัยคร้ังนี้ ผูบริหารงานบุคลากรสามารถนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาไป
ใชในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพหรือความเขมขนของแรงจูงใจ เพื่อกระตุนใหบุคลากรมี
พฤติกรรมการทํางานเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ 
 2.  จากขอมูลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้ สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการสรางเสริม
แรงจูงใจใหตรงกับความตองการของบุคลากร ซ่ึงจะเปนการสรางความพึงพอใจ ความมีคุณคา
ใหแกบุคลากร ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจสงผลใหปฏิบัติงานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ  
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 3.  ผูที่เกี่ยวของ หรือสนใจที่จะศึกษาสามารถนําขอมูลท่ีไดไปใชประกอบการทําวิจัยเชิง
ลึกเกี่ยวกับคุณภาพแรงจูงใจ เพื่อใหบุคลากรใหหนวยงานมีการพัฒนาสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
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