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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาในเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลแบบสอบถาม ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยส่วน
บุคคล ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ และแรงจูงใจในการท างาน  จาก
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจ านวน 314 คน ผู้ศึกษาได้สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดังนี้  
 5.1 สรุปผลการศึกษา  
 5.2 การอภิปรายผลการศึกษา  
 5.3 ข้อเสนอแนะ  
 5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 5.5 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา  

5.1.1 ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง  
  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากร ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 
เป็นเพศหญิง จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 50.32 และเพศชาย จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.68 ส่วนด้านอายุ  ส่วนมาก มีอายุในช่วง 21–30 ปี  จ านวน  89 คน คิดเป็นร้อยละ 28.34           
มีสถานภาพสมรส จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 52.55 โดยมีการศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี จ านวน 
167 คน คิดเป็นร้อยละ 53.18 อายุงาน 1-10 ปี จ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 51.59 ต าแหน่งงาน
พนักงานจ้างเหมา จ านวน 116 คิดเป็นร้อยละ 36.94 มีรายได้ต่อเดือน 10,001–20,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 43.95 โดยอยู่จังหวัดอุบลราชธานี 134 คน คิดเป็นร้อยละ 42.68 และลักษณะการปฏิบัติงาน
ในส านักงาน จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 53.18   
 5.1.2 ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหาร
พื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 
  ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 
อุบลราชธานี พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คิดเป็นค่าเฉลี่ย 
3.78 SD=0.64 โดยสามารถเรียงจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน (X̅ = 3.89, 
SD = 0.64) รองลงมาคือ ท างานที่มีคุณค่า (X̅ = 3.83, SD = 0.68) ความร่วมมือในการท างาน            
(X̅ = 3.78, SD = 0.77) ความหลากหลายของงาน (X̅ = 3.75, SD = 0.70) การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วม งาน  (X̅ = 3.73, SD = 0.82) การมี ปฏิ สั ม พั นธ์กั บหั วหน้ างาน  (X̅ = 3.68, SD = 0.78)             
ความสมดุลของภาระงาน (X̅ = 3.61, SD = 0.84) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (X̅ = 3.58, SD = 0.87) 
การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน  (X̅ = 3.56, SD = 0.76) โอกาสความก้าวหน้าในงาน        
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(X̅ = 3.51, SD = 0.89) อ านาจในการตัดสินใจ (X̅ = 3.48, SD = 0.83) และความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน (X̅ = 3.46, SD = 0.92) ตามล าดับ 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั้ง 21 ตัวแปร ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี    
โดยสามารถเรียงจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ (1) ปัจจัยความหลากหลายของงาน (2) ปัจจัยความคาดหวัง
ในผลปฏิบัติงาน (3) ปัจจัยการมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (4) ปัจจัยความร่วมมือในการท างาน    
(5) ปัจจัยการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  (6) ปัจจัยสถานภาพ  (7) ปัจจัยท างานที่มีคุณค่า            
(8) ปัจจัยโอกาสความก้าวหน้าในงาน (9) ปัจจัยความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (10) ปัจจัยความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน (11) ปัจจัยจังหวัด (12) ปัจจัยอายุ (13) ปัจจัยอ านาจในการตัดสินใจ     
(14) ปัจจัยการให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน (15) ปัจจัยระดับการศึกษา (16) ปัจจัยอายุงาน 
(17) ปัจจัยความสมดุลของภาระงาน (18) ปัจจัยรายได้ต่อเดือน (19) ปัจจัยต าแหน่งงาน (20) ปัจจัยเพศ 
(21) ปัจจัยลักษะการปฏิบัติงาน  
  ทั้งนี้ จากผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหาร
พ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี พบว่า ในภาพรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ 7 ตัวแปร 
ประกอบด้วย (1) ความหลากหลายของงาน (2) ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน (3) การมีปฏิสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน (4) ลักษณะการปฏิบัติงาน (5) ความร่วมมือในการท างาน (6) ต าแหน่งงาน และ   
(7) จังหวัด ที่สามารถน าไปใช้ในการพยากรณ์ต่อปัจจัยที่ส่งต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี ได้ร้อยละ 67 ส่วนอีกร้อยละ 33 เกิดจากอิทธิพลของตัว
แปรอื่น ๆ  
 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 5.2.1 ปัจจัยความหลากหลายของงาน 
  ปัจจัยความหลากหลายของงาน ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zigarmi; et al. (2009) 
สะท้อนให้เห็นว่า ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ท่ี 9 อุบลราชธานี มีการท างานที่หลากหลายทั้งในองค์การ 
และลงพ้ืนที่ สามารถท าให้บุคลากรในองค์การไม่รู้สึกเบื่อหน่ายในการท างาน มีขอบเขต และภารกิจ
ของงานที่รับผิดชอบที่หลากหลาย ชัดเจน อีกท้ังต้องใช้ประสบการณ์ ทักษะ ความรู้ และความช านาญ
ที่หลากหลายในการท างานเป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 5.2.2 ปัจจัยความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน 
  ปัจจัยความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่  9 อุบลราชธานี สอดคล้องกับงานวิจัยของ The Ken Blanchard 
Companies (2011) สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรทราบถึงความต้องการขององค์การ ท าให้บุคลากร    
มีความคาดหวังในผลการท างานเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับในองค์การ โดยใช้ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากรอย่างเต็มที่ในการท าผลงานให้ตรงตามมาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ เพ่ือการได้ท างานใน
องค์การที่มั่นคง การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การได้รับสวัสดิการที่ดี การได้รับโอกาสในการพัฒนา
และมีความก้าวหน้า การมีปริมาณงานที่เหมาะสม และการได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่า 
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 5.2.3 ปัจจัยการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
  ปัจจัยการมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี สอดคล้องกับงานวิจัยของ มนูญ ชุ่มใจ (2556)               
สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี สามารถปรับตัวเข้ากับเพ่ือน
ร่วมงานในการท างานได้ดี มีมิตรภาพที่ดีต่อกันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ สามารถให้ค าปรึกษา หรือ
ปรึกษาปัญหาส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานได้ เป็นแบบอย่างที่ดีในองค์การ ช่วยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและ
กันในองค์การ สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานท างานให้มีความสุขท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานมากขึ้น 
 5.2.4 ปัจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน  

 ปัจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน ส่งผลเชิงลบต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร     
ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่  9 อุบลราชธานี สะท้อนให้เห็นว่า ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่  9 
อุบลราชธานี ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรทั้งที่ท างานในส านักงานและท างานลงพ้ืนที่ เสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากรไม่ให้เกิดความได้เปรียบเสียเปรียบในองค์การ หาแนวทางแก้ไข
เพ่ือให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานทั้งในส านักงานและลงพ้ืนที่ เนื่องจากการท างานมี
ความแตกต่างกันท าให้องค์การต้องสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน  
 5.2.5 ปัจจัยความร่วมมือในการท างาน 

 ปัจจัยความร่วมมือในการท างาน ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี สอดคล้องกับงานวิจัยของ Beyer & Marshall (1981) 
สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี มีความสุขในการท างาน และมี
ความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานร่วมกันเป็นทีม องค์การมีการจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากร เช่น ประชุม อบรม สัมมนา หรือกีฬาภายในองค์การ ทั้งนี้บุคลากรสามารถช่วยเหลือ และ
แบ่งเบาภาระหน้าที่ของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ ท าให้บุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจในการ
ท างาน 
 5.2.6 ปัจจัยต าแหน่งงาน  
  ปัจจัยต าแหน่งงาน ส่งผลเชิงลบต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหารพื้นที่
อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี สะท้อนให้เห็นว่า ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี ควรให้อ านาจ 
หน้าที่ ความรับผิดชอบ ผลประโยชน์ของบุคลากรในองค์การ และทักษะความรู้ ความสามารถในการ
ท างานด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ปรับปรุงโครงสร้างขององค์การให้เหมาะสมกับทุก
ระดับต าแหน่งงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากรในองค์การ  สามารถท างานที่
บุคลากรเชี่ยวชาญได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความสุขในการท างาน 
 5.2.7 ปัจจัยจังหวัด 
  ปัจจัยจังหวัด ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหารพ้ืนที่
อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี      
มีแรงจูงใจในการท างานในจังหวัดนั้น ๆ ที่บุคลากรสังกัดอยู่ เนื่องจากบุคลากรอาจมีถิ่นก าเนิด หรือที่
อยู่อาศัยอยู่ในจังหวัดนั้น ๆ อยู่แล้วท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน เพราะสามารถลดภาระ
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ค่าใช้จ่ายในด้านต่าง ๆ ที่ไม่จ าเป็น เช่น ค่าที่พัก ค่าเดินทาง เป็นต้น หากบุคลากรในองค์การมีการ
โยกย้ายที่ท างานไปสังกัดในจังหวัดอ่ืน ๆ 
    
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  ผู้บริหารในส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี สามารถน าผลจากการศึกษาใน
ครั้งนี้ไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระดับแรงจูงในในการท างานของบุคลากร ดังนี้  
  จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหาร
พ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน ความร่วมมือในการท างาน และจังหวัด เพ่ือรักษาระดับแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร โดยมีรายละเอียดดังนี้  
  5.3.1.1 ปัจจัยด้านงาน องค์การควรให้ความส าคัญกับความหลากหลายของงาน         
ซึ่งมีความส าคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก กล่าวคือ การท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายนั้น         
ความหลากหลายของงานควรอยู่ในระดับที่เหมาะสมต่อศักยภาพของบุคลากรที่จะสามารถบริหาร
จัดการให้แล้วเสร็จในระยะเวลาที่ก าหนด อีกทั้งให้อ านาจในการตัดสินใจแก่บุคลากรอย่าง
สมเหตุสมผล มีส่วนในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ การให้บุคลากรท างานที่มีคุณค่าให้ค าชื่นชม 
และเห็นคุณค่าของงานที่บุคลากรได้ท าให้แก่หน่วยงานเป็นการสร้างความรู้สึกว่า งานนั้นมีส่วนส าคัญ
ที่ท าให้องค์การขับเคลื่อนต่อไปได้ การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การต้อง
มีความสม่ าเสมอในการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรเพ่ือที่จะได้น ามาพูดคุย ปรับปรุง และพัฒนา    
ในการท างานที่ยังไม่เป็นไปตามที่องค์การได้ก าหนด อีกทั้งความสมดุลของภาระงาน องค์การต้องให้
ความสมดุลของภาระงานให้มีความสมดุลกับอัตราก าลังของบุคลากรในองค์การไม่กระทบต่อเวลาใน
การด าเนินชีวิตส่วนตัวของบุคลากรจะท าให้งานนั้นมีคุณภาพ ท าให้การท างานและชีวิตส่วนตัวมีความ
สมดุล 
  5.3.1.2 ปัจจัยด้านองค์การ ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน องค์การควรให้ความส าคัญ
กับการก าหนดความคาดหวังในผลปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับที่ไม่เกินความรู้ความสามารถของบุคลากร 
เพ่ือที่จะได้มีก าลังใจในการท างานสามารถบริหารจัดการงานนั้น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของบุคลากร มีการสร้างความร่วมมือในการท างาน ด้วยกิจกรรมอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการท างาน เช่น กิจกรรมประชุม สัมมนา ละลายพฤติกรรม สร้างแรงบันดาลใจในการ
ท างาน กิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ์ต่าง ๆ ร่วมกันแสดงความคิดเห็น และน ามาปรับปรุงการท างาน
ร่วมกันของบุคลากรในองค์การ  ให้ความส าคัญของการให้โอกาสความก้าวหน้าในงานรับฟังความ
คิดเห็น ก าหนดเส้นทางอาชีพในอนาคตของบุคลากร นอกจากจะเป็นการสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในการ
ท างานแล้ว ยังเป็นแรงขับเคลื่อนการพัฒนาตนเองของบุคลากรเพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึง
มีความยุติธรรมเชิงกระบวนการมีการใช้กฎระเบียบต่อบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียม ปราศจากอคติ 
อีกทั้งมีความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความเหมาะสม และตรงไปตรงมา ท าให้บุคลากรอุทิศตนใน
การท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
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  5.3.1.3 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการมีปฏิสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน องค์การควรให้ความส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์การให้มีความสัมพันธ์ในทุก ๆ 
ระดับขององค์การ รับฟังปัญหา ถ้อยทีถ้อยอาศัย มีโครงการที่สนับสนุนความสัมพันธ์ของบุคลากรใน
องค์การ นอกจากจะช่วยท าให้บรรยากาศในการท างานดีขึ้นแล้ว ยังสามารถน าความสัมพันธ์ที่ดีเป็น
พลังในการขับเคลื่อนองค์การไดใ้นทุกมิติ  
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 5.4.1 การศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหารพ้ืนที่
อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี เป็นการศึกษาในส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี เพียงแห่งเดียว
ซึ่งอาจไม่ได้รับความคิดเห็นที่หลากหลาย ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังกลุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่อ่ืน ๆ 
หรือในองค์การที่มีความใกล้เคียงกัน เช่น องค์การสวนสัตว์ กรมทรัพยากรน้ า ส านักงานทรัพยากร 
ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม หรือส านักจัดการทรัพยากรป่าไม้ที่ 7 สาขาอุบลราชธานี เป็นต้น เพ่ือให้
การศึกษางานวิจัยมีความคิดเห็นที่หลากหลายมากขึ้น นอกเหนือจากส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 
อุบลราชธานี เพ่ือท าการเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรให้สามารถ
เข้าใจกลุ่มตัวอย่างของแต่ละพ้ืนที่ ซึ่งบุคลากรในสังกัดกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช มีส่วน
ส าคัญในการท าหน้าที่เพ่ือดูแล รักษาผืนป่า และระบบนิเวศทรัพยากรธรรมชาติให้ด ารงอยู่ ดังนั้นการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นเรื่องส าคัญต่อบุคลากรในองค์การ  
 5.4.2 เนื่องจากงานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) 
ดังนั้น ควรมีการศึกษางานวิจัยเชิงลึก หรืองานเชิงคุณภาพ ในรูปแบบของการวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Methods Research) ซึ่งเป็นการวิจัยที่ใช้วิธีวิทยาทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพร่วมกัน   
ในระยะต่าง ๆ ของการวิจัย ทั้งการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลความหมายข้อมูล 
เพ่ือหาค าตอบของการวิจัยที่มีความครอบคลุม ลุ่มลึก และชัดเจน ซึ่งจะน าสู่ความเข้าใจในการศึกษา
มากขึ้น อีกทั้งศึกษาพฤติกรรมการบริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือเป็นแนวทาง           
ในการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารของผู้บริหาร ซึ่งอาจจะท าให้ได้ข้อมูลทั้ง 2 ด้านคือ ด้านมุมมอง
ของบุคลากรในองค์การ และด้านมุมมองของผู้บริหารในองค์การ ซึ่งจะท าให้สะท้อนพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์การได้ชันเจนขึ้น ซึ่งอาจจะส่งผลต่อองค์การให้ทราบถึงปัญหาของบุคลากร และน ามา
ปรับปรุง พัฒนาศักยภาพในการท างานของบุคลากรให้มีคุณภาพมากขึ้น รวมถึงท าให้งานวิจัยใน
อนาคตมีประสิทธิภาพ และมีความน่าสนใจในการศึกษามากยิ่งขึ้น  
 
5.5 ข้อจ ากัดในการวิจัย  
 การส ารวจข้อมูลงานวิจัยอยู่ในช่วงระยะเวลาการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) ส่งผลให้การแจกแบบสอบถามไม่สามารถลงพ้ืนที่ ได้  จึงมีความจ าเป็นต้องแจก
แบบสอบถามออนไลน์ ท าให้ขาดโอกาสที่จะได้พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากบุคลากรจังหวัดอ่ืน ๆ 
ที่ใช้ในการส ารวจข้อมูล รวมถึงบุคลากรภาคสนามที่ต้องท าหน้าที่ในเขตอุทยาน หรือเขตรักษาพันธุ์สัตว์ป่า 
ซึ่งการพูดคุยในระหว่างการแจกแบบสอบถามเป็นสิ่งส าคัญที่จะได้รับทราบปัญหาจากบุคลากรของ
หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การ  




