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บทคัดยอ 
 การวิจัยในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรด 
เคเอสพี จํากัด จํานวน 202 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แอลฟา (α)  เทากับ 0.95 ทําการวิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใชไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการทํางานมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด กลาวคือเมื่อมีแรงจูงใจการทํางานท่ีดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานดีมากขึ้น เปน
ผลดีและสรางความกาวหนาใหกับองคกร 
คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน, ผลการปฏิบัติงาน, บริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด  
 
Abstract  
 This research aim to study the relationship between work motivation and employees’ 
performance of Weatherford KSP Co., Ltd. The population used were the 202 employees of 
Weatherford KSP Co., Ltd. The research tool is a questionnaire proved by Cronbach’s alpha 
coefficient to get the overall result of 0.95. The data were analyzed by computer program to 
calculate the percentage, frequency, standard deviation and Pearson Correlation Coefficient. The 
research result revealed that there was a relationship between work motivation and employees’ 
performance of Weatherford KSP Co., Ltd. In other words, when there were more work 
motivation. The employees performed better and therefore the result leads the progress of the 
organization.  
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บทนํา 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล เปนสิ่งท่ีองคกรตองเร่ิมหันมาตระหนักถึงความสําคัญมากย่ิงขึ้น เพ่ือสรางคน
ใหสรางคุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) ใหกับองคกร 
จากชวงระยะเวลาท่ีผานมา ผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมไดคํานึงถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา
มีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร จึงเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” ให
ตอบสนองตอองคกรได ซึ่งเชื่อวา คนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีจะนําไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู สราง
มูลคาเพ่ิมใหองคกรเกิดความแข็งแกรงและความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลองกับการบริหารงาน
ประเภทอื่นๆ ขององคกรในลักษณะน้ี กอใหเกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic 
Human Resource Management : SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูง
ใจและกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร (บุษยมาศ แสงเงิน. 2552) 
 สวนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ คือการผลักดันและกระตุนใหพนักงานในองคกรมี
ความภูมิใจและแรงใจท่ีจะทํางานใหกับองคกรอยางมีประสิทธภาพ การสรางแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งท่ีควรทํา
ใหเกิดขึ้นในองคกร การสรางแรงขับหรือแรงผลักเพ่ือกระตุนหรือชักจูงใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงมั่นใน
การทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ (อนิวัช แกวจํานงค. 2557) และจากการดําเนินธุรกิจท่ีมีการแขงขันกันมากขึ้น 
ตลอดจนการคิดหาวิธีการในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน องคกรจึงตองสรางแรงจูงใจ  เพ่ือทําให
พนักงานมีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน  ทํางานใหสําเร็จลุลวง  โดยไมรูสึกวาตนเองถูกบีบบังคับใหทํางานและพรอม
ท่ีจะทํางานดวยความเต็มใจ  จึงทําใหงานท่ีออกมามีคุณภาพ  และสําเร็จลลุวงไปดวยดีและรวดเร็ว  (ไพศาล  มะระ
พฤกษวรรณ  และคณะ.  2542 : 13)   
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนสวนหน่ึงท่ีชวยผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จในการ
แขงขันเชิงธุรกิจมากย่ิงขึ้น ซึ่งผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะแสดงใหเห็นถึงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน ไดแก 
ความรู ความสามารถ ประสบการณ ความขยัน ทักษะ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การจัดการเชิงกลยุทธ และ
ความสามารถในการแขงขัน ซึ่งจะทําใหองคกรสามารถสรางเครือขายทางดานธรุกิจใหมีคุณภาพระดับชาติ และ
ระดับนานาชาติไดตอไป ปราณี ภักดีไพบูลยผล (2540 : 52) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติ
หนาท่ีในการทํางานตามบทบาทท่ีไดรับมอบหมายของบุคคล ซึ่งแสดงใหเห็นถึงคุณคาและความสามารถของบุคคลท่ี
มีตอองคการ โดยสามารถประเมินไดจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐานการทํางานท่ีกําหนดไว 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานจึงถือวาเปนเร่ืองสําคัญท่ีผูบริหารควรใหความสําคัญ 
เพราะหากบุคคลในองคกรขาดแรงจูงใจในการทํางานก็จะเปนอีกเหตุผลหนึ่งท่ีจะทําใหผลการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพ
งานลดลง ในทางกลับกันถาผูบริหารมีความรูความเขาใจในหลักการและเทคนิคการสรางแรงจูงใจ ก็จะสามารถดึง
ศักยภาพของพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหออกมาสรางสรรคผลการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เปนผลดีและสราง
ความกาวหนาใหกับองคกร 
 บริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด (Weatherford KSP Co, Ltd.) เปนหน่ึงในสาขาของบริษัทเวทเธอร
ฟอรด อินเตอรเนชั่นเนล (Weatherford International Ltd.) ซ่ึงเปนบริษัทท่ีใหบริการดานนํ้ามันและกาซ
ธรรมชาติท่ีใหญท่ีสุดของโลก บริษัทใหบริการท้ังดานผลิตภัณฑและบริการ สําหรับการขุดเจาะ สํารวจ และการผลิต
นํ้ามันและกาซธรรมชาติ ทรัพยากรบุคคลเปนสวนสําคัญของงานบริการ การบริการท่ีมีคุณภาพและสรางความพึง
พอใจของลกูคาจะสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะสัมฤทธิ์ผลได พนักงานตองมี
ความรู ความสามารถ และมีแรงจูงใจในการทํางานและมีความสุขในการทํางาน อันสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวทเธอร
ฟอรด เคเอสพี จํากดั 
 

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
 ขอมูลบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด  
 บริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด (Weatherford KSP Co. Ltd.) เปนหน่ึงในสาขาของบริษัทเวทเธอร
ฟอรด อินเตอรเนชั่นเนล (Weatherford International Ltd.) ซึ่งเปนบริษัทท่ีใหบริการดานนํ้ามันและกาซ
ธรรมชาติท่ีใหญท่ีสุดของโลก บริษัทใหบริการท้ังดานผลิตภัณฑและบริการ สําหรับการขุดเจาะ สํารวจ และการผลิต
นํ้ามันและกาซธรรมชาติ มีสาขาอยูกวา 100 เมือง และมีพนักงานมากวา 60,000 คน บริษัทถูกกอตั้งขึ้นในป 1941 
ฤดูใบไมผลิท่ีรัฐเทกซัส โดย Jesse E. Hall Sr. โดยใชชื่อวา Weatherford Spring Company ตอมาบริษัทถูก
เปลี่ยนชื่อเปน Weatherford Oil Tool Company (WOTCO) ในป 1948 ซ่ึงเปนกรรมสิทธิ์ของ Jesse Hall ลูก
ชายของ Jesse E. Hall Sr. ในชวงแรกบริษัทเปนผูนําในนวัตกรรมการปดหลุมขุดเจาะดวยเซรามิค แตเดิมบริษัททํา
ตลาดภายในสหรัฐอเมริกา การขุดเจาะและวางทอเร่ิมท่ีเวเนซุเอลาโดยบริษัท Gulf Oil Company 
 ผลิตภัณฑและการใหบริการ 
 1. ใหบริการดานการขุดเจาะนํ้ามันและกาซธรรมชาติ และประเมินโครงสราง ตรวจสอบและประเมิน
ความคุมคาของการขุดเจาะ 
 2. ใหบริการดานการโครงสรางของแทนเจาะหลุมผลิตในทะเล อีกท้ังยังมีอุปกรณการเจาะ เชน กานเจาะ 
ท่ีหลุดและติดคางอยูในหลุมเจาะซ่ึงจะตองกูและนําออกจากหลุมเจาะกอนท่ีจะทําการเจาะตอไปได 
 3. ใหบริการติดต้ังอุปกรณเคร่ืองมือท่ีจําเปนสําหรับเตรียมหลุมเพ่ือการผลิตนํ้ามันและกาซ หลังจากได
เจาะหลุมและทําการทดสอบหลุมแลว 
 4. ผลิตภัณฑ เชน อุปกรณชวยในการผลิตจากหลุมเพ่ือใหผลิตนํ้ามันไหลขึ้นมากขึ้น 
 นโยบายบริษัท 
 เพ่ือใหสามารถบรรลุจุดมุงหมายในการบริหารงานบุคคลของบริษัท บริษัทจึงไดกําหนดนโยบายเพ่ือเปน
แนวทางในการบริหารงานบุคคลของบริษัทไวดังตอไปน้ี 
 1 พนักงานทุกคคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและสมศักด์ิศรี ในฐานะท่ีเปนสวนสําคัญสวนหน่ึง
ของบริษัท 
 2. การคัดเลือกบุคคลเพ่ือวาจางในดํารงตําแหนงๆของบริษัท จะกระทําดวยความเปนธรรม โดยคํานึงถึง
คุณสมบัติและความจําเปนของแตละตําแหนงงาน พนักงานจะไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีเหมาะสมหรือ
อาจจะมีการโยกยายหรือสับเปลี่ยนหนาท่ีการงานตามควรแกกรณี 
 3. บริษัทไดตระหนักวาการสื่อสารท่ีดีจะนํามาซ่ึงประสิทธิภาพและสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานรวมกัน 
ดังน้ันบริษัทจึงสงเสริมใหพนักงานไดรับแจงขาวสารท่ีเก่ียวขออยูเสมอ ตามโอกาสอันควรและเทาท่ีจะทําได 
 4. การกําหนดคาตอบแทนแกพนักงานบริษัทจะพิจารณาดําเนินการอยางเปนธรรมตามความเหมาะสม
กับสภาพและลักษณะของงานผลกการปฏิบัติงานประกอบกับความสามารถของบริษัท 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนพฤติกรรมท่ีมนุษยแสดงออก เพ่ือสนองความตองการของตนเอง เมื่อมนุษยมีความตองการ
จะมีสิ่งกระตุนหรือแรงผลักดันใหบุคคลน้ันแสดงพฤติกรรมตามท่ีตนเองตองการ ด้ังน้ันแรงจูงใจจึงไดรับการสนใจ
มากและมีนักวิชาการไดใหความหมายของแรงจูงใจไวดังน้ี 
 สาคร สุขศรีวงศ (2550 : 156) ใหความหมายไววา การจูงใจ หมายถึง การชักจูงใหบุคคลอื่นแสดงพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงคโดยเฉพาะอยางย่ิงการปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรท่ีกําหนดไว 
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 อนิวัช แกวจํานงค (2557 : 178) ใหความหมายไววา การจูงใจ หมายถึง การสรางแรงขับหรือแรงผลักเพ่ือกระตุน
หรือชักจูงใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงมั่นในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 เฮอรซเบิรก, มอสเนอร และซไนเดอรแมน (Herzberg, Mausner and Synderman. 1959) ไดสรุปถึง
ความตองการของคนในองคกรหรือการจูงใจจากการทํางานวาความพอใจในงานท่ีทําและความไมพอใจในงานท่ีทํา
ไมไดมาจากปจจัยกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัย 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปจจัย
คํ้าจุน (Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดังน้ี 
 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนสิ่งท่ีสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งจะชวยใหบุคคลรัก
และชอบงานท่ีปฏิบัติอยู และทําใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
 1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จสมบูรณของงานความสามารถในการแกปญหา 
การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จท่ีวัดไดจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตามกําหนดเวลา 
ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 
 2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดวยกับความสําเร็จการไดรับการ
ชมเชย ยกยอง ชื่นชม เชื่อถือ ไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงานจากผูบังคับบัญชาผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา
และบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถาหากไมไดรับการยอมรับนับถือก็จะทําใหเกิดการไมยอมรับ การไดรับคําตําหนิติเตียน หรือการ
กลาวโทษ 
 3. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระทําหรือการทํางานเปนชิ้นเปนอันซ่ึงกําหนดเวลา
เปนกิจวัตร หรือยืดหยุนได อาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปนงานงายหรืองานยากเปนงานท่ีชวนใหปฏิบัติไมนาเบ่ือ 
เปนงานท่ีสงเสริมตอความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนงานท่ีมีคุณคารวมท้ังสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือ
ทํางานใหเสร็จในเวลาอันสั้น 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลําดับของการทํางานไดเอง ความต้ังใจ ความสํานึก
ในอํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 
 5. ความกาวหนาในตําแหนง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพ
บุคคล หรือตําแหนง ในสถานท่ีทํางาน โอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือระดับท่ีสูงขึ้น และมีโอกาสไดรับการพัฒนา
ความรู ความสามารถ ทักษะท่ีเพ่ิมขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาตอ อบรม ดูงาน 
 ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เฮอรซเบิรก กลาวถึง ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย
สุขอนามัยวา เปนปจจัยท่ีบงชี้ถึงความไมพอใจในการทํางาน และเปนปจจัยท่ีชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานได
ตลอดเวลา ประกอบดวย 
 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือนคาตอบแทน รวมท้ัง
สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอืน่ ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 
 2. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพความสัมพันธ การมี
ปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอื่น ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ 
การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 
 3. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชางานของ
ผูบริหารระดับสูง ในเร่ืองการวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมายอํานาจ ความยุติธรรม 
 4. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับ
เหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงานการบริหารงานการจัดระบบงานของ
ผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
 5. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการทํางานสภาพการทํางาน
ท่ีเปนกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอม สถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุอุปกรณ ความสะดวกสบายในการ
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ทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับ
จํานวนบุคลากร 
 6. สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวิชาชีพเดียวกัน หรือ
สถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวิชาชีพตางกัน หรือเปนการรับรูจากบุคคลวิชาชีพอื่น ท่ีเปน
องคประกอบทําใหบุคคลรูสึกตองาน ใหคุณคาแกงานท่ีปฏิบัต ิ
 7. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอการปฏิบัติงานในดานความ
มั่นคงในตําแหนง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 8. ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเปนอยู หมายถึงสถานการณท่ี
ทําใหบุคคลมีความรูสึกดี หรือไมดีในชวงเวลาท่ีไดทํางาน สภาพความเปนอยูทางครอบครัว และสวนตัวอัน
เน่ืองมาจากการปฏิบัติงาน 
 จากทฤษฎีของเฮอรซเบิรก หากความตองการทางดานปจจัยคาจุนหรือปจจัยสุขอนามัย(Hygiene 
Factors) ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มท่ี มนุษยจะเกิดความไมพอใจ แตถึงแมวาจะไดรับการตอบสนองอยาง
เต็มท่ี มนุษยยังพึงพอใจไมถึงขีดสุดอยูดี กลับจะรูสึกเฉย ๆ ฉะน้ันการตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยของ
มนุษยจะเปนเง่ือนไขหน่ึงในการลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทาน้ัน แตไมสามารถจะทําใหมนุษยพอใจไดใน
เวลาเดียวกัน หากความตองการดานความจูงใจ (Motivator Factors) ไดรับการตอบสนองอยางเต็มท่ี มนุษยจะ
รูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความรักในหนาท่ี อุทิศตนเองอยางหนัก รวมท้ังเสียสละทุมเทท้ังแรงกายและ
แรงใจใหกับองคการอยางไมรูจักเหน็ดเหน่ือย แตหากไมไดรับการตอบสนอง มนุษยจะรูสึกเฉย ๆ ไมยินดียินราย 
อาจทํางานเพียงเพ่ือใหงานเสร็จไปวัน ๆ เทาน้ัน ไมสนใจท่ีจะอุทิศตนเองแตอยางใด (ตุลา มหาพสุธานนท, 2547) 
 แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 สุภาพร เพงพิศ (2557) สรุปวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมี
ความแตกตางระหวางพฤติกรรมซ่ึงเปนสิ่งท่ีพนักงานทํา และผลการปฏิบัติงานซ่ึงเปนคุณคาท่ีองคการคาดหวังจาก
สิ่งท่ีพนักงานทํา ในการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆในองคกร เพ่ือใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือใน
องคกรไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว  
 องคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 เกศินิ หงสนันท (2530 : 58) ไดกําหนดองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังน้ี 
 1. ปริมาณงาน  
 2. คุณภาพงาน 
 3. ความสนในในงาน 
 4. ความคิดริเร่ิม 
 5. ความรูในงาน 
 6. ความรวมมือ 
 7. ประสบการณในงาน 
 8. ความสามารถในการติดตอกับผูอื่น 
 9. การตัดสินใจ 
 10. อุปนิสัยในการทํางาน 
 11. ความเปนอสิระในทํางาน 
 12. ความปลอดภัยในการทํางาน 
 13. ทัศนคติตองาน 
 14. ความสมัพันธกับลูกคา 
 15. การปรับตัว 
 16. ความสามารถในการอบรมผูอืน่ 
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 17. ความรูในดานเทคนิค 
 18. ความรับผิดชอบ 
 19. ทักษะในดานชาง 
 20. ทัศนคติในการเรียนรู 
 21. ศักยภาพในการเปนผูนํา 
 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางใน
กําหนดใหปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน และอายุงาน และแรงจูงในใน
การทํางานเปนตัวแปรอิสระ ทฤษฎีแรงจูงใจผูวิจัยไดเลือกทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) มาเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ี โดยมีปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานในดานน้ีมากท่ีสุดอันไดแก ความสําเร็จในงาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เงินเดือน คาตอบแทน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
กําหนดใหผลการปฏิบัติงานเปนตัวแปรตาม โดยใชองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานไดแก ปริมาณงาน 
คุณภาพของงาน และความรวมมือ (กัลยาณี สนธิสุวรรณ. 2542 : 36 – 37) ไดประยุกตและกําหนดเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัย  
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ปจจัยคณุลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. ตําแหนงงาน 
6. อายุงาน 

 
 
 
 
ผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 
1. ปริมาณงาน 
2. คุณภาพของาน 
3. ความรวมมอื 

แรงจูงใจในการทํางาน 
1. ความสําเร็จในงาน 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
6. เงินเดือน คาตอบแทน 
7. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
8. การปกครองบังคับบัญชา 
9. สภาพการปฏิบัติงาน  
10. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด 
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยดําเนินการวิจัยโดยนําเสนอขอมูลตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือและวิธีสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 
 3. วิธีดําเนินการเก็บรวมรวมขอมูล 
 4. วิธีการวิเคราะขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 ประชากรและกลุมตวัอยาง  
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยเปนพนักงานสัญชาติไทยของบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด จํานวน 412 คน 
(ฝายบุคคล. มีนาคม 2559) คํานวนกลุมตัวอยางจากสูตรของทาโร ยามาเน ท่ีมีความเชื่อมั่นรอยละ 95 ไดกลุม
ตัวอยางจํานวน 202 คน  
 

   n  =       
 
  

  โดย n  แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 

   N  แทน ขนาดของประชากรท้ังหมด 

   e  แทน ความคลาดเคลื่อนของการสุม 

 แทนคาจํานวนประชากร ไดแก พนักงานสัญชาติไทยของบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด จํานวน 
412 คน และกําหนดความเชือ่มั่นรอยละ 95 ลงในสูตร ไดกลุมตัวอยางดังน้ี 
 
   n  =   

     

    = 202 

 ดังน้ันกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยจะนํามาใชในคร้ังน้ี จํานวน 202 คน โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจาก
พนักงานสัญชาติไทยของบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) เพ่ือใหทุกแผนกมีโอกาสไดเปนกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรดังน้ี 

   ��  =  n �
��

�
� 

 
  โดย  N แทน จํานวนประชากร 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   �� แทน ประชากรอของแตละแผนก 
   ��  แทน ขนาดกลุมตัวอยางของแตละแผนก 
  

N 
 

1 + N (e)2 

 

412 
1 + 412 (0.05)2 
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ตารางท่ี 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางแบงตามแผนก 
แผนก ประชากร (N) กลุมตวัอยาง (n) 

1. Supply Chain  24 12 
2. Artificial Lift System 10 5 
3. Cased Hole Completion 35 17 
4. Testing and Production Services  38 19 
5. Drilling Service 69 34 
6. Fishing Re-Entry and Drilling Rental Tools 7 3 
7. Tubular Running Services 85 42 
8. Surface Logging Systems 113 58 
9. Finance and Accountant  11 5 
9. แผนกอื่นๆ 20 10 

รวม 412 202 
 
 เคร่ืองมือและวิธีสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูล  
 ผูวิจัยจะดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ศึกษาขอมูลและเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2. ทําการออกแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกตองดานเน้ือหากอนนําเสนอประธานท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตองอีกคร้ัง 
 3. นําขอเสนอแนะของประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธไปทําการปรับปรุงและแกไขใหถูกตอง กอนจะนําไป
ทดสอบ (Try out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน โดยคัดเลือกจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทเวทเธอรฟอรด 
เคเอสพี จํากัด จังหวัดสงขลา  
 4. นําแบบสอบถามท่ีไดทําการปรับปรุงแลวไปหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) โดยผูทรงคุณวุฒิท่ี
ไดรับการแตงต้ังจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยทักษิณ จํานวน 3 ทาน  
 5. นําแบบสอบถามท่ีผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแลวมาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) โดยการหาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามในแบบสอบถาม 
 6. ทําการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแลวดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Coefficients of Alpha) เทากับ 0.95   
 7. ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามกอนนําสงประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธอีกคร้ัง เพ่ือตรวจสอบ ในคร้ัง
สุดทายกอนขออนุญาตนําไปใชสอบถามกับกลุมตัวอยางจริงท่ีไดกําหนดไวในงานวิจัย 
 วิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี  
 1. คารอยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายคายรอยละของขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะ
สวนบุคคลของพนักงาน และขอมูลท่ีไดจากคําถามปลายเปด 
 2. คาเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชอธิบายคาเฉลี่ยของขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด 
 3. การวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product moment Correlation) 
ใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 วิธีวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ จัดเรียบเรียงแยกขอมูลและตรวจสอบใหคะแนนตาม
เกณฑท่ีต้ังไว จากน้ันนําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหโดยใชโปรแกรมทางคอมพิวเตอร SPSS for Windows Version 
20.0  
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี  
 1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชการหาคารอยละและคาเฉลี่ย 
รายละเอียดดังนี้ 
  1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายคายรอยละของขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับ
คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน และขอมูลท่ีไดจากคําถามปลายเปด 
  1.2 คาเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชอธิบายคาเฉลี่ยของขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด 
 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เปนสถิติท่ีใชวิเคราะหถึงลักษณะตัวแปรตนท่ีมีผล
ตอตัวแปรตาม 
  2.1 การวิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ย (Independent t-test) ใชในการทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ในงานวิจัยจะใชสถิตน้ีทําการวิเคราะหความแตกตางดานเพศ มีแรงจูงใจ
ในการทํางานและผลการปฏิบัติงานตางกัน 
  2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใชในการศึกษาวิเคราะหความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางต้ังแต 2 ตัวอยางขึ้นไป ในการหาคาความแตกตางเมื่อพบวาคาสถิติมีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญจะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมเปนรายคูโดยใชวิธีการ LSD 
  2.3 การวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product moment 
Correlation) ใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
สรุปผลการวิจัย 
ตารางท่ี 2 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรด เค

เอสพี จํากัด 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ผลการปฏบิัติงานของพนักงาน 

X  S.D. r 
Sig 

(2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ดานความสําเร็จในการทํางาน 4.01 0.57 0.60 0.000** ปานกลาง 
ดานการไดรับยอมรับนับถือ 3.64 0.65 0.69 0.000** ปานกลาง 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 4.20 0.58 0.59 0.000** ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบ 4.06 0.49 0.46 0.000** ปานกลาง 
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.00 0.76 0.28 0.000** ตํ่า 
ดานเงินเดือนและคาตอบแทนจากการทํางาน 3.39 0.75 0.18 0.000** ตํ่า 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกร 3.83 0.51 0.42 0.000** ปานกลาง 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.67 0.57 0.57 0.000** ปานกลาง 
ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.55 0.61 0.52 0.000** ปานกลาง 
ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 3.18 0.39 0.45 0.000** ปานกลาง 

รวม 3.65 0.39 0.48 0.000** ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 2 พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
0.48 แสดงวาตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมี
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แรงจูงใจในการทํางานท่ีดีจะทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีมากขึ้นในระดับปานกลาง  และเมื่อแยกวิเคราะหรายดาน
จากคา  r มากไปหานอยไดดังน้ี ดานการไดรับยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ  0.69 รองลงมาคือดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.60 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.59 ดานการปกครอง
บังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.57 ดานสภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.52 ดานความรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.46 ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ 0.45 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ 0.42  ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานอยูในระดับตํ่า โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
0.28 และดานเงินเดือนและคาตอบแทนจากการทํางาน อยูในระดับตํ่า โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.18   
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวท
เธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.01 แสดงวาตัวแปร
ท้ังสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีดี
จะทําใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีมากขึ้นในระดับปานกลาง สอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบิรก คือ หากความ
ตองการดานความจูงใจไดรับการตอบสนองอยางเต็มท่ี มนุษยจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความรักในหนาท่ี 
อุทิศตนเองอยางหนัก รวมท้ังเสียสละทุมเทท้ังแรงกายและแรงใจใหกับองคการอยางไมรูจักเหน็ดเหน่ือย และเมื่อ
แยกวิเคราะหรายดานจากคา  r มากไปหานอยไดดังน้ี ดานการไดรับยอมรับนับถือ รองลงมาคือดานความสําเร็จใน
การทํางาน ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกรอยูในระดับปานกลาง 
และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทนจากการทํางาน อยูในระดับตํ่า สอดคลองกับ
งานวิจัยของ โกสิย ดีมานะ (2557) ศึกษาการวิเคราะหพหุปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานภาคเอกชนของกลุมเจ
เนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร พบวา ความสัมพันธองคประกอบของคุณลักษณะงานกับแรงจูงใจในการทํางาน 
โดยรวมและรายดานยอย มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีจะทําใหมีผล
การปฏิบัติงานท่ีดีมากขึ้นในระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัยของ ปยะ  ฉันทวัฒนานุกุล (2548:บทคัดยอ) 
ศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับผลการปฎิบัติงานของพนักงาน บริษัท นาคาชิมา รับ
เบอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธผลการปฎิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท นาคาชิมา รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด สอดคลองกับแนวคิดของวรรณา  ต้ังถาวรสิริกุล (2549:12) กลาว
วา ถาองคกรใดบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงเสมอก็จะมี  ความเต็มใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง แรงจูงใจท่ีดี
ในการปฏิบัติงานจะทําใหบุคลากรในองคกรมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น และสอดคลองกับงานวิจัยของ
ภาคิน  ศรีสังขงาม (2556). ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลตอผลลัพทในการดําเนินงานขององคการ : กรณีศึกษา 
กองบังคับการตํารวจภูธร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับ
แรงจูงใจในภาพรวม  พบวา  มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับผลลัพธในการดําเนินงานในทุกดาน 
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ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะสําหรับนําผลวิจัยไปใชประโยชน 

 แรงจูงใจในการทํางาน  
 1. ดานความสําเร็จในการทํางาน ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรมีการจัดสรร
รางวัลใหกับพนักงานท่ีปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จอยางรวดเร็ว 
 2. ดานการไดรับยอมรับนับถือ ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรมีการยกยอง
ชมเชยใหกับพนักงานท่ีปฏิบัติงานในระดับดี มีการมอบรางวัลเชิดชูเกียรติของพนักงาน เพ่ือใหเปนแบบอยางให
พนักงานคนอื่นปฏิบัติตาม 
 3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรมีการจัดการ
รูปแบบการทํางานท่ีชัดเจน มีแผนผังแสดงตําแหนงงานในองคกร และองคกรควรเปดโอกาสใหพนักงานแกไขปญหา
ดวยตนเอง เพ่ือสรางมีความเปนอิสระในระหวางปฏิบัติงาน 
 4. ดานความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรจัดใหพนักงานแตละ
แผนกแตละบุคคลมีปริมาณและภาระหนาท่ีท่ีเหมาะสมกับตําแหนง และอัตราคาจาง 
 5. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรมีการ
จัดการในการเลื่อนขั้นเงินเดือนใหพนักงาน เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน มีการทําเนียบการปฏิบัติงานดีเดน 
10 อันดับในแตละป และมีอัตราเงินเดือนหรือโบนัสพิเศษใหกับพนักงาน  
 6. ดานเงินเดือนและคาตอบแทนจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด 
ควรมีการจัดการในรูปแบบงานอยางชัดเจน เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดงายขึ้น 
 7. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกร ท ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี 
จํากัด ควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธภายในองคกรขึ้นทุกป เชน จัดกิจกรรมกีฬาประจําป งานเลี้ยง
สังสรรคในเทศกาลตาง ๆ 
 8. ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรรับฟงความ
คิดเห็นจากพนักงานทุกฝาย เพ่ือแสดงใหเห็นวาองคกรยนิดีใหคําปรึกษาบุคลากรทุกฝาย 
 9. ดานสภาพการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรจัดงบประมาณเพ่ือ
จัดระเบียบสภาพแวดลมในองคกร 
 10. ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรการ
จัดการสํารวจแบบการตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับความพึงพอในสวัสดิการและผลประโยชนท่ีไดรับจากองคกร 
เพ่ือใหบุคลากรรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานกับองคกร และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานกับองคกรตลอดไป 
 ผลการปฎิบัติงาน 
 1. ดานปริมาณงาน ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรการจัดการสํารวจ
ความสามารถของพนักงานใหตรงกับตําแหนงงาน หรือมีการระบุคุณสมบัติในตําแหนงงานน้ันอยางชดัเจนกอนจะคัด
สรรพนักงานเขามาปฏิบัติงาน 
 2. ดานคุณภาพของาน องคกรควรใหความสําคัญกับผลการทํางานของพนักงาน เพ่ือสรางความ
ภาคภูมิใจ และมีกําลังใจในการทําผลงานคร้ังตอไป เชน การใหรางวัล หรือการยกยองตอสาธารณชน เพ่ือใหเพ่ือน
รวมงานและสังคมภายนอกยอมรับนับถือ 
 3. การตอบสนองความตองการ ผูบังคับบัญชาบริษัทเวทเธอรฟอรด เคเอสพี จํากัด ควรเปดโอกาสให
พนักงานไดมีการติดตอประสานงานกับองคกร และมีการจัดอบรมดานการติดตอสื่อสารเพ่ือสรางความมั่นใจใหแก
พนักงาน 
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 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 
 2.1 ควรศึกษาโดยใชการสัมภาษณ แบบมีโครงสราง เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึก เกี่ยวกับแรงจูงใจการทํางาน
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเวทเธอรฟอรดเคเอสพี จํากัด เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางกลยุทธของ
องคกรไดอยางเหมาะสม 
 2.2 ควรศึกษาปจจัยดานอื่น ๆ ท่ีสงผลตอแรงจูงใจการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
เวทเธอรฟอรดเคเอสพี จํากัด  
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