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 การศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลของพนักงานขาย บริษัทแหง
หน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยประชากรศาสตร 
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เชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยศึกษาขอมูล
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 ผลการวิเคราะหปจจัยประชากรศาสตร พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง  
31-40 ป การศึกษาระดับในปริญญาตรี สถานภาพสมรส  สวนมากเปนพนักงานขายเงินสด มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 18,001-25,000 บาท มีพ้ืนที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพฯ และชานเมือง 
มากที่สุด รองลงมา เขตอีสานใต และเขตอีสานเหนือ ตามลําดับ และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
บริษัทระหวาง 3 ปขึ้นไป - 5 ป  
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ประเภทพนักงานขาย พ้ืนที่ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายแตกตางกัน ปจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ดานแผนการขายและการ
สนับสนุนการขาย และดานความสําเร็จในการทํางานมีผลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย ลายมือชื่อนักศึกษา ……………………………. 
สาขาวิชา การจัดการวิสาหกิจสําหรับผูบริหาร ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา …………………… 
ปการศึกษา 2559  



  จ 

 CHAYAPHAT PHOWATTHANAKAWIN : THE STUDY OF JOB MOTIVATION 
FACTORS AFFECTING SALES EFFECTIVENESS OF A COMPANY IN FOOD 
AND BEVERAGE INDUSTRY. ADVISOR : ASST. PROF. DR. TANYAMAI 
CHIARAKUL, 120 PP. 

 
 The study of job motivation factors affecting sales staff effectiveness of a 
company in food and beverage industry The objective for study of the factors 
demographic factors and motivation in relation to that affect productivity in the 
performance of a sales representative one company in the group food and beverage 
industry research studies in the study quantitative research (quantitative research), 
explore (survey research study data from the use of the questionnaire demographic 
group. An example is a sales representative for a company in the group food and 
beverage industry total 417 sample to analyze the data narrative with a frequency 
distribution percentage value mean and standard deviation for the analysis of the data 
statistics, Assumptions include a regression analysis multiples.) regression analysis) 
functionality to build a weather forecast the variable criteria with a group of the variable 
weather forecasts. The sample were 400 customers who used metro system. The 
research tools were questionnaire and the statistics using for analysing the data were 
descriptive statistics, t-test statistics. 
 The results of the analysis of the factors Demographic found that groups most 
are aged between 31-40 years of study in the Bachelor Degree marital status as a 
sales representative, Cash is the average income per month 18,001-25,000 Baht with 
the work area in Bangkok and the suburbs of most of the northeast region of the south 
and the northeast over the order and the time of operations in the Company between  
3-5 years 
 Sales Staff who have the marital status of a sales representative working area 
with different affect productivity in the performance of a sales representative are 
different factors influence the performance impact productivity in the operation of the 
sales force the sales plan and support to the sales and the success in the work with the 
productivity in the performance of a sales representative at the statistical significance 
level of 0.05 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 ในธุรกิจสินคาอุปโภคบริโภค ความสามารถในการแขงขันทางดานการขายและ
การตลาดที่ยอดเยี่ยม ความสามารถในการจัดสงสินคาไปยังรานคา การมีจุดขายที่ผูบริโภค
สามารถเขาถึงสินคาอุปโภคบริโภคไดอยางสะดวก สามารถตอบสนองความตองการของ
ผูบริโภคไดแลว พนักงานขายคือบุคคลที่จะเชื่อมโยงสิ่งตางๆ ทั้งน้ีพนักงานขายจะสามารถสราง
ผลการดําเนินงานที่ยอดเยี่ยมได การบริการดวยความจริงใจ ความเขาใจความตองการของ
ลูกคา/ผูบริโภค และการเขาถึงผูบริโภคไดบอยครั้ง สามารถสรางความพึงพอใจและความภักดี
ตอแบรนดสินคามากนอยเพียงใดนั้น สิ่งสําคัญที่มีผลตอการทํางานและชวยใหบุคคลเพ่ิมความ
พยายามในการทํางาน ก็คือ แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work) บุคคลที่มีแรงจูงใจใน
การทํางานสูง จะมีแนวทางการทํางานที่แนนอน ระดับการทํางานสมํ่าเสมอ มีผลการปฏิบัติงาน
ดีกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา (สรอยตระกูล อรรถมานะ. 2545 : 85) พนักงานหรือ
บุคลากรเปนสวนสําคัญในองคกรใหสามารถดําเนินกิจกรรมตางๆ ไดตอไป การท่ีจะรักษา
พนักงานที่มีความรู ความสามารถใหอยูกับองคกรไปนานๆ องคกรตองคํานึงถึงความสุขในการ
ทํางานของพนักงาน ซึ่งองคกรตองทราบถึงความคาดหวังของพนักงานที่แทจริงที่พนักงาน
ตองการจากองคกร อาทิ การไดทํางานที่ม่ันคง การไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม การไดรับ
โอกาสในการพัฒนา การไดรับความกาวหนา การไดรับการยอมรับจากคนในองคกร การมีเพ่ือน
รวมงานที่ดี การไดรับสวัสดิการที่ดี การมีผูบังคับบัญชาที่ดี เปนตน การที่ทราบความคาดหวังที่
แทจริงของพนักงานในองคกรน้ัน ซึ่งเปนปจจัยที่กระตุน เสริมพลังอํานาจ และสรางแรงจูงใจให
พนักงานมีการทํางานที่ดี เปนผลประโยชนตอองคกร ทําใหเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพ การบริการที่
ยอดเยี่ยม มีผลประกอบการและกําไรเปนที่พึงพอใจ ซิมมอนส; และพารสันส (Simmon; and 
Parsons. 1983) ไดกลาววา การเสริมพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ทําใหบุคคลมีความสามารถ 
และรวมถึงการจัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอความสําเร็จโดยการตัดสินใจดวยตนเอง ซึ่งอาจ
ปรากฏใหเห็นจากการเปลี่ยนแปลงของบุคคล ระหวางบุคคล หรือการเปลี่ยนแปลงเชิง
โครงสรางของสังคม การเสริมพลังจึงเปนการเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทํางานโดยเนนถึง
การใหคุณคา ใหอํานาจ ใหทางเลือกในการปฏิบัติงาน อํานวยความสะดวกแกบุคลากร ทําให
บุคลากรสามารถควบคุม จัดการวิถีชีวิตของตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจใหสามารถบรรลุเปาหมาย  
ทั้งในระดับสวนบุคคลและเปาหมายองคกร 
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 จากการศึกษาปญหาในปจจุบัน มีการแขงขันทางธุรกิจสินคาอุปโภคบริโภคคอนขาง
สูง ไมวาจะเปนเรื่องของราคาสินคา การใหบริการความสะดวกรวดเร็วในการบริการ ความ
ตื่นตัวของคูแขง องคกรอาจไดรับผลกระทบจากขีดความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจที่ลดลง 
ทําใหองคกรตองมุงเนนในการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางความพึงพอใจสูงสุด
ใหกับลูกคาบนความคาดหวังของพนักงานในการปฏิบัติงาน และพนักงานไดรับผลตอบแทนบน
ความคาดหวัง ในขณะที่อัตราการลาออกของพนักงานในองคกรตั้งแตเดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 
2558 มีแนวโนมสูงขึ้นเรื่อยๆ  
 

 
 

รูปที่ 1 อัตราการลาออกของพนักงานในองคกรตั้งแตเดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2558 
 
         ที่มา : ประชาชาติธุรกิจออนไลน.  (2558).  ผลสํารวจข้ึนเงินเดือน-โบนัสป 58 
พลังงานแชมปคายรถจาย 7.5 เดือน.  ออนไลน. 
 
 โดยในเดือนกรกฎาคมมีอัตราการลาออกรอยละ 9.05, เดือนสิงหาคมมีอัตราการ
ลาออกรอยละ 11.10, เดือนกันยายนมีอัตราการลาออกรอยละ 12.45, เดือนตุลาคมมีอัตราการ
ลาออก  รอยละ 13.98, เดือนพฤศจิกายนมีอัตราการลาออกรอยละ 16.24 และเดือนธันวาคมมี
อัตราการลาออก รอยละ 15.89 ซึ่งมีความใกลเคียงกับอัตราการลาออกของธุรกิจสินคาอุปโภค
บริโภคที่ในป 2558 อยูที่รอยละ 18.10 (ประชาชาติธุรกิจออนไลน. 2558 : ออนไลน) องคกรจึง
ตองมุงเนนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานทํางานอยางมีความสุขในการทํางาน เพ่ือบรรลุ
เปาหมายท่ีองคกรวางไว ฝายบุคคลและผูบริหารในยุคปจจุบันเล็งเห็นถึงความสําคัญของการ
รักษาไวซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถ และการลาออกของพนักงานจํานวนมากดวยเหตุผลอันไม
สมควรนั้นกอใหเกิดผลกระทบในหลายๆ ดาน ไมวาจะเปนผลกระทบตอองคกร ซึ่งถือไดวาเปน

18.10% 
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การลงทุนในทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุด โดยเริ่มตั้งแตกระบวนการสรรหา คัดเลือก วาจาง 
ฝกอบรมพัฒนา เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตางๆ รวมทั้งลงทุนไปโดยเปลาจากการลา การขาด
งาน ความลาชาและปฏิบัติงานที่ไมเต็มความสามารถของบุคคล ดังน้ัน เม่ือบุคลากรลาออกจาก
งาน องคกรจึงสูญเสียคาใชจายจํานวนมากที่ไดลงทุนไปแลวและตองเสียคาใชจายในการลงทุน
ครั้งใหมกับบุคลากรที่ตองหามาทดแทน และยังสงผลใหการปฏิบัติงานขาดความตอเน่ือง และ
ประสิทธิภาพการทํางานบางสวนลดนอยลง จนกวาจะมีบุคลากรใหมเขามาทํางานแทน กระทั่ง
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จากปญหาดังกลาวจึงทําใหผูวิจัย ซึ่งอยูในฝายงานที่มี
หนาที่พัฒนาขีดความสามารถ เสริมอาวุธใหกับพนักงานขาย เปนหนวยงานสนับสนุนเพื่อให
พนักงานขายมีความพรอม ความสามารถ ไดรับการผลักดัน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึง
มีความสนใจที่จะทําการศึกษาเพื่อที่จะไดนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและประยุกตใชในองคกร 
เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานและองคกร ทั้งในดานนโยบายการบริหารงาน 
การสรางสวัสดิการใหกับพนักงาน เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทํางานของ
พนักงานขายใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยประชากรศาสตรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม  
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปจจัยประชากรศาสตรประกอบไปดวย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประเภทพนักงานขาย รายไดตอเดือน พ้ืนที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่
แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุม
อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมที่แตกตางกัน 
 2.  ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม  
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ขอบเขตของการศึกษา 
 1. ขอบเขตดานเน้ือหา  
  ศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 
 2. ขอบเขตดานประชากร  
  คือ พนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม จํานวน 
642 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2559) โดยมีกลุมตัวอยาง จํานวน 384 ตัวอยาง และผูวิจัย
ไดเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งส้ิน 417 คน เผื่อสําหรับแบบสอบถามที่ตอบ
กลับมาอาจไมสมบูรณ 
 
 3. ขอบเขตดานระยะเวลาที่ใชในการศึกษา  
  โดยการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห และสรุปผลการศึกษา ตั้งแต พฤษภาคม-
ธันวาคม 2559 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

ปจจัยประชากรศาสตร 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- รายไดตอเดือน 
- ประเภทพนักงานขาย 
- พื้นที่ปฏิบัติงาน 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท 

ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2 ปจจัยของเฮอรเบรก 

ปจจัยจูงใจ 
- ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- แผนการขายและการสนับสนุนการขาย 
- ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
- ความสําเร็จในการทํางาน 
ปจจัยค้ําจุน 
- ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
- สภาพการทํางาน 
- นโยบายการบริหารงาน 
- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
- ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
- การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 

ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุม
อุตสาหกรรมอาหารและ
เครื่องดื่ม 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบัจากการศึกษา 
 1. เปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง และแกไขพัฒนาแรงจูงใจใหเกิดประสิทธิผล
ใน การปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางตอเน่ือง 
 2. บริษัทสามารถนําไปจัดระเบียบการบริหารจัดการกับพนักงานใหสอดคลองกับ
ความตองการ หรือความคาดหวังของพนักงาน อันนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย  
 3. ผลการศึกษาที่ไดในสวนหนึ่งสามารถใชเปนแนวทางเบื้องตนในการสรางแรงจูงใจ
ตางๆ ที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสําหรับพนักงานขายสําหรับบริษัท 
 
นิยามศัพท 
 1. ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ซึ่งเปนแรงจูงใจภายในที่
กระตุนจากลักษณะของงาน 
 2. ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปจจัยที่เก่ียวกับการบํารุงรักษาจิตใจ ซึ่งเปนแรงจูงใจ
ภายนอก เพ่ือจรรโลงไวซึ่งความสัมพันธที่ดี และความม่ังคงขององคกร ในอันที่จะผดุงไวซึ่ง
ความกาวหนา และรักษาทรัพยากรที่มีอยูใหยาวนาน 
 3. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความม่ันคง ปลอดภัยในงาน ความยั่งยืนในอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร 
 4. สภาพการทํางาน หมายถึง ความมีอิสระในการทํางาน สภาพแวดลอมและปจจัย
ตางๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีความสะดวกคลองตัว อาทิ ความเปนระเบียบเรียบรอยและ
สัดสวนของสถานที่ทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวก และสื่ออุปกรณตางๆ  
 5. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายตรงตาม
ความรู ความสามารถ ความถนัด มีความนาสนใจ และความเหมาะสมของปริมาณงาน 
 6. นโยบายการบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารงานและการมีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบาย แผนงาน ระเบียบกฎเกณฑในการปฏิบัติงาน และการใหขอมูลขาวสารท่ี
สรางความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
 7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน หมายถึง สัมพันธภาพ
ระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ในดานการทํางานและดานสวนตัว ซึ่งไดรับความ
รวมมือชวยเหลือเก้ือกูล ความรัก ความสามัคคี และบรรยากาศในการทํางาน 
 8. ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง การ
ไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง ในดานการศึกษาตอ การเขารับการฝกอบรม การศึกษา
ดูงาน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 



  7 

 9. ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรมกับงานที่
รับผิดชอบ และขั้นของเงินเดือน สิทธิวันลา สวัสดิการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล คา
การศึกษาบุตร และผลประโยชนเก้ือกูลอ่ืนๆ 
 10. ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว เปนความสามารถในการ
แกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและ
ปลาบปลื้มในผลสําเร็จน้ันๆ  
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาที่เก่ียวของ 

 
 งานวิจัยนี้ศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืม โดยผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ ตลอดจนผลงานวิจัยที่เก่ียวของเพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษา 
ดังนี้ 
 1. ขอมูลบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม   
 2. ความหมายและความสําคัญของแรงจูงใจ 
 3. ประเภทของแรงจูงใจ 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 5. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ขอมูลบริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม   
 บริษัทชั้นนําแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม รับผิดชอบในการ
บริหาร ทําการตลาด และเปนตัวแทนในการจําหนายผลิตภัณฑอาหารและเครื่องด่ืม ดวยสินคา
และบริการที่มีคุณภาพใหลูกคาไดรับความสะดวกและรวดเร็วในการใหบริการ พัฒนาผลิตภัณฑ
ใหมๆ ใหกับลูกคาอยูเสมอ อีกทั้งบริษัทยังมีบทบาทในการพัฒนาความรู ความสามารถของ
ผูแทนจําหนายดานการใหบริการ เพ่ือรองรับความตองการของตลาด รวมถึงมีโครงขายตัวแทน
จําหนายกระจายอยูทั่วประเทศ และมีตัวแทนจําหนายในอีกหลายประเทศทั่วโลก บริษัทไดรับ
เกียรติบัตรและการรับรองมาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ ระบบการจัดการความปลอดภัยของ
อาหาร และรางวัลเหรียญทองจากประเทศตางๆ ทําใหผูบริโภคท้ังในประเทศไทย และทั่วโลก
ม่ันใจในคุณภาพสินคาของบริษัทฯ  
 บริษัทมีกลยุทธในการบริหารงาน โดยการสรางแบรนดอยางตอเน่ือง การคงคุณภาพ
ของสินคา มีเอกลักษณของความเปนไทย มีทรัพยากรบุคลากรที่ดีในการทํางานและประสบการณ  
ที่ดีเยี่ยม มีจุดยืนที่ชัดเจนและแตกตาง อีกทั้งผูบริหารของบริษัทแตละรุนมีวิสัยทัศนที่ดี 
นอกจากน้ี บริษัทยังมีการกําหนดกลยุทธระดับธุรกิจ ไดแก กลยุทธการสรางความแตกตางให
ผลิตภัณฑ โดยสรางจุดเดนที่แตกตางจากคูแขงขันดวยการเชิดชูคานิยมใหคนไทยหันมาซื้อ
สินคาไทย และกลยุทธเนนคุณภาพเหนือปริมาณ ซึ่งคุณภาพของสินคาถือเปนหัวใจสูความ 
สําเร็จของกลุมบริษัท การใหความสําคัญกับการผลิต สินคาคุณภาพเยี่ยมทําใหบริษัทสามารถ
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รักษาปณิธานด้ังเดิมน้ีไวได ดวยการเลือกสรรวัตถุดิบที่ดีที่สุดจากธรรมชาติผานขั้นตอนการ
ผลิตที่ทันสมัยและการตรวจสอบคุณภาพที่เขมงวด 
 ศูนยวิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจรากฐาน ธนาคารออมสิน (2559) ไดรายงาน
สถานการณอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ป 2559 ไวดังนี้ 
 
 สถานการณอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมในประเทศไทย ณ ไตรมาส 2 ป 2559 
 - การผลิตและการจําหนายภายในประเทศของอุตสาหกรรมอาหารในไตรมาส 2 ป 
2559 ปรับตัวลดลงกวาชวงเดียวกันของปกอน โดยมีสาเหตุสําคัญจากปญหาภัยแลง สงผลให
ปริมาณผลผลิตในภาพรวมลดลง โดยเฉพาะกลุมน้ําตาลทราย และกลุมธัญพืชและแปง 
ประกอบกับปจจุบันประมงไทยไดปฏิบัติตามกฎหมายประมงฉบับใหม เพ่ือแกไขปญหา IUU 
Fishing1/ที่สหภาพยุโรปไดประกาศใหใบเหลืองกับไทย ทําใหการทําประมงผิดกฎหมายเริ่มมี
การลดลง สงผลใหผลผลิตประมงลดลง  
 - การสงออกอุตสาหกรรมอาหารในไตรมาส 2 ป 2559 ปรับตัวลดลงกวาชวงเดียวกัน
ของปกอน เนื่องจากปญหาภัยแลงภายในประเทศ ทําใหปริมาณวัตถุดิบลดลง โดยเฉพาะออย 
ขาว มันสําปะหลัง และปาลมนํ้ามัน รวมถึงการฟนตัวของประเทศจีนที่เปนคูคาหลักของไทย
ยังคงมีความเปราะบาง ทําใหจีนชะลอคําส่ังซื้อสินคาจากไทย  
 - การนําเขาอุตสาหกรรมอาหารในไตรมาส 2 ป 2559 ปรับตัวเพ่ิมขึ้นกวาชวง
เดียวกันของปกอน โดยมีสาเหตุสําคัญมาจากการขาดแคลนวัตถุดิบจาก ปญหาภัยแลง และ
ผลผลิตประมงภายในประเทศไมเพียงพอ ทําใหการนําเขาวัตถุดิบจากตางประเทศเพิ่มมากขึ้น 
โดยเฉพาะปลาทูนาสดแชเย็นแชแข็ง การสงออกและการนําเขาเคร่ืองด่ืมที่ไมมีแอลกอฮอลใน
ไตรมาส 2 ป 2559 ปรับตัวเพ่ิมขึ้นกวาชวงเดียวกันของปกอน โดยมีตลาดสงออกที่สําคัญคือ 
กลุมประเทศ CLMV ที่มีการนําเขาเคร่ืองด่ืมที่ไมมีแอลกอฮอลจากไทยเพิ่มมากขึ้น เน่ืองจาก
เศรษฐกิจมีการขยายตัวมากขึ้น 
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รูปที่ 3 สถานการณอุตสาหกรรมอาหาร ณ ไตรมาส 2 ป 2559 
 
         ที่มา : ศูนยวิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจรากฐาน ธนาคารออมสิน. (2559).  
รายงานสถานการณอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม ป 2559.  ออนไลน. 
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 แนวโนมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมในประเทศไทย ชวงครึ่งหลัง ป 2559 
 แนวโนมภาพรวมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมในชวงครึ่งหลังป 2559 คาดวาจะ
สามารถปรับตัวดีขึ้น โดยมีปจจัยสนับสนุน ดังนี้ 
 - นโยบายสงเสริมของภาครัฐไดแก การจัดตั้งเมืองนวัตกรรมดานอาหาร (Food 
Innopolis) และการจัดตั้งเขตเศรษฐกิจตามแนวชายแดน สงผลใหอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม  
มีแนวโนมขยายตัว 
 - เศรษฐกิจและการคาในกลุมประเทศ CLMV ขยายตัวอยางตอเนื่อง ทําใหมีความ 
ตองการสินคาอุปโภคบริโภคโดยเฉพาะอาหารและเครื่องด่ืมเพ่ิมมากขึ้น  
 - สถานการณการผลิตกุงของไทยฟนตัวจากปญหาโรคกุงตายดวน (EMS) สงผลให
การสงออก กุงสดแชเย็นแชแข็งและกุงแปรรูปมีแนวโนมขยายตัว 
 - แนวโนมการเติบโตของภาคทองเที่ยวและภาคบริการของไทย รวมถึงเทรนดรัก
สุขภาพ สงผลใหการจําหนายอาหารและเครื่องด่ืมในภาพรวมภายในประเทศมีแนวโนมขยายตัว 
(ศูนยวิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจรากฐาน ธนาคารออมสิน. 2559 : ออนไลน) 
 
ความหมายและความสําคัญของแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ เปนปจจัยหน่ึงที่ทําใหบุคคลมีแรงผลักดัน มีความเต็มใจ มีในการใชความ
พยายามอยางเต็มที่เพ่ือใหการทํางานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย และสามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลน้ัน ได ทั้งน้ี ไดมีผูใหความหมายของแรงจูงใจ ในแงมุมตางๆ ดังนี้  
 ธีรภัทร อุนอารมณ (2556 : 8) กลาววา แรงจูงใจ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
มนุษย เม่ือถูกกระตุนโดยสิ่งเรา หรือส่ิงจูงใจ แลวแสดงพฤติกรรมความตองการในการกระทําส่ิง
หนึ่งสิ่งใด เพ่ือใหบรรลุตามความตองการ หรือเปาหมายที่ไดตั้งไว 
 ชนัสนันท อิสระเหนือทรัพย (2554 : 4) กลาววา แรงจูงใจของมนุษยมีความสลับ 
ซับซอนที่เก่ียวพันกัน บุคคลอาจมีแรงจูงใจหลายๆ อยางที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ระบบ
ของแรงจูงใจมีหนาที่ในการกําหนดแนวทางของพฤติกรรมของตัวบุคคลซ่ึงแนวทางนั้นอาจอยู
ในรูปของคานิยม ความรูสึก อุปนิสัย สิ่งตางๆ เหลาน้ีรวมตัวกันเปนทัศนคติและโครงสรางความ
นึกคิด  
 อัญชลี มันตะรักษ; และสุรางค ณรงคศักด์ิสกุล(2556 : 46) กลาววา แรงจูงใจเปน
เครื่องมือสําคัญในการกระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน สรางแรงจูงใจและ
แรงบันดาลใจในการทํางาน เพ่ือใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และมีความรัก
ความผูกพันกับองคกร เพ่ือผลสัมฤทธิ์อันสูงสุดที่จะเกิดขึ้นแกองคกร  
 นวรัตน พ่ึงโพธิ์สภ (2552 : 2) กลาวถึง แรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
มนุษย ซึ่งสงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
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 ศิริวิไล กุลทรัพยศุทรา (2552 : 9) กลาวถึง การจูงใจ หมายถึง การกระทําหรือพฤติกรรม
ในตัวของบุคคลซ่ึงถูกกระตุนโดยสิ่งเรา หรือส่ิงจูงใจ ใหแสดงออกซ่ึงความตองการในการกระทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่จะเปนพลังผลักดันใหบุคคลการทําการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีไดตั้งไว และเม่ือ
ประสบความสําเร็จก็จะรูสึกภาคภูมิใจ ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหองคกร
ประสบความสําเร็จตอไป 
 จากความหมายขางตน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันที่เกิดจากความ
ตองการของบุคคล กระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ี
ตองการ 
 
 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
 การจูงใจเปนสิ่งที่สําคัญที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จโดยสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของพนักงาน และตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคกรอีกดวย  
 ศิริวิไล กุลทรัพยศุทรา (2552 : 11) แรงจูงใจมีความสําคัญอยางมากตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ดังนั้น ผูบริหารควรปฏิบัติตอคนงานหรือพนักงานในฐานะสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ คอย
ดูแลสวัสดิการ เพ่ิมส่ิงจูงใจ ปรับปรุง สภาพแวดลอมในการทํางานและสงเสริมขวัญและกําลังใจ
ใหดีอยูเสมอ ซึ่งจะสรางความพอใจใหกับพนักงาน และสรางความสําเร็จตอองคกรตอไป 
 ประภา สังขพันธ (2554 : 6) การเปนผูบริหารที่ดี คือ การทําความเขาใจในพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคกรที่มีอิทธิพลตอการทํางานของพนักงาน เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย องคกร
ควรมีแรงจูงใจใหกับพนักงานไดหลายอยาง เชน การกําหนดเปาหมาย (Goal Setting) การเสริมแรง 
(Reinforcing Performance) การออกแบบงานเพ่ือจูงใจ (Designing Motivating Jobs) 
 
ประเภทของแรงจูงใจ 
 องคประกอบของแรงจูงใจ 
 พงศ หรดาล (2540 : 66) ไดกลาววา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา 
เพราะมนุษยมีความตองการ (Needs) ซึ่งทําใหเกิดความไมสมดุลยของรางกาย และจิตใจ
กอใหเกิดแรงขับ (Drive) หรือแรงจูงใจ (Motives) ที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมและการกระทําไปสู
เปาหมาย (Goals) ที่สามารถสนองความตองการนั้นๆ เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับ
หรือแรงจูงใจนั้นก็จะลดพลังลงทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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รูปที่ 4 องคประกอบของแรงจูงใจ 
 
         ที่มา : พงศ หรดาล.  (2559).  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบื้องตน.  หนา 66. 
 
 1.  ความตองการ (Need)  
  ความตองการของมนุษยเกิดจากการขาดส่ิงใดสิ่งหนึ่งในตัวของบุคคลซึ่งเปนการ
ขาดดุลยทั้งรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก คนทุกคนมีความตองการหลากหลายระดับและ
ความตองการของคนเราสามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
      1.1  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนแรงผลักดันที่
เกิดขึ้นผสมกับความตองการที่จะมีชีวิตและการดํารงชีวิต ไดแก ความหิวกระหาย ความตองการ
ทางเพศ ความตองการอุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความตองการพักผอน
นอนหลับ ความตองการอากาศที่บริสุทธิ์ และความตองการขับถาย เปนตน   
  1.2 ความตองการทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) แรงจูงใจ
ประเภทนี้คอนขางสลับซับซอน เกิดขึ้นจากสภาพของสังคมวัฒนธรรม การเรียนรูและประสบการณ
ที่บุคคลน้ันไดรับ โดยแยกออกไดดังตอไปน้ี คือ ความตองการที่เกิดจากสังคมและความตองการ
ทางสงคมที่เกิดจากการเรียนรู 
 
 2. แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขับ (Drive) 
  2.1  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งที่มากระตุนใหเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลไปยัง
เปาหมาย พฤติกรรมที่กระตุนน้ี เรียกวาพฤติกรรมที่ถูกจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรม
ที่จูงใจมี 2 ลักษณะ คือ จะตองมีกริยาอาการอยางหน่ึงออกมาในลักษณะที่เพ่ิมพลังและจะตอง
มุงไปสูทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 
  2.2  แรงขับ (Drive) หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลมีความตองการ ถา
ความตองการมีพลังสูง แรงขับก็จะสูงทําใหบุคคลเกิดความพยายามอยางแรงกลาที่จะกระทํา
การตางๆ ใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ แรงขับสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
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   2.2.1 แรงขับปฐมภูมิ (Primary Drive) เปนแรงขับที่เกิดขึ้นมาพรอมกับวุฒิ
ภาวะของคนไมจําเปนตองเรียนรู แรงขับประเภทน้ีแบงไดเปน 2 ประเภท คือ แรงขับทางดาน
สรีระ เชน ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความตองการทางเพศ ความอบอุน ความหนาว 
เปนตน และแรงขับทั่วไป เชน ความอยากรูอยากเห็น ความกลัว เปนตน 
   2.2.2 แรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) คือ แรงขับที่คอนขางสลับซับซอน 
ซึ่งสวนใหญเกิดจากการเรียนรู หรือบางทีเรียกวา แรงกระตุนทางสังคม เชน การยอมรับทาง
สังคม สถานะทางสังคม หรือความผูกพันกับผูอ่ืนเปนตนวา ตําแหนงการงาน เกียรติยศ 
ชื่อเสียง อํานาจ เปนตน 
 
 3. เปาหมาย (Goals)  
  หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรมซึ่งเม่ือบรรลุเปาหมายแลวจะทําใหบุคคลรูสึก   
พึงพอใจ (ลดแรงขับและลดความตองการ) หรือรูสึกไมพอใจ (เพ่ิมแรงขับและเพิ่มความตองการ) 
 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 จากการคนควาและศึกษางานวิจัยเละเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของ พบวา แรงจูงใจแบง
ออกเปนประเภทตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกและที่มา ดังนี้ 
 จารุวรรณ กมลสินธุ (2548 : 14) ไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ลักษณะ คือ  
 
 1. แบงตามลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออก แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
  1.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) แรงจูงใจภายในที่เกิดขึ้นจากภายในตัว
ของบุคคลที่มองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรมตางๆ วามีประโยชนและมุงม่ัน จ้ังใจ เพ่ือมุงหวัง
ความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ความสําเร็จในการทํากิจกรรมหรือทํางาน จะกอใหเกิดความ
ภาคภูมิใจ เชน ความอยากรูอยากเห็น ความสุข อุดมการณ ซึ่งเปนแรงจูงใจที่สรางขึ้น หรือ
กระทําไดยากมาก แตมีความคงทนถาวร 
  1.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) แรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวังสิ่งตางๆ    
ที่อยูรอบขางตัวบุคคล เชน รางวัล เกียรติยศ คําชมเชย หรือสิ่งลอใจอ่ืนๆ โดยไมไดกระทําเพ่ือ
ความสําเร็จในสิ่งน้ันเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเปนแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอยางมี
เปาหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใดๆ ก็ไดจากภายนอกตัวบุคคล เชน การแขงขันที่หวัง
ชนะ และรางวัลการเสริมแรงจากการไดรับความพึงพอใจ การลงโทษ เปนตน 
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 2. แบงตามประเภทของที่มาของแรงจูงใจ สามารถแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
  2.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามความ
ตองการของรางกาย ถือเปนแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานที่มีความสําคัญตอการดํารงชีวิต ซึ่งเกิดจาก
รางกายตองการสรางความสมดุลใหด่ืม เปนตน ลักษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดังนี้  
   2.1.1 แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เปนแรงจูงใจ
เพ่ือใหรางกายมีชีวิตอยูรอด ชดเชยตอส่ิงที่รางกายขาดหายไป เชน ความหิว ความกระหาย 
และการพักผอน เปนตน 
   2.1.2 แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or Avoid Motive) เปน
แรงจูงใจเพ่ือใหรางกายหลีกเลี่ยงสิ่งที่จะเปนอันตราย หรือสิ่งที่ไมเปนที่ตองการ เชน ความ
เจ็บปวด ความเสียใจ ความสกปรก เปนตน 
   2.1.3 แรงจูงใจที่จะดํารงเผาพันธุ (Species Maintaining Motive) เปนแรงจูงใจ
ทางธรรมชาติที่ทําใหมีการสืบพันธุ เพ่ือการสรางสมาชิกสืบทอดในสังคมตอไป 
  2.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูที่
เก่ียวของกับบุคคลหรือสังคม เชน การตองการความรัก การยกยอง การมีชื่อเสียง ความ 
กาวหนาในชีวิต ความภาคภูมิใจ ทั้งน้ี แรงจูงใจทางสังคม แบงไดดังนี้ 
   2.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจาก
ความตองการที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหประสบผลสําเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม 
ขยัน อดทน เอาชนะอุปสรรคตางๆ เพ่ือกาวไปสูเปาหมายที่กําหยดไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุงหวังหรือเปาหมายไวสูง และมีความพยายามมากกวาผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
   2.2.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการเปนที่
ยอมรับของผูอ่ืนหรือสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง มักเปนผูที่ชอบเขาสังคม เปนที่
พ่ึงพาอาศัยของบุคคลอ่ืน ใหความชวยเหลือและรวมมือกับผูอ่ืน มีความเมตตาโอบออมอารีเห็น
ใจผูอ่ืนเสมอ ซึ่งแรงจูงใจดานนี้จะทําใหผูอ่ืนรักใครยอมรับนับถือ 
   2.2.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการเปนผูนําของ
บุคคล ตองการมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไมชอบธรรม เชน การขยัน
ทํางาน ใชความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหไดรับการยอมรับใหเปนผูนํา ถือเปนการใช
อํานาจแบบชอบธรรม แตถาไดมาโดยการแยงชิง คดโกง ถือเปนการไดมาซึ่งอํานาจที่ไมเปน
ธรรม 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ในการศึกษาทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ มีความชัดเจนในมุมมองของพฤติกรรม
ของมนุษย โดยสามารถแบงทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางาน ออกเปน 2 กลุมใหญๆ ดังน้ี 
(ประภา สังขพันธ. 2554) 
 1. เชิงเนื้อหา (Content Theories) อธิบายถึงเนื้อหาของงาน เนนความทาทาย 
ความเจริญกาวหนา โอกาส และความรับผิดชอบในหนาที่การทํางานของพนักงาน 
 2. เชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการในการทํางาน เนน
การรับรู ความเขาใจที่มีตอการทํางาน และการตัดสินใจ 
 
 ทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Content Theory of Motivation)   
 1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
 2. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด  (McClelland’s AAP Needs Theory) 
 
 1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
เปนทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย  โดยนักจิตวิทยาท่ีชื่อวา มาสโลว 
(Abraham Maslow) เปนทฤษฎีการจูงใจที่มีชื่อเสียงและกลาวถึงอยางแพรหลาย มาสโลวได
ตั้งสมมติฐานไววา (จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ. 2555 : 12)  
  1.1 มนุษยมีความและเปนความตองการที่ไมมีวันสิ้นสุด เม่ือความตองการไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนที่ 
  1.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไป 
  1.3 ความตองการของมนุษย มีลําดับขั้นตามความสําคัญ เม่ือความตองการใด
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงจะเรียกรองใหมีการตอบสนองในทันที 
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 ทั้งน้ี มาสโลว (Maslow’s) ไดแบงความตองการของมนุษยไว 5 ประการ ดังนี้ 
 

 
 

รูปที่ 5 ลําดับขั้นความตองการของมนุษยตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว 
 
         ที่มา : สุรางค โควตระกูล.  (2554).  จิตวิทยาการศึกษา.  หนา 116. 
 
 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพ้ืนฐาน
ของมนุษยเพ่ือใหดํารงชีวิตอยูได เชน เคร่ืองนุมหม ที่อยูอาศัย อาหาร และยารักษาโรค เปนตน 
 2. ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง (Safety Needs) เปนความตองการความ
ปลอดภัยและม่ันคงทั้งทางดานรางกายและจิตใจ เชน ปลอดภัยจากอันตราย มีความม่ันคงทาง
เศรษฐกิจ ฐานะการทํางาน เปนตน 
 3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่จะมีสวนรวมใน
สังคม ตองการความรัก ตองการความเปนเจาของ 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เปนความตองการใหสังคมยกยอง
ตนเอง มีคนนับหนาถือตา มีเกียรติยศ ชื่อเสียง 
 5. ความตองการความสําเร็จสูงสุด (Self-Actualization) เปนความตองการที่จะไดรับ
ความสําเร็จในชีวิต พบกับความสําเร็จทุกอยางที่ตนใฝฝน 
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 2. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
  เฮอรซเบิรก เฟรเดอริค; มอสเนอร เบอรนารด; และซไนเดอรแมน บล็อค 
(Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard; and Snyderman, Block. 1959 : 110-111) 
ตั้งสมมติฐานวา ปจจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานจะถูกแยก และทําใหแตกตางไปจาก
ปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจในงาน ทั้งน้ี โดยเฮอรซเบิรก เฟรเดอริค; มอสเนอร เบอรนารด; 
และซไนเดอรแมน บล็อค ไดรวมกันทําวิจัยโดยวิธีสัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน 
จากบริษัทตางๆ 9 แหงในเมืองพิทสเบิรก มลรัฐเพนซิลวาเนียเพ่ือหาคําตอบวาประสบการณ
จากการทํางานแบบใดที่ทําใหบุคคลเหลาน้ันเกิดทัศนคติความรูสึกที่ดีหรือไมดี และความรูสึกที่
มีตอประสบการณแตละแบบน้ันไปในทางบวกหรือลบ เม่ือไดคําตอบแลวเฮอรซเบิรก เฟรเดอริค; 
มอสเนอร เบอรนารด; และซไนเดอรแมน บล็อค ไดนํามาวิเคราะหละจัดเรียงลําดับโดยแบงเปน
สองปจจัย คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ซึ่งปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นําไปสู
ทัศนคติในทางบวก เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีลักษณะสัมพันธกับเร่ือง
ของงานโดยตรง ในขณะที่ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเปนภาวะแวดลอม หรือเปนสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจนําไปสู
ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene 
Factors) ซึ่งเฮอรซเบิรกไดอธิบายไวมีรายละเอียด ดังน้ี เฮอรซเบิรก เฟรเดอริค; มอสเนอร 
เบอรนารด; และซไนเดอรแมน บล็อค (Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard; and 
Snyderman, Block. 1959 : 113-119) 
 
  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มี 6 ประการ คือ 
  1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานตาม
ความสามารถและสติปญญาไดอยางอิสระ จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี เกิดความรูสึกภูมิใจ
และปลาบปลื้มในผลความสําเร็จแหงงานนั้น 
  2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับ 
บัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน ในรูปแบบของการยก
ยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 
  3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ทาทาย ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค หรือเปนงานที่สามารถทําไดโดยลําพังเพียงผูเดียว 
  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงาน และมีอํานาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเต็มที่ 
  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลง
ในสถานภาพของบุคคลในสถานที่ เชน การไดรับการเล่ือนตําแหนงและการมีโอกาสไดศึกษาหา
ความรูเพ่ิมเติม 
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  6. โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสที่
จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนง และประสบกับความสําเร็จ 
  
  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) มี 10 ประการ คือ 
  1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดกา การบริหารองคกรใหสอดคลองกับนโยบายขององคกรน้ัน 
  2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน และมีความยุติธรรมในการบริหาร 
  3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง 
การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
  4. สถานภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมอ่ืนๆ เชน
อุปกรณและเครื่องมือตางๆ  
  5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได คาจางประจําเดือนที่เปนธรรมซึ่งบุคคล
ไดรับอันเปนผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรับเงินเดือนที่เปนธรรมจะ
สงผลตอการเพ่ิมผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ทําและสงผลตอความภักดีของบริษัท 
  6. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations-Peers) หมายถึง 
การติดตอระหวางบุคคลกับเพ่ือนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
  7. ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีในชีวิต
สวนตัวซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางาน 
  8. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates) 
หมายถึง การที่บุคคลตางระดับสามารถทํางานรวมกัน มีความที่ดีตอกัน 
  9. สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของ
สังคม มีเกียรติและมีศักด์ิศรี 
  10. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอความม่ันคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความม่ันคงขององคกร  
  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารไดทราบวา 
ปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพ่ือที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมีประสิทธิภาพ 
ทํางานใหองคกรไดอยางเต็มที่ และทราบวาปจจัยใดที่สงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือ
ชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดลาออก อันเปนการบํารุงรักษาขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
ใหอยูในระดับที่นาพอใจ ซึ่งหากปจจัยตางๆ เหลาน้ันไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอความรูสึก
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ของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ (พอนวิไล พรหมมะนี่. 2556 : 18-19) 
 
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด  (McClelland’s AAP Needs Theory) 
  เปนทฤษฎีนี้ที่อธิบายการจูงใจของบุคคลในการกระทําเพ่ือใหไดมาซ่ึงความ
ตองการความสําเร็จ ไมไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของตน ความตองการความ 
สําเร็จน้ีในแงของการทํางาน หมายถึง ความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จผล
ตามที่ตั้งใจไว  เม่ือตนทําอะไรสําเร็จได จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอ่ืนสําเร็จตอไป หากองคกร
ใดมีพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 
  กุสุมา จอยชางเนียม (2547 : 22) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการของ David I. 
McClelland โดยนําเสนอทฤษฎีความตองการ AAP วา มนุษยมีความตองการ 3 ประเภท ดังนี้  
  1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เปนความตองการ
ที่จะทําส่ิงตางๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคล
ที่ตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการ
ไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความ
รับผิดชอบสูงและกลาที่จะเผชิญกับความลมเหลว 
  2. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน 
บุคคลท่ีตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน 
โดยจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
  3. ความตองการอํานาจ (Need for power (nPower)) เปนความตองการอํานาจ 
เพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําใหตนมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางาน
ใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 
  พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ 3 ประการ 
ดังนี้ 
  1. งานท่ีเปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระที่จะ
ตัดสินใจและแกปญหาดวยตนเอง 
  2. ตองการงานที่มีระดับยากงายพอดี ไมงาย หรือยากจนเกินกวาความสามารถของ
เขา 
  3. ตองการงานที่มีความแนนอนและตอเนื่องซ่ึงสรางผลงานไดและทําใหเขามี
ความกาวหนาในงานเพ่ือจะพิสูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 



 21 

 ในการศึกษาทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในกลุมทฤษฎีเน้ือหา เปนทฤษฎีที่เนน
การศึกษาในปจจัยที่ตัวบุคคลตองการไดรับจากองคกร เนนการตอบสนองความตองการในการ
ทํางานของพนักงานในดานตางๆ เม่ือความตองการของพนักงานไดรับการตอบสนองเปนที่
เรียบรอย ก็จะเกิดแรงจูงใจในการทํางานขึ้น 
 
 ทฤษฎีเชิงกระบวนการ 
 ทฤษฎีกลุมนี้เนนศึกษาถึงปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมที่เกิดจากปฏิสัมพันธ
ระหวางปจจัยภายในและปจจัยบภายนอก อันมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งทฤษฎีที่
เก่ียวของ ไดแก ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 
 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 สกินเนอร (Skinner. 1938) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเชื่อวาเราจะเขาใจและสามารถ
ควบคุมพฤติกรรมมนุษยไดดีหรือไมขึ้นอยูกับวา เรารูเง่ือนไขของการเสริมแรง (Reinforcement 
Contingency) เพียงใด และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเชนใด ขึ้นอยูกับวาเขาไดรับผลเชนไรใน
อดีต เชน พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงเพราะไมขาด ไมสาย ไมลาตอไปพนักงานผูนั้นก็
จะมีพฤติกรรมที่ไมขาด ไมลา ไมสายเสมอ ดังนั้น ถาเรารูเง่ือนไขของการเสริมแรงของบุคคล
เหลาน้ีไดก็สามารถจะจูงใจได  
 ความเชื่อของสกินเนอรสรุปไดวา ผลกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม ดังนี้ 
 A = Activator คือ ตัวกระตุนหรือสัญญาณที่มากอนพฤติกรรม 
 B = Behavior คือ พฤติกรรม 
 C = Consequence คือ ผลกรรมสนองตอบตอพฤติกรรมที่ทําไป ถาเปนผลกรรมที่
พึงประสงคก็เรียกวา C+ หากไมพึงประสงคก็เรียกวา C- 
 
 ประเทือง วิบูลศักด์ิ (2556) กลาววา การเสริมแรงเปนสภาวการณที่มีการใหตัว
เสริมแรงในการกระทําพฤติกรรมของอินทรีย โดยการ เสริมแรงจะแบงออกตามลักษณะของการ
วางเง่ือนไขไดเปน 2 ประเภท คือ 
 1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เปนการใหสิ่งที่จะชวยเพ่ิม
แนวโนมของการตอบสนองและมักจะเปนการใหสิ่งดีๆ เชน ของขวัญ เงิน อาหาร เปนตน 
 2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) เปนการนําส่ิงที่ไมพอใจ ไมชอบ
ออกไปหรือเปนการปรับสภาวะจากลบ (Negative) ไปเปนกลาง (Neutral) แลวเพ่ิมแนวโนม
ของการตอบสนองที่ตองการ คารเวอร, ซี เอส; และไชยเออร เอ็ม อี (Carver, C. S; and 
Scheier M. E. 1996 : 341) เชน นําความรอนออกไปโดยการติดเครื่องปรับอากาศในฤดูรอน 
ทําใหพนักงานพอใจกับสภาพแวดลอมการทํางานมากขึ้น เปนตน การลงโทษ  
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 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับปจจัยแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน สรุปไดวาปจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน แบงออกเปน 10 ขอใหญๆ ดังนี้  
ปจจัยจูงใจ ไดแก 
 1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พนักงานขายไดปฏิบัติงานงานที่นาสนใจ ทาทาย มี
ระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน สอดคลองกับปจจัยจูงใจในทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก  
 2. แผนการขายและการสนับสนุนการขาย พนักงานขายทราบเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคของงาน ผลสําเร็จของงาน มีรายการสงเสริมการขาย และไดรับส่ือการขายท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ที่วาผลสําเร็จ
อันเปนผลเน่ืองมาจากการปฏิบัติงานตามโครงการ หรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงคของ
องคกรที่ไดตั้งไว (วชิรวัชร งามละมอม. 2558 : 2) 
 3. ความกาวหนาในหนาที่การงาน พนักงานขายไดรับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพ
ของบุคคลในสถานที่ทํางาน อาทิ การไดรับเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นในองคกร การปรับเงินเดือนและ
คาจางใหสูงขึ้น รวมทั้งการมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม สอดคลองกับสอดคลองกับปจจัย
จูงใจในทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก ทฤษฎีความตองการของ David I. McClelland และ
(ประภา สังขพันธ. 2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิผลตอการปฏิบัติงาน
ของผูตรวจสอบภายใน บจก. ธนาคารกรุงไทย ผลกาศึกษาพบวา แรงจูงใจดานความกาวหนา
ในหนาที่การงานและการไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร จะสงผลตอประสิทธิผลตอการ
ปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายใน บจก. ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด 
 4. ความสําเร็จในการทํางาน พนักงานขายตองการไดรับความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติ 
ตามความสามารถและสติปญญาไดอยางอิสระ และเมื่อผลงานสําเร็จ พนักงานขายจะเกิด
ความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มผลความสําเร็จของงานนั้น สอดคลองกับสอดคลองกับปจจัยจูง
ใจในทฤษฎีสองปจจัยของ และฟาง หยาง (Fang Yang. 2011) ไดทําการศึกษา เร่ือง ลักษณะ
การทํางานและแรงจูงใจสวนบุคคล : กรณีศึกษาเชิงลึกภายในหกองคกรในเมืองหนิงโบ พบวา 
แรงจูงใจที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานไดแก เงินเดือน สภาพ แวดลอมการทํางาน สวัสดิการ 
ระบบการจายโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธระหวางบุคคล หัวหนางานที่ดี ความ
ปลอดภัยในการทํางาน ความรูสึกทาทาย ความสําเร็จของงาน และความมีอิสระ มีผลตอการ
ปฏิบัติงานในเชิงบวก  
 
 ปจจัยค้ําจุน ไดแก 
 5. ความม่ันคงในงาน พนักงานขายรูสึกมีความม่ันคงกับองคกร และความยั่งยืนใน
อาชีพ สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ปจจัยจูงใจในทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
และ (ธีรภัทร อุนอารมณ. 2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสัน พรีซิซั่น (ไทยแลนด) จํากัด พบวาผลของระดับ
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แรงจูงใจอีก 3 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความม่ันคงในงาน ดาน
ผลตอบแทน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 6. สภาพการทํางาน พนักงานขายไดทํางานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ไดรับ
อุปกรณและเครื่องมือตางๆ ที่จําเปนตอการทํางาน สอดคลองกับ ฟาง หยาง (Fang Yang. 
2011)  ไดทําการศึกษา เร่ือง ลักษณะการทํางานและแรงจูงใจสวนบุคคล : กรณีศึกษาเชิงลึก
ภายในหกองคกรในเมืองหนิงโบ พบวา แรงจูงใจที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานไดแก เงินเดือน 
สภาพแวดลอมการทํางาน สวัสดิการ ระบบการจายโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล หัวหนางานที่ดี ความปลอดภัยในการทํางาน ความรูสึกทาทาย ความสําเร็จของ
งาน และความมีอิสระ มีผลตอการปฏิบัติงานในเชิงบวก และ วลัด ไวแมน (Vlad Vaiman. 
2010) ไดทําการศึกษา เร่ือง ลักษณะของความตองการเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน พบวา สิ่งที่พนักงานตองการในขณะทํางานคือ การจายคาตอบแทนที่เหมาะสม ความ
มีอิสระในการทํางาน สิ่งแวดลอมที่ดีในการทํางาน โอกาสของความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งขอสรุป
นี้จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 7. นโยบายการบริหารงาน สายงานมีการจัดการและการบริหารท่ีใหสอดคลองกับ
นโยบายหลักขององคกร มีการผลักดันนโยบายไปสูพนักงานขาย รวมทั้ง พนักงานขายไดมีสวน
รวมในการกําหนดแผนงานของหนวยงาน สอดคลองกับปจจัยค้ําจุนในทฤษฎีสองปจจัยของ  
ฟาง หยาง (Fang Yang. 2011) ไดทําการศึกษา เร่ือง ลักษณะการทํางานและแรงจูงใจสวน
บุคคล : กรณีศึกษาเชิงลึกภายในหกองคกรในเมืองหนิงโบ พบวา แรงจูงใจที่เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานไดแก เงินเดือน สภาพแวดลอมการทํางาน สวัสดิการ ระบบการจายโบนัส นโยบาย
ของบริษัท ความสัมพันธระหวางบุคคล หัวหนางานที่ดี ความปลอดภัยในการทํางาน ความรูสึก
ทาทาย ความสําเร็จของงาน และความมีอิสระ มีผลตอการปฏิบัติงานในเชิงบวก  
 8. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การติดตอระหวางบุคคลกับ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ที่แสดงถึงความสัมพันธที่ดีงามตอกัน สามารถทํางานรวมกัน และ
มีความเขาใจซ่ึงกันและกัน สอดคลองกับปจจัยค้ําจุนในทฤษฎีสองปจจัย ฟาง หยาง (Fang 
Yang. 2011)  ไดทําการศึกษา เร่ือง ลักษณะการทํางานและแรงจูงใจสวนบุคคล : กรณีศึกษา
เชิงลึกภายในหกองคกรในเมืองหนิงโบ พบวา แรงจูงใจที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานไดแก 
เงินเดือน สภาพแวดลอมการทํางาน สวัสดิการ ระบบการจายโบนัส นโยบายของบริษัท 
ความสัมพันธระหวางบุคคล หัวหนางานที่ดี ความปลอดภัยในการทํางาน ความรูสึกทาทาย 
ความสําเร็จของงาน และความมีอิสระ มีผลตอการปฏิบัติงานในเชิงบวก  
 9. ผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานขายไดรับรายได คาจางประจําเดือนที่เปน
ธรรม เปนผลตอบแทนจากการทํางาน ไดรับสวัสดิการ เปนการเพ่ิมสิ่งจูงใจ สงเสริมขวัญและ
กําลังใจของพนักงานขายใหดีอยูเสมอ สอดคลองกับปจจัยจูงใจในทฤษฎีสองปจจัยของ (ธีรภัทร 
อุนอารมณ. 2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางาน
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ของพนักงาน บริษัท เอปสัน พรีซิซั่น (ไทยแลนด) จํากัด พบวาผลของระดับแรงจูงใจอีก 3 ดาน 
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความม่ันคงในงาน ดานผลตอบแทน และ
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และ วลัด ไวแมน (Vlad Vaiman. 2010) ไดทําการศึกษา เร่ือง 
ลักษณะของความตองการเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน พบวา สิ่งที่พนักงาน
ตองการในขณะทํางานคือ การจายคาตอบแทนที่เหมาะสม ความมีอิสระในการทํางาน 
สิ่งแวดลอมที่ดีในการทํางาน โอกาสของความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งขอสรุปน้ีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 10. การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม พนักงานขายไดรับการพัฒนา ปรับปรุงความรู 
ความสามารถ (ประภา สังขพันธ. 2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิผลตอ
การปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายใน บจก. ธนาคารกรุงไทย ผลกาศึกษาพบวา แรงจูงใจดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานและการไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร จะสงผลตอประสิทธิผล
ตอการปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายใน บจก. ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด รองลงมา คือ 
แรงจูงใจดานการประเมินผลและการสงเสริม การเรียนรูอยางตอเนื่อง, แรงจูงใจดานความ 
สัมพันธและความรวมมือของผูรวมงาน, แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือในสายงาน, แรงจูงใจ
ดานโอกาสในการทํางาน 
 การศึกษาคนควาวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับขางตนมีผลกระทบตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและ
เคร่ืองด่ืม จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ สรุปเปนปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปน 10 ปจจัย ไดแก 
 
 ปจจัยจูงใจ ไดแก 
 1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พนักงานขายไดปฏิบัติงานงานที่นาสนใจ ทาทาย มีระเบยีบ
แบบแผนที่ชัดเจน 
 2. แผนการขายและการสนับสนุนการขาย พนักงานขายทราบเปาหมายหรือวัตถุประสงค   
ของงาน ผลสําเร็จของงาน มีรายการสงเสริมการขาย และไดรับสื่อการขายที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 
 3. ความกาวหนาในหนาที่การงาน พนักงานขายไดรับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพ
ของบุคคลในสถานที่ทํางาน อาทิ การไดรับเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นในองคกร การปรับเงินเดือนและ
คาจางใหสูงขึ้น รวมทั้งการมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
 4. ความสําเร็จในการทํางาน พนักงานขายตองการไดรับความสําเร็จในงานที่ปฏิบัติ 
ตามความสามารถและสติปญญาไดอยางอิสระ และเมื่อผลงานสําเร็จ พนักงานขายจะเกิด
ความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มผลความสําเร็จของงานนั้น 
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 ปจจัยค้ําจุน ไดแก 
 5. ความม่ันคงในงาน พนักงานขายรูสึกมีความม่ันคงกับองคกร และความยั่งยืนใน
อาชีพ  
 6. สภาพการทํางาน พนักงานขายไดทํางานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ไดรับ
อุปกรณและเครื่องมือตางๆ ที่จําเปนตอการทํางาน 
 7. นโยบายการบริหารงาน สายงานมีการจัดการและการบริหารท่ีใหสอดคลองกับ
นโยบายหลักขององคกร มีการผลักดันนโยบายไปสูพนักงานขาย รวมทั้ง พนักงานขายไดมีสวน
รวมในการกําหนดแผนงานของหนวยงาน 
 8. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การติดตอระหวางบุคคลกับ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ที่แสดงถึงความสัมพันธที่ดีงามตอกัน สามารถทํางานรวมกัน และ
มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 
 9. ผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานขายไดรับรายได คาจางประจําเดือนที่เปน
ธรรม เปนผลตอบแทนจากการทํางาน ไดรับสวัสดิการ เปนการเพ่ิมสิ่งจูงใจ สงเสริมขวัญและ
กําลังใจของพนักงานขายใหดีอยูเสมอ 
 10. การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม พนักงานขายไดรับการพัฒนา ปรับปรุงความรู 
ความสามารถ 
 
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 1. ความหมายของประสิทธิผล 
  ประสิทธิผลในการทํางาน มีความหมายที่หลากหลายแตกตางกันออกไป บางทาน
ใหความหมายถึง การทํางานใหถูกตอง บรรลุตามผลหรือเปาหมายที่ตั้งไว บางทานหมายถึง 
การบริหารทรัพยากรที่มีอยูไดอยางสมดุล อันเปนผลใหองคกรไดรับประโยชนสูงสุด ทั้งน้ี 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของประสิทธิผลในการทํางานไว ดังนี้ 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2552 : 76) กลาววา ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ ความ 
สามารถขององคกรในการดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายที่กําหนดไวซึ่งใน 
บางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณทรัพยากรที่ใชในกระบวนการ เปนการกระทําที่ถูกตอง (Doing 
Things Right) โดยคํานึงถึงความสามารถบรรลุเปาหมาย (Goals) ที่กําหนดไว 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ (2553 : 31) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล
วา หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําให
เกิดการ “ทําสิ่งที่ ถูกตอง (Doing the Right Things)” และประสิทธิภาพ เปนวิธีการจัดสรร
ทรัพยากร เพ่ือใหเกิดความ สิ้นเปลืองนอยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากร
ต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมี เปาหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ี
กําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทําส่ิงตางๆ ใหถูกตอง (Doing Things Right)” 
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 ซูหนิง หลิน (2556 : 8) ประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จหรือผลที่เกิดขึ้นของงาน จาก
การดําเนินการใหบรรลุ วัตถุประสงคขององคกร ซึ่งประสิทธิผลมีความสัมพันธกับความสําเร็จ
ของผลการปฏิบัติงานตลอดจนการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 เฉลิม สุขเจริญ (2556 : 8) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง การบริหารทรัพยากร
ที่มีอยูไดอยางสมดุล คือ ประหยัดเงิน ประหยัดเวลา ใชคนให เหมาะสมกับงาน ใชวัสดุอุปกรณ
ใหคุมคาดวยวิธีการที่เหมาะสม ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ ในการทํางาน อันเปนผลทํา  
ใหองคกรไดรับประโยชนสูงสุด บรรลุเปาหมายขององคกรซ่ึงก็คือ การเกิดประสิทธิผล และประสิทธิผลจึง
เปนตัวบงชี้ถึงแนวทางเสริมสรางหรือพัฒนาประสิทธิภาพ การทํางาน ประสิทธิผลยังหมายถึง
การท่ีแตละบุคคลในองคกรเกิดความรูสึกวาตนเอง ไดรับความยุติธรรมในดานตางๆ ภายใน
องคกร ซึ่งบุคคลเหลาน้ันก็ไดแสดงศักยภาพของตนอยางเต็ม ความสามารถในการที่จะรวมมือ
เพ่ือบรรลุถึงเปาหมายความสําเร็จขององคกรน้ันๆ 
 จากความหมายของประสิทธิผลในการทํางานที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา 
ประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดความ
สมดุล ใหองคกรไดรับประโยชนสูงสุด และบุคลากรในองคกรไดแสดงศักยภาพของตนเองได
อยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 
 2. ประสิทธิผลขององคกร 
  จากบทความแนวคิดแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล (วชิรวัชร งามละมอม.
2558 : 2) ไวดังน้ี เอทซิโอนี่, เอ (Etzioni, A. 1964) ใหความหมายของประสิทธิผลขององคกร
วา หมายถึง ขนาดของความสามารถขององคกรในการที่จะสามารถทํางานบรรลุเปาหมายตางๆ 
ที่กําหนดไวสวน ไซน (Schein. 1970) ใหความหมายของประสิทธิผลขององคกรวา หมายถึง 
สมรรถนะ (Capacity) ขององคกรในการที่จะอยูรอด (Survive) ปรับตัว (Adapt) รักษา สภาพ 
(Maintain) และเติบโต (Grow) ไมวาองคกรน้ันจะมีหนาที่ใดตองการใหลุลวงประสิทธิผลของ
องคกรจะมีขึ้นไดยอมขึ้นอยูกับเง่ือนไขที่วา องคกรสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอมจน
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งใจไว แตสิ่งที่สําคัญที่สุดอยูเบื้องหลังควบคูกับประสิทธิผลก็คือ 
ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงการมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการทํางานที่
กอใหเกิดผลไดสูงโดยไดผลผลิตที่มีมูลคาสูงกวามูลคาของทรัพยากรที่ใชไป (ธงชัย สันติวงษ; 
และชัยยศ สันติวงษ. 2533 : 314) 
  กลาวโดยสรุปแลว ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง ความสามารถขององคกรใน
การใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูควบคูกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
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 3. ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
  จากบทความแนวคิดแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล (วชิรวัชร งามละมอม.
2558 : 2) ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานน้ัน คือ ผลสําเร็จอันเปนผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน
ตามโครงการ หรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงคขององคกรที่ไดตั้งไว หรือไดคาดหวังไว โดย
หากนํามาศึกษาแลวจะพบวาประสิทธิผลน้ัน หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดขึ้นแลวตัวเราคิดหรือ
วางแผนที่จะประกอบกิจการใดแลวสามารถทํากิจการนั้นให สําเร็จไดตามท่ีคิดหรือวางไว 
เรียกวา การทํางานน้ันมีประสิทธิภาพ แนวความคิดสมัยใหมในการจัดกิจการงานจะเริ่มตนที่   
การตั้งจุดสําเร็จของงาน นั่นคือ ในการวางแผนงานนั้น ณ จุดเริ่มตนของงานจะมีการตั้งเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคกันวาผลสําเร็จที่เราตองการน้ันคืออะไร ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การ
ที่ดําเนินโครงการหรืองานอยางหนึ่ง อยางใดแลวและปรากฏวาผลเกิดขึ้น (Outcomes) หรือ
ผลผลิตที่เกิดขึ้น (Output) ณ ระดับหน่ึงระดับใดที่เปนเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวมี
การใชทรัพยากร (Resources) หรือปจจัยนําเขา (Inputs) มากนอยเพียงใด ถาใชทรัพยากรหรือ
ปจจัยนําเขามาดําเนินการในโครงการหรืองานใดนอยที่สุด และผลที่เกิดขึ้นสอดคลองกับ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว การดําเนินโครงการนั้นจะมีประสิทธิผลสูงสุด (ทั้งน้ีโดย
การเปรียบเทียบโครงการแตละโครงการที่สามารถดําเนินการแลวบรรลุวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายที่กําหนดไดเหมือนกัน) ในทางตรงกันขามโครงการใดแมวาจะสามารถดําเนินการ
บรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่กําหนดไวเหมือนกันก็ตาม แตใชทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา
มากกวาโครงการอ่ืนๆ โครงการนั้นก็จะไมใชโครงการที่มีประสิทธิผลสูงสุด  
 สําหรับวิธีในการทดสอบการบริหารที่ดีก็คือ การดูความสามารถในการจัดองคกร 
(Organize) และการใชทรัพยากรที่หาไดใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและรักษาระดับการปฏิบัติ
ที่มีประสิทธิผลไวไหไดสิ่งสําคัญในที่นี้คือ ประสิทธิผล หรือ Effectiveness ซึ่งในปจจุบันมักเปน
ที่ยอมรับกันอยางกวางขวางวาแนวความคิดเร่ืองประสิทธิผล คือ ตัวการที่จะเปนเครื่องมือ
ตัดสินในขั้นสุดทายวาการบริหารและองคกรประสบความสําเร็จหรือไม เพียงใด อยางไรก็ตาม 
คําวาประสิทธิผลยังมีความแตกตางกันอยูในความเขาใจของนักวิชาการตางสาขากัน สําหรับนัก
เศรษฐศาสตรหรือนัก วิเคราะหทางการเงิน ประสิทธิผลขององคกร (Organization Effectiveness)   
มีความหมายอยางเดียวกันกับผลกําไร (Profit) หรือผลประโยชนจากการลงทุน (Return on 
Investment) สําหรับผูจัดการฝายผลิต ประสิทธิผลมักหมายความถึงคุณภาพหรือปริมาณของ
ผลผลิตที่เปนสินคาหรือบริการ สําหรับนักวิทยาศาสตรการวิจัยประสิทธิผลอาจถูกตีความในรูป
ของจํานวนสิ่งประดิษฐใหมๆ หรือผลผลิตใหมๆ ขององคกร และสําหรับนักสังคมศาสตร ประสิทธิผล    
มักหมายความถึงคุณภาพของชีวิตการทํางาน (ภรณี มหานนท. 2529) ยังมีความเห็นอีกวา
ประสิทธิผลขององคกรจะมีขึ้นไดยอมขึ้นอยูกับเง่ือนไขที่วาองคกรสามารถทําประโยชนจาก
สภาพแวดลอมจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว แตสิ่งที่สําคัญที่สุดที่อยูเบื้องหลังควบคุม
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กับประสิทธิผลคือความมีประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึงการมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการทํางาน
ที่กอใหเกิดผลไดสูง โดยไดผลผลิตที่มีมูลคาของทรัพยากรที่ใชไป 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ชนัสนันท อิสระเหนือทรัพย (2554) ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย ตลอดจน
แนวทางการกําหนดนโยบายการสรางแรงจูงใจของพนักงานตัวแทนฝายขาย ประชากรกลุม
ตัวอยางคือ พนักงานบริษัท พฤกษา เรียลเอสเตท จํากัด (มหาชน) จํานวน 63 คน ใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปใชสถิติ คา
รอยละ และคาเฉล่ีย ผลการศึกษาสรุปได ดังน้ี พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 26-30 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ทํางานในสายบริหารงานบริการตําแหนงพนักงานขาย มี
ประสบการณทํางาน 3-5 ป และมีรายไดเดือนละ 15,000-25,000 บาท แรงจูงใจภายในของ
พนักงานขายมีในระดับมากทุกดานทั้งดานความสนใจพิเศษ ความตองการและทัศนคติตอการ
ทํางาน ซึ่งไดแก ความสนใจพิเศษเก่ียวกับการติดตามขอมูลขาวสารโครงการตางๆ จากทาง
บริษัท 
 นฤมล แสวงผล (2554) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของ
บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุมากกวา 30-40 ป สถานภาพสมรส มีระดับ
การศึกษาปริญญาโท มีรายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท มีระยะเวลาการทํางานมากกวา   
5-10 ป อยูในสายงานวิชาการ และเปนขาราชการ บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่มีผล
ตอความสุขในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับ คือ ความรักในงาน ความ 
สําเร็จในงาน การเปนที่ยอมรับ และการติดตอสัมพันธ และบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสุขในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับ คือ ความพอใจในงาน ความกระตือ 
รือรนในการทํางาน และความรื่นรมยในงาน และพบวา เพศ อายุ สถานภาพ รายไดตอเดือน 
และระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีผลตอความสุขในการทํางานไมแตกตางกัน สวนระดับ
การศึกษา สายงานที่ปฏิบัติและประเภทบุคลากรที่แตกตางกันมีผลตอความสุขในการทํางาน
แตกตางกัน และปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน ไดแก การติดตอสัมพันธ ความรักใน
งาน ความสําเร็จในงาน กรรเปนที่ยอมรับ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความสุขในการ
ทํางาน 
 ประภา สังขพันธ (2554) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิผลตอการ
ปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายใน บจก. ธนาคารกรุงไทย ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจดานความกาวหนา
ในหนาที่การงานและการไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร จะสงผลตอประสิทธิผลตอการ
ปฏิบัติงานของผูตรวจสอบภายใน บจก. ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด รองลงมา คือ แรงจูงใจดาน
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การประเมินผลและการสงเสริม การเรียนรูอยางตอเน่ือง, แรงจูงใจดานความสัมพันธและความ
รวมมือของผูรวมงาน, แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือในสายงาน, แรงจูงใจดานโอกาสในการ
ทํางาน และแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานนอยที่สุด คือ แรงจูงใจดานงบประมาณ 
การอบรม และสวนปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญสําหรับผูตรวจสอบภายใน บจก. ธนาคาร 
กรุงไทย นั้นคือ ผูตรวจสอบภายในขาดความรู ความชํานาญ และประสบการณในระบบปฏิบัติ 
งานใหมๆ รองลงมา คือ ผูตรวจรับไมใหความรวมมือในการตรวจสอบตามวัตถุประสงคและ
ขอบเขตการตรวจ และสุดทายคือ เคร่ืองมือที่ใชในการเลือกสุมตรวจสอบรายการไมเหมาะสม 
จึงไมทําใหไดมาซ่ึงขอตรวจพบ ตามลําดับ 
 จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ (2555) ศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทอสงปโตรเลียมไทย จํากัด (แทปไลน) ศึกษาความแตกตาง
ระหวางปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงาน และปจจัยแรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทอสงปโตรเลียมไทย 
จํากัด ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท ทอสงปโตรเลียมไทย จํากัด จํานวน 200 คน 
โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ Independent Samples T-test, 
One-way ANOVA และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย อายุ 30-40 ป ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ป และรายไดตอเดือน 25,000-35,000 บาท 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก นอกจากนี้ ยัง
พบวา พนักงานที่ม่ีเพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน
แตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนปจจัยจูงใจมี
ความสัมพันธเชิงบวกในระดับมากกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 ณัฏฐพร สนับบุญ (2556) ศึกษาเรื่อง ความพึงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราย
เดือน กรณีศึกษา บริษัท ซีเอ็มเค คอปอเรชั่น (ประเทศไทย) จํากัด โดยผูศึกษาไดทําการศึกษา
ระดับความพึงพอใจใจในการปฏิบัติงานไวเปน 9 ดาน คือ ดานความม่ันคงในงาน ดานสภาพ
การทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและผลประโยชน
เก้ือกูล ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ดานการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการทํางาน โดยทําการสุมตัวอยาง
จากพนักงานรายเดือนจํานวน 205 คน จากพนักงานทั้งหมด 1,066 คน โดยใชการสุม
แบบอยางงาย (Simple Random Sampling) 
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 ผลการศึกษาพบวา  
 1. พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับปานกลาง 
 2. พนักงานชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 3. พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน 
 4. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและ
รายดาน แตกตางกัน 
 5. พนักงานที่มีตําแหนงตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย
ดาน แตกตางกัน 
 ธีรภัทร อุนอารมณ (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสัน พรีซิซั่น (ไทยแลนด) จํากัด เปนการศึกษาเชิง
สํารวจ (Survey Research) จําแนกตามปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล โดยกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้ คือพนักงานระดับปฏิบัติการของฝายผลิต จํานวน 300 คน โดยเลือกกลุมตัวอยาง
ดวยวิธีการสุมแบบแบงเปนชั้นภูมิ เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามวัด
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน แบงออกเปน 3 สวน คือ แบบสอบถามเก่ียวกับ
ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล แบบสอบถามวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะ สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษา พบวาพนักงานของบริษัทมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจในดานลักษณะของเวลาการทํางานอยูใน
ระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 4.60 ทั้งนี้ เปนเพราะชวงเวลาที่บริษัทจะเปลี่ยนแปลง มีความเหมาะสม
ตอทั้งระยะเวลาการทํางานตอวัน และวิถีการดําเนินชีวิตประจําวันของพนักงาน ซึ่งสอดคลอง
กับผลการสํารวจในหัวขอ ชวงเวลาในการทํางานสอดคลองกับการดําเนินชีวิตประจําวัน สวนผล
ของระดับแรงจูงใจอีก 3 ดาน อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ 
ดานความม่ันคงในงาน ดานผลตอบแทน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ฐนิตา ปตตานี (2546) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสถานี
วิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” มีความมุงหมายเพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทย
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือผลการศึกษาพบวา ขาราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทย 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สวนใหญมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน 10 ดาน 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจสูงสุดดานความสําเร็จของงาน และดานการปกครองบังคับ
บัญชา และขาราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
เพศ อายุ ประสบการณในการทํางานการศึกษา รายไดตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน
ราย ดานแตกตางกัน รวม 5 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ฟาง หยาง (Fang Yang. 2011) ไดทําการศึกษา เรื่อง ลักษณะการทํางานและ
แรงจูงใจสวนบุคคล : กรณีศึกษาเชิงลึกภายในหกองคกรในเมืองหนิงโบ พบวา แรงจูงใจที่
เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน ไดแก เงินเดือน สภาพแวดลอมการทํางาน สวัสดิการ ระบบการ
จายโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธระหวางบุคคล หัวหนางานที่ดี ความปลอดภัยใน
การทํางาน ความรูสึกทาทาย ความสําเร็จของงาน และความมีอิสระ มีผลตอการปฏิบัติงานใน
เชิงบวก ซึ่งเชื่อวา ขอคนพบเหลาน้ี จะสามารถชวยใหองคกรในเมืองหนิงโบ สามารถนําขอมูล
การสรางแรงจูงใจเหลาน้ีไปปรับใชกับพนักงานในองคกรไดเปนอยางดี 
 วลัด ไวแมน (Vlad Vaiman. 2010) ไดทําการศึกษา เร่ือง ลักษณะของความตองการ
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน พบวา สิ่งที่พนักงานตองการในขณะทํางานคือ การ
จายคาตอบแทนที่เหมาะสม ความมีอิสระในการทํางาน สิ่งแวดลอมที่ดีในการทํางาน โอกาสของ
ความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งขอสรุปนี้จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 



บทที่  3 
วิธีการดําเนินงาน 

 
         การศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ครั้งน้ี 
เพ่ือศึกษาวามีปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใดบางที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย โดยมีเน้ือหาสาระในการดําเนินงานตามขั้นตอนดังน้ี  
 1. แบบของการศึกษา 
 2. ประชากรและกลุมประชากรตัวอยาง 
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 6. การวิเคราะหขอมูล 
 
แบบของการศึกษา 
       การศึกษาวิจัยในครั้งไดศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบเชิง
สํารวจ (Survey Research) โดยศึกษาขอมูลจากการใชแบบสอบถาม 
 
ประชากรและกลุมประชากรตัวอยาง 
   ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแกพนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องด่ืม จํานวน 642 คน แบงออกเปนพนักงานขายเครดิต 131 คน และ พนักงาน
ขายเงินสด 511 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2559) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ กําหนดการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ที่ผูตอบแบบสอบถามตองเปนพนักงานขาย สําหรับขนาดกลุมตัวอยางที่สามารถ
ยอมรับวาสามารถเปนตัวแทนประชากรทั้งหมดได คํานวณดวยวิธีการของ คอชแรน (Cochran. 
1977 : 78) ดังนี้ 
 

n  =  2

2

e

Z)p1(p 
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 เม่ือ n  =  ขนาดกลุมตัวอยางที่ตองการ 
   p  =  สัดสวนลักษณะที่สนใจในประชากร  
   e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
   Z  =  คา Z ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ระดับนัยสําคัญ  
 
 ผูวิจัยแทนคาสูตร ดังนี้ :  
 p  =  สัดสวนลักษณะที่สนใจในประชากร แทนคาดวย 0.50 
 e   =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดขึ้นได แทนคาดวย 0.05 
 Z  =  คา Z ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% แทนคา
ดวย 1.96 
 

    N = 2
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    N = 384.16  คน 
 
 ดังน้ัน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ตองการใชในการศึกษาครั้งน้ี ได จํานวน 384 คน จึง
จะสามารถประมาณคารอยละได โดยมีความผิดพลาดไมเกินรอยละ 5 ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 
95 ทั้งน้ีมีผูตอบแบบสอบถามกลับทั้งส้ิน 417 ตัวอยาง ซึ่งผูวิจัยเก็บแบบสอบถามเผื่อไวสําหรับ
แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมามีความไมสมบูรณ ถือไดวาผานเกณฑตามที่เง่ือนไขกําหนด 
 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาในครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) มีขั้นตอนในการจัดทํา ดังนี้ 
 1. ศึกษาคนควาขอมูล แนวคิด ทฤษฎีและ ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยแรงจูงใจ 
เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. กําหนดเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยสรางขึ้นเพื่อการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน     
ของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม แบงออกเปน 4 สวน 
ดังนี้   
    สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย 
บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ซึ่งลักษณะแบบสอบถามจะมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) โดยผูตอบแบบสอบถามจะตองเลือกตอบเพียง
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คําตอบเดียว ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทพนักงานขาย รายไดตอ
เดือน พ้ืนที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท 
   สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท
แหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม โดยใชมาตราสวนแบบไลเคิรท (Likert’s Scale) 
ซึ่งแตละคําถามจะมีตัวเลือกแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
    คะแนน 5  หมายถึง มากที่สุด 
    คะแนน 4  หมายถึง มาก 
    คะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง 
    คะแนน 2  หมายถึง นอย 
    คะแนน 1  หมายถึง นอยที่สุด 
 
   สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
โดยผูตอบแบบสอบถามเปนผูประเมินการปฏิบัติงานของตนเองวา มีประสิทธิผลอยูในระดับมาก
นอยเพียงใด เปนคําถามปลายปด จํานวน 1 ขอ โดยผูตอบแบบสอบถามเลือกคําตอบเพียง
คําตอบเดียว  การใหคะแนนเรียงลําดับตามความคิดเห็นของผูตอบ แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 
    คะแนน 5  หมายถึง มากที่สุด 
    คะแนน 4  หมายถึง มาก 
    คะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง 
    คะแนน 2  หมายถึง นอย 
    คะแนน 1  หมายถึง นอยที่สุด 
 
  สําหรับการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม สามารถแปลงคาเฉลี่ยที่ไดจากการวิเคราะห 
ใชเกณฑในการประเมิน โดยสูตรการคํานวณหาชวงความกวางของชั้น (บุญชม ศรีสะอาด. 
2550) ดังนี้ 
 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น

 ีคาต่ําสุดขอมูลที่ม ีคาสูงสุดขอมูลที่ม 
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  แทนคาในสตูร 
   

  ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
5

15 
  =  0.8 

 
 ดังน้ัน จึงไดกําหนดเกณฑคาเฉลี่ยของระดับความสําคัญของปจจัยที่มีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจไดดังนี้ 
 โดยคาเฉลี่ย  
 
 ระดับคาเฉลี่ย 4.21 – 5.0  หมายถึง มีแรงจูงใจ/ประสิทธิผลมากที่สุด 
 ระดับคาเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีแรงจูงใจ/ประสิทธิผลมาก 
 ระดับคาเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีแรงจูงใจ/ประสิทธิผลปานกลาง 
 ระดับคาเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีแรงจูงใจ/ประสิทธิผลนอย 
 ระดับคาเฉลี่ย 1.0 – 1.80  หมายถึง มีแรงจูงใจ/ประสิทธิผลนอยที่สุด 
  
 สวนที่ 4 เปนคําถามปลายเปด (Open-Ended Question) เปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถาม  
ไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเลือกใชการหาคาความ
เที่ยงตรงดวยการประเมินหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Item-
Objective Congruence Index : IOC) และการทดสอบความเชื่อม่ันดวยการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach. 1990 : 161) 
 1. การหาคาความเที่ยงตรง ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาทําการประเมินหาคา
ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence Index : 
IOC) ซ่ึงเปนการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity) ของแบบสอบถามกอนที่จะ
นําไปใชกับประชากรและกลุมตัวอยางที่กําหนดไว เพ่ือตรวจสอบ แกไข และปรับปรุงให
แบบสอบถามมีความชัดเจน ถูกตอง และครอบคลุมเน้ือหา (Content Validity) ระหวางขอ
คําถามในแตละขอวาตรงตามวัตถุประสงคและสอดคลองกับการศึกษาในครั้งน้ีหรือไม โดยให
ผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาลงความคิดเห็นและใหคะแนน ดังน้ี 
 
 
 



 36 

    +1 เม่ือแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการศึกษา 
         0 เม่ือไมแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการศึกษา 
        -1 เม่ือไมแนใจวาขอคําถามน้ันไมสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการศึกษา 
  
 สูตรการคํานวณเพ่ือหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (IOC) 
 

IOC  =  
N
R  

 
  R คือ คะแนนของผูทรงคุณวุฒิ แตละทาน 
  R  คือ ผลรวมของคะแนนผูทรงคุณวุฒิทุกทาน  
  N  คือ จํานวนผูทรงคุณวุฒิ           
 
 จากสูตรคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (IOC) 
สามารถแบงระดับคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (IOC) ไดดังน้ี 
  
       คาดังน้ี IOC 0.67 – 1.00 นําไปใชได 
   คาดังน้ี IOC 0.33 ควรปรับปรุง 
   คาดังน้ี IOC 0.00 – ติดลบ ควรตัดท้ิง 
 
 ทั้งนี้ผลจากการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไดคะแนน IOC 0.94 คะแนน สามารถนํา
แบบสอบถามไปใชในการวิจัยได 
 2. การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาทํา
การประเมินหาคาความเช่ือม่ันโดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach 1990 : 161) ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-Coefficient) กําหนดใหคา
ความนาเชื่อถือไดของสัมประสิทธิ์แอลฟาจํานวนมากกวาหรือเทากับ 0.7 ทั้งน้ีผลจากการ
ประเมินคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach 1990 : 161) ให
คาความนาเชื่อถือไดของสัมประสิทธิ์แอลฟาเปน 0.924 สามารถนําแบบสอบถามไปใชในการ
วิจัยได 
 
 
 
 



 37 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
         ขั้นตอนการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังน้ี 
        หลังจากที่ไดศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและ ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือเปน
แนวทางในการสรางเคร่ืองมือสําหรับใชในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยมีวิธีการ
เก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาคร้ังน้ี ดังตอไปน้ี 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การจัดทําแบบสอบถามไดดําเนินการขอคําแนะนํา
จากอาจารยที่ปรึกษาของสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน ใหพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสม 
ความถูกตองและความครบถวนของขอมูล เพ่ือใชในการประกอบการจัดทําแบบสอบถามไปยัง
ประชากร เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยประชากรที่ใชในการศึกษาไดแก 
พนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาคนควาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนําขอมูลที่ไดมากําหนดเปนขอบเขต เน้ือหา และเครื่องมือท่ีใชใน
การศึกษา  
 3. จัดทําบันทึกภายในถึงบริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูลกับกลุมประชากร และเพ่ือการศึกษาสารนิพนธ 
 4. ผูศึกษาทําการสงแบบสอบถามออกไปยังกลุมประชากร โดยใหผูตอบแบบสอบถาม
กรอกขอมูลดวยตนเองทั้งหมด  
 5. ดําเนินการรวบรวมขอมูลที่สมบูรณ จัดหมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพ่ือ
นําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติ และทดสอบสมมติฐานของการศึกษา 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูศึกษารวบรวมขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามซึ่งเปนขอมูลในเชิงปริมาณ นํามา
ประมวลผลและวิเคราะหตามวัตถุประสงคของการศึกษาและทดสอบสมมติฐาน ดังตอไปน้ี 
 1. การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา (Descriptive Statistics)  
  เปนสถิติที่ใชวิเคราะห สรุป หรือบรรยายคุณลักษณะปจจัยประชากรศาสตรของ
ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทพนักงานขาย รายได
ตอเดือน พ้ืนที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติ ซ่ึงคาสถิติที่ได แบงออกเปน การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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  1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
   เม่ือ f แทน ความถี่  
  1.2 คารอยละ (Percentage) 
   สูตรการคํานวณหาคารอยละ 
 

p  =  100
n
f
  

 
 เม่ือ     p แทน  รอยละ 
              f แทน  ความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
             n แทน  จํานวนความถี่ทั้งหมดหรือจํานวนประชากร   
 
  1.3 คาเฉลี่ย (Mean) 
   สูตรการคํานวณหาคาเฉลี่ย 
 

x   =  
n

x  

 
 เม่ือ    x  แทน  คาเฉลี่ย 
          x  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
         n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
  1.4 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   สูตรการคํานวณหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

S.D.  =  
)1n(n

)x(xN 22


   

 
 เม่ือ    S.D. แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนรวมของกลุมตัวอยาง 
            x  แทน  ผลรวมของขอมูลทั้งหมด 
          2)x(  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
           2x  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
       n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
   สมมติฐานขอที่ 1 : ปจจัยประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทพนักงานขาย ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่แตกตางกัน 
สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมติฐาน คือ สถิติ Independent Sample T-test ในกรณีความแปรปรวนของขอมูลใชสถิติ 
One-way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญ 00.05 
  สมมติฐานขอที่ 2 : ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ แผนการขายและการสนับสนุนการขาย ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสําเร็จในการ
ทํางาน ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชาและเพ่ือนรวมงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ และการไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 
สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ซ่ึงคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือสรางสมการพยากรณ
ตัวแปรเกณฑดวยกลุมของตัวแปรพยากรณ 
  
 สูตรการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 

Yi  =  bYXXi + aYX 

 

 เม่ือ    Y แทน  ตัวแปรเกณฑ 
              X แทน  ตัวแปรทํานาย 
          bYX แทน  สัมประสิทธิ์การถดถอยสําหรับ ที่ถูกทํานายดวย หรือความชัน

ของเสนถดถอย 
   aYX แทน  คาคงที่หรือจุดตัดของเสนถดถอย 
 

 คาความชันจะอางอิงในทางใดทางหนึ่ง ดังน้ี 
 1. คาการทํานายของตัวแปร Y เม่ือ X เปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย 
 2. อิทธิพลของ X ตอ Y   
 3. สัมประสิทธิ์การถดถอยของคะแนนดิบ 
 คาจุดตัดจะอางอิงทางใดทางหน่ึง ดังน้ี 
 1. จุดที่เสนถดถอยตัดกับแกน    
 2. คาของ Y เม่ือ X เปน 0 
 3. คาเฉลี่ยของ Y เม่ือ X เปน 0 



บทที่ 4 
บทสรุป และขอเสนอแนะ 

 
        การศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ผูศึกษาใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ไดทั้งหมด 417 ตัวอยาง 
โดยผูวิจัยจะนําเสนอขอมูลที่วิเคราะหจากการเก็บแบบสอบถามในครั้งน้ี ทําการตรวจเช็คความ
ถูกตองกอนที่จะนํามาวิเคราะหผล เพ่ือปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการวิเคราะห
ขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรเขามาชวยในการวิเคราะหผลและแปลความหมายที่ถูกตอง    
ผูศึกษาไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้ 
 N   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 Mean  แทน  คาเฉลี่ยความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง (Mean)  
 S.D.   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน  ผลรวมกําลังสองของคาเบี่ยงเบน 
 df   แทน  ชั้นความเปนอิสระ 
 F   แทน  คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบเอฟ 
   Sig.  แทน  คาระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่คํานวณได 
   r   แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   Y   แทน  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
   X1   แทน  ปจจัยค้ําจุน 
   X2   แทน  ปจจัยจูงใจ 
  R   แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหูคูณ 
   R2   แทน  ประสิทธิภาพในการทํานาย 
   b   แทน  คาสัมประสิทธิ์ความถดถอด 
   Beta  แทน  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
   t   แทน  คาสถิติที่ใชในการแจกแจงแบบที 
   Adjusted R2 แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจปรับแก 
   S.E.  แทน  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการทํานาย 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
         การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหของการวิจัยในคร้ังน้ี 
ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง โดยเก็บแบบสอบถามจํานวน 
417 ชุด และนําขอมูลมาวิเคราะหผลการศึกษา แบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
    สวนที่  1  ผลการวิเคราะหปจจัยประชากรศาสตร  
    สวนที่  2  ผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท
แหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม  
    สวนที่  3  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย   
    สวนที่  4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
    สวนที่  5  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุม
อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
         สวนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยประชากรศาสตร  
      จากการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ผูศึกษาวิเคราะห
ปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภท
พนักงานขาย รายไดตอเดือน พ้ืนที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท โดยการแจก
แจงความถี่และหาคารอยละ ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลปรากฎดังตารางที่ 1 - 7 
 
ตารางที่ 1 จํานวนความถี่และคารอยละของปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย จําแนก

ตามอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

อายุต่ํากวา 22 ป 2 0.5 
อายุ 22-30 ป 177 42.4 
อายุ 31-40 ป 234 56.1 
อายุ 41-50 ป 4 1.0 

รวม 417 100.0 
 
 จากตารางที่ 1 แสดงขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขายเมื่อจําแนกตาม
อายุ พบวา พนักงานขายมีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด จํานวน 234 คน คิดเปนรอยละ 56.1
รองลงมา มีอายุระหวาง 22-30 ป จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 42.4 พนักงานขายมีอายุ
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ระหวาง 41-50 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.0 ตามลําดับ และนอยที่สุดมีอายุต่ํากวา 22 ป 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.5 
 
ตารางที่ 2 จํานวนความถี่และคารอยละของปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย จําแนก    

ตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 25 6.0 
ปริญญาตรี 386 92.6 
ปริญญาโท 6 1.4 

รวม 417 100.0 
 
        จากตารางที่ 2 แสดงขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขายเมื่อจําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา พนักงานขายมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 386 คน คิดเปน
รอยละ 92.6 รองลงมา มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 6.0 
และนอยที่สุดมีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.4 
 
ตารางที่ 3 จํานวนความถี่และคารอยละของปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย จําแนก

ตามสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ 

สมรส 270 64.7 
โสด 143 34.3 
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 4 1.0 

รวม 417 100.0 
 
         จากตารางที่ 3 แสดงขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขายเมื่อจําแนกตาม
สถานภาพสมรส พบวา พนักงานขายมีสถานภาพสมรสมากที่สุด จํานวน 270 คน คิดเปน   
รอยละ 64.7 รองลงมา มีสถานภาพโสด จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 34.3 และนอยที่สุดมี
สถานภาพหยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.0 
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ตารางที่ 4 จํานวนความถี่และคารอยละของปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย จําแนก    
ตามประเภทพนักงานขาย 

ประเภทพนักงานขาย จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงานขายเงินสด 350 83.9 
พนักงานขายเครดิต 67 16.1 

รวม 417 100.0 
 
         จากตารางที่ 4 แสดงขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขายเมื่อจําแนกตาม
ประเภทพนักงานขาย พบวา พนักงานขายเปนพนักงานขายเงินสดมากที่สุด จํานวน 350 คน 
คิดเปนรอยละ 83.9 และนอยที่สุดเปนพนักงานขายเครดิต จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 16.1 
 
ตารางที่ 5 จํานวนและคารอยละของปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย จําแนกตาม     

รายไดตอเดือน 
รายไดตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวาหรือเทากับ 18,000 บาท 60 14.4 
18,001-25,000 บาท 253 60.7 
25,001-32,000 บาท 74 17.7 
32,001-39,000 บาท 15 3.6 
39,001 บาท ขึ้นไป 15 3.6 

รวม 417 100.0 
 
         จากตารางที่ 5 แสดงขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขายเมื่อจําแนกตาม
รายไดตอเดือน 3 อันดับแรก พบวา พนักงานขายมีรายไดตอเดือน 18,001-25,000 บาท มาก
ที่สุด จํานวน 253 คน คิดเปนรอยละ 60.7 รองลงมา มีรายไดตอเดือน 25,001-32,000 บาท 
จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 17.7 และมีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 18,000 บาท 
จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 14.4 
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ตารางที่ 6 จํานวนความถี่และคารอยละของปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย จําแนก    
ตามพื้นที่ปฏิบัติงาน 

พื้นที่ปฏิบัตงิาน จํานวน (คน) รอยละ 
เขตกรุงเทพฯ และชานเมือง 169 40.5 
เขตอีสานเหนอื 34 8.2 
เขตอีสานใต 52 12.5 
เขตเหนือบน 8 1.9 
เขตเหนือลาง 25 6.0 
เขตกลางบน 17 4.1 
เขตตะวันออก 36 8.6 
เขตกลางลาง 22 5.3 
เขตใตบน 23 5.5 
เขตใตลาง 31 7.4 

รวม 417 100.0 
 
         จากตารางที่ 6 แสดงขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขายเมื่อจําแนกตาม
พ้ืนที่ปฏิบัติงาน 3 อันดับแรก พบวา พนักงานขายมีพ้ืนที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพฯ และชาน
เมือง มากที่สุด จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 40.5 รองลงมา เขตอีสานใต จํานวน 52 คน    
คิดเปนรอยละ 12.5 และเขตอีสานเหนือ จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 8.2 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 7 จํานวนความถี่และคารอยละของปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย จําแนก    
ตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในบริษัท จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 1 ป 52 12.5 
1 ปขึ้นไป - 3 ป 139 33.3 
3 ปขึ้นไป - 5 ป 194 46.5 
5 ปขึ้นไป - 10 ป 32 7.7 

รวม 417 100.0 
 
         จากตารางที่ 7 แสดงขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขายเม่ือจําแนกตาม
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท พบวา พนักงานขายมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทระหวาง 3 
ปขึ้นไป - 5 ป มากที่สุด จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 46.5 รองลงมา มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในบริษัทระหวาง 1 ปขึ้นไป - 3 ป จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 33.3 พนักงาน
ขายมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทนอยกวา 1 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 12.5 
ตามลําดับ และนอยที่สุดมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทระหวาง 5 ปขึ้นไป - 10 ป จํานวน 32 คน 
คิดเปนรอยละ 7.7 
 
         สวนที่  2  ผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัท
แหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ใน
ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานแผนการขาย
และการสนับสนุนการขาย ดานนโยบายการบริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน และดานการไดรับการพัฒนาและฝกอบรม และในภาพรวม โดยใช
การแจกแจงความถี่ (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ
ความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางที่ 8 - 18 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืมในภาพรวม 

พนักงานขาย 
ปจจัยแรงจูงใจ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ปจจัยจูงใจ    
ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ 3.97 0.41 มาก 
แผนการขายและการสนับสนุนการขาย 3.97 0.41 มาก 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.86 0.51 มาก 
ความสําเร็จในการทํางาน 3.81 0.51 มาก 
ปจจัยค้ําจุน    
ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 4.09 0.55 มาก 
สภาพการทํางาน 3.97 0.41 มาก 
นโยบายการบริหารงาน 3.80 0.50 มาก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชาและเพ่ือน
รวมงาน 

4.09 0.56 มาก 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.74 0.47 มาก 
การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 3.81 0.51 มาก 
ภาพรวมของปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผล
ในการปฏิบตังิานของพนักงานขาย 

3.89 0.35 มาก 

 
         จากตารางที่ 8 พบวา ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของขอมูลเกี่ยวกับปจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยภาพรวม
มีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.89 (S.D. = 0.35) เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา ดานความมั่นคงในงานและดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.09 (S.D. = 0.55, 0.56) เทากัน รองลงมา คือ ดานสภาพการ
ทํางาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานแผนการขายและการสนับสนุนการขาย มีคาเฉลี่ย 
3.97 (S.D. = 3.41) และรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ คาเฉลี่ย 3.74 
(S.D. = 0.47) 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ     
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานความม่ันคงในงาน 

พนักงานขาย 
ความม่ันคงในงาน 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ทานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางานกับบริษทั 4.00 0.74 มาก 
2. ความสําเร็จของบริษัทขึน้อยูกับผลงานและ
ความสามารถในการทํางาน 

4.24 0.67 มากที่สุด 

3. บริษัทมีโอกาสเติบโตและมียอดขายเตบิโต 
มากขึ้นในทุกๆ ป 

4.04 0.67 มาก 

รวม 4.09 0.55 มาก 
 
         จากตารางที่ 9 พบวา พนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงใน
งานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09 (S.D. = 0.55) และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับผลงานและความสามารถในการทํางาน มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ 4.24 รองลงมา คือ บริษัทมีโอกาสเติบโตและมียอดขายเติบโตมากขึ้นในทุกๆ ป 
มีคาเฉลี่ย 4.04 (S.D. = 0.67) และรายขอที่มีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ ทานรูสึกมีความม่ันคงในการ
ทํางานกับบริษัท มีคาเฉลี่ย 4.00 (S.D. = 0.74) 
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ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานสภาพการทํางาน 

พนักงานขาย 
สภาพการทํางาน 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. สิ่งอํานวยความสะดวก สื่อ และอุปกรณตางๆ 
เหมาะสมกับการทํางาน 3.92 0.72 มาก 

2. สิ่งอํานวยความสะดวก สื่อ และอุปกรณที่ตอง
ใชในการทํางานมีความเพียงพอ 3.82 0.67 มาก 

3. ทานไดรับอิสระในการคดิสรางสรรคงาน 3.78 0.69 มาก 
4. สวัสดิการตางๆ ที่ทานไดรับมีสวนชวยอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของทาน 3.94 0.70 มาก 

รวม 3.97 0.41 มาก 
 
 จากตารางที่ 10 พบวา พนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการ
ทํางานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97 (S.D. = 0.41) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา สวัสดิการตางๆ ที่ทานไดรับมีสวนชวยอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.94 (S.D. = 0.70) รองลงมา คือ สิ่งอํานวยความ
สะดวก สื่อ และอุปกรณตางๆ เหมาะสมกับการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.92 (S.D. = 0.72) และราย
ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานไดรับอิสระในการคิดสรางสรรคงาน มีคาเฉลี่ย 3.78 (S.D. = 0.69) 
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ตารางท่ี 11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

พนักงานขาย 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. งานที่ทานปฏิบัติอยูมีความทาทาย 4.09 0.65 มาก 
2. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.90 0.63 มาก 
3. งานที่ทานปฏิบัติมีระเบยีบแบบแผนที่แนนอน
ชัดเจน 3.93 0.66 มาก 

รวม 3.97 0.41 มาก 
 
 จากตารางที่ 11 พบวาพนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.97 (S.D. = 0.41) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา งานที่ทานปฏิบัติอยูมีความทาทาย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.09 (S.D. 
= 0.65) รองลงมา คือ งานที่ทานปฏิบัติมีระเบียบแบบแผนที่แนนอนชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.93 
(S.D. = 0.66) และรายขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม 
มีคาเฉลี่ย 3.90 (S.D. = 0.63) 
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ตารางท่ี 12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานแผนการขายและการสนับสนุนการขาย 

พนักงานขาย 
แผนการขายและการสนับสนุนการขาย 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ทานทราบเปาการขาย, รายการขาย ของ    
พรีเม่ียมสงเสริมการขายทกุผลิตภัณฑ 3.96 0.69 มาก 

2. ทานมีการวางแผนการขายกอนออกไป
ปฏิบัติงานจรงิ 4.25 0.58 มากที่สุด 

3. รายการสงเสริมการขายสามารถชวยใหทาน
ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 3.92 0.73 มาก 

4. ทานไดรับของของพรีเม่ียมสงเสริมการขาย
เพียงพอสําหรับการปฏิบตังิาน 3.78 0.70 มาก 

รวม 3.97 0.41 มาก 
 
 จากตารางที่ 12 พบวาพนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานแผนการขายและ
การสนับสนุนการขายในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.97 (S.D. = 0.41) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานมีการวางแผนการขายกอนออกไปปฏิบัติงานจริง มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.25 (S.D. = 0.58) รองลงมา คือ ทานทราบเปาการขาย, รายการขาย 
ของพรีเม่ียมสงเสริมการขายทุกผลิตภัณฑ มีคาเฉลี่ย 3.96 (S.D. = 0.69) และรายขอที่มี
คาเฉล่ียต่ําสุด คือ ทานไดรับของของพรีเม่ียมสงเสริมการขายเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน มี
คาเฉลี่ย 3.78 (S.D. = 0.70)   
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ตารางท่ี 13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานนโยบายการบริหารงาน 

พนักงานขาย 
นโยบายการบริหารงาน 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. การกําหนดแผนงานของสายงานมีความชัดเจน  
สามารถนําไปปฏิบัติงานได 3.77 0.66 มาก 

2. การถายทอดนโยบายการบริหารงานไปสู
หนวยงานที่เก่ียวของเปนไปอยางรวดเร็วและ
ชัดเจน 

3.73 0.66 มาก 

3. ผูบังคับบญัชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ได 
กําหนดไว 3.92 0.68 มาก 

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานของ
หนวยงาน 3.78 0.69 มาก 

รวม 3.80 0.50 มาก 
 
         จากตารางที่ 13 พบวาพนักงานขายมีในแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ดานนโยบายการ
บริหารงานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.80 (S.D. = 0.50) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ไดกําหนดไว มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ 3.92 (S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานของหนวยงาน           
มีคาเฉลี่ย 3.78 (S.D. = 0.69) และรายขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การถายทอดนโยบายการบริหารงาน     
ไปสูหนวยงานที่เก่ียวของเปนไปอยางรวดเร็วและชัดเจน คาเฉลี่ย 3.73 (S.D. = 0.66) 
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ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

พนักงานขาย ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงาน Mean S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา 4.07 0.73 มาก 
2. ทานไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบญัชาเม่ือมี
ปญหาในการทํางาน 4.02 0.74 มาก 

3. ทานไดรับความรวมมือ ความชวยเหลอืเปน
อยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานสําเร็จตรง
ตามวตัถุประสงค 

4.16 0.69 มาก 

4. เพ่ือนรวมงานของทานมีความมุงม่ันในการ
ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานที่ดีและมีคุณภาพ 4.13 0.70 มาก 

รวม 4.09 0.56 มาก 
 
 จากตารางที่ 14 พบวาพนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.09  
(S.D. = 0.56) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือเปน
อยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.16 
(S.D. = 0.69) รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานของทานมีความมุงม่ันในการทํางาน เพ่ือใหได
ผลงานที่ดีและมีคุณภาพ มีคาเฉลี่ย 4.13 (S.D. = 0.70) และรายขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทาน
ไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเม่ือมีปญหาในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.02 (S.D. = 0.74) 
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ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

พนักงานขาย 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. งานที่ทานปฏิบัติอยูสงเสริมและสนับสนุนให
ทานไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 3.75 0.70 มาก 

2. สายงานของทานสงเสริมใหบุคลากรไดรับการ
พัฒนาความรู ความสามารถเพ่ิมเติม เชน 
การศึกษาดูงาน การฝกอบรม สนับสนุนใหมี
การศึกษาตอในระดับที่สูงขึน้ เปนตน 

3.84 0.70 มาก 

3. ทานคิดหาวิธีในการทํางานใหมๆ เพ่ือใหงาน
ประสบความสําเร็จ 

4.00 0.65 มาก 

รวม 3.86 0.51 มาก 
 
 จากตารางที่ 15 พบวาพนักงานขายมีในแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา
ในหนาที่การงานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.86  (S.D. = 0.51) และ
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานคิดหาวิธีในการทํางานใหมๆ เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ 
มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.00 (S.D. = 0.65) รองลงมา คือ สายงานของทานสงเสริมใหบุคลากร
ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถเพิ่มเติม เชน การศึกษาดูงาน การฝกอบรม สนับสนุนให
มีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เปนตน มีคาเฉลี่ย 3.84 (S.D. = 0.70) และรายขอที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ งานที่ทานปฏิบัติอยูสงเสริมและสนับสนุนใหทานไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น มี
คาเฉลี่ย 3.75 (S.D. = 0.70) 
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ตารางท่ี 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

พนักงานขาย 
ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. เงินเดือนและสวัสดิการทีท่านไดรับมีความ
เหมาะสม 3.82 0.69 มาก 

2. ทานอยากเปลี่ยนงานใหม ถาทานไดอยูใน
ตําแหนงอ่ืนที่เทียบเคียงกับตําแหนงในปจจุบัน 3.75 0.75 มาก 

3. ระบบสวัสดิการและบริการของจากสายงานที่
ทานไดรับเพ่ิมเติมมีความเพียงพอ 3.64 0.64 มาก 

4. ทานพึงพอใจในรูปแบบการกําหนดเปาการขาย
รวมถึงเงินจูงใจ 3.76 0.70 มาก 

รวม 3.74 0.47 มาก 
 
 จากตารางที่ 16 พบวาพนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.74 (S.D. = 0.47) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา เงินเดือนและสวัสดิการที่ทานไดรับมีความเหมาะสม มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ 3.82 (S.D. = 0.69) รองลงมา คือ ทานพึงพอใจในรูปแบบการกําหนดเปาการขายรวมถึง
เงินจูงใจ มีคาเฉลี่ย 3.76 (S.D. = 0.70) และรายขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ระบบสวัสดิการและ
บริการของจากสายงานที่ทานไดรับเพ่ิมเติมมีความเพียงพอ มีคาเฉลี่ย 3.64 (S.D. = 0.64) 
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานความสําเร็จในการทํางาน 

พนักงานขาย 
ความสําเร็จในการทํางาน 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ทานสามารถขายสินคาไดตามเปาการขายที่
ไดรับมอบหมาย 3.66 0.64 มาก 

2. ทานสามารถทํางานที่ไดรบัมอบหมายอ่ืนๆ 
เพ่ิมเติมไดสําเร็จ 3.87 0.61 มาก 

3. ที่ผานมาทานประสบความสําเร็จในงานเปน
อยางดี และรูสึกภูมิใจในความสําเร็จน้ัน 4.00 0.68 มาก 

4. ทานไดรับการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบญัชา 3.61 0.67 มาก 

รวม 3.81 0.51 มาก 
 
        จากตารางที่ 17 พบวาพนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จใน
การทํางานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.81 (S.D. = 0.51) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ที่ผานมาทานประสบความสําเร็จในงานเปนอยางดี และรูสึกภูมิใจใน
ความสําเร็จน้ัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 4.00 (S.D. = 0.51) รองลงมา คือ ทานสามารถทํางานที่
ไดรับมอบหมายอ่ืนๆ เพ่ิมเติมไดสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 3.87 (S.D. = 0.61) และรายขอที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ ทานไดรับการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย 3.61 
(S.D. = 0.67) 
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ตารางท่ี 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องด่ืม ดานการไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 

พนักงานขาย 
การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. งานที่ทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันทําใหทาน
พัฒนาตนเองและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 3.93 0.68 มาก 

2. ทานไดรับการอบรมความรูและทักษะตางๆ 
จากสายงาน เพียงพอสําหรับการทํางานของทาน 3.71 0.66 มาก 

3. ที่หลักสูตรที่ทานไดเขารับการอบรมในปที่ผาน
มา มีประโยชนในการทํางานของทาน 3.77 0.67 มาก 

4. ผูบังคับบญัชาและเพ่ือนรวมงานสนับสนุนให
ทานเรียนรูและพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมี
ความกาวหนาในการทํางาน 

3.85 0.66 มาก 

รวม 3.81 0.51 มาก 
 
 จากตารางที่ 18 พบวาพนักงานขายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการ
พัฒนาและฝกอบรมในภาพรวม อยูในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.81 (S.D. = 0.51) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา งานที่ทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันทําใหทานพัฒนาตนเอง
และเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.93 (S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ผูบังคับ 
บัญชาและเพ่ือนรวมงานสนับสนุนใหทานเรียนรูและพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมีความกาวหนาในการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.85 (S.D. = 0.66) และรายขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานไดรับการอบรม
ความรูและทักษะตางๆ จากสายงาน เพียงพอสําหรับการทํางานของทาน มีคาเฉลี่ย 3.71 (S.D. 
= 0.66) 
 
 
 
 
 
 
 
 



 57 

         สวนที่  3  ผลการวิเคราะหภาพรวมของประสิทธิผลของพนักงานขาย 
 การศึกษาครั้งนี้ ผลการวิเคราะหภาพรวมของประสิทธิผลของพนักงานขาย บริษัท
แหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ทั้งหมด 417 ราย  
 
ตารางที่ 19 จํานวนและคารอยละของประสิทธิผลของพนักงานขาย ในภาพรวม 

ภาพรวมของประสิทธิผล 
ของพนักงานขาย 

จํานวน (คน) รอยละ 

ปานกลาง 135 32.4 
มาก 241 57.8 
มากที่สุด 41 9.8 

รวม 417 100.0 
 
         จากตารางที่ 19 แสดงขอมูลการประเมินภาพรวมของประสิทธิผลของพนักงานขาย 
โดยผูตอบแบบสอบถามไดใหความคิดเห็นโดยรวมในเรื่องประสิทธิผลของพนักงานขาย อยูที่
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 57.8 
 
ตารางที่ 20 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานขาย 

พนักงานขาย 
ประสิทธิผลของพนักงานขาย 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
โดยรวมแลว ทานประเมินประสิทธผิลในการ
ปฏิบัติงานของทาน อยูในระดับใด 3.77 0.61 มาก 

 
 จากตารางที่ 20 พบวาพนักงานขายมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมของประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงายของพนักงานขาย อยูในระดับมาก สามารถประเมินผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย 
(Mean) ของประสิทธิผลของพนักงานขายไดคาเฉลี่ยอยูที่ 3.77 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยูที่ 0.61 
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         สวนที่  4  การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐาน 
      การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน มี
รายละเอียดดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยประชากรศาสตรที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  สมมติฐานขอที่ 1.1 อายุที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายท่ีแตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  H0 : อายุที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : อายุที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 21 การวิเคราะหความแตกตางระหวางอายุที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก    

ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
อายุ SS df Mean F Sig. 

Between Groups 6.541 3 2.180 1.305 .272 
Within Groups 690.239 413 1.671   
Total 696.781 416    

 
 จากตารางที่ 21 แสดงใหเห็นวาการวิเคราะหอายุที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของ
เฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ One-
way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา คา Sig. เทากับ 0.272 ซึ่งมากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความวา อายุที่แตกตางกัน 
สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานขอที่ 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก   
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA    
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 22 การวิเคราะหความแตกตางระหวางระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัย

ของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
ระดับการศึกษา SS df Mean F Sig. 

Between Groups 5.751 2 2.875 1.723 .180 
Within Groups 691.030 414 1.669   
Total 696.781 416    

 
 จากตารางที่ 22 แสดงใหเห็นวาการวิเคราะหระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอ   
2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหคือ One-way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา คา Sig. เทากับ 0.180 ซึ่งมากกวา
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความวา 
ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานขอที่ 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก   
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA    
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  H0 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 23 การวิเคราะหความแตกตางระหวางสถานภาพสมรสที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัย

ของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
สถานภาพสมรส SS df Mean F Sig. 

Between Groups 2.651 2 1.326 0.791 .454 
Within Groups 694.129 414 1.677   
Total 696.781 416    

 
 จากตารางที่ 23 แสดงใหเห็นวาการวิเคราะหสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอ  
2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหคือ One-way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมากกวาระดับ 
นัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความวา 
สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานขอที่ 1.4 ประเภทพนักงานขายที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของ
เฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ One-
way T-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  H0 : ประเภทพนักงานขายที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : ประเภทพนักงานขายที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 24 การวิเคราะหความแตกตางระหวางประเภทพนักงานขายที่แตกตางกันสงผลตอ 2 

ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
ปจจัยประชากรศาสตร t df Sig. Mean 
ประเภทพนักงานขาย 64.464 416 .000 1.16067 

 
 จากตารางที่ 24 แสดงใหเห็นวาการวิเคราะหประเภทพนักงานขายที่แตกตางกัน 
สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหคือ One-way T-Test เม่ือพิจารณาแลวพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมากกวา
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา 
ประเภทพนักงานขายที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก   
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA    
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  H0 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 25 การวิเคราะหความแตกตางระหวางรายไดตอเดือนที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัย

ของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
รายไดตอเดือน SS df Mean F Sig. 

Between Groups 7.542 4 1.886 1.127 .343 
Within Groups 689.238 412 1.673    
Total 696.781 416      

 
 จากตารางที่ 25 แสดงใหเห็นวาการวิเคราะหรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน สงผลตอ    
2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหคือ One-way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา คา Sig. เทากับ 0.343 ซึ่งมากกวา
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความวา 
รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมติฐานขอที่ 1.6 พ้ืนที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA    
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  H0 : พ้ืนที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : พ้ืนที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 26 การวิเคราะหความแตกตางระหวางพ้ืนที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัย

ของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
พื้นที่ปฏิบัตงิาน SS df Mean F Sig. 

Between Groups 33.330 9 3.703 2.272 .017 
Within Groups 663.451 407 1.630   
Total 696.781 416    

 
 จากตารางที่ 26 แสดงใหเห็นวาการวิเคราะหพ้ืนที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สงผลตอ   
2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายท่ีแตกตางกัน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหคือ One-way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา คา Sig. เทากับ 0.017 ซึ่งมากกวา
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา 
พ้ืนที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบ
รายพ้ืนที่ปฏิบัติงาน ไดผลการวิเคราะหดังตารางที่ 27 
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบรายพ้ืนที่ของปจจัยประชากรศาสตรจําแนกตามพ้ืนที่
ปฏิบัติงาน 

95% Confidence 
Interval 

พื้นที่ปฏิบัตงิาน 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

เขตอีสานเหนอื -.56636 .23998 .019 -1.0381 -.0946 
เขตอีสานใต -.53299 .20247 .009 -.9310 -.1350 
เขตเหนือบน -.13107 .46196 .777 -1.0392 .7771 
เขตเหนือลาง -.20907 .27359 .445 -.7469 .3288 
เขตกลางบน -.36342 .32486 .264 -1.0020 .2752 
เขตตะวันออก -.23384 .23436 .319 -.6946 .2269 
เขตกลางลาง -.75834 .28938 .009 -1.3272 -.1895 
เขตใตบน -.58976 .28376 .038 -1.1476 -.0319 

เขตกรุงเทพฯ  
และชานเมือง 

เขตใตลาง -.72945 .24946 .004 -1.2198 -.2391 
เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.56636 .23998 .019 .0946 1.0381 

เขตอีสานใต .03337 .28159 .906 -.5202 .5869 
เขตเหนือบน .43529 .50170 .386 -.5510 1.4215 
เขตเหนือลาง .35729 .33638 .289 -.3040 1.0185 
เขตกลางบน .20294 .37925 .593 -.5426 .9485 
เขตตะวันออก .33252 .30533 .277 -.2677 .9327 
เขตกลางลาง -.19198 .34934 .583 -.8787 .4948 
เขตใตบน -.02340 .34470 .946 -.7010 .6542 

เขตอีสานเหนอื 

เขตใตลาง -.16309 .31706 .607 -.7864 .4602 
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบรายพ้ืนที่ของปจจัยประชากรศาสตรจําแนกตามพ้ืนที่
ปฏิบัติงาน (ตอ) 

95% Confidence 
Interval 

พื้นที่ปฏิบัตงิาน 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.53299 .20247 .009 .1350 .9310 

เขตอีสานเหนอื -.03337 .28159 .906 -.5869 .5202 
เขตเหนือบน .40192 .48488 .408 -.5513 1.3551 
เขตเหนือลาง .32392 .31073 .298 -.2869 .9348 
เขตกลางบน .16957 .35670 .635 -.5316 .8708 
เขตตะวันออก .29915 .27682 .280 -.2450 .8433 
เขตกลางลาง -.22535 .32472 .488 -.8637 .4130 
เขตใตบน -.05677 .31972 .859 -.6853 .5717 

เขตอีสานใต 

เขตใตลาง -.19646 .28971 .498 -.7660 .3731 
เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.13107 .46196 .777 -.7771 1.0392 

เขตอีสานเหนอื -.43529 .50170 .386 -1.4215 .5510 
เขตอีสานใต -.40192 .48488 .408 -1.3551 .5513 
เขตเหนือลาง -.07800 .51862 .881 -1.0975 .9415 
เขตกลางบน -.23235 .54740 .671 -1.3084 .8437 
เขตตะวันออก -.10278 .49904 .837 -1.0838 .8782 
เขตกลางลาง -.62727 .52712 .235 -1.6635 .4089 
เขตใตบน -.45870 .52406 .382 -1.4889 .5715 

เขตเหนือบน 

เขตใตลาง -.59839 .50631 .238 -1.5937 .3969 
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบรายพ้ืนที่ของปจจัยประชากรศาสตรจําแนกตามพ้ืนที่
ปฏิบัติงาน (ตอ) 

95% Confidence 
Interval 

พื้นที่ปฏิบัตงิาน 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.20907 .27359 .445 -.3288 .7469 

เขตอีสานเหนอื -.35729 .33638 .289 -1.0185 .3040 
เขตอีสานใต -.32392 .31073 .298 -.9348 .2869 
เขตเหนือบน .07800 .51862 .881 -.9415 1.0975 
เขตกลางบน -.15435 .40136 .701 -.9434 .6347 
เขตตะวันออก -.02478 .33239 .941 -.6782 .6286 
เขตกลางลาง -.54927 .37323 .142 -1.2830 .1844 
เขตใตบน -.38070 .36889 .303 -1.1059 .3445 

เขตเหนือลาง 

เขตใตลาง -.52039 .34320 .130 -1.1951 .1543 
เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.36342 .32486 .264 -.2752 1.0020 

เขตอีสานเหนอื -.20294 .37925 .593 -.9485 .5426 
เขตอีสานใต -.16957 .35670 .635 -.8708 .5316 
เขตเหนือบน .23235 .54740 .671 -.8437 1.3084 
เขตเหนือลาง .15435 .40136 .701 -.6347 .9434 
เขตตะวันออก .12958 .37572 .730 -.6090 .8682 
เขตกลางลาง -.39492 .41229 .339 -1.2054 .4156 
เขตใตบน -.22634 .40837 .580 -1.0291 .5764 

เขตกลางบน 

เขตใตลาง -.36603 .38532 .343 -1.1235 .3914 
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบรายพ้ืนที่ของปจจัยประชากรศาสตรจําแนกตามพ้ืนที่
ปฏิบัติงาน (ตอ) 

95% Confidence 
Interval 

พื้นที่ปฏิบัตงิาน 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.23384 .23436 .319 -.2269 .6946 

เขตอีสานเหนอื -.33252 .30533 .277 -.9327 .2677 
เขตอีสานใต -.29915 .27682 .280 -.8433 .2450 
เขตเหนือบน .10278 .49904 .837 -.8782 1.0838 
เขตเหนือลาง .02478 .33239 .941 -.6286 .6782 
เขตกลางบน -.12958 .37572 .730 -.8682 .6090 
เขตกลางลาง -.52449 .34551 .130 -1.2037 .1547 
เขตใตบน -.35592 .34081 .297 -1.0259 .3141 

เขตตะวันออก 

เขตใตลาง -.49561 .31283 .114 -1.1106 .1194 
เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.75834 .28938 .009 .1895 1.3272 

เขตอีสานเหนอื .19198 .34934 .583 -.4948 .8787 
เขตอีสานใต .22535 .32472 .488 -.4130 .8637 
เขตเหนือบน .62727 .52712 .235 -.4089 1.6635 
เขตเหนือลาง .54927 .37323 .142 -.1844 1.2830 
เขตกลางบน .39492 .41229 .339 -.4156 1.2054 
เขตตะวันออก .52449 .34551 .130 -.1547 1.2037 
เขตใตบน .16858 .38075 .658 -.5799 .9171 

เขตกลางลาง 

เขตใตลาง .02889 .35592 .935 -.6708 .7286 
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหเปรียบเทียบรายพ้ืนที่ของปจจัยประชากรศาสตรจําแนกตามพ้ืนที่
ปฏิบัติงาน (ตอ) 

95% Confidence 
Interval 

พื้นที่ปฏิบัตงิาน 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.58976 .28376 .038 .0319 1.1476 

เขตอีสานเหนอื .02340 .34470 .946 -.6542 .7010 
เขตอีสานใต .05677 .31972 .859 -.5717 .6853 
เขตเหนือบน .45870 .52406 .382 -.5715 1.4889 
เขตเหนือลาง .38070 .36889 .303 -.3445 1.1059 
เขตกลางบน .22634 .40837 .580 -.5764 1.0291 
เขตตะวันออก .35592 .34081 .297 -.3141 1.0259 
เขตกลางลาง -.16858 .38075 .658 -.9171 .5799 

เขตใตบน 

เขตใตลาง -.13969 .35137 .691 -.8304 .5510 
เขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 

.72945 .24946 .004 .2391 1.2198 

เขตอีสานเหนอื .16309 .31706 .607 -.4602 .7864 
เขตอีสานใต .19646 .28971 .498 -.3731 .7660 
เขตเหนือบน .59839 .50631 .238 -.3969 1.5937 
เขตเหนือลาง .52039 .34320 .130 -.1543 1.1951 
เขตกลางบน .36603 .38532 .343 -.3914 1.1235 
เขตตะวันออก .49561 .31283 .114 -.1194 1.1106 
เขตกลางลาง -.02889 .35592 .935 -.7286 .6708 

เขตใตลาง 

เขตใตบน .13969 .35137 .691 -.5510 .8304 
 
 จากตารางที่ 27 เม่ือไดทําการทดสอบความแตกตางเปรียบเทียบพ้ืนที่ปฏิบัติงานดวย 
Multiple Comparisons พบวามีพ้ืนที่การปฏิบัติงานที่สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน ระหวางเขตกรุงเทพฯ และชานเมือง และเขตอีสาน
เหนือ โดยเขตอีสานเหนือมีคาเฉลี่ยของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายสูงกวา
เขตกรุงเทพฯ และชานเมือง, ระหวางเขตกรุงเทพฯ และชานเมือง และเขตอีสานใต โดยเขต
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อีสานใต มีคาเฉลี่ยของ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายสูงกวาเขต
กรุงเทพฯ และชานเมือง, ระหวางเขตกรุงเทพฯ และชานเมือง และเขตกลางลาง โดย เขตกลาง
ลางมีคาเฉลี่ยของ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายสูงกวาเขต
กรุงเทพฯ และชานเมือง, ระหวางเขตกรุงเทพฯ และชานเมือง และเขตใตบน โดยเขตใตบนมี
คาเฉลี่ยของ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายสูงกวาเขตกรุงเทพฯ 
และชานเมือง 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.7 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 
ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะห
คือ One-way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
  H0 : ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก     
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน 
  H1 : ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่แตกตางกันสงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก    
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 28 การวิเคราะหความแตกตางระหวางระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัทที่แตกตางกัน

สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
ระยะเวลา 

ที่ปฏิบัตงิานในบริษัท 
SS df Mean F Sig. 

Between Groups 6.496 3 2.165 1.296 .275 
Within Groups 690.285 413 1.671   
Total 696.781 416    

 
 จากตารางที่ 28 แสดงใหเห็นวาการวิเคราะหระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่แตกตาง
กัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน สถิติที่ใช
ในการวิเคราะหคือ One-way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา คา Sig. เทากับ 0.275 ซึ่ง
มากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1  
หมายความวา พ้ืนที่ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงาน      
ของพนักงานขายที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 29 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานระหวางปจจัยประชากรศาสตรกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

ปจจัยประชากรศาสตร 
2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
อายุ - 
ระดับการศึกษา - 
สถานภาพสมรส - 
รายไดตอเดือน - 
ประเภทพนักงานขาย  
พ้ืนที่ปฏิบัติงาน  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท - 
หมายเหตุ :  คือ มีผลกับ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  - คือ ไมมีผลกับ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย 
 
ตารางที่ 30 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหูคูณของปจจัยจูงใจ (X1) และปจจัยค้ําจุน (X2) ที่

สามารถทํานายปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Y) 
ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน (Y) 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
B Beta t Sig. 

Constant 0.572  1.921 0.055 
ปจจัยจูงใจ (X1) -0.009 -0.021 - 0.314 0.754 
ปจจัยค้ําจุน (X2) 0.245 0.501 7.350 0.000 

R = 0.485, R2 = 0.235, Adjust R2 = 0.231, S.E. = 0.535, F = 63.518 
 
 จากตารางที่ 30 แสดงถึงผลการวิเคราะหการถดถอยพหูคูณของปจจัยจูงใจ (X1) และ
ปจจัยค้ําจุน (X2) ที่สามารถทํานายปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย     
(Y) เม่ือพิจารณาแลว พบวา ปจจัยค้ําจุน กอใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย และสมการที่ไดจากการวิเคราะหการถดถอยพหูคูณที่เขากับสมการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สามารถเขียนสมการการวิเคราะหการถดถอยพหูคูณในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
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 ประสิทธผิลในการปฏิบัติงาน = 0.572 + 0.245 (ปจจัยค้ําจุน) 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 2 ปจจัยแรงของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานรายดาน สงผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 
ตารางที่ 31 ผลความสัมพันธของ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานท่ีสามารถทํานาย

ปจจัย ที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 

2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก 
B Beta t Sig. 

Constant .657  2.218 .034 
ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ .023 .052 .920 .358 
แผนการขายและการสนับสนุนการขาย .054 .146 2.700 .007** 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน .035 .089 1.558 .120 
ความสําเร็จในการทํางาน .108 .341 5.933 .000** 
ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน .018 .048 .904 .366 
สภาพการทํางาน .003 .012 .204 .839 
นโยบายการบริหารงาน .003 .011 .177 .860 
ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชาและ
เพ่ือนรวมงาน 

.000 .000 .008 .993 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ -.017 -.052 -.958 .339 
การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม -.008 -.027 -.453 .650 

R = 0.507, R2 = 0.257, Adjust R2 = 0.238, S.E. = 0.532, F = 14.010 
หมายเหตุ : ** หมายถึง ระดับนัยสําคัญที่ P< 0.05 
 
 จากตารางที่ 31 แสดงใหเห็นวาความสัมพันธของ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการ
ปฏิบัติงานรายดาน ที่สามารถทํานายปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณา
แลว พบวา แผนการขายและการสนับสนุนการขาย มีคา Sig. เทากับ 0.007 และความสําเร็จใน
การทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ทั้งสองปจจัยสงผลตอ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย สามารถเขียนสมการการวิเคราะหการถดถอย
พหูคูณในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน = 0.657 + 0.054 (แผนการขายและการสนับสนุนการ
ขาย) + 0.108 (ความสําเร็จในการทํางาน) 
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ตารางที่ 32 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานระหวาง 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานรายดาน   
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก 
ในการปฏิบัติงานรายดาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของ
พนักงานขาย 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ - 
แผนการขายและการสนับสนุนการขาย  
ความกาวหนาในหนาที่การงาน - 
ความสําเร็จในการทํางาน  
ความม่ันคงในงาน - 
สภาพการทํางาน - 
นโยบายการบริหารงาน - 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน - 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ - 
การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม - 
หมายเหตุ :  คือ มีผลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 
  - คือ ไมมีผลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
         สวนที่  5  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุม
อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 จากผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน 417 คน ผูศึกษาไดรับการตอบแบบสอบถาม
ในสวนที่ 5 เปนขอคําถามปลายเปด มีผูตอบแบบสอบถามที่ระบุความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
ทั้งส้ิน 98 คน คิดเปนรอยละ 23.50 ผูศึกษาไดรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับ
ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท
แหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม สรุปไดดังนี้ 
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ตารางที่ 33 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรม    
อาหารและเครื่องด่ืม 
ปจจัยแรงจูงใจ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

- อยากเห็นความเปนครอบครัวเพ่ือความยั่งยืนและความเปนนํ้า
หนึ่งใจเดียวกนั และขอขอบคุณที่ใหโอกาสไดเขามารวมงานและ
ทุกๆ อยางที่บริษัทไดทําให 

ความม่ันคงในงาน 

- ทุกอยางกําลังดีขึ้น ดูมีทิศทางในอนาคตดีครับ 
- ตองการใหแตละฝายงานเกิดการทํางานรวมกัน มีการพูดคุย
รวมกันในสวนของการขาย การตลาดและสวนงานตางๆ ที่
เก่ียวของกับยอดขาย กอนการนําเสนอขายไปยังลูกคา เพ่ือลด
ความสับสน ความซ้ําซอนในการขายแตละชองทางในพื้นที่
เดียวกัน 
- มีหยุดวันเสารเวนเสารเพ่ิมใหพนักงานไดพักผอน 
- ระบบงานของบริษัทถือวาลาชา, ไมชัดเจน และไมมีความเปนมือ
อาชีพ เม่ือเทียบกับบรษิัทอ่ืนๆที่ทําธุรกิจในลักษณะเดียวกัน การ
สื่อสารตองผานหลายชั้นหลายขั้นตอน ทาํใหเกิดความลาชาในการ
ทํางาน 
- Tablet  ของพนักงานขายคุณภาพไมดี เปนอุปสรรคในการขาย 
และระบบไอทคีวรที่จะแกไขปญหาใหกับพนักงานขายได 

สภาพการทํางาน 

- ความสุขในการทํางานจะชวยสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานขาย 
และทําใหพนักงานขายมีความพึงพอใจในการทํางานกับองคกร 
- แรงจูงใจที่ดี ควรพิจารณาจาก ยอดขาย ตั้งแตขั้นตน ถาหาก
ตองการเปาหมายเติบโต อยางกาวกระโดด แตไมมีแรงจูงใจ ใน
การทํางานหรือรายได ตอบแทน จะสงผลตอการทํางาน ของ
พนักงาน อน่ึง การจัดสรร พ้ืนที่ขาย บางคร้ัง ควรสํารวจ จากพ้ืนที่
จริง ไมใชดูจากความหนาแนนประชากรของพื้นที่นั้นๆ สุดทาย 
ขายของเทาเดิม แตแรงจูงใจ (รายได) ลดลง คงหมดกําลังใจ กับ
การทํางาน 
- งานไมคอยเปนงาน โดนกาวกายมากไป ขาดอิสระและแนวทาง
กะดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ลักษณะของงานที่
ปฏิบัต ิ

- การที่ใหพนักงานยายจังหวัดบอยๆ และไมไหอยูในภูมิลําเนา ทํา
ใหลูกคาสับสนเน่ืองจากเปลี่ยนพนักงานบอยและพนักงานเองไมมี
ความสุขในการทํางาน 
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ตารางที่ 33 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรม    
อาหารและเครื่องด่ืม (ตอ) 
ปจจัยแรงจูงใจ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

แผนการขายและการ
สนับสนุนการขาย 

- ควรแจงเปาหมายตางๆ ใหพนักงานไดทราบลวงหนา เพ่ือใหเกิด
การวางแผนและเปนแรงกระตุนในการทํางาน ไมรอการแจงจาก
ผูบังคับบญัชาเพียงทางเดียว และเพื่อแจงใหลูกคาทราบและเปน
แรงจูงใจเพ่ือใหพนักงานขายมีแรงผลักดันสินคา 
- ระบบการวางแผนการขาย รายการโปรโมชั่นควรศึกษาขอมูล
จากพ้ืนที่ตลาดจริง และสอบถามขอมูลเพ่ิมเติมจากพนักงานขาย
กอนออกรายการโปรโมชั่นและในสินคาแตละรายการมีหนาขายที่
แตกตางกัน ควรออกแบบโปรโมชั่นใหเหมาะสมกับสินคา 
- อยากใหมีสินคาขายอยางสมํ่าเสมอ ไมควรใหเกิดการขาดสต็อค
ของสินคาขายดี มีการแพลนสินคาที่เหมาะสมเพ่ือไมทําใหเสีย
โอกาสในการขาย บางคร้ัง ทางหัวหนาหนวยไดจัดการแพลน
สินคาไป แตไมมีสินคาที่แพลนสงมา อาทิ สินคาที่สรางยอดบาท
ไดเยอะ และถามีสินคาอยางสมํ่าเสมอ ยอมทําใหการซ้ือที่เพ่ิมขึ้น 
เพราะเปนทีต่องการของตลาด 
- เม่ือมี สินคาใหมๆ มา ควรมีการตลาด มากกวาน้ี ใหผูบริโภค 
รูจักสินคาใหมากกวาน้ี 

แผนการขายและการ
สนับสนุนการขาย 

- โปรโมชั่นปรับเปลีย่นบอยไมมีความแนนอน รานคาขาดความ
เชื่อม่ัน, โปรโมชั่นรายการสงเสริมการขายบางพื้นที่ บางรายการ
เทียบกับคูแขงไมได รายการของคูแขงใชปริมาณในการสั่งซื้อ
มากกวาเกือบเทาตวั ทําใหคูแขงแยงพ้ืนที่ในรานคาไดดีกวา เกิด
ปญหาทําใหลกูคาไมซื้อสินคาตอเน่ืองซื้อบางไมซื้อบางของแพงก็
ขายอยางอ่ืนที่ถูกกวาแทนไดไมจําเปนตองยดึติด 

 - ของพรีเมียมชวยการขายใหดีมากขึ้น ตองเพียงพอหรือมากกวา
นี้ มีของสมนาคุณสงมาใหลูกคาเร่ือยๆ เพ่ือเปนการตอบแทน
ลูกคา ซึ่งทําใหลูกคารูสึกดี และมีผลตอการสั่งซื้อของลูกคาใน
อนาคตอีกดวย 
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ตารางที่ 33 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรม    
อาหารและเครื่องด่ืม (ตอ) 
ปจจัยแรงจูงใจ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 - การทําธุรกิจไมคํานึงถึง "คานิยมในตลาด" ไมคํานึงถึงลูกคาหรือ
คูคา เชน การไมมีนโยบายรับเปลี่ยนของเสีย หมดอายุ ของแตก
เสียหาย การคิดรายการสงเสริมการขายที่ไมสอดคลองกับสภาพ
ตลาด ไมสมเหตุสมผล สงผลใหความนาเชื่อถือขององคกรดูลดลง
ขึ้นทุกวัน พนักงานขายแบกหนารับผิดชอบเองบาง ถามีใจ
อยากจะปกปองศักด์ิศรีขององคกรและตองการจะรักษาความ 
สัมพันธกับลูกคา แตทวา ระบบการจัดการก็ยังไมมีการพัฒนาไป
ในทางที่ดีเทาที่ควรจะเปน ทั้งๆ ที่ทุกคนรูและรับทราบปญหาที่
เปนอยู แตวา..ไดแตปลอยวาง, ทําใจและรอเวลาใหเปนไปตาม
กลไกของระบบบริหาร ไมกลานําเสนอสิ่งที่เปนประโยชนหรือ
ความคิดสรางสรรคมากนัก เพราะเกรงวาจะตกเปนเปาสายตา 
หากความคิดน้ันไมถูกใจ ผูหลักผูใหญหรอืผูมีอํานาจ ดังนั้นการ
ทํางานในภาพรวมจึงเปนแบบทําตามคําสั่งที่ไดถูกปอนขอมูลมา
เปนหลัก คนสวนใหญทํางานไปวันๆ รอกระแสวาจะพัดพาไปทาง
ไหน ก็ไปตามนั้น KPI ที่ใชชี้วัดพนักงานขาย ก็ไมสามารถชี้วัด
ความสามารถของพนักงานขายไดจริง การสนับสนุนจากสายงาน
เพ่ือใหเกิดการสรางยอดขายใหเพ่ิมขึ้นในแตละพ้ืนที่ไมมีความ
จริงจัง ดูไดจากรายการสงเสริมการขายของบริษัท DKSH ที่รับจาง
ขายสินคาใหเรา รายการดีกวาของเราซึง่เปนบริษทัเจาของสินคา 
ยังไมรวมถึงสนิคาอ่ืนๆ ที่เรารับจางขายและไปชนกบัของบริษัทอ่ืน
ที่ขายเหมือนเรา แตรายการเขาดีกวา ลกูคาหลายๆ รายเริ่มมอง
วา "เราเลนขายของ"" โชคดีที่เราเปนบรษิทัชั้นนําที่มีสินคาจําเปน
และติดตลาด ลูกคาจึงยังพอที่จะใหความสําคัญกับเราอยู แตถายัง
เปนแบบน้ีตอไปอาจจะทําใหความสําคัญของเราที่มีตอลูกคาลดลง
ทุกวัน ตั้งแตวันที่ไดมีโอกาสเขามาทํางานในองคกรผมมีความ
ภาคภูมิใจเปนอยางมาก และยิ่งไดสัมผัสกับบรรยากาศในองคกร
ตั้งแตวันแรกจนถึงทุกวันน้ี ก็ไมอยากจะยายไปไหน  อยากจะให
เปนบริษทัสุดทายในฐานะพนักงานบริษทั อยากจะเห็นบานของเรา
เจริญและพัฒนาดียิ่งขึ้นกวาเดิมในทุกๆ ป และทุกๆ ยางกาว 
เพราะฉะนั้น โปรดมุงเนนที่จะพัฒนาและสนับสนุนพนกังานขายใน
ระดับปฏิบตัิการดวย" 
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ตารางที่ 33 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรม    
อาหารและเครื่องด่ืม (ตอ) 
ปจจัยแรงจูงใจ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

- อยากใหมีแบบและแผนงานที่ชัดเจน เพ่ือเปนการสรางแผนงานที่
สามารถนํามาใชงานไดจริง เพ่ือใหทีมงานสามารถนําไปปฏิบัตเิพ่ือ
ทําใหผลงานที่ออกมาสําเร็จตามเปาหมาย 
- ควรเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ใหพนักงานไดมีสวนรวมในวาง
แผนการขาย ไดเสนอแนะความคิดเห็น 
- มีการปรับลดเปาการขายที่ไมเหมาะสม (พนักงานขายยิ่งขาย
มาก เปาเดือนตอมาก็มากขึ้นจนทําไมได แตพนักงานบางคน 
เปาหมายกลบัลดลง) อยากใหหัวหนางานติดตามการทํางานของ
พนักงานขาย เพ่ือใหทราบถงึการทํางานและความตั้งใจของ
พนักงานที่แทจริง 
- อยากใหมีการประเมินผลงานของพนักงานชัดเจนกวาน้ีจาก
ผลงานที่ทํา ไมใชจากอยางอ่ืน ผลการปฏิบัติงาน  

นโยบายการบริหารงาน 

- อยากใหหาบุคลกรที่เหมาะสมกับตําแหนง ไมใชหาใครมาทําก็ได 
ถือเปนการทําลายบุคลกรทีมี่ความสามารถจริงๆ ไมใหเคามีที่ยืน  

นโยบายการบริหารงาน - ควรมีการเพ่ิมจํานวนบุคลากร ปรับปรุงบุคลากรของผูรวมงาน 
และคลังจัดเก็บสินคา 
- ความสัมพันธในองคกรตองแข็งแกรง เนนเรื่องทีม กําลังใจในทีม 
แตละสาขาตองใหทุกคนคิดไปในทศิทางเดียวกัน โดยการให
หัวหนาหนวยกระตุนใหไมเกิดความแตกแยก เชน กําลังใจ 
ความหวัง และทิศทางเปาหมายชีวิต 

ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบญัชาและ
เพ่ือนรวมงาน 

- หัวหนางาน ควรเขาประชดิ พนักงานในเขต พ้ืนที่ ที่ดูแลววา 
ทําไมพนักงานจึงไมสามารถทํางานไดตามเปาหมาย อยาดูแต
ตัวเลข หรือ เอาแตพูดคุย บอกแค ใหพยามยาม เขารานใหหมด  
ออกพ้ืนที่ ดูขอบเขตขาย ของพนักงาน ดูความเปนไปได วา
ขอบเขต สามารถ ทําให ปดเปาหมาย ไดหรือไม ไมเชนน้ัน เขตที่
ขายดี ขายได ก็จะปดเปาที่เดียว ขอบเขตที่ขายไดมาก ก็ไม
สามารถ ปดเปาหมายได 
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ตารางที่ 33 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรม    
อาหารและเครื่องด่ืม (ตอ) 
ปจจัยแรงจูงใจ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

- พนักงานขายไมไดรับความรวมมือจากผูบริหารในการขายหนา
งาน 
- อยากใหมีชองทางที่ผูบริหารระดับสูงจะสามารถรับรู รับฟง
ปญหา และวธิีแกไขปญหาจากพนักงานในแตละพ้ืนทีโ่ดยตรง
เพ่ือใหเกิดการแกไขหรือพัฒนาแผนการขายใหตรงจุดในพื้นที่นั้นๆ 
- ตองการใหแตละสวนงานมีระบบและการจัดการที่ดีกวาน้ี และ
พนักงานสวนกลางใหความใสใจในการขอความชวยเหลือจาก
พนักงานตางจังหวัด 

 

- ลดความเลื่อมล้ําในองคกร หากทําไมไดก็โดนตําหนิ 
- บริษัทไมมีแนวทางการสรางแรงจูงใจในการเลื่อนตําแหนงใหกับ
พนักงาน พนักงานทํางานโดยไมเห็นโอกาสเติบโต หากบริษัทมี
นโยบาย หรือกฎเกณฑ พิจารณาการเลื่อนตําแหนงที่ชดัเจน 
พนักงานจะมีกําลังใจและทุมเทกับงานมากกวาน้ี  

ความกาวหนาในหนาที่
การงาน 

- ควรใหความสําคัญกับพนกังานฝายขายใหมากกวาน้ี ใหชัดเจน 
เติบโตในการทํางาน ไมใชรายไดลดลง ทุกปรูสึกไมมีความม่ันคง
ในการทํางาน 
- โดยภาพรวมแลวงานที่ปฏิบัติ กับเงินที่ไดรับเปนทีน่าพอใจ 
- สวัสดิการผลตอบแทนของบริษัท ทําใหสามารถเลี้ยงดูครอบครัว
ไดเปนอยางดี รูสึกดีกับบรษิัทมาก แตสาํหรับผมรูสึกขาดเพียง
อยางเดียว คือการตองออกมาอยูตางจังหวัด ไมสามารถอยูกับ
ครอบคัวได 
- ตองการใหปรับโครงสรางการจาย Incentive โดยสอดคลองกับ
ยอดขาย และมีความเปนไปได และกระตุนใหพนักงานขายมีความ
มุงม่ันในการทํางาน 

ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

- ควรปรับการตั้งเปาหมายการขายใหสอดคลองกับพื้นที่การขาย
จริง มีเปาหมายและเงินรางวัลการขายทีช่ัดเจน มีการวิเคราะห
ยอดขายภายในเขตแลวตั้งเปนเปาการขายรายบุคคล ไมใชการ
แบงเปารวมเทากันใหกับทกุคน เพราะแตละพ้ืนที่มีจุดแข็งจุดออน
แตกตางกัน การกําหนดเชนนี้ถือวาไมยุตธิรรม (บางคนไดคาคอม
บางคนไมได ทําใหหมดกําลังในการทํางาน) 
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ตารางที่ 33 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรม    
อาหารและเครื่องด่ืม (ตอ) 
ปจจัยแรงจูงใจ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

- อยากใหผลตอบแทนมีความเหมาะสมกับยอดขายและความเปน
จริง เปนผลตอบแทนที่มีความชัดเจนในองคกรและความมั่นคง
กาวหนาในหนาที่การงาน 
- แรงกระตุนถา เปนเงินรายไดควรจายอยางรวดเร็วและชัดเจน 

 

- อยากใหการจัดสัมมนา 
- ทํางานตามที่ไดรับมอบหมายใหดีที่สุด ความสําเร็จในการ

ทํางาน - ทํางานดวยใจ ทุมเทแรงกาย เพ่ือความสําเร็จไปดวยกัน 
การไดรับการพัฒนา
และฝกอบรม 

- ควรเพ่ิมทักษะใหมๆ เก่ียวกับการขายใหกับพนักงาน และหากมี
การเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานควรจัดการอบรมขั้นตอนการทํางาน 
และฝกปฏิบัตหินางานกอนไดรับตําแหนงจริง 

 
สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ผูศึกษาใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ไดทั้งหมด 417 ตัวอยาง 
สามารถสรุปผลการศึกษาได ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยประชากรศาสตร  
       สรุปไดวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาระดับในปริญญาตรี 
สถานภาพสมรส สวนมากเปนพนักงานขายเงินสด มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 18,001-25,000 บาท 
มีพ้ืนที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพฯ และชานเมือง มากที่สุด รองลงมา เขตอีสานใต และเขตอีสาน
เหนือ ตามลําดับ และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทระหวาง 3 ปขึ้นไป - 5 ป 
 
 สวนที่ 2  ผลการวิเคราะห 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผล    
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 สรุปผลการวิเคราะห 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
พนักงานขายใหความสําคัญดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และความ
ม่ันคงในงาน  
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 1. ดานความสําคัญดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน คือ การไดรับ
ความรวมมือ ความชวยเหลือเปนอยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค 
เพ่ือนรวมงานมีความมุงม่ันในการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ดีและมีคุณภาพ พนักงานไดรับความ
เปนกันเองจากผูบังคับบัญชา และไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเม่ือมีปญหาในการทํางาน  
 2. ดานความม่ันคงในงาน คือ ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับผลงานและความ 
สามารถในการทํางาน "บริษัทมีโอกาสเติบโตและมียอดขายเติบโตมากขึ้นในทุกๆ ป และ
พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางานกับบริษัท 
 
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 สรุปผลการวิเคราะหประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบวาพนักงาน
ขายมีแรงจูงใจในการสรางประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก 
 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1. ปจจัยประชากรศาสตร สรุปไดวา สถานภาพสมรส ประเภทพนักงานขาย พ้ืนที่
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สงผลตอ 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 2. 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย โดยแผนการขายและการสนับสนุนการขาย และความสําเร็จในการทํางานมี
ผลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
การอภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม สามารถ
นํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ปจจัยประชากรศาสตร สรุปไดวา สถานภาพสมรส ประเภทพนักงานขาย พ้ืนที่
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย สอดคลองกับ
งานวิจัยของ (จุฑามาศ  ศรีบํารุงเกียรติ. 2555) ศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความ
คาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทอสงปโตรเลียมไทย จํากัด (แทปไลน) พบวา 
พนักงานที่มี สถานภาพ แตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ (นฤมล แสวงผล. 2554) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอ
ความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
พบวา สายงานที่ปฏิบัติและประเภทบุคลากรที่แตกตางกันมีผลตอความสุขในการทํางานแตก 
ตางกัน และปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน ไดแก การติดตอสัมพันธ ความรักในงาน 
ความสําเร็จในงาน กรรเปนที่ยอมรับ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความสุขในการทํางาน 



 80 

 2. 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมใหระดับความสําคัญ
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และความมั่นคงในงาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ (ธีรภัทร อุนอารมณ. 2556) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของพนักงาน บริษัท เอปสัน พรีซิซั่น (ไทยแลนด) จํากัด พบวา 
ผลของระดับแรงจูงใจซ่ึงอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดาน
ความม่ันคงในงาน ดานผลตอบแทน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 และเม่ือทําการทดสอบสมมติฐานแลว พบวา แผนการขายและการสนับสนุนการขาย 
และความสําเร็จในการทํางานมีผลกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของ (ฐนิตา ปตตานี. 2546) ศึกษาเรื่อง 
“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ” มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยใน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือผลการศึกษา
พบวา ขาราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สวน
ใหญมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน 10 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมี
แรงจูงใจสูงสุดดานความสําเร็จของงาน และดานการปกครองบังคับบัญชา 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา 
 จากผลการศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม คร้ังน้ี 
ผูวิจัยขอเสนอผลการศึกษาและขอเสนอแนะใหกับบริษัทฯ เพ่ือใชเปนฐานขอมูลที่เปนประโยชน
สําหรับบริษัทฯ ดังนี้ 
 1. 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมใหความสําคัญกับ
ปจจัยแรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และความมั่นคงในงาน 
เปนปจจัยจูงใจที่พนักงานขายบริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมมีความ
พึงพอใจมาก ซึ่งสะทอนใหเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการสรางความม่ันคงในงาน และ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือน ทั้งน้ี บริษัทสามารถตอยอดปจจัยจูงใจทั้งสองดานน้ี
ใหสามารถดึงดูดพนักงานเพิ่มมากขึ้น อาทิ บริษัทสรางผูบริหารที่มีความรู ความชํานาญ ความ 
สามารถ และผสานรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเปนส่ิงที่ชวยสรางความมั่นใจ
ใหกับพนักงาน เนื่องจากพนักงานเล็งเห็นความม่ันคงในหนาที่การงาน พรอมที่จะทุมเทใหกับ
บริษัท พนักงานจะสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ ไมตองมีความกังวลเรื่องความอยูรอดของ
บริษัท บริษัทควรมีหลักเกณฑในการประเมินผลงานพนักงานที่เปนมาตรฐาน สามารถชี้วัดได
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ชัดเจน สะทอนการประเมินผลงานของพนักงานไดอยางแทจริง มีความเสมอภาค เที่ยงตรง 
เพ่ือใหกระบวนการพิจารณาการใหผลตอบแทนสามารถเปนไปตามความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ในธุรกิจที่มี
การแขงขันสูง พนักงานมีความกดดัน ความเครียด ซึ่งสงผลกระทบดานลบในการทํางาน บริษัท
สามารถเสริมสรางกิจกรรมที่ชวยคลายความเครียดใหกับพนักงาน ดวยการสรางกิจกรรมการ
สรางความผูกพันในงาน (Engagement ภายในหนวยงาน) กิจกรรมสัมมนา งานเลี้ยงปใหม 
กิจกรรมวอลค แรลลี่  การแขงขันกีฬา นอกจากเปนการสรางความความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานแลว ยังเปนกิจกรรมที่ชวยสานสัมพันธใหกับพนักงานแผนก
ตางๆ ที่ทํางานรวมกันในบริษัท ใหมีความแนนแฟนยิ่งขึ้น บริษัทสามารถเพ่ิมการส่ือสารไปยัง
พนักงานโดยตรง โดยวิธีการนี้จะทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองไดเปนสวนหนึ่งของบริษัท 
เพราะการไดรับขาวสารตางๆ หรือการชักชวนใหพนักงานเขารวมการทํากิจกรรมตางๆ ที่ทาง
บริษัทจัดขึ้น เปรียบเสมือนการไดรับการดูแลเอาใจใสเปนอยางดี รวมกันวางแผนการทํางาน
ระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงานขาย เพ่ือใหทุกคนไดมีสวนรวมในการทํางาน มองเปาหมาย
ของบริษัทรวมกัน นําระบบการบริหารแบบครอบครัว ซึ่งเปนจุดเดนของบริษัทมาตอกยํ้าใหมี
ชัดเจน สรางความอบอุนในการทํางาน ชวยกันใหคําปรึกษา และฝาฟนอุปสรรครวมกัน ทั้งน้ี 
พนักงานจะมีความรูสึกที่อบอุน ไมถูกปลอยใหโดดเด่ียว และม่ังใจไดวา บริษัท ผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงานพรอมที่จะสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน พนักงานเรงสรางผลงาน เพ่ิม
ศักยภาพในการขาย โดยมองไปที่เปาหมายรวมกัน บริษัทจึงมีโอกาสเติบโตและมียอดขาย
เติบโตมากขึ้นในทุกๆ ป 
 2. 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรกในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย ไดแก แผนการขายและการสนับสนุนการขาย และความสําเร็จในการทํางาน 
ดังนั้น บริษัทฯ ควรมีการจัดทําแผนการงานในภาพรวมโดยละเอียด พนักงานควรเรียนรูการวาง
แผนการขาย จัดทําแผนงานของตนเอง บริษัทฯ แจงเปาการขาย รายการสนับสนุนการขาย สื่อ
สงเสริมการขาย ของพรีเม่ียมของแตละผลิตภัณฑใหพนักงานไดทราบอยางชัดเจน เพ่ือเปนการ
ติดอาวุธทางการขายใหกับพนักงานไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและบรรลุเปาหมาย
ยอดขายรายสินคาและยอดขายรวมของบริษัทฯ สามารถบริหารจัดการงานใหสําเร็จทั้งงานหลัก
คือการขาย และงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมายเพ่ิมเติม นอกจากนี้ การใหคําชมเชยหรือรางวัล
สําหรับความสําเร็จในงานจะสรางความภาคภูมิใจใหกับพนักงานงาน ใหทํางานอยางเต็มความ
ภาคภูมิ 
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ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาทัศนคติและสิ่งจูงใจของพนักงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย 
 2. ควรศึกษาปญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานที่มีผลตอประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาคนควาวิชาการศึกษาอิสระ ตามหลักสูตร
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการวิสาหกิจสําหรับผูบริหาร สถาบัน
เทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ประจําปการศึกษา 2556  
 1. แบบสอบถามฉบับน้ี มุงศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผล     
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 2. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ 
           สวนที่  1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยประชากรศาสตรของพนักงานขาย บริษัท
แหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประเภทพนักงานขาย  รายไดตอเดือน พ้ืนที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท 
            สวนที่  2  เปนแบบสอบถามวัดระดับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผล   
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
 สวนที่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของพนักงานขาย 
 สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถามี) 
 3. แบบแบบสอบถามนี้ใชประกอบการศึกษา เพ่ือการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคที่
ระบุไวขางตนเทาน้ัน โดยแบบสอบถามของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับและเปนประโยชนตอ
การวิเคราะห กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกับความจริง 
 ผูศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี ขอมูลที่ได
จากการศึกษาในครั้งน้ีจะเปนประโยชนใหกับหนวยงานที่จะนําไปใชในการปรับปรุงและพัฒนา
หนวยงานของทานตอไป 
 ขอขอบคุณเปนอยางสูงในการใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม 
 

ชญาพรรธน โพธิ์วัฒนกวิน 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการวิสาหกิจสําหรับผูบริหาร 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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แบบสอบถามปจจัยแรงจงูใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดืม่ 

 
วัตถุประสงค   
 ในการสํารวจความคิดเห็นเรื่องปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืมน้ี 
จัดทําเพ่ือขอมูลไปใชในการคํานวณหาคาทางสถิติเพ่ือใชประกอบการศึกษาเทาน้ัน 
 
สวนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจยัประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  กรุณาเลือกคาํตอบที่ทานตองการ และตรงกับความคดิเห็นที่ตรงความจริงของตวัทาน

มากที่สุด 
 
1.  อายุ  
  อายุต่ํากวา 22 ป  อายุ 22-30 ป   
  อายุ 31-40 ป   อายุ 41-50 ป    
  อายุ 51 ปขึ้นไป  
2. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท  ปริญญาเอก   
3. สถานภาพสมรส 
  โสด   สมรส 
  หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 
4. ประเภทพนักงานขาย 
  พนักงานขายเงินสด  พนักงานขายเครดิต 
5. รายไดตอเดือน 
  นอยกวาหรือเทากับ 18,000 บาท 
  25,001-32,000 บาท     
  32,001-39,000 บาท   
  39,001 บาท ขึ้นไป 
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6. พ้ืนที่ปฏิบัติงาน 
  เขตกรุงเทพฯ และชานเมือง  เขตอีสานเหนือ 
  เขตอีสานใต  เขตเหนือบน   
  เขตเหนือลาง  เขตกลางบน   
  เขตตะวันออก  เขตกลางลาง  
  เขตใตบน  เขตใตลาง   
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท  
  นอยกวา 1 ป  1 ปขึ้นไป - 3 ป 
  3 ปขึ้นไป - 5 ป  5 ปขึ้นไป - 10 ป   
  มากกวา 10 ป  
 
สวนที่ 2  ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏบิัติงานของ

พนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องด่ืม 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ี พรอมทั้งทําเครื่องหมายลงในชองวางหลัง

ขอความ ซึ่งตรงกับความคดิเห็นในการประเมินตนเองของทานมากที่สุด โดยใหคา
คะแนน ดังนี้ 

 
   คะแนน 5  หมายถึง มากที่สุด 
   คะแนน 4  หมายถึง มาก 
   คะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง 
   คะแนน 2  หมายถึง นอย 
   คะแนน 1  หมายถึง นอยที่สุด 
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ระดับความคิดเห็น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

นอย 
(2) 

นอย 
ท่ีสุด 
(1) 

2.1 ความมั่นคงในงาน 
2.1.1 ทานรูสึกมีความมั่นคงในการทํางานกับบริษัท      
2.1.2 ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับผลงานและ
ความสามารถในการทํางาน 

     

2.1.3 บริษัทมีโอกาสเติบโตและมียอดขายเติบโตมาก
ขึ้นในทุกๆ ป 

     

2.2 สภาพการทํางาน 
2.2.1 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณตางๆ 
เหมาะสมกับการทํางาน 

     

2.2.2 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณท่ีตองใช
ในการทํางานมีความเพียงพอ 

     

2.2.3 ทานไดรับอิสระในการคิดสรางสรรคงาน      
2.2.4 สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับมีสวนชวยอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของทาน 

     

2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
2.3.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความทาทาย      
2.3.2 ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
2.3.3 งานท่ีทานปฏิบัติมีระเบียบแบบแผนที่แนนอน
ชัดเจน 

     

2.4 แผนการขายและการสนับสนุนการขาย 
2.4.1 ทานทราบเปาการขาย, รายการขาย ของ 
พรีเมี่ยมสงเสริมการขายทุกผลิตภัณฑ 

     

2.4.2 ทานมีการวางแผนการขายกอนออกไป
ปฏิบัติงานจริง 

     

2.4.3 รายการสงเสริมการขายสามารถชวยใหทาน
ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 

     

2.4.4 ทานไดรับของของพรีเมี่ยมสงเสริมการขาย
เพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

นอย 
(2) 

นอย 
ท่ีสุด 
(1) 

2.5 นโยบายการบริหารงาน 
2.5.1 การกําหนดแผนงานของสายงานมีความชัดเจน  
สามารถนําไปปฏิบัติงานได 

     

2.5.2 การถายทอดนโยบายการบริหารงานไปสู
หนวยงานท่ีเกี่ยวของเปนไปอยางรวดเร็วและชัดเจน 

     

2.5.3 ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ได
กําหนดไว 

     

2.5.4 ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานของ
หนวยงาน 

     

2.6 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
2.6.1 ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา      
2.6.2 ทานไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเมื่อมี
ปญหาในการทํางาน 

     

2.6.3 ทานไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือเปน
อยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานสําเร็จตรงตาม
วัตถุประสงค 

     

2.6.4 เพ่ือนรวมงานของทานมีความมุงมั่นในการ
ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีและมีคุณภาพ 

     

2.7 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
2.7.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูสงเสริมและสนับสนุนใหทาน
ไดมีโอกาสเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น 

     

2.7.2 สายงานของทานสงเสริมใหบุคลากรไดรับการ
พัฒนาความรู ความสามารถเพิ่มเติม เชน การศึกษาดู
งาน การฝกอบรม สนับสนุนใหมีการศึกษาตอในระดับ
ท่ีสูงขึ้น เปนตน 

     

2.7.3 ทานคิดหาวิธีในการทํางานใหมๆ เพ่ือใหงาน
ประสบความสําเร็จ 
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ระดับความคิดเห็น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

นอย 
(2) 

นอย 
ท่ีสุด 
(1) 

2.8 ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2.8.1 เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับมีความ
เหมาะสม 

     

2.8.2 ทานอยากเปล่ียนงานใหม ถาทานไดอยูใน
ตําแหนงอื่นท่ีเทียบเคียงกับตําแหนงในปจจุบัน 

     

2.8.3 ระบบสวัสดิการและบริการของจากสายงานที่
ทานไดรับเพ่ิมเติมมีความเพียงพอ  

     

2.8.4 ทานพึงพอใจในรูปแบบการกําหนดเปาการขาย
รวมถึงเงินจูงใจ 

     

2.9 ความสําเร็จในการทํางาน 
2.9.1 ทานสามารถขายสินคาไดตามเปาการขายที่
ไดรับมอบหมาย 

     

2.9.2 ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายอื่นๆ 
เพ่ิมเติมไดสําเร็จ 

     

2.9.3 ท่ีผานมาทานประสบความสําเร็จในงานเปนอยาง
ดี และรูสึกภูมิใจในความสําเร็จนั้น 

     

2.9.4 ทานไดรับการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชา 

     

2.10 การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 
2.10.1 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันทําใหทาน
พัฒนาตนเองและเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 

     

2.10.2 ทานไดรับการอบรมความรูและทักษะตางๆ 
จากสายงาน เพียงพอสําหรับการทํางานของทาน 

     

2.10.3 หลักสูตรที่ทานไดเขารับการอบรมในปท่ีผานมา 
มีประโยชนในการทํางานของทาน 

     

2.10.4 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานสนับสนุนให
ทานเรียนรูและพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมีความกาวหนาใน
การทํางาน 
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สวนที่ 3  ประสิทธิผลของพนักงานขาย 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความขอตอไปน้ีอยางละเอียด และพิจารณาความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลของพนักงานขายของทาน วาอยูในระดับใด พรอมทั้งทําเครื่องหมาย ลงใน
ชองวางหลังขอความ ซึ่งตรงกับความคิดเห็นในการประเมินตนเองของทานมากที่สุด 
โดยประสิทธิผลของพนักงานขาย หมายถึง ผลสําเร็จของงานที่เปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
ระดับความคิดเห็น 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

นอย 
(2) 

นอย 
ท่ีสุด 
(1) 

3. โดยรวมแลว ทานประเมินประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของทาน อยูในระดับใด 

     

 
สวนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ข. 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศึกษาดานความเทีย่งตรงของ
แบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะหความคิดเห็นของผูประเมิน IOC 
ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานขาย บริษัทแหงหน่ึงในกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดืม่ 
 

ผลการประเมินความคิดเห็น 
รายการพิจารณา ผูประเมิน

คนท่ี 1 
ผูประเมิน
คนท่ี 2 

ผูประเมิน
คนท่ี 3 

คาดัชนี 
IOC 

แปลผล 

1. ปจจัยประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม 

     

1.1  อายุ      
1. อายุต่ํากวา 22 ป    
2. อายุ 22-30 ป 
3. อายุ 31-40 ป      
4. อายุ 41-50 ป 
5. อายุ 51 ปขึ้นไป 

+1 +1 +1 1.00 ใชได 

1.2 ระดับการศึกษา      
1. ต่ํากวาปริญญาตรี     
2. ปริญญาตรี 
3. ปริญญาโท              
4. ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 1.00 ใชได 

1.3 สถานภาพการสมรส      
1. โสด                       
2. สมรส 
3. หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

+1 +1 +1 1.00 ใชได 

1.4 ประเภทพนักงานขาย      
1. พนักงานขายเงินสด   
2. พนักงานขายเครดิต 

+1 +1 +1 1.00 ใชได 

1.5 รายไดตอเดือน      
1. นอยกวาหรือเทากับ 18,000 บาท    
2. 18,001-25,000 บาท 
3. 25,001-32,000 บาท              
4. 32,001-39,000 บาท 
5. 39,001 บาท ขึ้นไป 

+1 +1 +1 1 ใชได 
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ผลการประเมินความคิดเห็น 
รายการพิจารณา ผูประเมิน

คนท่ี 1 
ผูประเมิน
คนท่ี 2 

ผูประเมิน
คนท่ี 3 

คาดัชนี 
IOC 

แปลผล 

1.6 พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน      
1. เขตกรุงเทพฯ และชานเมือง    
2. เขตอีสานเหนือ 
3. เขตอีสานใต                      
4. เขตเหนือบน 
5. เขตเหนือลาง                     
6. เขตกลางบน 
7. เขตตะวันออก                    
8. เขตกลางลาง 
9. เขตใตบน                         
10. เขตใตลาง 

+1 +1 +1 1 ใชได 

1.7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท      
1. นอยกวา 1 ป                 
2. 1 ปขึ้นไป - 3ป 
3. 3 ปขึ้นไป - 5 ป             
4. 5 ปขึ้นไป - 10 ป 
5. มากกวา 10 ป 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2. แรงจูงใจในการสรางประสิทธิผลของ
พนักงานขาย 

     

2.1 ความมั่นคงในงาน      
2.1.1 ทานรูสึกมีความมั่นคงในการ
ทํางานกับบริษัท 
2.1.2 ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับ
ผลงานและความสามารถในการทํางาน 
2.1.3 บริษัทมีโอกาสเติบโตและมี
ยอดขายเติบโตมากขึ้นในทุกๆ ป 

0 +1 +1 0.67 ใชได 
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ผลการประเมินความคิดเห็น 
รายการพิจารณา ผูประเมิน

คนท่ี 1 
ผูประเมิน
คนท่ี 2 

ผูประเมิน
คนท่ี 3 

คาดัชนี 
IOC 

แปลผล 

2.2 สภาพการทํางาน      
2.2.1 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และ
อุปกรณตางๆ เหมาะสมกับการทํางาน 
2.2.2 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และ
อุปกรณท่ีตองใชในการทํางานมีความ
เพียงพอ 
2.2.3 ทานไดรับอิสระในการคิด
สรางสรรคงาน 
2.2.4 สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับมี
สวนชวยอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานของทาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
2.3.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความทา
ทาย 
2.3.2 ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม 
2.3.3 งานท่ีทานปฏิบัติมีระเบียบแบบ
แผนที่แนนอนชัดเจน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2.4 แผนการขายและการสนับสนุนการ
ขาย 

     

2.4.1 ทานทราบเปาการขาย, รายการ
และของพรีเมี่ยมสงเสริมการขายทุก
ผลิตภัณฑ 
2.4.2 ทานมีการวางแผนการขายกอน
ออกไปปฏิบัติงานจริง 
2.4.3 รายการสงเสริมการขายสามารถ
ชวยใหทานปฏิบัติงานไดตรงตาม
เปาหมายที่ตั้งไว 
2.4.4 ทานไดรับของของพรีเมี่ยม
สงเสริมการขายเพียงพอสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 0.67 ใชได 
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ผลการประเมินความคิดเห็น 
รายการพิจารณา ผูประเมิน

คนท่ี 1 
ผูประเมิน
คนท่ี 2 

ผูประเมิน
คนท่ี 3 

คาดัชนี 
IOC 

แปลผล 

2.5 นโยบายการบริหารงาน      
2.5.1 การกําหนดแผนงานของสายงาน
มีความชัดเจนและสามารถนําไป
ปฏิบัติงานไดจริง 
2.5.2 การถายทอดนโยบายการ
บริหารงานไปสูหนวยงานท่ีเกี่ยวของ
เปนไปอยางรวดเร็วและชัดเจน 
2.5.3 ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตาม
นโยบายที่ไดกําหนดไว 
2.5.4 ทานมีสวนรวมในการกําหนด
แผนงานของหนวยงาน 

0 +1 +1 0.67 ใชได 

2.6 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน 

     

2.6.1 ทานไดรับความเปนกันเองจาก
ผูบังคับบัญชา 
2.6.2 ทานไดรับคําปรึกษาจาก
ผูบังคับบัญชาเมื่อมีปญหาในการทํางาน 
2.6.3 ทานไดรับความรวมมือ ความ
ชวยเหลือเปนอยางดีจากเพ่ือนรวมงาน 
ทําใหงานสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค 
2.6.4 เพ่ือนรวมงานของทานมีความ
มุงมั่นในการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ี
ดีและมีคุณภาพ 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2.7 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      
2.7.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูสงเสริมและ
สนับสนุนใหทานไดมีโอกาสเล่ือน
ตําแหนงสูงขึ้น 
2.7.2 สายงานของทานสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนาความรู 
ความสามารถเพ่ิมเติม เชน การศึกษาดู
งาน การฝกอบรม สนับสนุนใหมี
การศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น เปนตน 
2.7.3 ทานคิดหาวิธีในการทํางานใหมๆ 
เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ 

0 +1 +1 0,67 ใชได 
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ผลการประเมินความคิดเห็น 
รายการพิจารณา ผูประเมิน

คนท่ี 1 
ผูประเมิน
คนท่ี 2 

ผูประเมิน
คนท่ี 3 

คาดัชนี 
IOC 

แปลผล 

2.8 ผลตอบแทนและสวัสดิการ      
2.8.1 เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทาน
ไดรับมีเหมาะสม 
2.8.2 ทานอยากเปล่ียนงานใหม ถาทาน
ไดอยูในตําแหนงอื่นท่ีเทียบเคียงกับ
ตําแหนงในปจจุบัน 
2.8.3 ระบบสวัสดิการและบริการของ
จากสายงานท่ีทานไดรับเพ่ิมเติมมีความ
เพียงพอ 
2.8.4 ทานพึงพอใจในรูปแบบการ
กําหนดเปาการขายและเงินจูงใจ 

0 +1 +1 0,67 ใชได 

2.9 ความสําเร็จในการทํางาน      
2.9.1 ทานสามารถขายสินคาไดตามเปา
การขายท่ีไดรับมอบหมาย 
2.9.2 ทานสามารถทํางานที่ไดรับ
มอบหมายอื่นๆ เพ่ิมเติมไดสําเร็จ 
2.9.3 ท่ีผานมาทานประสบความสําเร็จ
ในงานเปนอยางดี และรูสึกภูมิใจใน
ความสําเร็จนั้น 

0 +1 +1 0.67 ใชได 

2.10 การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม      
2.10.1 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูใน
ปจจุบันทําใหทานพัฒนาตนเองและ
เรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 
2.10.2 ทานไดรับการอบรมความรูและ
ทักษะตางๆ จากสายงาน เพียงพอ
สําหรับการทํางานของทาน 
2.10.3 หลักสูตรที่ทานไดเขารับการ
อบรมในปท่ีผานมา มีประโยชนในการ
ทํางานของทาน 
2.10.4 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
สนับสนุนใหทานเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง เพ่ือใหมีความกาวหนาในการ
ทํางาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 
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ผลการประเมินความคิดเห็น 
รายการพิจารณา ผูประเมิน

คนท่ี 1 
ผูประเมิน
คนท่ี 2 

ผูประเมิน
คนท่ี 3 

คาดัชนี 
IOC 

แปลผล 

3. โดยรวมแลว ทานประเมิน
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของทาน
อยูในระดับใด 

+1 +1 +1 1 ใชได 
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ภาคผนวก ค. 
แบบตรวจสอบผูเช่ียวชาญ   
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วิธีการตรวจสอบ 
 
      การตรวจสอบโดยใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง อยางนอย 3 ทาน ตรวจสอบวา มีความ
ครอบคลุมเน้ือหาสาระ?  โดยสามารถใชแบบตรวจสอบเพ่ือทดสอบวา ผูเชี่ยวชาญ  มีความเห็น
สอดคลองกันหรือไม (IOC : Index Objective Congruence) 
 
ตารางแสดงการคํานวณดัชนีความสอดคลอง 
 แบบทดสอบที่ อางการใหผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลอง โดยมีเกณฑการให
คะแนนเพื่อหาคา IOC ของผูเชี่ยวชาญกําหนดเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 
 +1 หมายถึง แนใจวา แบบทดสอบวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
   0 หมายถึง ไมแนใจวา แบบทดสอบวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
  -1 หมายถึง แนใจวา แบบทดสอบไมไดวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
 
 แบบทดสอบหรือขอสอบที่ถือวามีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาในระดับดี สามารถนําไป
วัดผลไดจะตองมีคา IOC เกินกวา 0.5 เปนตนไป 
 

ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม    
 1.1 อายุ 
  1. อายุต่ํากวา 22 ป 2. อายุ 22-30 ป 
  3. อายุ 31-40 ป 4. อายุ 41-50 ป 
  5. อายุ 51 ปขึ้นไป 

 
 

  

 1.2 ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท 4. ปริญญาเอก  

 
 

  

 1.3  สถานภาพการสมรส 
  1. โสด  2. สมรส 
  3. หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

 
 

  

 1.4 ประเภทพนักงานขาย 
  1. พนักงานขายเงินสด 2. พนักงานขายเครดิต 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 1.5 รายไดตอเดือน 
  1. นอยกวาหรือเทากับ 18,000 บาท            
  2. 18,001-25,000 บาท 
  3. 25,001-32,000 บาท              
  4. 32,001-39,000 บาท 
  5. 39,001 บาท ขึ้นไป 

 
 

  

 1.6 พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน 
  1. เขตกรุงเทพฯ และชานเมือง 2. เขตอีสานเหนือ 
  3. เขตอีสานใต 4. เขตเหนือบน 
  5. เขตเหนือลาง 6. เขตกลางบน 
  7. เขตตะวันออก 8. เขตกลางลาง 
  9. เขตใต 

 
 

  

 1.7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท 
  1. นอยกวา 1 ป 2. 1 ปขึ้นไป - 3 ป 
  3. 3 ปขึ้นไป - 5 ป 4. 5 ปขึ้นไป - 10 ป 
  5. มากกวา 10 ป 

 
 

  

2. แรงจูงใจในการสรางประสิทธิผลของพนักงานขาย    
 2.1 ความมั่นคงในงาน    
  2.1.1 ทานรูสึกมีความมั่นคงในการทํางานกับ 
    บริษัท 

   

  2.1.2 ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับผลงานและ 
    ความสามารถในการทํางาน 

   

  2.1.3 บริษัทมีโอกาสเติบโตและมียอดขายเติบโต 
    มากขึ้นในทุกๆ ป 

   

 2.2 สภาพการทํางาน    
  2.2.1 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณ 
   ตางๆ เหมาะสมกับการทํางาน 

   

  2.2.2 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณท่ี 
   ตองใชในการทํางานมีความเพียงพอ 

   

  2.2.3 ทานไดรับอิสระในการคิดสรางสรรคงาน    
  2.2.4 สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับมีสวนชวย 
   อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
   ของทาน 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    
  2.3.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความทาทาย    
  2.3.2 ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความ 
    เหมาะสม 

   

  2.3.3 งานท่ีทานปฏิบัติมีระเบียบแบบแผนที่ 
    แนนอนชัดเจน 

   

 2.4 แผนการขายและการสนับสนุนการขาย    
  2.4.1 ทานทราบเปาการขาย, รายการและของ 
    พรีเมี่ยมสงเสริมการขายทุกผลิตภัณฑ 

   

  2.4.2 ทานมีการวางแผนการขายกอนออกไป 
    ปฏิบัติงานจริง 

   

  2.4.3 รายการสงเสริมการขายสามารถชวยใหทาน 
    ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว  

   

  2.4.4 ทานไดรับของของพรีเมี่ยมสงเสริมการขาย 
    เพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน  

   

 2.5 นโยบายการบริหารงาน    
  2.5.1 การกําหนดแผนงานของสายงานมีความ 
    ชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติงานไดจริง 

   

  2.5.2 การถายทอดนโยบายการบริหารงานไปสู 
    หนวยงานท่ีเกี่ยวของเปนไปอยางรวดเร็ว 
    และชัดเจน 

   

  2.5.3 ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ 
    ไดกําหนดไว 

   

  2.5.4 ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานของ 
    หนวยงาน 

   

 2.6 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน    
  2.6.1 ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับ  
    บัญชา 

   

  2.6.2 ทานไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเมื่อมี 
    ปญหาในการทํางาน 

   

  2.6.3 ทานไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือเปน
    อยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานสําเร็จ 
    ตรงตามวัตถุประสงค 

   

  2.6.4 เพ่ือนรวมงานของทานมีความมุงมั่นในการ 
    ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีและมีคุณภาพ 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 2.7 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    
  2.7.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูสงเสริมและสนับสนุนให
    ทานไดมีโอกาสเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น 

   

  2.7.2 สายงานของทานสงเสริมใหบุคลากรไดรับ 
    การพัฒนาความรู ความสามารถเพิ่มเติม  
    เชน การศึกษาดูงาน การฝกอบรม  
    สนับสนุนใหมีการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
    เปนตน 

   

  2.7.3 ทานคิดหาวิธีในการทํางานใหมๆ เพ่ือให 
    งานประสบความสําเร็จ 

   

 2.8 ผลตอบแทนและสวัสดิการ    
  2.8.1 เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับมี 
    เหมาะสม 

   

  2.8.2 ทานอยากเปล่ียนงานใหม ถาทานไดอยูใน 
    ตําแหนงอื่นท่ีเทียบเคียงกับตําแหนงใน 
    ปจจุบัน 

   

  2.8.3 ระบบสวัสดิการและบริการของจากสายงาน
    ท่ีทานไดรับเพ่ิมเติมมีความเพียงพอ 

   

  2.8.4 ทานพึงพอใจในรูปแบบการกําหนดเปาการ
    ขายและเงินจูงใจ 

   

 2.9 ความสําเร็จในการทํางาน    
  2.9.1 ทานสามารถขายสินคาไดตามเปาการขายที่
    ไดรับมอบหมาย 

   

  2.9.2 ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอื่นๆ 
    เพ่ิมเติมไดสําเร็จ 

   

  2.9.3 ท่ีผานมาทานประสบความสําเร็จในงานเปน
    อยางดี และรูสึกภูมิใจในความสําเร็จนั้น 

   

  2.9.4 ทานไดรับการยกยองชมเชยในการ 
    ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
2.10 การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม    
 2.10.1 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันทําใหทาน
   พัฒนาตนเองและเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 

   

 2.10.2 ทานไดรับการอบรมความรูและทักษะตางๆ 
   จากสายงาน เพียงพอสําหรับการทํางานของ
   ทาน 

   

 2.10.3 หลักสูตรที่ทานไดเขารับการอบรมในปท่ีผาน
   มา มีประโยชนในการทํางานของทาน 

   

 2.10.4 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานสนับสนุนให
   ทานเรียนรูและพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมี 
   ความกาวหนาในการทํางาน 

   

3. โดยรวมแลว ทานประเมินประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของทานอยูในระดับใด 

   

 
 
 
 
การหาความเที่ยงตรงตามเน้ือหา  
 ทําไดโดยการหาคา IOC (Index of Item-Objective Congruence) จากผูเชี่ยวชาญ 
 

IOC  =  
N
R  

 
R = ผลรวมคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ IOC  0.5  
N = จํานวนผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
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วิธีการตรวจสอบ 
 
      การตรวจสอบโดยใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง อยางนอย 3 ทาน ตรวจสอบวา มีความ
ครอบคลุมเน้ือหาสาระ?  โดยสามารถใชแบบตรวจสอบเพ่ือทดสอบวา ผูเชี่ยวชาญ  มีความเห็น
สอดคลองกันหรือไม (IOC : Index Objective Congruence) 
 
ตารางแสดงการคํานวณดัชนีความสอดคลอง 
 แบบทดสอบที่ อางการใหผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลอง โดยมีเกณฑการให
คะแนนเพื่อหาคา IOC ของผูเชี่ยวชาญกําหนดเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 
 +1 หมายถึง แนใจวา แบบทดสอบวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
   0 หมายถึง ไมแนใจวา แบบทดสอบวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
  -1 หมายถึง แนใจวา แบบทดสอบไมไดวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
 
 แบบทดสอบหรือขอสอบที่ถือวามีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาในระดับดี สามารถนําไป
วัดผลไดจะตองมีคา IOC เกินกวา 0.5 เปนตนไป 
 

ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม    
 1.1 อายุ 
  1. อายุต่ํากวา 22 ป 2. อายุ 22-30 ป 
  3. อายุ 31-40 ป 4. อายุ 41-50 ป 
  5. อายุ 51 ปขึ้นไป 

 
 

  

 1.2 ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท 4. ปริญญาเอก  

 
 

  

 1.3  สถานภาพการสมรส 
  1. โสด  2. สมรส 
  3. หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

 
 

  

 1.4 ประเภทพนักงานขาย 
  1. พนักงานขายเงินสด 2. พนักงานขายเครดิต 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 1.5 รายไดตอเดือน 
  1. นอยกวาหรือเทากับ 18,000 บาท            
  2. 18,001-25,000 บาท 
  3. 25,001-32,000 บาท              
  4. 32,001-39,000 บาท 
  5. 39,001 บาท ขึ้นไป 

 
 

  

 1.6 พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน 
  1. เขตกรุงเทพฯ และชานเมือง 2. เขตอีสานเหนือ 
  3. เขตอีสานใต 4. เขตเหนือบน 
  5. เขตเหนือลาง 6. เขตกลางบน 
  7. เขตตะวันออก 8. เขตกลางลาง 
  9. เขตใต 

 
 

  

 1.7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท 
  1. นอยกวา 1 ป 2. 1 ปขึ้นไป - 3 ป 
  3. 3 ปขึ้นไป - 5 ป 4. 5 ปขึ้นไป - 10 ป 
  5. มากกวา 10 ป 

 
 

  

2. แรงจูงใจในการสรางประสิทธิผลของพนักงานขาย    
 2.1 ความมั่นคงในงาน    
  2.1.1 ทานรูสึกมีความมั่นคงในการทํางานกับ 
    บริษัท 

   

  2.1.2 ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับผลงานและ 
    ความสามารถในการทํางาน 

   

  2.1.3 บริษัทมีโอกาสเติบโตและมียอดขายเติบโต 
    มากขึ้นในทุกๆ ป 

   

 2.2 สภาพการทํางาน    
  2.2.1 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณ 
   ตางๆ เหมาะสมกับการทํางาน 

   

  2.2.2 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณท่ี 
   ตองใชในการทํางานมีความเพียงพอ 

   

  2.2.3 ทานไดรับอิสระในการคิดสรางสรรคงาน    
  2.2.4 สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับมีสวนชวย 
   อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
   ของทาน 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    
  2.3.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความทาทาย    
  2.3.2 ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความ 
    เหมาะสม 

   

  2.3.3 งานท่ีทานปฏิบัติมีระเบียบแบบแผนที่ 
    แนนอนชัดเจน 

   

 2.4 แผนการขายและการสนับสนุนการขาย    
  2.4.1 ทานทราบเปาการขาย, รายการและของ 
    พรีเมี่ยมสงเสริมการขายทุกผลิตภัณฑ 

   

  2.4.2 ทานมีการวางแผนการขายกอนออกไป 
    ปฏิบัติงานจริง 

   

  2.4.3 รายการสงเสริมการขายสามารถชวยใหทาน 
    ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว  

   

  2.4.4 ทานไดรับของของพรีเมี่ยมสงเสริมการขาย 
    เพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน  

   

 2.5 นโยบายการบริหารงาน    
  2.5.1 การกําหนดแผนงานของสายงานมีความ 
    ชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติงานไดจริง 

   

  2.5.2 การถายทอดนโยบายการบริหารงานไปสู 
    หนวยงานท่ีเกี่ยวของเปนไปอยางรวดเร็ว 
    และชัดเจน 

   

  2.5.3 ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ 
    ไดกําหนดไว 

   

  2.5.4 ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานของ 
    หนวยงาน 

   

 2.6 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน    
  2.6.1 ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับ  
    บัญชา 

   

  2.6.2 ทานไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเมื่อมี 
    ปญหาในการทํางาน 

   

  2.6.3 ทานไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือเปน
    อยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานสําเร็จ 
    ตรงตามวัตถุประสงค 

   

  2.6.4 เพ่ือนรวมงานของทานมีความมุงมั่นในการ 
    ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีและมีคุณภาพ 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 2.7 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    
  2.7.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูสงเสริมและสนับสนุนให
    ทานไดมีโอกาสเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น 

   

  2.7.2 สายงานของทานสงเสริมใหบุคลากรไดรับ 
    การพัฒนาความรู ความสามารถเพิ่มเติม  
    เชน การศึกษาดูงาน การฝกอบรม  
    สนับสนุนใหมีการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
    เปนตน 

   

  2.7.3 ทานคิดหาวิธีในการทํางานใหมๆ เพ่ือให 
    งานประสบความสําเร็จ 

   

 2.8 ผลตอบแทนและสวัสดิการ    
  2.8.1 เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับมี 
    เหมาะสม 

   

  2.8.2 ทานอยากเปล่ียนงานใหม ถาทานไดอยูใน 
    ตําแหนงอื่นท่ีเทียบเคียงกับตําแหนงใน 
    ปจจุบัน 

   

  2.8.3 ระบบสวัสดิการและบริการของจากสายงาน
    ท่ีทานไดรับเพ่ิมเติมมีความเพียงพอ 

   

  2.8.4 ทานพึงพอใจในรูปแบบการกําหนดเปาการ
    ขายและเงินจูงใจ 

   

 2.9 ความสําเร็จในการทํางาน    
  2.9.1 ทานสามารถขายสินคาไดตามเปาการขายที่
    ไดรับมอบหมาย 

   

  2.9.2 ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอื่นๆ 
    เพ่ิมเติมไดสําเร็จ 

   

  2.9.3 ท่ีผานมาทานประสบความสําเร็จในงานเปน
    อยางดี และรูสึกภูมิใจในความสําเร็จนั้น 

   

  2.9.4 ทานไดรับการยกยองชมเชยในการ 
    ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
2.10 การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม    
 2.10.1 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันทําใหทาน
   พัฒนาตนเองและเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 

   

 2.10.2 ทานไดรับการอบรมความรูและทักษะตางๆ 
   จากสายงาน เพียงพอสําหรับการทํางานของ
   ทาน 

   

 2.10.3 หลักสูตรที่ทานไดเขารับการอบรมในปท่ีผาน
   มา มีประโยชนในการทํางานของทาน 

   

 2.10.4 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานสนับสนุนให
   ทานเรียนรูและพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมี 
   ความกาวหนาในการทํางาน 

   

3. โดยรวมแลว ทานประเมินประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของทานอยูในระดับใด 

   

 
 
 
 
 
การหาความเที่ยงตรงตามเน้ือหา  
 ทําไดโดยการหาคา IOC (Index of Item-Objective Congruence) จากผูเชี่ยวชาญ 
 

IOC  =  
N
R  

 
R = ผลรวมคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ IOC  0.5  
N = จํานวนผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
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วิธีการตรวจสอบ 
 
      การตรวจสอบโดยใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง อยางนอย 3 ทาน ตรวจสอบวา มีความ
ครอบคลุมเน้ือหาสาระ?  โดยสามารถใชแบบตรวจสอบเพ่ือทดสอบวา ผูเชี่ยวชาญ  มีความเห็น
สอดคลองกันหรือไม (IOC : Index Objective Congruence) 
 
ตารางแสดงการคํานวณดัชนีความสอดคลอง 
 แบบทดสอบที่ อางการใหผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลอง โดยมีเกณฑการให
คะแนนเพื่อหาคา IOC ของผูเชี่ยวชาญกําหนดเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 
 +1 หมายถึง แนใจวา แบบทดสอบวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
   0 หมายถึง ไมแนใจวา แบบทดสอบวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
  -1 หมายถึง แนใจวา แบบทดสอบไมไดวัดตรงตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา 
 
 แบบทดสอบหรือขอสอบที่ถือวามีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาในระดับดี สามารถนําไป
วัดผลไดจะตองมีคา IOC เกินกวา 0.5 เปนตนไป 
 

ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม    
 1.1 อายุ 
  1. อายุต่ํากวา 22 ป 2. อายุ 22-30 ป 
  3. อายุ 31-40 ป 4. อายุ 41-50 ป 
  5. อายุ 51 ปขึ้นไป 

 
 

  

 1.2 ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี 2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท 4. ปริญญาเอก  

 
 

  

 1.3  สถานภาพการสมรส 
  1. โสด  2. สมรส 
  3. หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

 
 

  

 1.4 ประเภทพนักงานขาย 
  1. พนักงานขายเงินสด 2. พนักงานขายเครดิต 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 1.5 รายไดตอเดือน 
  1. นอยกวาหรือเทากับ 18,000 บาท            
  2. 18,001-25,000 บาท 
  3. 25,001-32,000 บาท              
  4. 32,001-39,000 บาท 
  5. 39,001 บาท ขึ้นไป 

 
 

  

 1.6 พ้ืนท่ีปฏิบัติงาน 
  1. เขตกรุงเทพฯ และชานเมือง 2. เขตอีสานเหนือ 
  3. เขตอีสานใต 4. เขตเหนือบน 
  5. เขตเหนือลาง 6. เขตกลางบน 
  7. เขตตะวันออก 8. เขตกลางลาง 
  9. เขตใต 

 
 

  

 1.7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท 
  1. นอยกวา 1 ป 2. 1 ปขึ้นไป - 3 ป 
  3. 3 ปขึ้นไป - 5 ป 4. 5 ปขึ้นไป - 10 ป 
  5. มากกวา 10 ป 

 
 

  

2. แรงจูงใจในการสรางประสิทธิผลของพนักงานขาย    
 2.1 ความมั่นคงในงาน    
  2.1.1 ทานรูสึกมีความมั่นคงในการทํางานกับ 
    บริษัท 

   

  2.1.2 ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยูกับผลงานและ 
    ความสามารถในการทํางาน 

   

  2.1.3 บริษัทมีโอกาสเติบโตและมียอดขายเติบโต 
    มากขึ้นในทุกๆ ป 

   

 2.2 สภาพการทํางาน    
  2.2.1 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณ 
   ตางๆ เหมาะสมกับการทํางาน 

   

  2.2.2 ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ และอุปกรณท่ี 
   ตองใชในการทํางานมีความเพียงพอ 

   

  2.2.3 ทานไดรับอิสระในการคิดสรางสรรคงาน    
  2.2.4 สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับมีสวนชวย 
   อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
   ของทาน 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    
  2.3.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความทาทาย    
  2.3.2 ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความ 
    เหมาะสม 

   

  2.3.3 งานท่ีทานปฏิบัติมีระเบียบแบบแผนที่ 
    แนนอนชัดเจน 

   

 2.4 แผนการขายและการสนับสนุนการขาย    
  2.4.1 ทานทราบเปาการขาย, รายการและของ 
    พรีเมี่ยมสงเสริมการขายทุกผลิตภัณฑ 

   

  2.4.2 ทานมีการวางแผนการขายกอนออกไป 
    ปฏิบัติงานจริง 

   

  2.4.3 รายการสงเสริมการขายสามารถชวยใหทาน 
    ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว  

   

  2.4.4 ทานไดรับของของพรีเมี่ยมสงเสริมการขาย 
    เพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน  

   

 2.5 นโยบายการบริหารงาน    
  2.5.1 การกําหนดแผนงานของสายงานมีความ 
    ชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติงานไดจริง 

   

  2.5.2 การถายทอดนโยบายการบริหารงานไปสู 
    หนวยงานท่ีเกี่ยวของเปนไปอยางรวดเร็ว 
    และชัดเจน 

   

  2.5.3 ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ 
    ไดกําหนดไว 

   

  2.5.4 ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานของ 
    หนวยงาน 

   

 2.6 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน    
  2.6.1 ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับ  
    บัญชา 

   

  2.6.2 ทานไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเมื่อมี 
    ปญหาในการทํางาน 

   

  2.6.3 ทานไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือเปน
    อยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานสําเร็จ 
    ตรงตามวัตถุประสงค 

   

  2.6.4 เพ่ือนรวมงานของทานมีความมุงมั่นในการ 
    ทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีและมีคุณภาพ 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 2.7 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    
  2.7.1 งานท่ีทานปฏิบัติอยูสงเสริมและสนับสนุนให
    ทานไดมีโอกาสเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น 

   

  2.7.2 สายงานของทานสงเสริมใหบุคลากรไดรับ 
    การพัฒนาความรู ความสามารถเพิ่มเติม  
    เชน การศึกษาดูงาน การฝกอบรม  
    สนับสนุนใหมีการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น 
    เปนตน 

   

  2.7.3 ทานคิดหาวิธีในการทํางานใหมๆ เพ่ือให 
    งานประสบความสําเร็จ 

   

 2.8 ผลตอบแทนและสวัสดิการ    
  2.8.1 เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับมี 
    เหมาะสม 

   

  2.8.2 ทานอยากเปล่ียนงานใหม ถาทานไดอยูใน 
    ตําแหนงอื่นท่ีเทียบเคียงกับตําแหนงใน 
    ปจจุบัน 

   

  2.8.3 ระบบสวัสดิการและบริการของจากสายงาน
    ท่ีทานไดรับเพ่ิมเติมมีความเพียงพอ 

   

  2.8.4 ทานพึงพอใจในรูปแบบการกําหนดเปาการ
    ขายและเงินจูงใจ 

   

 2.9 ความสําเร็จในการทํางาน    
  2.9.1 ทานสามารถขายสินคาไดตามเปาการขายที่
    ไดรับมอบหมาย 

   

  2.9.2 ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอื่นๆ 
    เพ่ิมเติมไดสําเร็จ 

   

  2.9.3 ท่ีผานมาทานประสบความสําเร็จในงานเปน
    อยางดี และรูสึกภูมิใจในความสําเร็จนั้น 

   

  2.9.4 ทานไดรับการยกยองชมเชยในการ 
    ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 
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ผลการประเมิน 
รายการประเมิน 

สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
2.10 การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม    
 2.10.1 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันทําใหทาน
   พัฒนาตนเองและเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 

   

 2.10.2 ทานไดรับการอบรมความรูและทักษะตางๆ 
   จากสายงาน เพียงพอสําหรับการทํางานของ
   ทาน 

   

 2.10.3 หลักสูตรที่ทานไดเขารับการอบรมในปท่ีผาน
   มา มีประโยชนในการทํางานของทาน 

   

 2.10.4 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานสนับสนุนให
   ทานเรียนรูและพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมี 
   ความกาวหนาในการทํางาน 

   

3. โดยรวมแลว ทานประเมินประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของทานอยูในระดับใด 

   

 
 
 
 
การหาความเที่ยงตรงตามเน้ือหา  
 ทําไดโดยการหาคา IOC (Index of Item-Objective Congruence) จากผูเชี่ยวชาญ 
 

IOC  =  
N
R  

 
R = ผลรวมคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ IOC  0.5  
N = จํานวนผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
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