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วิธีการพัฒนาตัวชี้วัดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์แบบเรียลไทม์ 
ส าหรับสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางานขายและความงาม 
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Product Consultant (PC)  
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บทคัดย่อ  
 บทความนี้เป็นบทความเชิงข้อมูลการศึกษาเพื่อเสนอกรอบแนวคิดในการจัดท าตัวชี้วัดว่ามีมิติขั้นตอน
และวิธีการอย่างไร โดยให้ความส าคัญกับแนวคิดและมิติการเปรียบเทียบงานวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ อีกทั้ง
มุมมองของการทบทวนวรรณกรรมต่างๆของแรงจูงใจและผลงานวิจัยที่ผ่านมา ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ใน
งานวิจัย และค าถามในงานวิจัย เพื่อน าไปสู่วิธีการพัฒนาตัวชี้วัดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์แบบเรียลไทม์ส าหรับสร้าง
แรงจูงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางานขายและความงามให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในเชิงบริหารการ
จัดการในธุรกิจในอนาคต 
 
ค าส าคัญ: ตัวชี้วัด, วิจัยเชิงปริมาณ, วิจัยเชิงคุณภาพ, แรงจูงใจ 
 
Abstract 
 This article was educational study for purposing the conceptual framework in terms 
of perpective method and process of Key Porformance Indicator (KPI) by focusing on the 
concept and perspective comparison of quantitative and qualitative research concept as well 
as literature reviews perspective of motivation and past result research for answering the 
research problem and objective. Besides it helped to create key performance indicators 
realtime achievement method for product consultant (PC) and beauty advisor (BA) for 
efffeciency and effectiveness in current business management in the future. 
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บทน า 
 ในปัจจุบันธุรกิจมีการเผชิญกับการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงการปรับเปลี่ยนการท างานจากที่หนึ่งไปยัง
ที่หนึ่งเสมือนเกิดการแย่งชิงคนข้ามองค์กรโดยองค์กรมีความจ าเป็นต้องปรับตัวอย่างเร่งด่วนต่อสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและฉับพลัน ท าให้แผนกลยุทธ์ และ เป้าหมายขององค์กรไม่สามารถด าเนินต่อไปได้
อย่างราบรื่น องค์กรจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องหามาตราการในการสรรหา คัดเลือก และรักษาคนเก่งหรือ
คนท างานที่ดีให้อยู่กับองค์กรได้นาน ด้วยการปรับปรุงกลยุทธ์ให้ทันสมัยและตอบสนองความต้องการของ
พนักงานในองค์กร ส าหรับองค์การสมัยใหม่นั้นจะเห็นว่าการบริหารคนเป็นเรื่องส าคัญที่ต้องให้ความส าคัญเป็น
อันดับต้นๆของการบริหารเพื่อให้องค์กรด ารงอยู่ได้ (Andre, 2010) 
 องค์กรทุกองค์กรมองว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด โดยถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุดในการบริหารองค์กรที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถและ
ศักยภาพของทรัพยากรบุคคล เพราะมนุษย์เป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย วางแผน และลงมือปฏิบัติ งานส าคัญอย่าง
หนึ่งของผู้บริหารก็คือเอาใจใส่ดูแล และกระตุ้นให้ผู้ที่ปฏิบัติงานทุกคนท างานได้อย่างดีที่สุด ส่วนผู้ปฏิบัติงานก็
ต้องท างานเพื่อตอบสนองความต้องการของตนและขององค์กร ในทางกลับกันหากมีพนักงานขององค์กรมีอัตรา
ลาออกมาก ก็จะส่งผลต่อความไว้วางใจของลูกค้า และระบบท างานภายในองค์กร และยังมีผลต่อการเชื่อมั่นต่อ
องคก์ร ต่อพนักงานที่ท าอยู่ และต่อพนักงานที่จะเข้ามาท างาน (Christine,1995)  
 อย่างไรก็ตามความเข้าใจในการท าให้พนักงานในองค์กร เข้าใจเป้าหมายขององค์กร จะลดการ
โยกย้ายและการลาออก โดยองค์กรจะต้องเข้าใจว่า แรงจูงใจ หรือสวัสดิการต่างๆ มีผลต่อการตัดสินใจที่จะ
ท างานกับองค์กร และน ากลยุทธ์เชิงโครงสร้าง และความตั้งใจเชิงกลยุทธ์ มาประยุกต์ให้ทันท่วงที เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารองค์กรมากข้ึน และเกิดความยั่งยืนและมั่นคง(Gary, 1994) ทั้งนี้แรงจูงใจถือเป็นหนึ่ง
ใน แผนแม่บทที่ส าคัญ และเจตจ านงค์เชิงกลยุทธ์ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาความเจริญเติบโตขององค์กรโดยระดับ
บริหารจ าเป็นต้องวางกลยุทธ์การจัดการให้สอดคล้องต่อภาพรวมในการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้นใน
ปัจจุบันนี้ จึงเกิดค าถามในองค์กรเสมอว่า(สมใจ ลักษณะ, 2544)  จะกระตุ้นพนักงานให้ท างานไดอ้ย่างไร และจะ
สร้างสถานการณ์ได้อย่างไรให้พนักงานไปถึงเป้าหมายของตนเอง และองค์กร และความส าเร็จในการปฎิบัติงาน
ด้วยตัวเองนั้นจะช่วยจูงใจให้เกิดการตั้งใจท างานให้ประสบความส าเร็จดียิ่งขึ้น และเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญต่อการ
เกิดประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน  
 ด้วยเหตุนี้เอง ความพึงพอใจของพนักงานจึงออกมาในรูปแบบที่เรียกว่า แรงจูงใจ ( Motivation)    
มาจากรากศัพท์ Movere ในภาษาละตินที่แปลว่า to move หรือผลักให้เคลื่อนไหว) จึงอาจสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึงผลของความต้องการภายในตัวบุคคล และกระตุ้นของสิ่งเร้าภายนอก ท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรม
ออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมบุคคล (Craig, 1998) 
 ดังนั้นองค์กรจึงต้องผลักดันและกระตุ้นแรงจูงใจต่อพนักงานในองค์กร ให้ท างานอย่างขยันขันแข็ง 
รวมทั้งทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ เพื่อทีจะมีส่วนผลักดันให้องค์กรเจริญก้าวหน้า จะต้องท าให้
พนักงานรู้ว่า เขาเป็นผู้ที่มีคุณค่า และองค์กรจะต้องอาศัยแรงจูงใจ (พวงเพชร วัชรอยู่, 2537) ได้กล่าวว่า “ถ้ายิ่ง
มีแรงจูงใจมากเพียงใด คนก็ยิ่งมีผลงานที่เกิดจากการกระท าที่มีแต่สร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามให้เกิดขึ้นต่อองค์กร” 
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 ดังเช่นในกรณีบริษัทโมเดิร์นคาสอินเตอร์เนชั่นแนลคอสเมติกส์จ ากัด เป็นบริษัทที่ผลิตสินค้าเกี่ยวกับ
เส้นผม และเครื่องส าอาง ภายใต้แบรนต์ ดีแคชและไลฟ์ฟอร์ต (ส านักงานสถิติแห่งชาติ , 2554)  เป็นธุรกิจการ
ขายส่งขายปลีกที่มีอัตราการเติบโต 11.1%  ( Dcash /Lifeford) ซึ่งมีพนักงานขายเรียกว่า PC/BA , PC 
(Product Consultant)  พนักงานที่ปรึกษางานขาย และBA (Beauty Adviser) พนักงานที่ปรึกษาทางด้าน
ความงาม อยู่ในร้านตัวแทนจ าหน่าย จ านวน 263 คน ซึ่งกระจายอยู่ทั่วทุกจังหวัดของประเทศไทย พนักงาน PC 
(พนักงานที่ปรึกษางานขาย) / BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม) เป็นปัจจัยส าคัญในบริษัทเป็นอย่างยิ่ง 
โดยมีหน้าที่ขอบเขตงาน (Job Description) ในการดูแลยอดขายการสั่งผลิตภัณฑ์เข้าร้านค้า สินค้าคงเหลือให้
เกิดการขายออกได้อย่างมีประสิทธิผล การท างานร่วมกับฝ่ายการตลาด และฝ่ายขายในเรื่องการอบรม และ
ส่งเสริมการขาย การเป็นตัวแทนของบริษัทในการตัดสินใจร่วมในการสั่งซื้อสินค้าแต่ละครั้ง การดูแลภาพลักษณ์
ของผลิตภัณฑ์ให้เป็นไปตามนโยบายของผู้บริหาร และการรับผิดชอบเป้าหมายการขายตามที่ผู้จัดการวางไว้ โดย
การรับผิดชอบเป็นรายเดือน รายไตรมาส และรายปี(ณรงค์ ศรีเกรียงทอง,2557) ซึ่งระบบการควบคุมการขายถือ
เป็นเครื่องมือส าคัญต่อการจัดการแรงจูงใจ และผลการปฎิบัติงาน  
 นอกจากนี้พนักงานที่ปรึกษางานขาย (PC) และพนักงานที่ปรึกษาด้านความงาม(BA)ยังต้องเป็น
ตัวแทนของบริษัทในการท างานร่วมกับเจ้าของร้านหรือ ตัวแทนจ าหน่าย ในการสั่งซื้อสินค้าเข้ามาจ าหน่าย
ภายในร้าน (Sales In)และในขณะเดียวกันก็ต้องน าเสนอการขายสินค้า (Sales Out) ให้กับผู้บริโภค หรือลูกค้า
ที่มาซื้อของในร้าน ท าให้พนักงานที่ปรึกษางานขาย (PC)และพนักงานที่ปรึกษาด้านความงาม(BA)จึงเป็นจุดสนใจ
ขององค์กรในการสร้างยอดขายให้บริษัทอีกทั้งที่ปรึกษางานขาย (PC)และพนักงานที่ปรึกษาด้านความงามกลุ่มนี้
มีการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายข้ามบริษัทค่อนข้างมาก เนื่องจากขาดแรงจูงใจ และมีความรับผิดชอบที่ค่อนข้างสูง  
 ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องสร้างมาตรฐานและกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดย
ต้องจัดท าตัวชี้วัด Kep Performance  Indicator (KPI) (นพดล ร่มโพธิ์,2558)ได้ให้ความหมายไว้ว่าตัวชี้วัดว่า
เป็นตัวชี้วัดในการจ่ายงาน เพื่อวัดการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ไปสู่ในทางปฏิบัติ เพื่อให้เห็นแนวโน้มเพื่อจัดสรร
ทรัพยากรเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อเป็นเครื่องมือทางการตลาด เพื่อให้รางวัล เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนา เพื่อจูง
ใจ และควบคุม รวมทั้งเข้าใจกระบวนการ และน ามาปรับปรุง เพื่อพัฒนาการท างานในองค์กร การจัดการการ
บริหารงานบุคคลในอนาคต และการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันในระดับโลกกับธุรกิจที่มีความรุนแรงอยู่
ในขณะนี้ และท าให้เกิดความแตกต่าง ในเชิงแผนแม่บท และเจตจ านงค์ขององค์กร โดยตัวชี้วัดสามารถวัดได้เป็น
วัน เป็นอาทิตย์ เป็นเดือน เป็นไตรมาส หรือเป็นปี แบบเรียลไทม์ซึ่งต้องมีจุดเริ่มต้นและจุดสิ้นสุดของงาน
(Release and Deadline) ซึ่งจะต้องอาศัยการติดตามผลงานอย่างต่อเนื่องเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
โดยต้องท างานร่วมกับผู้บริหารระดับสูง ตัวชี้วัดเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความแตกต่าง ซึ่งผู้บริหารจะให้ความส าคัญกับ
พนักงานอีกทั้งต้องมีความสัมค์พันธ์กับการท างานเป็นทีมและความสัมพันธ์กับระดับผู้บริหาร และหัวหน้างาน 
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดของการใช้ทรัพยากรมและส่งผลกระทบที่ส าคัญต่อเป้าหมายขององค์กร และผลการ
ปฎิบัติงานที่ส าคัญต่อองค์กร และ ต้องท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมเห็นประโยชน์ของตัวชี้วัด และช่วยให้องค์กรได้เกิด
ประโยชน์ในทางบริหาร เพื่อน าไปสู่ผลลัพธ์ของความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรและเกิดความพีงพอใจในการท างาน 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้นเพื่อแสดงวิธีการพัฒนาตัวชี้วัดการปฎิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในแบบเรียลไทม์ 
ของแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางานขาย และความงาม บทความนี้จึงได้น าเสนอแนวคิดการจัดท าตัวชี้วัด   
ว่ามีขั้นตอน และกระบวนการท างานในมิติต่างๆ อย่างไรเพื่อเป็นประโยชน์เบื้องต้นที่จะน าไปสู่การท างานวิจัย 
และต่อยอดในการบริหารองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในเชิงบริหารการจัดการต่อไป 
 
มิติที่ต้องให้ความส าคัญ 
 มิติในการพิจารณาในการสร้างตัวชี้วัดข้างต้นนั้นมีปัจจัยที่ต้องค านึงถึงหลายอย่าง เริ่มจากสภาพ
ปัญหา และค าถามในการวิจัย อีกทั้งต้องเข้าใจแนวความคิดขององค์ความรู้ เชิงปริมาณและคุณภาพไปควบคู่กัน
ว่าสภาพปัญหาของงานวิจัย หรือค าถามในงานวิจัยนี้จะใช้วิธีวิทยาแบบไหนหรือต้องใช้ทั้ง 2 แบบเพื่อให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย อีกทั้งการทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยโดยสรุป
เป็นกรอบแนวคิด และค าถามของงานวิจัยให้ชัดเจน เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดที่น าไปใช้ในการวิจัยในอนาคต เพื่อ
ให้ผลของงานวิจัยออกมาได้สอดคล้อง และตอบวัตถุประสงค์ได้อย่างมีความน่าเชื่อถือ และ เกิดความแม่นย าใน
เชิงข้อมูลและเนื้อหา(ชาย โพธิสิตา, 2548) โดยมีมิติที่ควรพิจารณาในการสร้างตัวชี้วัดดังนี้ 
 1) สภาพปัญหาและค าถามในงานวิจัย 
  สภาพปัญหาและค าถามในการวิจัย  ถือเป็นส่วนที่ส าคัญมาก อาจถือได้ว่าเป็นหัวใจของ
กระบวนการวิจัย ซึ่งเป็นปัญหาที่สามารถสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ได้ หรือท ากรณีศึกษาใหม่ๆ ได้ และเกิด
ประโยชน์ต่อการใช้งาน โดยอาจจะท าได้หลายวิธี คือ ด้วยการสังเกตสิ่งรอบๆ ตัวอยู่เสมอ การทบทวนเอกสาร
เชิงวิชาการ สอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ หรือเป็นหัวข้อที่ตนเองสนใจเป็นพิเศษ และผู้วิจัยมีองค์ความรู้ที่จะต่อยอด
ได้ ซึ่งปัญหาในการวิจัยนี้ อาจน าไปสู่ วิธีวิทยาทางด้านปริมาณ หรือคุณภาพ ขึ้นอยู่กับสภาพปัญหาของผู้วิจัยเอง 
โดยการพัฒนาตัวชี้วัดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์แบบเรียลไทม์เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางานขายและ
ความงามซึ่งจะต้องใช้ปัญหาและค าถามงานวิจัยไปต่อยอดในการพัฒนากรอบแนวคิดในงานวิจัย เพื่อตอบ
จุดประสงค์ของกระบวนการวิจัยต่อไป 
 2) แนวคิดเกี่ยวกับงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
  แนวคิดกับงานวิจัยเชิงปริมาณคือการศึกษาความรู้ ความคิด พฤติกรรมของมนุษย์เพื่อให้ได้
ข้อสรุป ที่เป็นเหตุเป็นผลที่สุด และอ้างอิงได้ ซึ่งสามารถน าไปใช้ และอธิบายในมุมกว้าง โดยให้ความส าคัญกับ
ข้อมูลที่แจง นับ หรือ วัดออกมาเป็นตัวเลขได้ โดยได้วิธีการหาสถิติ ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลของการวิเคราะห์
ข้อมูล อาจบอกว่าอะไรมากน้อยกว่ากัน อะไรสัมพันธ์กับอะไร อะไรแตกต่างจากอะไร (สุมิตร สุวรรณ, 2557) 
โดยองค์ประกอบที่ส าคัญของงานวิจัย จะต้องประกอบไปด้วยการน าทฤษฎีมาตั้งต้น และท าการวิจัย โดยแสดง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรตั้งแต่ 2 ตัวขึ้น โดยไม่สนใจในบริบทรอบๆ หรือปรากฎการณ์ ต่างๆ ว่าเป็นอย่างไร อีก
ทั้งใช้กระบวนการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นหลัก โดยให้ความส าคัญกับข้อมูลซึ่งตัวผู้วิจัยไม่มีผลต่อการ
ท างาน และแสดงข้อมูลออกมาในเชิงตัวเลข และสถิติที่สามารถแจกแจงได้ โดยมีวิธีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญเชิงวิชาการ และความเที่ยงตรง (Validity) เชิงเนื้อหา (Content Validity)และ
เชิงโครงสร้าง ( Construct Validity) และน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียง
กัน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) โดยมีกรอบแนววิจัยที่ใช้การวิจัยแบบนิรนัยคืองานวิจัยที่เริ่มต้นสิ่ง
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ทั่วไป ไปสู่สิ่งที่เฉพาะเจาะจงนั่นคือการเริ่มต้นจากความรู้ในรูปแบบการตั้งสมมุติฐานและกรอบแนวคิดของ
ทฤษฏีแล้วจึงด าเนินการเก็บข้อมูลจากประชากรกลุ่มตัวอย่าง ตามภาพที่ 1  
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 แสดงรูปแบบแนวทางในการด าเนนิการวิจัยแบบนรินยั 
ที่มา : ศาสตร์และศิลป์แห่งการวิจัยเชิงคุณภาพ (ชาย พสิตา, 2548) 

 จากภาพที่ 1 ท าให้สามารถก าหนดขึ้นเป็นกรอบในวิธีการพัฒนาตัวชี้วัดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์แบบ
เรียลไทม์เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางานขายและความงาม ด้วยเทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณโดย
เร่ิมต้นจากการศึกษาทฤษฎี หรือสมมุติฐานในเชิงนิรนัยเพื่อหาข้อสรุป และข้อเท็จจริงเชิงประจักษ์ต่อไป 
 3) แนวคิดเก่ียวกับงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการแสวงหาข้อมูลโดยพัฒนา
จากปรากฎการณ์ สังคม จากสภาพแวดล้อมตามความจริงในทุกมิติ สนใจความรู้สึกนึกคิดการให้ความหมายหรือ
คุณค่ากับสิ่งต่างๆ ตลอดจนค่านิยมโดยนับถึงความรู้สึกนึกคิด บริบทและวัฒนธรรม เจาะลึกในบางเรื่องให้
ความส าคัญกับผู้ถูกวิจัย วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก โดยค าอธิบายจะมีลักษณะ “ท าไม และอย่างไร” หรือ
เข้าใจถึงกระบวนการของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยผู้รู้กับสิ่งที่ถูกรู้มีความสัมพันธ์ต่อกัน ด้วยเหตุนี้จึงเป็นไปไม่ได้ที่จะแยก
สิ่งที่เป็นสาเหตุ กับสิ่งที่เป็นผลออกจากกันอย่างเด็ดขาด โดยเป้าหมายส าคัญของงานวิจัย ไม่ใช่พิสูจน์           
หาความสัมพันธ์เชิงเหตุ และผล แต่คือการตีความเพื่อให้เข้าใจความหมาย ของสิ่งที่ศึกษาเป็นหลัก โดยมีแนว
วิจัยทั่วไปจะเป็นงานวิจัยแบบอุปนัยโดยเร่ิมต้นจากสิ่งที่เฉพาะจงจงไปสู่สิ่งทั่วไปสิ่ที่เฉพาะจงจงในที่นี้คือข้อมูลซึง่
ได้จากประชากรตัวอย่างที่เลือกมาโยเฉพาะจ านวนหนึ่ง สิ่งทั่วไปคือข้อสรุปในรูปของค าอธิบายหรือกรอบแนวคิด
ทฤษฏีซึ่งสมารถน าไปใช้ได้กับประชากรวงกว้างได้ แสดงได้ตามแผนภาพที่ 2  
 

กรอบแนวคิด ทฤษฎ ี

สมมติฐาน                            

(สิ่งท่ีเป็นกฎทั่วไป) 

เชิงปริมาณ นิรนัย 

ข้อมูล ข้อเท็จ 

จริง   หลักฐานเชิง

ประจักษ์ (ข้อมูลที่
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ภาพที่ 2 แสดงรูปแบบแนวทางการเนินงานวิจัยแบบอุปนัย 
ที่มา : (ชาย พสิตา, 2548 หน้า 29 ) 

 จากภาพที่  2 ท าให้สามารถก าหนดขึ้นเป็นกรอบในวิธีการพัฒนาตัวชี้วั ดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์               
แบบเรียลไทม์เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางานขายและความงาม ด้วยเทคนิคเชิงคุณภาพโดยเร่ิมต้น
จากการศึกษาข้อมูลข้อเท็จจริงหรือหลักฐานในเชิงประจักษ์ในเชิงอุปนัย และข้อสรุปเชิงทฤษฎีต่อไปอย่างไรก็
ตามหากเปรียบเทียบงานวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพผู้วิจัยสามารถสรุปประเด็นของการจัดท างานวิจัยเชิง
ปริมาณ และคุณภาพเพื่อท าแนวคิดนี้เพื่อประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการท าวิจัยในอนาคตโดยให้มิติเปรียบเทียบ
ของ 14 หลักแนวคิด โดยมีองค์ประกอบของขัอมูล  แหล่งที่มาของข้อมูลประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  การก าหนด
ขนาดตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ และวิธีวิทยาที่เหมาะสมอีกทั้ง การทดสอบความเชื่อมั่น และความเที่ยงตรงของ
ข้อมูล หลักของการท างานวิจัย นอกจากนี้ในเชิงของปรัชญาแนวคิดได้เสนอองค์ประกอบของธรรมชาติของ
ความรู้ ความจริง วิธีเข้าถึงความรู้และความจริง ผู้รู้กับสิ่งที่ถูกรู้  ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลและ ค่านิยมอีกทั้งความ
เป็นสามัญการ โดยมิติต่างๆที่มีผลต่อการท างานวิจัยอย่างยิ่งในการเข้าใจในมิติต่าง ๆ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของ
งานวิจัยได้ชัดเจนดังตารางที่ 1 
 

มิติเปรียบเทียบ ปริมาณ คุณภาพ 
การประยุกต์เพือ่น ามาใช้

ในการพัฒนาตัวชี้วัด 
ลักษณะข้อมูล ข้อมูลต่อเนื่อง – มีค่าเป็น

จ านวนเต็ม -3 -2 -1 
ข้อมูลไม่ต่อเนื่อง  
– มีผลลัพธ์แสดงออกมาเป็น
ช่วง 8-10 ชั่วโมง              

ทวิภาค  
 - มีเพียง 2 ลักษณะเท่านั้น
เป็นเพศ ชาย/หญิงพหุนาม  
- ข้ อ มู ล ที่ มี ม า ก ก ว่ า  2 
ลักษณะ เช่น ศาสนา  

ปริมาณ เป็นขอ้มูล 
วิเคราะห์เชิงพรรณา
ประกอบด้วย ค่าความถี่ 
ร้อยละ และค่าเบี่ยงเบน
มาตราฐาน  
คุณภาพ เป็นข้อมูลจากการ
สนทนากลุ่มทีป่ระกอบด้วย

สมมติฐาน 

ค าอธิบาย ข้อสรุป

เชิงทฤษฎี           

อุปนัย เชิงคุณภาพ 

ข้อมูล ข้อเท็จจริง   

หลักฐานเชิง

ประจักษ์ (ข้อมูลที่
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เพศ อายุ การศึกษา รายได้ 
ที่มีแค่ทวิภาคและพหุภาค 

แหล่งที่มาข้อมูล ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่
ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลโดย
รวบรวมเอง จากการ
สัมภาษณ์ สงัเกต ข้อมูล 
ทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่เก็บ
รวบรวมไว้โดยผู้อื่นแล้ว 

ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่
ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลโดย
รวบรวมเอง จากการ
สัมภาษณ์ สงัเกต ข้อมูล
ทุติยภูมิ  เป็นข้อมูลที่เก็บ
รวบรวมไว้โดยผู้อื่นแล้ว 

ปริมาณ ได้ผ่านทีป่รึกษา
งานขายและความงาม
(PC/BA) 
คุณภาพได้จากการ
สัมภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม 
ที่ปรึกษางานขายและความ
งาม (PC/BA) 

ประชากร และ
ตัวอย่าง 

ประชากรคือ เขตที่สมบูรณ์
ของข้อมูล ที่ผู้วิจัยสนใจ
ศึกษา กับประชากรทั้งหมด 
ตัวอย่าง เขตย่อยของ
ประชากร 

-ตัวอย่างที่แสดงลักษณะสุด
ขั้ว 
-ตัวอย่างที่มีประสบการณ์
มาก 
-ตัวอย่างที่ครอบคลุมความ
หลากหลายในประชากร
ได้มากที่สดุ 
-ตัวอย่างที่มีลักษณะ
เหมือนกัน 
-ตัวอย่างที่แสดงลักษณะ
ส าคัญของประชากรทั้งหมด 
-ตัวอย่างที่ไม่เข้าเกณฑ์
ก าหนด 
-ตัวอย่างที่สนับสนนุและที่
แย้งข้อค้นพบในการศึกษา 
-ตัวอย่างที่มีความส าคัญทาง
การเมือง 
-ตัวอย่างเพื่อพิสูจน์ทฤษฎ ี

ปริมาณ ได้จากประชากร
ของพนังานที่ปรึกษางาน
ขายและความงามจ านวน
ทั้งหมด263 คน 
คุณภาพได้จากตัวแทนของ
พนักงานที่ปรึกษางานขาย
และความงามจ านวน 10 
คน แยกตามหลักภูมิศสาตร์
ของประเทศไทยที่
ครอบคลุมความหลากหลาย
ของประชากร และเจาะจง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มิติเปรยีบเทียบ ปริมาณ คุณภาพ 
การประยุกต์เพื่อน ามาใช้

ในการพัฒนาตัวชี้วัด 
  -ตัวอย่างที่เจาะจงเลือกมา

จากประชากรที่แบ่งเปน็ชว่ง
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ชั้น 
-ตัวอย่างที่สุ่มจากประชากร
ที่เลือกมาอย่างเจาะจง 
-ตัวอย่างที่เลือกแบบเฉพาะ
หน้า 
-ตัวอย่างที่เลือกตามความ
สะดวก 

กลุ่มตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้
ความน่าจะเปน็ 
1. แบบแผนการสุ่ม

ตัวอย่างตามสะดวก 
(Convenience 
Sampling Design) 

2. แบบแผนการสุ่ม
ตัวอย่างแบบโควตา้ 
(Quota Sampling 
Design) 

3. แบบแผนการเลือก
ตัวอย่างโดยใช้
วิจารณญาณ 
(Judgment Sampling 
Design) 

4. แบบแผนการสุ่ม
ตัวอย่าง (Snowball  

ใช้หลัก Key Informents 
คือผู้ที่ให้ข้อมูล มีข้อมูลที่จะ
บอกให้ได้มากมายใช้กลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง และ
ตัวอย่างจ านวนน้อย 
-Purposeful Sampling 
โดยยึดจุดมุ่งหมายเป็นหลัก 
 
 
 
 
 
 
 

ปริมาณ  ใช้กลุ่มตัวอย่าง
แบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น
โดยเจาะจงที่พนักงานกลุ่มนี้
จ านวน 263 คน 
คุณภาพ ใช้หลักของ Key 
informant จ านวน 10 คน 
ของพนักงานที่ปรึกษางาน
ขายและความงามตามหลัก
ภูมิศาสตร์ 

มิติเปรียบเทียบ ปริมาณ คุณภาพ 
การประยุกต์เพื่อน ามาใช้

ในการพัฒนาตัวชี้วัด 

 

    Sampling Design) 
  5.แบบแผนการสุ่ม   
    ตัวอย่างของหายาก      
   (Rare population    
    Sampling Design) 

 

  

 การสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความ
น่าจะเป็น 
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การสุ่มตัวอย่างแบบงา่ย 
(Simple Random 
Sampling Design) 
1. การสุ่มตัวอย่างแบบมี

ระบบ (Systematic 
Sampling Design) 

2. การสุ่มตัวอย่างแบบชัน้
ภูมิ (Stratified 
Sampling Design) 

3. แบบแผนการสุ่มตัวอย่าง
แบบกลุ่ม (Cluster 
Sampling Design) 

4. การสุ่มตัวอย่างแบบ
หลายชัน้ (Multi-Stage 
Sampling Design) 

การก าหนดขนาด
ตัวอย่าง 

1. การใช้กฎเกณฑ์คร่าวๆ  
2. การก าหนดตัวอย่างตาม

แนวทาง Krycie and  
Morgan 1970 

ไม่สนใจปริมาณแต่ให้เป็น
ตัวแทนครอบคลุมการเป็น
ตัวแทนได ้

ปริมาณ ใช้กฏเกณฑ์คร่าว
ตามจ านวนของพนักงานที่
ปรึกษางานขายและความ
งามจ านวน 263 ทั้งหมด 

มิติเปรียบเทียบ ปริมาณ คุณภาพ 
การประยุกต์เพื่อน ามาใช้

ในการพัฒนาตัวชี้วัด 

   คุณภาพ เลือกจ านวนมา10 
คน ที่แสดงถึงความ
ครอบคลุมของจ านวน
ประชากร 
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เครื่องมือ/ วิธี
วิทยา 

ใช้แบบสอบถาม  
-การทดถอยสมการแบบ
ย้อนกลับ Backward 
Multiple Regression   
-การสกัดองค์ประกอบ 
-Exploratory Faction 
Analysis  

-ใช้การวิจัยเชิงชาติ
พรรณวรรณา 
(Ethnographic) 
-การวิจัยเชิงปรากฎการณ์ 
(Phenomenological) 
-การศึกษาเฉพาะกรณี 
(Case Study) 
-การวิจัยเชิงชีวประวัติ
บุคคล (Biographical) 
-การวิจัยเชิงรากฐาน 
(Grounded Theory) 
-การวิจัยแบบสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) 

ปริมาณ ใช้แบสอบถามผ่าน
วิธีวิทยาสมการแบบ
ย้อนกลับ (Backward 
Multiple regression ) 
คุณภาพใช้วิธีวิทยาแบบ
สนทนากลุ่ม  
Focus group 

ความเที่ยงตรง 
(Validity)  
ความเชื่อมั่น
(Reliability) 

-ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
 Content Validity 
-ความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้าง 
 Construct Validity 
-ความเที่ยงตรงตามเกณฑท์ี่
สัมพันธ์  
Criterion Validity 

การวิจัยที่วางแผนไว้นัน้ มี
อะไรบ้างที่อาจท าให้ข้อมูล 
และผลวจิัยผิดไปได้ และ
จัดการกับสิ่งเหล่านั้น
อย่างไร ค าถามในงานวิจัย 
และจุดประสงค์ ได้ค าตอบที่
ตรงประเด็น 
-ความถูกต้องตรงประเด็น 

ปริมาณ วัดค่าความ
เที่ยงตรงโดยใช้การวัดคา่ 
IOC และค่าความเข่ือม่ัน
โดยโดยวิธทีดสอบซ้ า  
คุณภาพใช้ความถูกต้องตรง
ประเด็นในการน าผลไปใช้ที่
อื่นและเวลาอื่น 
 

มิติเปรียบเทียบ ปริมาณ คุณภาพ 
การประยุกต์เพื่อน ามาใช้

ในการพัฒนาตัวชี้วัด 

 - ความเที่ยงตรงเชิงเหตุผล 
Logical  Validity 
-ความเที่ยงตรงเชิงสมมุต ิ
Face Validity 
- ความเที่ยงตรงตามการลู่
เข้า 
Convegent Validity 
- ความเที่ยงตรงตามจ าแนก 
Discriminat Validity 

ในการพรรณา 
-ความถูกต้องตรงประเด็นใน
การตีความ 
-ความถูกต้องตรงประเด็น
ในทางทฤษฎ ี
-ความถูกต้องตรงประเด็นใน
การน าผลไปใช้ที่อื่น เวลาอื่น 
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-ความเที่ยงตรงเชิง
องค์ประกอบ 
Factor Validity 
-ใช้วิธีทดสอบซ้ า 
-ใช้วิธีทดสอบคู่ขนาน 
-ใช้วิธีทดสอบแบ่งครึ่ง 
-ใช้สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
 

แนวคิดทฤษฎ ี เร่ิมจากสมมุติฐานและ
ทฤษฏีและท าวิจัยTheory 
Then Research 

เร่ิมจากงานวิจัยและสรปุ
สมมุติฐานและทฤษฏี 
Research then Theory 

ปริมาณ เร่ิมต้นด้วยทฤษฏี 
Two Factors ของ 
Herzberg ในเร่ืองแรงจูงใจ  
คุณภาพ เร่ิมจากสภาพ
ปัญหาและแรงจงูใจ และจบ
ด้วยข้อสรุปเชิงทฤษฏ ี

มิติเปรียบเทียบ ปริมาณ คุณภาพ 
การประยุกต์เพื่อน ามาใช้

ในการพัฒนาตัวชี้วัด 
ธรรมชาติของ
ความจริง/ความรู้ 
(ภววิทยา) 

ความจริง/ความรู้ มีอยู่โดย
ตัวของมันเองเป็นอิสระจาก
ผู้รู้ เป็นภววิสัย มีคุณสมบัติ
เป็นกฎทั่วไปและมีเพียงหนึง่
เดียว  

ความจริง/ความรู้ เปน็สิ่งที่
ถูกสร้างขึ้นมาอาจมีหลาย
อย่างมีคุณสมบัติอัตวสิัย 
ขึ้นอยู่กับบริบท  ดงันัน้ จึงมี
ลักษณะจ าเพาะ  

ปริมาณ ใช้ทฤษฏีที่มีอยุ่
แล้วตั้งต้น 
คุณภาพ ใช้การสนทนากลุ่ม
สร้างองค์ความรู้ใหม่ 

ผู้รู้กับสิ่งที่ถูกรู้ 
(ญาณวิทยา) 

ผู้รู้กับสิ่งที่ถูกรู้ เป็นสองส่วน
ที่ต้องแยกจากกัน และเปน็
อิสระต่อกัน  

ผู้รู้กับสิ่งที่ถูกรู้เป็นสองส่วน 
ที่ไม่สามารถแยกจากกันได้ 
ทั้งสองมีปฏิสัมพันธ์ และ
ต่างก็มีอิทธิพลต่อกันและกัน 
ไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง 

ปริมาณ ผู้วิจัยไม่มสี่วน
เก่ียวข้องในงาน 
คุณภาพ ผู้วิจัยเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการจัดการ 

วิธีการเข้าถึง 
ความจริง/ความรู้ 
(วิธีวิทยา) 

ใช้วิธีที่นักวิจัยสามารถ
ควบคุม หรือจัดการกับสิ่งที่
ศึกษาได้ เชน่ วิธีการทดลอง 
หรือวิธีการเชิงปริมาณ 
กระบวนการวิจัยด าเนนิไป
แบบนิรนัย 

ใช้วิธีการเชิงคุณภาพหลาย
แบบ นักวิจัยเข้าไปมสี่วน
ร่วมโดยตรงในปรากฎการณ์ 
หรือกับประชาชนผู้ถูกศึกษา 
ด าเนินการแบบอุปนัยเป็น
หลัก มีการออกแบบการ
วิจัยที่ยืดหยุ่น 

ปริมาณ ใช้การออกแบบ
สอบถามโดยใช้ตัวแปรตน้
และตัวแปรตาม 
คุณภาพ 
ใช้การสนทนากลุ่มโดยใช้ 
Moderator และ 
Notetaker  
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ความสัมพันธ์เชิง
เหตุและผล ใน
การวิจัย 

การโยงความสัมพันธ์เชิงเหตุ
และผล เป็นสิ่งที่เป็นไปได้ 
เหตุ กับผลสั มพันธ์ กั น ใน
ลักษณะเป็น 
เส้นตรง เหตุมาก่อนผล หรือ
อย่างน้องเหตุกับผลก็ 

สรรพสิ่งอยู่ในฐานะที่จะมี
ผลกระทบต่อกันได้ สิ่งที่เป็น
เหตุกับสิ่งที่เป็นผลไม่ได้แยก
ขาดจากกัน ความสัมพันธ์
ระหว่างสิ่งที่เป็นเหตุกับเป็น
ผลเป็น 

ปริมาณ  ใช้ตัวแปรโดยมีค่า 
X และ Y 
คุณภาพ ใช้ปรากฏการณ์
ข อ ง ส ภ า พ ปั ญ ห า ข อ ง
พนักงานที่ปรึกษางานขาย
และความงามเป็น 

มิติเปรียบเทียบ ปริมาณ คุณภาพ 
การประยุกต์เพื่อน ามาใช้

ในการพัฒนาตัวชี้วัด 

 
เกิดขึ้นในเวลาไล่เลีย่ หรือ 
พร้อมกัน 

ความสัมพันธ์เชิงพห ุ บริบทในการศึกษา 

ค่านิยม / อคติใน
การวิจัย 

การวิจัยเป็นกระบวนการที่
ต้องด าเนิน ไปอย่าง
ปราศจากค่านิยม หรืออคติ 
วิธีการที่เป็นภวนิสัย จะช่วย
ให้บรรลุถึงความปราศจาก
ค่านิยคมหรืออคติได้ 

การวิจัยเป็นกระบวนการที่
หนีไม่พ้นคา่นิยม หรืออคติ
ซึ่งอาจจะมาจากภายในตัว
นักวิจัย หรือจากบริบท
ภายนอกนักวิจัยก็ได ้

ปริมาณ ใช้แบบสอบถามจึง
ปราศจากอคต ิ
คุณภาพ ใช้การสนทนากลุ่ม
จึงอาจมีเรื่องค่านิยมและค
วารู้สึกนึกคิดเข้ามา
เก่ียวข้อง 

สามัญการ จุดมุ่งหมายของการวิจัย คือ
การพัฒนาความแบบเปน็กฎ
ที่ใช้ได้ทั่วไป (สามัญการได)้ 

จุดมุ่งหมายของการวิจัยคือ
การพัฒนาความรู้ที่จ าเพาะ
เพื่อน าไปใช้กับกรณีที่ศึกษา
เป็นเบื้องต้น 

ปริมาณ ได้ข้อมสรุปเชิง
ประจักษ์ทางทฤษฏีและ
น าไปใชไ้ด้ทั่วไป 
คุณภาพ ได้ทราบสภาพ
ปัญหาของพนักงาน และ
แรงจูงเพื่อน าไปใช้ต่อใน
งานวิจยัในอนาคต 
 

 
ตารางที่ 1 แสดงมิติเปรียบเทียบงานวิจัยเชิงปริมาณคุณภาพ 

ที่มา: ปรับปรุงจาก ประสพชัย พสุนนท์ ระเบียบวิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และทางการจัดการและ ชาย  
โพธิสิตา ศาสตร์และศิลป์แห่งการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 การทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาท าให้ได้เข้าใจถึงปัญหาในการวิจัย การออกแบบของแนววิจัยและ
แนวคิดทฤษฎี กรอบแนวคิดและสมมุติฐาน อีกทั้งได้ทราบถึงตัวแปรและประชากรกลุ่มตัวอย่าง การเก็บข้อมูล
และวิเคราะห์ข้อมูลหรืออาจกล่าวได้ว่า ท าให้ผู้วิจัยได้ก าหนดประเด็นปัญหาก่อนก าหนดงานวิจัย อีกทั้งช่วยท าให้
ก าหนดปัญหาและสมมุติฐานในงานวิจัยได้ถูกต้องและเหมาะสม อีกทั้งยังช่วยเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่าง
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ข้อคิดเห็นในอดีตและเชื่อมโยงทฤษฎีแนวคิดในอดีตกับข้อมูลปัจจุบันซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสะสม
ความรู ้
 การทบทวนวรรณกรรมเป็นขั้นตอนที่ส าคัญส าหรับการด าเนินงานวิจัย เพื่อก าหนดแนวทางและ
ขอบเขตของงานวิจัยว่าจะมุ่งสู่การค้นหาค าตอบอะไรเพิ่มเติม จากงานที่ผ่านมาซึ่งการท าให้การทบทวน
วรรณกรรมมีประสิทธิผล ควรพิจารณาคุณลักษณะของการทบทวนวรรณกรรมเพื่อการวางแผนทบทวน
วรรณกรรมที่ชัดเจนและเหมาะสม อีกทั้งการทบทวนวรรณกรรมที่มีประสิทธิผลจะช่วยสร้างพื้นฐานที่แข็งแรง 
ส าหรับการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ต่อยอดในการพัฒนาทฤษฎี ปิดช่องว่างในส่วนของงานที่มีมากเกินความจ าเป็น 
และเปิดพื้นที่ให้กับส่วนงานที่ยังความต้องการอยู่ (Webster&Watson, 2002) 
 สร้อยตระกูล ติยานนท์ (2545) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจมนุษย์นั้นเป็นปรากฎการณ์ที่สลับซับซ้อน ดังนั้น
จึงไม่อาจหาค าจ ากัดความที่เป็นสูตรส าเร็จตายตัวง่ายๆได้ นอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยังยากแก่การวัด อาทิ 
เป็นบุคคลมีความพึงพอใจสูง นั้นมิได้หมายความว่าระดับขวัญหรือการจูงใจจะต้องสูงตามไปด้วยเสมอไป อย่างไร
ก็ตามส าหรับศัพท์ของการจูงใจ (Motivation) เช่นเป็นค าซึ่งมาจากภาษาละตินว่า Movere อันหมายถึงการ
เคลื่อนไหว To move อันหมายถึงการเคลื่อนไหว (To move) ซึ่งเป็นเรื่องของความรู้สึกซึ่งไม่หยุดนิ่งอัน
ยังผลให้เกิดพฤติกรรมและการกระท า (Paul Hersey, 1977) บางท่านคงเคยได้ยินเรื่องการจูงม้าไปหาน้ า แต่ไม่
สามารถบังคับให้ม้ากินน้ าได้ จะเห็นว่าพฤติกรรมในการกินน้ าของม้านั้นมิได้เกิดจากบุคคลอื่นหรือม้าตัวอื่น แต่
เกิดขึ้นจากพลังแรงบางสิ่งบางอย่างภายในตัวม้า ซึ่งเรียกว่าแรงขับ (Drive) เร่ืองแรงจูงใจ (Motive) อันเป็นความ
อยาก (Want) ที่บรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์บางอย่าง ด้วยเหตุนี้การศึกษาแรงจูงใจเป็นการพยายามในการหา
ค าตอบว่าท าอย่างไร ที่จะท าให้คนท างานด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรยิ่งขึ้น และนักบริหาร
หลายคนกลับมาให้ความส าคัญกับแรงจูงใจนี้ ซึ่งถือว่าเป็นหนึ่งในแผนแม่บทของการพัฒนาองค์กรให้เกิดความ
ยั่งยืน โดยแนวคิดของแรงจูงใจมีลักษณะคือแนวคิดแรงจูงใจเชิงเนื้อหา และแนวคิดเชิงกระบวนการดังตารางที่ 2 

กลุ่มทฤษฎ ี เนื้อหาของทฤษฎ ี ทฤษฎีและนักคิดที่ส าคัญ การประยุกต์ใช้
แนวความคิด 

ทฤษฎีเชิงเนื้อหา
สาระ (Content 
Theory) 

มุ่งศึกษาปัจจัยที่กระตุ้นให้คน
แสดงหรือหยุดแสดง
พฤติกรรม โดยมุ่งเฉพาะการ
ชี้ตัวแปรต่างๆ เหล่านี้เทา่นัน้ 
(What) 

- ล าดับขัน้ของความต้องการ 
(Abraham Maslow) 
- ERG Theory (Clayton 
Alderfer) 
- ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Frederick 
Herzberg) 
- Three learned Needs 
Theory (David McClelland) 

ท าให้ผู้บริหารตระหนักถึง
ความแตกต่างของความ
ต้องการและเป้าหมายของ
คน ซึ่งจะมีผลต่อ
พฤติกรรมของคนแต่ละคน 
และท าให้บุคคลแสดงออก
แตกต่างกัน 

ทฤษฎีเชิง
กระบวนการ 

มุ่งอธิบายถึงพฤติกรรมว่าถูก
กระตุ้นและหยุดแสดง
พฤติกรรม 

-ทฤษฎีความคาดหวัง (Victor 
Vroom) 

ท าให้ผู้บริหารเข้าใจ
กระบวนการในการจงูใจ 
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(Process Theory) อย่างไร (How) - ทฤษฎีการเสริมแรง (Skinner) 
- ทฤษฎีความเท่าเทียม
(Adams) 
- ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
(Locke) 

คน และทราบถึงการที่
บุคคลเลือกทางเลือกหรือ
รางวัลวา่กระท าอย่างไร 

 
ตารางที่ 2 แสดงแนวความคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ที่มา : James; John and James H ( 1994: 149) 
 อย่างไรก็ตามผลของงานวิจัยที่ผ่านมาของงานวิจัยเชิงปริมาณ และคุณภาพกระบวนการและขั้นตอน
การจัดวิธีการพัฒนาตัวชี้วัดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์แบบเรียลไทม์ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน ที่ปรึกษางานขาย
และความงาม (ณรงค์ ศรีเกรียงทอง2557) ผู้วิจัยได้เริ่มจัดท างานวิจัยเชิงปริมาณ โดยตั้งค าถามในงานวิจัย เรื่อง
ของปัจจัยที่ส่งผลประสิทธิภาพงานขายของพนักงานกลุ่มที่ผ่านมุมมองของการขาย และวรรณกรรมของแรงจูงใจ 
โดยมีกลุ่มประชากรจ านวน 1200คนโดยใช้กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposing Sampling) ของบริษัทโมเดิรน์
คาสจ านวน 263 คน ที่ได้รับมอบหมายให้ไปท างานที่ร้านค้าตัวแทนจ าหน่ายของบริษัทในทุกพื้นที่ของประเทศ
ไทย ซึ่งประกอบไปด้วย ภาคเหนือ ภาคใต้ ภาคอีสาน ภาคกลาง ภาคตะวันออก กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีและเอกสารที่เก่ียวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจและประสิทธิผลในการท างาน โดยมีตัวชี้วัด
ตัวแปรจากแบบสอบถาม 6 ส่วนคือ ค าถามเกี่ยวกับปัจจัย แรงจูงใจผลตอบแทน (Salary and Pay) จ านวน 9 
ข้อ ข้อ 2 ค าถามเกี่ยวกับเงื่อนไขการท างาน (Work Condition) จ านวน 3 ข้อ และค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) จ านวน 5 ข้อ 4) ค าถามเกี่ยวกับการยอมรับจ านวน 2 ข้อ ข้อ 5) 
ค าถามเกี่ยวกับความรู้สึกประสบผล (Sense of  Achievement) จ านวน 3 ข้อ และ 6) ค าถามเกี่ยวกับนโยบาย
ของบริษัท จ านวน 1 ข้อ โดยได้แบบสอบถามในงานวิจัยแบบมาตราส่วนประเมินค่า ( Ratio Scale) โดย
วิเคราะห์ข้อมูลและสมมุติฐานการทดสอบ โดยได้การเลือกตัวแปรเชิงสมการย้อนกลับ (Backward Mutiple 
Regression) โดยการใช้การตรวจสอบคุณภาพของความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของ
แบบสอบถามด้วยการหาค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่านได้ที่ 0.70 และทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) อีกคร้ังโดยท าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดสอบได้ค่าความเชื่อมั่นได้ที่ 0.78 และน าผลวิจัยที่
ได้ไปศึกษาต่อยอดในการวิจัยเชิงคุณภาพในหัวข้อสภาพปัญหาความต้องการแรงจูงใจภายใน ภายนอก และ
สวัสดิการพนักงาน ที่ปรึกษางานขาย PC และพนักงานที่ปรึกษาด้านความงาม( BA )อีกครั้ง โดยมีความขอบเขต
ของงานวิจัย โดยใช้กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแบ่งผู้ถูกสัมภาษณ์ตามหลักภูมิศาสตร์ 
โดยกระจายตามพื้นที่ของประเทศไทย ซึ่งประกอบด้วย เขต กรุงเทพมหานคร. และปริมณฑล เขตตะวันออก 
เขตตะวันตก เขตภาคเหนือ เขตภาคใต้ และตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวนเขตละ 2 คน ใช้เครื่องมือในงานวิจัย
แบบจิตวิทยาสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผู้วิจัยได้เรียบเรียงค าถามในงานวิจัยที่สร้างจากกรอบแนวคิดและ
ทฤษฎีโดยใช้ค าถามปลายเปิด โดยมีการจัดทีมงาน โดยมีผู้ด าเนินการ (Mederator) ท าหน้าที่ยกประเด็นขึ้นมา 
เพื่อให้สมาชิกในกลุ่ม ”ถกกัน” ตามความคิดและประสบการณ์ของพวกเค้า โดยมีการเตรียมค าถาม (Guideline) 
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ส าหรับกลุ่มพนักงาน และมีผู้จดบันทึก (Note Taker) ที่ช่วยให้ผู้ด าเนินรายการในการตรวจสอบหัวข้อส าคัญที่
ถูกมองข้ามและจดบันทึกและสร้างบรรยากาศสัมพันธ์ในกลุ่ม เพื่อให้บทสนทนามีชีวิตชีวา โดยผลการวิจัยของบท
สนทนากลุ่ม ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ 1. สภาพปัญหาต่างๆ ของที่ปรึกษางานขาย (PC) และพนักงานที่
ปรึกษาด้านความงาม (BA) โดยประกอบไปด้วยสภาวะการแข่งขัน การผูกขาดอ านาจของเจ้าของร้าน และ
ความสัมพันธ์กับฝ่ายขายและฝ่ายการตลาด 2. แรงจูงใจประกอบด้วยแรงกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน และสวัสดิการ
ที่พนักงานกลุ่มที่ต้องการ 
 
ตัวชี้วัด  
 จอห์น สโตน (John Stone) อธิบายตัวชี้วัด หรือการพัฒนาตัวชี้วัด ซึ่งประกอบด้วย 3 แนวคิดหลัก
ดังนี้ 1) การพัฒนาตัวชี้วัดเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ (Pragmatic Method) โดยผู้วิจัยได้พิจารณาโดยคัดเลือกตัว
แปรมาจ านวนหนึ่งที่ผู้วิจัยพิจาณาแล้วว่าความเหมาะสมและเกิดประโยชน์และสามารถน าไปใช้ ซึ่งแสดงความ
เป็นตัวแทน หรือท าการน าตัวชี้วัดหลายๆ ตัวมารวมกัน และลดค่าตัวแปรลงตามสถานการณ์ โดยผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาถึงสภาพปัญหา และแรงจูงใจภายในและภายนอกและสวัสดิการต่างๆที่ต้องการของพนักงานที่
ปรึกษางานขายและความงามที่ผ่านมา โดยท าการศึกษาผ่านวิธีวิทยาเชิงคุณภาพแบบสนทนากลุ่ม จ านวน 10 
คน เพื่อทราบถึงแรงจูงใจที่ต้องการทั้งภายในและภายนอก ในเชิงของปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน และ
สวัสดิการต่างๆ จนได้ข้อสรุปและน าแรงจูงใจที่ได้ โดยใช้การคัดเลือกตัวแปรมาจ านวนหนึ่ง (Representative 
Indication.)มาท างานวิจัยจนได้ข้อสรุป และน าแรงจูงใจที่ได้ และสวัสดิการมาจัดองค์ประกอบใหม่ หรือน า
ตัวชี้วัดแรงจูงใจนี้มารวมกัน และลดค่าตัวแปรลงตามสถานการณ์จนได้ข้อสรุป (Combination Indication) โดย
มีรายละเอียดดังแผนภาพที่ 3 

 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพที่ 3 แสดงการพฒันาตัวชีว้ดัเพื่อน าผลไปใช้ 

ที่มา: .J.N Johnstone (1981) 
 2) การพัฒนาตัวชี้วัดตามทฤษฎี (Theoretical Method) โดยท าการคัดเลือกตัวแปรตามเอกสาร 
และทฤษฎีที่มีความสอดคล้อง และใช้ถามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ มาท าการคัดเลือกอีกครั้ง หรืออาจใช้
วิธีการเน้นเร่ืองน้ าหนักตัวแปร โดยใช้เทคนิคหรือตัวแปรที่มีลายลักษณ์อักษรไว้แล้ว โดยผ่านมติจากผู้เชี่ยวชาญ 
โดยงานวิจัยที่ผ่านมาผู้วิจัยได้ศึกษาถึงทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg โดยเอาตัวแปรของแรงจูงใจในทฤษฎีมา
สร้างเป็นตัวแปรในแบบสอบถาม โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ แสดงความคิดเห็นและน าตัวแปรมาใช้ ในการวิเคราะห์

การพัฒนาตัวชี้วัด เพ่ือน าผลไปใช้  
(Pragmatic Reduction) 

 

การคดัเลอืกตวัแปร 

 (Representative 

การคัดเลือกตัวแปรมาจ านวนหนึ่ง 
 (Representative Indication) 

 

การรวมเข้าตวัแปรที่มีความสัมพันธ์ 
 (Combination Indication) 
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ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในงานขายด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ และการใช้การเลือกตัว
แปรเชิงสมการย้อนกลับ (Backward and Multiple Regression ) โดยใช้ทฤษฎีที่มีความสอดคล้องกับค าถาม
ในงานวิจัยโดยใช้วิธีการคัดเลือกตัแปรจากทฤษฏีที่มีลายลักษณ์อักษรไว้แล้ว โดยมีรายละเอียดดังแผนภาพที่ 4 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 4 แสดงภาพตัวชี้วดัตามทฤษฏ๊ 
ที่มา:J.N Johnstone ,Indications of Education Systems London :Kogan Page ,1981 

 
 3) การพัฒนาตัวชี้วัดเชิงวิธีประจักษ์ (Empirical Method) การพัฒนาตัวชี้วัดแบบนี้มีลักษณะคล้าย
กับ การพัฒนาตัวชี้วัดแบบทฤษฎี แต่ต่างคือการก าหนดน้ าหนักตัวแปร การก าหนดตามข้อมูลจริงจากการเก็บ
รวบรวมภาคสนามโดยผู้วิจัยได้จัดท างานวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อหาตัวชี้วัดเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ (Pragmatic 
Method) และตัวชี้วัดเชิงทฤษฎี (Theoretical Method) และท าตัวชี้วัดที่ได้ของทั้ง  2 วิธีการนี้มาสรุปตัวชี้วัดที่
ต้องการจัดท าอีกครั้ง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงสถิติ เข้ามาช่วย (Factor Analysis) เพื่อพัฒนาตัวชี้วัดเชิง
ประจักษ์ (Empirical Method) ซึ่งผู้วิจัยจะใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในงานวิจัย และล าดับองค์ประกอบ
ออกมาตามตัวชี้วัดที่มีเงื่อนไขของการท างานของพนักงานที่ปรึกษางานขายและความงาม และน าตัวชี้วัดที่ได้ไป
ผ่านฉันทามติมุมมองของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อสรุปตัวชี้วัด KPI ที่ได้มาตรฐานต่อไป 
 
ลักษณะส าคัญของตัวชี้วัด 
 (Jn John Stone ,1981)ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของตัวชี้วัด มีดังนี้ 1) ตัวชี้วัดไม่จ าเป็นต้องชี้บอก
สิ่งต่างๆ หรือบ่งบอกธรรมชาติของสิ่งต่างๆ ได้อย่างแม่นย า ตัวชี้วัดเป็นเพียงตัวบอกหรือบ่งชี้สิ่งต่างๆ ในลักษณะ
การประมาณ อาจะมากกว่าหรือน้อยกว่าเป็นจริงบ้าง 2) ตัวชี้วัดจะประกอบด้วยตัวแปรหลายๆ ตัวแปรที่มีความ
เกี่ยวข้องกัน เพื่อที่จะบ่งบอกหรือบ่งชี้ให้เห็นถึงลักษณะกว้างๆ ของสภาพการณ์ระบบนั้นๆ 3) ตัวชี้วัดที่ใช้บ่งชี้
ปริมาณของสิ่งใด ควรก าหนดในลักษณะปริมาณหรือคิดเป็นค่าตัวเลขได้ ไม่ใช่ก าหนดในลักษณะการบรรยาย
ข้อความล้วนๆ 4) ตัวชี้วัดสามารถเปลี่ยนแปลงไปได้ตามกาลเวลาหนึ่งหรือระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งอาจจะเป็นช่วง
ระยะเวลาใดก็ได้ ขึ้นอยู่กับความไวของการผันแปรของระบบที่น ามาก าหนดตัวชี้วัด 5) ตัวชี้วัดควรต้องพัฒนา

คัดเลือกตัวแปร น้ าหนักตัวแปร 

การพัฒนาตัวชี้วัดตามทฤษฎี (Theoretical Method) 
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พัฒนามาจากการรวบรวมอย่างเป็นระบบ ด้วยวิธีการศึกษาวิจัย เพราะจะท าให้ตัวชี้วัดที่ศึกษาขึ้นมีความ
น่าเชื่อถือ 
 ลักษณะที่ดีของตัวชี้วัด มีลักษณะดังนี้ 1) มีความสอดคล้องกับพันธกิจขององค์กร ครอบคลุมบทบาท
หลักขององค์การรวมทั้งครอบคลุมองค์ประกอบคุณภาพการท างานทั้งในด้านปัจจัยตัวป้อน ปัจจัยกระบวนการ
และปัจจัยผลผลิต 2) สามารถน ามาใช้ควบคุมและประเมินการท างาน หรือเป็นการประเมินตนเอง เพื่อน าผลการ
ประเมินที่ได้มาพิจารณาปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานในองค์การ รวมทั้งน ามาใช้ในการวางแผนและการ
ตัดสินใจในการพัฒนาองค์การ 3)มีความตรง มีความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับของบุคลากรที่เกี่ยวข้องใน
องค์การ 4) มีความชัดเจน ไม่คลุมเครือ และไม่ผันแปรง่ายนัก แผนภาพที่ 5 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5 แสดงแผนภาพประกอบลักษณะของตัวชี้วัดที่ดี 
ที่มา: David (2015) 

 ลักษณะตัวชี้วัดจะมีความเกี่ยวข้องกับเวลาที่สามารถวัดได้เป็นรายวันรายเดือนหรือเป็นปีที่ต้องมี
ความสัมพันธ์กับการท างานกับทีมบริหารระดับสูงที่ต้องตรวจสอบการท างาน นอกจากนี้ลักษณะของตัวชี้วัดต้อง
สะท้อนให้พนักงานทุกคนเข้าใจในหลักการท างานเหมือนกันไปในทิศทางเดียวกันด้วยการท างานเป็นทีมที่ส่งผล
ต่อปัจจัยหรือเป้าหมายขององค์กรในเชิงกลยุทธ์หรือแผนแม่บทที่เสริมประโยชน์ให้องค์กรและตนเองอย่างแท้จริง
ด้วยทัศนคติเชิงบวกดังแผนภาพด้านล่าง 
 
 
 
 

1.เป็นลักษณะจากการประมาณมากน้อย 

2.มีตัวแปรหลายตัวในวงกว้าง 

3. สามารถคดิเป็นตัวเลขได ้

4.เปลี่ยนแปลงไดต้ามกาลเวลา 

5.พัฒนาระบบตามแนวคิดของการวิจัย 

ลักษณะตัวช้ีวัด 

 

ลักษณะตัวช้ีวัดที่ด ี

 

1.มีความสอดคล้องกับภารกิจองคก์ร 

2.สามารถน ามาใช้ควบคู่ และประเมินการท างาน 

3.มีความเที่ยงตรง น่าเชื่อถือ  

4.มีความชัดเจน ไม่คลุมเครือ ไมผ่นัแปรง่าย  
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เกี่ยวข้องกับเวลา มีการวัดเป็น วัน/เดือน/ป ี

ผู้บริหารระดบัสูงให้ความส าคัญ อยู่ภายใต้การดูแลของผู้บริหารระดับสูง 

เรียบง่าย พนักงานทุกคนมีความเข้าใจวา่จะต้องท าอะไร 

การท างานเป็นทีม พนักงาน และทีมงาน ต้องท างานเป็นทีมเวิร์คเพื่อผลลัพธ์ร่วมกนั 

มีผลกระทบที่ส าคัญ ต้องเป็นผลลัพธ์ทีส่่งผลต่อ ปัจจยัส าคัญขององค์กรจริงๆ 

ต้องไม่มีมุมมองในเชิงลบ เห็นว่ามีประโยชนต์่อองค์กร และตนเองอย่างแท้จริง 

 
บทสรุป 
 การพัฒนาตัวชี้วัดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ แบบเรียลไทม์ เพื่อสร้างแรงจุงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางาน
ขายและความงาม มีวิธีการสร้างตัวชี้วัด โดยเริ่มจากศึกษาข้อมูลผ่านวิธีวิทยาเชิงปริมาณ โดยใช้ทฤษฎีของ
แรงจูงใจผ่านมุมมองของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานขาย โดยการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพงานขายของทฤษฏีสองปัจัย (Two factor Theory) ของ Herzbergด้วยการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคุณ และใช้การเลือกตัวแปรสมการแบบย้อนกลับโดยใช้การพัฒนาตัวชี้วัดตามทฤษฏี (theorethical 
Method) มาอ้างอิง และท าการหาสมการเข้มข้นออกมาจนได้ข้อสรุป จากนั้นท างานวิจัยเชิงคุณภาพต่อในวิธี
วิทยาแบบสนทนากลุ่ม (Focus group) ในหัวข้อสภาพปัญหาและความต้องการของพนักงานกลุ่มนี้ในเรื่อง
แรงจูงใจภายในและภายนอกและสวัสดิการต่างๆผ่านการพัฒนาตัวชี้วัดแบบน าไปใช้ประโยชน์ ( Pracmatic 
Method) จนได้ข้อสรุปเชิงประจักษ์ ซึ่งงานวิจัยทั้งปริมาณและคุณภาพได้ตรวจสอบผ่านการทบทวนวรรณกรรม
และผลงานวิจัยที่ผ่านมาในมิติของลักษณะข้อมูล และที่มาข้อมูล ประชากรและกลุ่มตัวอย่างขนาดตัวอย่าง 
เครื่องมือ และวิธีวิทยา อีกทั้งการทดสอบความน่าเชื่อถือ และความเที่ยงตรงของวัตถุประสงค์ของงานวิจัยและ
ปัญหาของการวิจัยโดยอยู่บนพื้นฐานของธรรมชาติของความรู้ วิธีการเข้าถึงความรู้ และความสัมพันธ์เชิงเหตุผล 
และน าผลสรุปที่ได้มท าการสรุปตัวชี้วัดที่ได้เพื่อต่อยอดการพัฒนาตัวชี้วัดแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ทางด้านการ
จัดการบุคลากรในสายงานให้ค าปรึกษาด้านผลิตภัณฑ์และความในธุรกิจเคร่ืองส าอางต่อเพื่อสร้างความได้เปรียบ
เชิงการแข่งขันในโลกธุรกิจที่มีอยู่ทุกที่ ท าให้เกิดความแตกต่างในเชิงแผนแม่บทและเจตจ านงค์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์กร (Michael1994 )จึงแสดงให้เห็นตามภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6 การแสดงความสัมพนัธ์ของตัวแปรของวิธีการพัฒนาตวัชี้วัดแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ แบบเรียลไทม์  
เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่ปรึกษางานขายและความงาม 
ที่มา : ชาย โพธสิิยา (2548) และ ณรงค์ ศรีเกรียงทอง (2557)  
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