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ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการสร้างประสิทธผิลในงานขายของพนักงานที่ปรึกษางานขาย (PC)และพนักงาน 
ที่ปรึกษาความงาม (BA)ของบริษัทโมเดิร์นคาสอินเตอร์เนชั่นเนลคอสเมติกส์ จ ากัด 

 
The study of motivational factors influencing to sales effectivenessof PC/BA under the 

company Modern Cass International Cosmetic Co.,Ltd. 
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บทคัดย่อ  
 งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการสร้าง
ประสิทธิผลในงานขายของพนักงานที่ปรึกษางานขาย(PC)และพนักงานที่ปรึกษาความงาม(BA)ที่ขายอยู่ตามร้าน
เครื่องส าอางซึ่งเป็นตัวแทนจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ภายใต้แบรนด์ดีแคช และไลฟฟ์ฟอร์ด ของบริษัทโมเดิร์นคาสอินเตอร์เนชั่น
เนลคอสเมติกส์จ ากัด โดยใช้กลุ่มประชากรของPC และ BA ซึ่งเป็นพนักงานบริษัท จ านวน 263 คน โดยใช้
เครื่องมือแบบสอบถามเป็นสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ วิธีการถดถอยพหุคูณ และการเลือกตัวแปรเข้า
สมการแบบย้อนกลับ ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระที่เป็นแรงจูงใจ 6 แรงจูงใจ ซึ่ง มีทั้งแรงจูงใจภายใน และ
ภายนอก ได้แก่1)การจ่ายผลตอบแทน 2)เงื่อนไขการท างานและนโยบายบริษัทของผู้บริหาร3)ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 4)การได้รับการยอมรับ 5)ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ  6) นโยบายของบริษัทและพบตัวแปร
เข้มข้น 3 ปัจจัย คือ 1)ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล2)ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ และ3)นโยบายบริษัท ซึ่งเป็น
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลทางด้านงานขายอย่างเข้มข้น เพื่อน าไปใช้ในการวางแผนการบริหารพนักงาน PC 
และBA ต่อไป 
 
ค าส าคัญ: 1. ที่ปรึกษาด้านงานขาย 2. ที่ปรึกษาด้านความงาม 3. ตัวแทนจ าหน่าย 4.ประสิทธิผลในงานขาย 
 
Abstract: 
 This is the quantitative research for studying motivation factors affecting the sales 
effectiveness of PC/BA who are selling the cosmetics products in the wholesales shop under 
the brand name DCASH/LIFEFORD of Modern Cass International Cosmetics Co.,LTD. The data 
collection has been done through PC/BA of company in the number of 263 participants by 
using questionnaire. The statistics to be applied is Multiple Regression by using 6 motivation 
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factors which are salary and pay, work condition, interpersonal relationship, recognition, sense 
of achievement and company policy. The finding indicates that three factors composing of 
Interpersonal relationship/ sense of achievement and company policy had the significant 
effects on sales effectiveness.  
 
Key Words: 1. Product Consultant  2. Beauty Adviser 3.Wholesaler 4.Sales effectiveness 
 
บทน า 
 ค าถามที่ทุกองค์กรให้ความส าคัญ คือ จะกระตุ้นพนักงานให้ท างานได้อย่างไร จะสร้างสถานการณ์ได้
อย่างไรให้พนักงานไปถึงเป้าหมายของตนเอง และองค์กร ด้วยเหตุนี้เองการสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานจึง
ออกมาในรูปแบบที่เรียกว่า แรงจูงใจ (Motivation)มาจากรากศัพท์ “Movere” ในภาษาละตินที่แปลว่า to 
move หรือ การผลักให้เคลื่อนไหว จึงกล่าวได้ว่า แรงจูงใจหมายถึง ผลของความต้องการภายในของตัวบุคคล 
และการกระตุ้นของสิ่งเร้าภายนอกท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมบุคคล (ซี พินเดอร์, 1998) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจของการท างาน ประกอบด้วยแรงผลักดัน 2 ส่วน คือ 
แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรในการท างานได้แก่ 1) 
แรงจูงใจภายในหมายถึงสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่กระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติพฤติกรรมตามที่ตนเองต้องการ  ซึ่ง
ประกอบด้วย การยอมรับ/ความรู้สึกประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน การเจริญเติบโตในการท างาน หรือการ
บรรลุจุดมุ่งหวังของตนเอง 2)แรงจูงใจภายนอก หมายถึงแรงจูงใจอันเกิดจากสิ่งเร้าภายนอกที่กระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจ ซึ่งประกอบไปด้วยผลตอบแทน เงินเดือน ความต้องการทางกายภาพนโยบายของผู้บริหาร ความ
ปลอดภัยในการท างาน หรือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 ในการท างานของโลกธุรกิจ แรงจูงใจถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างประสิทธิผลในงานขาย (Sale 
effectiveness)ซึ่งถือว่าเป็นหน้าที่ของบริษัทที่จะต้องให้ความส าคัญเพื่อให้พนักงานขายมีแรงจูงใจในการท างาน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในงานขาย และเป้าหมายขององค์กร และสร้างความพึงพอให้กับพนักงานขาย โดยผ่าน
แรงจูงใจทั้งภายใน และภายนอกซึ่งสอดคล้องกับ มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, 2536(อ้างถึง เมธาสุบิน, 2541:19)ที่
กล่าวว่าประสิทธิผลขององค์กร หมายถึงความสามารถขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายที่ได้ถ่ายทอดไว้ โดยใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน และองค์กรโดยส่วนรวม สามารถปรับตัวและ
พัฒนาเพื่อด ารงอยู่ได้ 
 นอกจากนี้การที่องค์กรจะผลักดันและกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรท างานกันอย่างขยันขันแข็ง  
รวมถึงทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กับองค์กรอย่างเต็มที่เพื่อจะมีส่วนผลักดันให้องค์กรเจริญก้าวหน้า จะต้องท าให้
พนักงานรู้สึกว่า เขาเป็นผู้มีคุณค่า และองค์กรจะต้องอาศัยการสร้างแรงจูงใจ  (พวงเพชร  วัชรอยู่,  2537 : 27)  
ได้กล่าวว่า  “ถ้ายิ่งมีแรงจูงใจมากเพียงใดคนก็ยิ่งจะมีผลงานที่เกิดจากการกระท าที่มีแต่การสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงาม
ให้เกิดขึ้นต่อตนเองและสังคม” ดังนั้น  จึงอาจกล่าว  ได้ว่าการสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่ควรท าให้
เกิดขึ้นองค์กร  และจากการด าเนินธุรกิจที่มีการแข่งขันกันมากข้ึน  ท าให้เกิดปัญหาด้านมนุษยธรรม ผลผลิตและ
คุณภาพของงานลดลง  โดยไม่ค านึงถึงความรู้สึกทางด้านจิตใจตลอดจนการคิดหาวิธีการในการสร้างแรงจูงใจใน
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การท างานให้กับพนักงาน  เสถียรภาพหรือความเป็นปึกแผ่นของหน่วยงานจะเกิดขึ้นไม่ได้  ฉะนั้น  องค์กรจึงต้อง
สร้างแรงจูงใจ  เพื่อท าให้พนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  ท างานให้  ส าเร็จลุล่วง  โดยไม่รู้สึกว่าตนเองถูก
บีบบังคับให้ท างานและพร้อมที่จะท างานด้วยความเต็มใจ  จึงท าให้งานที่ออกมามีคุณภาพ  และส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีและรวดเร็ว  (ไพศาล  มะระพฤกษ์วรรณ  และคณะ,  2542 : 13) 
 ดังเช่นในกรณีบริษัทโมเดิร์นคาสดินเตอร์เนชั่นแนลคอสเมติกส์จ ากัด เป็นบริษัทที่ผลิตสินค้าเกี่ยวกับ
เส้นผม และเครื่องส าอาง ภายใต้แบรนด์ ดีแคชและไลฟ์ฟอร์ด (Dcash/Lifeford)ซึ่งมีพนักงานขายที่เรียกว่า 
PC/BA, PC (Product Consultant)พนักงานที่ปรึกษางานขาย และ BA (Beauty Adviser)พนักงานที่ปรึกษา
ทางด้านความงาม อยู่ในร้านตัวแทนจ าหน่าย จ านวน 263 คน ซึ่งกระจายอยู่ทั่วทุกจังหวัดของประเทศไทย
พนักงาน PC (พนักงานที่ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม)เป็นปัจจัยส าคัญในบริษัท
เป็นอย่างยิ่ง โดยมีหน้าที่ขอบเขตงาน (Job Description)ในการดูแลยอดขายการสั่งผลิตภัณฑ์เข้าร้านค้า สินค้า
คงเหลือให้เกิดการขายออกได้อย่างมีประสิทธิผล , การท างานร่วมกับฝ่ายการตลาดและฝ่ายขายในเรื่องการ
อบรม และการส่งเสริมการขาย,การเป็นตัวแทนของบริษัทในการตัดสินใจร่วมในการสั่งซื้อสินค้าแต่ละครั้ง ,การ
ดูแลภาพลักษณ์ของผลิตภัณฑ์ให้เป็นไปตามนโยบายของผู้บริหาร และการรับผิดชอบเป้าการขายที่ผู้จัดการ
วางแผนไว้ โดยการรับผิดชอบเป็นรายเดือน/ รายไตรมาส และรายปีนอกจากนี้พนักงาน PC (พนักงานที่ปรึกษา
งานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม)ยังต้องเป็นตัวแทนของบริษัทในการท างานร่วมกับเจ้าของ
ร้าน (ตัวแทนจ าหน่าย) ในการสั่งซื้อสินค้าเข้ามาจ าหน่ายภายในร้าน (Sales in)และในขณะเดียวกันก็ต้อง
น าเสนอการขายสินค้า (Sales out)ให้กับผู้บริโภค หรือลูกค้าที่มาซื้อของในร้าน ท าให้พนักงาน PC (พนักงานที่
ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม) จึงเป็นจุดสนใจขององค์กรในการสร้างยอดขายให้
บริษัท อีกทั้งพนักงาน PC (พนักงานที่ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม)กลุ่มนี้ มีการ
เปลี่ยนแปลงโยกย้ายข้ามบริษัทค่อนข้างมาก เนื่องจากขาดแรงจูงใจ และมีความรับผิดชอบที่ค่อนข้างสูงซึ่งการ
โยกย้ายงานข้ามบริษัทนี้ ท าให้เกิดผลกระทบต่อโครงสร้างการขายของบริษัทมาโดยตลอดดังนั้นผู้วิจัยจึงได้หยิบ
ประเด็นแรงจูงใจข้ึนมาศึกษาเพื่อแก้ปัญหาองค์กรที่ก าลังประสบอยู่ในขณะนี้  
 สรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน PC (พนักงานที่ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษา
ทางด้านความงาม) จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้วิจัยให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง และจะท าให้เกิดการสร้างประสิทธิผล
ในงานขายให้กับบริษัท โดยได้ก าหนดการวิจัยโดยวัดจากปัจจัยแรงจูงใจ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ แรงจูงใจ
ภายใน และแรงจูงใจภายนอก เพื่อศึกษาว่าปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการสร้างประสิทธิผลทางงานขายหรือไม่ 
และน ามาพัฒนายุทธศาสตร์งานขายให้สอดคล้องกับผลวิจัย เพื่อความมั่นคงในการสร้างความน่ าเชื่อถือของตัว
ผลิตภัณฑ์ในตลาด อีกทั้งหาแนวทางในการพัฒนาพนักงาน PC (พนักงานที่ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่
ปรึกษาทางด้านความงาม) ให้ได้มาตรฐานการท างาน ลดการโยกย้ายข้ามบริษัท และเกิดความยั่งยืนต่อองค์กรใน
การพัฒนาต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการสร้างประสิทธิผลในงานขายของพนักงานที่ปรึกษางานขาย 
(PC) และพนักงานที่ปรึกษาความงาม (BA) ของบริษัทโมเดิร์นคาสอินเตอร์เนชั่นเนลคอสเมติกส์ จ ากัด 

https://www.google.co.th/search?biw=1280&bih=893&q=%E0%B9%84%E0%B8%A5%E0%B8%9F%E0%B9%8C%E0%B8%9F%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%94&spell=1&sa=X&ei=Z4GQUsKTIYW3rAeO44HgBQ&ved=0CC0QvwUoAA
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3. ขอบเขตของการศึกษา 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1. การศึกษาครั้งนี้ ใช้แนวทางในการศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case study approach) ทั้งนี้ Yin 
(1994) ก าหนดว่า ในกรณีศึกษาจ าเป็นต้องมีการก าหนดเกณฑ์การเลือก เพื่อให้สามารถศึกษาได้ตามกรอบ
การศึกษา โดยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)โดยเลือกศึกษาเฉพาะพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัทโมเดิรน์คาสอินเตอร์เนชั่นแนลคอสเมติกส์เท่านั้น 
  2. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่คือ พนักงาน PCและ BA ที่ท างานอยู่ในบริษัทโมเดิร์นคาส
อินเตอร์เนชั่นแนลคอสเมติกส์ ที่ได้รับมอบหมายให้ไปท างานที่ร้านค้าตัวแทนจ าหน่ายของบริษัทในทุกพื้นที่ของ
ประเทศไทย อันประกอบด้วย ภาคเหนือ ภาคใต้ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก และ
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งเป็นพนักงานขายที่ท าการขายผลิตภัณฑ์ภายใต้ยี่ห้อ Dcash(ดีแคส) 
เครื่องส าอางด้านเส้นผม และ Lifeford Paris (ไลฟ์ฟอร์ด ปารีส) เครื่องส าอางด้านผิวหน้า จ านวน 263 คน 
  3. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เก่ียวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจและประสิทธิผลในการท างาน 
  4. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา โดยใช้แบบสอบถาม มีขั้นตอนดังนี้ 
   4.1 ศึกษาแนวทางทฤษฎี ที่เก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
   4.2 จากต ารา เอกสาร บทความ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดขอบเขตของการศึกษาและ
การสร้างเครื่องมือในการศึกษาให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
  5. ระยะเวลาการจัดเก็บข้อมูล ตั้งแต่เดือน ก.ย.-ต.ค. 2556 โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานขาย PC 
และ BA ในบริษัททั้งหมดที่อยู่ในฐานรายชื่อข้อมูลของระบบเงินเดือน (Payroll) โดยระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 
ตั้งแต่เดือน ก.ย.-ต.ค. 2556 โดยส่งผ่านไปรษณีย์ตอบกลับมาทางบริษัท 
 3.2 การวัดตัวแปร 
  วัดตัวแปรที่ศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 6 ส่วน คือ 1) ค าถาม
เก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจทางด้านผลตอบแทน (Salary and Pay) จ านวน 9 ข้อ 2) ค าถามเกี่ยวกับเงื่อนไขในการ
ท างาน (Work condition) จ านวน 3 ข้อ 3) ค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
relationship) จ านวน 5 ข้อ4) ค าถามเกี่ยวกับการได้รับการยอมรับ (Recognition) จ านวน 2 ข้อ5) ค าถาม
เกี่ยวกับความรู้สึกประสบผลส าเร็จ (Sense of Achievement) จ านวน 3 ข้อและ 6) ค าถามเกี่ยวกับนโยบาย
ของบริษัท   จ านวน 1 ข้อ 
 3.3 แบบสอบถามในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการสร้าง
ประสิทธิผลต่องานขายของพนักงานขาย PC  พนักงานที่ปรึกษางานขาย และ BA พนักงานที่ปรึกษาด้านความ
งาม ของบริษัทโมเดิร์นคาสอินเตอร์เนชั่นเนลคอสเมติกส์ ซึ่งลักษณะของเคร่ืองมือเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า
(Rating Scale)5 ระดับ คือระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในงานขายในระดับสูงมากระดับ 4 
หมายถึง แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในงานขายในระดับสูงระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในงาน
ขายในระดับปานกลางระดับ 2 หมายถึง  แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในงานขายในระดับน้อยและระดับ 1 
หมายถึง แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในงานขายในระดับน้อยที่สุด  
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 โดยการแปรความหมายของแบบสอบถามด้วยค่าเฉลี่ย คิดจากคะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด= 5-1 
/5 = 0.80ดังนี้ คือ 1.00-1.80หมายถึงตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิผลในด้านงานขายของพนักงาน PC/BA น้อย
ที่สุด1.81- 2.60หมายถึงตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิผลในด้านงานขายของพนักงาน PC/BA มีผลในระดับน้อย2.61 
– 3.40หมายถึงตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิผลในด้านงานขายของพนักงาน PC/BA มีผลในระดับปานกลาง3.41 - 
4.20 หมายถึงตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิผลในด้านงานขายของพนักงาน PC/BA มีผลในระดับสูงและ 4.21 – 
5.00 หมายถึงตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิผลในด้านงานขายของพนักงาน PC/BA มีผลในระดับสูงมาก 
 3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสมมุติฐานการทดสอบ  
  1. การวิเคราะห์เชิงพรรณาประกอบด้วยค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  2. การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลทางด้านงานขายด้วยการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ และใช้การเลือกตัวแปรเชิงสมการแบบย้อนกลับ Backward Multiple Regressionและได้น า
ทฤษฏีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ HerZberg มาอ้างอิง โดยมีตัวแปรตามและตัวแปรอิสระแสดงดัง
ภาพประกอบที่ 1เมื่อตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลต่องานขายของพนักงานขาย PC และ BA ส่วนตัวแปรอิสระ 
ได้แก่ การจ่ายผลตอบแทน(X1)เงื่อนไขในการท างาน (X2)ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (X3)การได้รับการยอมรับ 
(X4)ความรู้จักประสบผลส าเร็จ (X5) และนโยบายของบริษัท (X6) 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
ภาพที1่ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 สาเหตุที่น าตัวแปรอิสระจ านวน 6 ตัว มาวิเคราะห์ทั้งที่ในทฤษฏีมีมากกว่าเพราะผู้วิจัยต้องการเน้น
ความส าคัญเร่ืองนี้ก่อนและมีความส าคัญในอันดับต้นๆในเชิงบริหาร โดยนิยามของ 6 ตัวแปร คือ  
  X1 ประกอบด้วย การได้รับความช่วยเหลือด้านจักันสังคม/ค่าล่วงเวลา/คอมมิสชั่น/โบนัส/
สวัสดิการเงินกู้/รางวัลในการท างาน/ได้รับค่าสึกหรอ/รับทุนการศึกษา/ค่าเลิ้ยงดูบุตร 
  X2 ประกอบด้วย การได้รับอธิบายลักษณะงาน เป้าการขายและคอมมิสชั่น 
  X3 ประกอบด้วย การได้รับการแก้ปัญหาในองค์การ ผู้บริหารมอบความใกล้ชิด ได้รับค าปรึกษา
จากฝ่ายการตลาดและขาย การอบรมเรื่องสินค้าและบุคลิกภาพ 
  X4 ประกอบด้วยการได้เลื่อนขั้นและงินเดือน และการได้รับอ านาจการสั่งซื้อร่วมกับเจ้าของร้าน 
  X5 ประกอบด้วยความก้าวหน้าของงาน การรับข่าวสารและการมีส่วนร่วมกับฝ่ายบริหาร 
  X6 นโยบายบริษัท 
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 3.5 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
  การตรวจสอบความเที่ยงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบแก้ไข ให้มีความสอดคล้องกันของ
เนื้อหาโดยใช้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ด้วยการหาค่า IOC X1-X6 คือ 0.51-0.54-0.62-0.59-0.79-0.78 
ตามล าดับ 
  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดสอบ (Pre-
test)กับพนักงานขาย PC/BA ที่ต้องศึกษาจ านวน 30 คน โดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์รายข้อ เพื่อดูว่ามีข้อ
ใดบ้างที่ไม่สอดคล้อง แล้วจึงน ามาปรับปรุง และวิเคราะห์ความเชื่อมั่นในการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่ามีค่าความเชื่อมั่น ของ X1-X6 ตามล าดับคือ 0.532 -0.778-0.632-0.521-0.550-0.621  
 
4. วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและสมมติฐานการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจ การสร้าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามแนวคิด ทฤษฎี และสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 4.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
  ไมเคิล ดอมแจน(Domjan,1996:199) อธิบายว่าแรงจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการ
กระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
  พนัส หันนาคินทร์(2542 : 130 )ได้กล่าวถึงแรงจูงใจหมายถึงกระบวนการที่ ผู้บังคับบัญชาให้
มาตรการต่างๆ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือจุดประสงค์ขององค์การ 
  ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542:99) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึงความพยายาม ที่จะชักจูง
ให้ผู้อื่นแสดงออกหรือปฎิบัติตาม สิ่งจูงใจมีได้ทั้งจากภายในและภายนอกตัวบุคคล 
  สิริอร วิชชาวุธ ( 2543 : 226 ) แรงจูงใจหมายถึงการเคลื่อนที่ แรงจงใจจะท าให้เกิด พฤติกรรม
หนึ่งขึ้นมาอย่างต่อเนื่องและมีเป้าหมาย 
  ลักขณา สิริวัฒน์ (2544 : 74 ) ได้กล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมที่ ถูกกระตุ้นโดยแรงขับ
ของแต่ละบุคคลเพื่อสู่จุดหมายปลายทาง อย่างใดอย่างหนึ่ง และร่างกาย อาจจะสะสมประสงค์ในความปรารถนาอันเถิดจาก
แรงขับนั้น ๆ ได้ 
  อุบลรัตน์ เพ็งสถิต (2544: อัดส าเนา) เป็นสภาวะที่เกิดความไม่สมดุลขึ้นภายใน ร่างกาย ภาวะ
ดังกล่าวอาจจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลมีพฤติกรรมไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางให้ได้ แรงจูงใจชนิดนี้เป็นสิ่งที่ ไม่
สามารถเห็นได้โดยตรง แต่อนุมานได้จากพฤติกรรมของบุคคลที่แสดง ออกมา ลักษณะดังกล่าวนี้นักจิตวิทยาได้ให้
ความหมายที่รวมไปถึงความปรารถนาหรือความต้องการของแต่ละบุคคลที่จะไปให้ถึงเป้าหมายที่ตนได้ตั้งไว้ 
  เติมศักดิ์ คทาวณิช ( 2546 : 149 ) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ ( Motivation) หมายถึง กระบวนการ
ของการใช้ปัจจัยทั้งหลายที่จะท าให้บุคคลเถิดความต้องการเพื่อสร้างแรงขับและแรงจูงใจไปกระตุ้นร่างกายให้
แสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ โดยปัจจัยดังกล่าวนั้น 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ อิทธิพลของพลังที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่จะแสดง พฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุ
ตามความต้องการของตนเองพลังที่มีอยู่ในตัวคนเหล่านี้เถิดจากการ ยั่วยุ และสิ่งล่อใจต่างๆ ท าให้เกิดพลังของ



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 
ปีที่ 8  ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2558 

Veridian E-Journal, Slipakorn University 
ISSN 1906 - 3431 

 
 

1660  
 

ความต้องการนั้นเองเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้น จากสิ่งเร้า โดยจูงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์
บางอย่าง  
  4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว:์ สาระส าคัญของทฤษฎีนี้คือการเน้นย้ าในเรื่องความต้องการของ
มนุษย์ทุกคน ที่มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิ้นสุด และเป็นความต้องการที่เป็นชุดที่มีการจัดล าดับไว้เป็น
ระดับ โดยระดับความต้องการต่ าสุด คือ ความต้องการพื้นฐานทางกายภาพ และชีวภาพ (Basic Physiological 
and Biological)และระดับสูงที่สุด คือ ความต้องการที่จะประสบผลส าเร็จ หรือความต้องการประจักษ์ตน    
(Self Fulfillmentหรือ Self-Actualization Needs)ตามรูปภาพที่ 2 

 
 

ภาพที่ 2 : ล าดับความต้องการแรงจูงใจตามทฤษฎีของอับลาฮัมเอช มาสโลว์ (A Braham H. Maslow) 
 2. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
   Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่าง
กว้างขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป คือ “motivation-
maintenance theory” หรือ“dual factor theory”หรือ “the motivation-hygiene theory”  
  
 แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory)ของ Frederick Herzberg ประกอบด้วย 
  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบ
และรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ  ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 
  2. ปัจจัยค  าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่
จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลใน
องค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล 
 โดยสรุป Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่คนและจะมิใช่ขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจต่างๆได้ 
แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการสร้า งให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึง
จ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่างๆทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่ใช้จูงใจได้ 
(ของงานที่ท า)  
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 ในการแก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจนี้ Herzberg ได้เริ่มต้นพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเนื้อหาของงาน       
(job enrichment) เพื่อให้ค่าของงานสูงขึ้นและมีเนื้อหามากข้ึน เพื่อให้มีปัจจัยที่ใช้จูงใจได้เพิ่มมากขึ้นในตัวงาน 
การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเนื้อหาสูงขึ้นนี้เอง ที่งานต่างจะมีความหมายมากยิ่งขึ้น มีความส าเร็จในงาน
มากข้ึน มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงขึ้น ก้าวหน้ามากขึ้น และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่ง
จะมีผลต่อการจูงใจเป็นอันมาก ตามภาพประกอบที่ 3 
 

 
 

ภาพที่ 3 :  กรอบแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory)ของ Frederick Herzberg 
  
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
  ในขณะที่ทฤษฎีล าดับขัน้ของมาสโลว์ ได้มีการทบทวนกนั ทฤษฎีการจูงใจของแม็คเคลลแลนด์ 
(McClelland) ได้รับการสนับสนุนจากผลงานการวิจัยอย่างมาก ตามทฤษฎีของเขานั้นยึดถือความเชื่อว่าความ
ต้องการของคนที่จะเป็นแรงจงูใจที่ส าคัญมี 3 ประการ คือ  
  1. ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for achievement หรือ nAch)  
  2. ความต้องการความรักความผูกพัน (Need for affiliation หรือ nAff)  
  3. ความต้องการอ านาจบารมี (Need for power หรือ nPow)  
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แม็คเคลลแลนด์ ไดท้ าการวิจยัตามแนวความคิดของความต้องการทั้ง 3 ประการ ดังกล่าว และได้สรุปผลการวิจัย
ที่น่าสนใจไว้ดังนี้ (Mowen and Minor. 1998:167-168)  

 
 

ภาพที่ 4 : ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland, quoted in women in minor 1998:167) 
  
 4.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
  ประสิทธิภาพหมายถึงวิธีการจัดสรรทรัพยากรความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่น าเข้า  (Input)  และ
ผลลัพธ์ที่ออก  (Output)  ให้เกิดต้นทุนต่ าสุดในการปฏิบัติงานและการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าบรรลุเป้าหมายประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของต้นทุน
หรือจ านวนทรัพยากรที่ใช้ไปการท างานที่มีประสิทธิภาพมีผลต่อบุคลากรดังนี้ 
   1.  เกิดผลต่างระหว่างต้นทุนและผลตอบแทนมากข้ึนเนื่องจากการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ส่งผลท าให้ต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายลดลงสามารถน าส่วนค่าใช้จ่ายนั้นน าไปใช้ในด้านอื่น 
   2.  สามารถท างานได้ในปริมาณที่สูงขึ้นเนื่องจากการใช้เวลาในการท างานลดลง 
   3.  คุณภาพของผลงานสูงขึ้น 
 ประสิทธิภาพในการท างานในเชิงเศรษฐศาสตร์นั้นหมายถึงการผลิตประหยัดเวลาที่สุดในขณะที่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเชิงสังคมศาสตร์หรือประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นปัจจัยน าเข้า
จะพิจารณาถึงความพยายามความพร้อมความสามารถความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงานโดยพิจารณา
เปรียบเทียบกับผลที่ได้คือความพึงพอใจของผู้รับการบริการหรือการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ฉะนั้นประสิทธิภาพ
ในความหมายของผู้ศึกษาวิจัยจึงหมายถึงการที่ข้าราชการต ารวจสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ทางราชการก าหนดได้เป็นอย่างดี 
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 4.4  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธิผลขององค์กร 
 ประสิทธิผลขององค์กรตามแนวความคิดดั้งเดิมเป็นความพยายามที่จะเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่างและการแบ่งแยกการปฏิบัติการขององค์กรจึงแยกจากกันโดยเด็ดขาด
ท าให้ขาดความร่วมมือร่วมใจตลอดจนไม่อาจริเร่ิมสร้างสรรค์และไม่อาจจัดการกับการเปลี่ยนแปลงใด ๆได้จึงเกิด
แนวคิดที่ตรงข้ามกับแนวคิดดั้งเดิมคือแนวความคิดแบบผสมผสาน  (Integrative Approach) ซึ่งมุ่งเน้นไปที่
ความเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างใหม่ๆโดยมองภาพรวมว่ามีสิ่งที่เกี่ยวข้องใดในขอบเขตที่กว้างขวางและ
เชื่อมโยงสิ่งที่เก่ียวข้องนั้นเข้าด้วยกันลักษณะของแนวความคิดนี้จะไม่หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง (Conflicts) เป็นเร่ือง
จ าเป็นที่เผชิญและแก้ไขเพื่อน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลาดังนั้นแนวทางนี้จึงเป็นพลวัตร 
(Dynamic) มีเป้าหมายอยู่ที่การพยายามท างานให้ส าเร็จด้วยดี  
  
 4.5  ความหมายของประสิทธิผลขององค์กร 
 ประสิทธิผลหมายถึงความสามารถขององค์การในการสร้างให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่
ก าหนดไว้ซึ่งบางครั้งไม่ได้ค านึงถึงปริมาณของทรัพยากรที่ใช้ไปในกระบวนการโดยมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  
(Efficiency team) สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผลหรือ หมายถึงความสามารถขององค์กรในฐานะเป็น
ระบบหนึ่งของสังคมในการที่จะบรรลุถึงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่าง ๆที่ได้ก าหนดไว้โดยการใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรและหนทางที่มีอยู่ท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจและสมาชิกขององค์กรสามารถที่จะปรับตัวและ
พัฒนาให้องค์กรอยู่ต่อไปได้ 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรเป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลลัพธ์ในการท างาน
ของแต่ละองค์การ  ซึ่งการที่องค์การจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพียงใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับองค์ประกอบใน
หลาย ๆ  ด้าน  โดยเฉพาะปัจจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์เพราะถ้าองค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพแล้วการใช้ทรัพยากรอื่นเช่นวัสดุอุปกรณ์เงินทุนเครื่องจักรและอื่น ๆก็จะมีประสิทธิภาพตามไปด้วย 
ดังนั้น การที่จะท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเพื่อจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถด้วยเช่นกัน 
 
5. ผลการวิจัย  
 1. ผลการวิเคราะห์ด้านประชากรในกลุ่มพนักงานPCและ BA จ านวน 263 คน เป็นเพศหญิง 92%  
และเพศชาย 8% โดยที่การศึกษาของพนักงาน PC (พนักงานที่ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้าน
ความงาม)จะจบชั้นมัธยมปลายที่ 46.2% และมัธยมต้น 34.5 % ปริญญาตรี 18.9 % และปริญญาโท 4 % 
ตามล าดับ โดยอัตราค่าจ้างอยู่ที่ 9,000-12,000 บาท คิดเป็น 76.1 % โดยมีอายุการท างาน 1-3 ปี ที่ 78.6 % 
 2. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในงานขาย แสดงดังตารางที่ 1 - 6พบว่า การจ่าย
ผลตอบแทน มีค่ามากที่สุด เฉลี่ยเท่ากับ4.4874 รองลงมาคือ ปัจจัยทางด้านเงื่อนไขการท างาน มีค่าเฉลี่ยที่ 4.4
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยที่ 4.3 และการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยที่ 4.3 ส าหรับแรงจูงใจที่
พนักงานขายให้ความส าคัญในระดับน้อยที่สุด คือความรู้สึกประสบความส าเร็จในเรื่องการได้รับประทานอาหาร
ร่วมกับผู้บริหาร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 อธิบายรายด้านดังนี้ 
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  2.1 ด้านการจ่ายผลตอบแทนที่พนักงานขายให้ความส าคัญ เป็น 3 อันดับแรก คือ 1) ได้รับความ
ช่วยเหลือทางด้านประกันสังคม 2) การได้รับค่าล่วงเวลา (มีค่าเฉลี่ย 4.44 ) และ 3) การได้รับค่าคอมมิสชั่น
 ด้านเงื่อนไขการท างาน พนักงานขายให้ความส าคัญ 3 อันดับแรก คือ 1. การได้ทราบลักษณะอธิบาย
ของเนื้องาน (มีค่าเฉลี่ย 4.43 ) /2. ได้ทราบเป้าหมายยอดขายที่แน่นอน (มีค่าเฉลี่ย 4.39 ) /3. ได้มีสัมมนา
ประจ าปี (มีค่าเฉลี่ย 3.73 )  ตามล าดับ 
 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หนักงานขายให้ความส าคัญ 3 อันดับแรก คือ 1. การได้รับการแก้ไข
ปัญหาในองค์กรอย่างรวดเร็ว (มีค่าเฉลี่ย 4.36 ) /2. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานได้มอบความใกล้ชิด และเป็นที่
ปรึกษาเมื่อเผชิญปัญหา (มีค่าเฉลี่ย 4.31 ) /3. ได้รับค าปรึกษาจากฝ่ายการตลาด ฝ่ายขาย (มีค่าเฉลี่ย 4.26)  
 ด้านการได้รับการยอมรับ พนักงานขายให้ความส าคัญตามล าดับ คือ  1. การได้รับการเลื่อนชั้น และ
ขึ้นเงินเดือน เมื่อประสบความส าเร็จทางด้านงานขาย (มีค่าเฉลี่ย 4.36 ) /2. ได้รับอ านาจการตัดสินใจในการ
สั่งซื้อสินค้าร่วมกับเจ้าของร้าน (มีค่าเฉลี่ย 4.19 )   
 ด้านความรู้สึกประสบผลส าเร็จ พนักงานขายให้ความส าคัญ ตามล าดับ 1. ได้ทราบถึงความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน (มีค่าเฉลี่ย 4.14)  /2. ได้รับการท าข่าวจากบริษัทเมื่อประสบผลส าเร็จ /3. การได้รับประทาน
อาหารร่วมกับผู้บริหาร (มีค่าเฉลี่ย 3.99 )   
 ด้านนโยบายของบริษทั โดยพนกังานขายให้ความส าคัญต่อ  1. การได้ทราบถึงเป้าหมาย ภาพรวม
ของบริษัทจากฝา่ยบริหาร  (มีคา่เฉลี่ย 4.09 ) 
 
ตารางที ่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนักงาน 
 PC และ BA ด้านการจ่ายผลตอบแทน 

X1 = การจ่ายผลตอบแทน 
ตัวแปร (เรียงล าดับจากมาก-น้อย) Mean Std.Deviation 

1. ได้รับความช่วยเหลือด้านประกนัสังคม 
2. ได้รับค่าล่วงเวลา 
3. ได้รับคอมมิสชัน่ 
4. ได้รับโบนสั 
5. ได้รับสวสัดิการเงินกู ้
6. ได้รับรางวลัในการท างาน 
7. ได้รับความช่วยเหลือด้านคา่สึกหรอ 
8. ได้รับทนุการศึกษา 
9. ได้รับค่าเลี้ยงดูบุตร 

4.4874 
4.4412 
4.4202 
4.2059 
4.0672 
4.0294 
3.9244 
3.9160 
3.9076 

0.85 
0.99 
0.98 
1.08 
1.32 
1.22 
1.27 
1.28 
1.29 
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ตารางที ่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนักงาน 
 PC และ BA ด้านเงื่อนไขในการท างาน 

X2 = เงื่อนไขในการท างาน 
ตัวแปร 

 (เรียงล าดับจากมาก-น้อย) 
Mean Std.Deviation 

1. ได้รับการอธิบายลักษณะงาน 
2. ต้องการทราบเปา้หมายยอดขาย 
3. ได้รับคอมมิสชัน่ 

4.4370 
4.3950 
3.7311 

0.83 
0.82 
1.15 

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนักงาน 
 PC และ BA ด้านความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคล 

X3 = ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ตัวแปร 

 (เรียงล าดับจากมาก-น้อย) 
Mean Std.Deviation 

1. ได้รับการแก้ปัญหาภายในองค์กร 
2. ผู้บริหาร และหัวหน้ามอบความใกล้ชิด 
3. ได้รับค าปรึกษาจากการฝ่ายการตลาดและขาย 
4. ได้รับการอบรมเรื่องสินค้า 
5. ได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับบุคลกิภาพ 

4.3655 
4.3151 
4.2647 
4.2311 
4.1975 

0.83 
0.91 
0.82 
0.92 
0.88 

 
ตารางที ่ 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนักงาน 
 PC และ BA ด้านการได้รับการยอมรับ 

X4 = การได้รับการยอมรับ 
ตัวแปร 

 (เรียงล าดับจากมาก-น้อย) 
Mean Std.Deviation 

1. ได้รับการเลื่อนขั้น และขึ้นเงินเดือน 
2. ได้รับอ านาจการสัง่ซื้อของร่วมกับเจ้าของร้าน 

4.3613 
4.1975 

1.04 
0.93 
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ตารางที ่ 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนักงาน 
 PC และ BA ด้านความรู้สึกประสบผลส าเร็จ 

X5 = ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ 
ตัวแปร 

 (เรียงล าดับจากมาก-น้อย) 
Mean Std.Deviation 

1. ได้ทราบถึงความก้าวหน้าของงาน 
2. ได้รับการท าข่าวจากบริษัท 
3. ได้รับประทานอาหารร่วมกับผูบ้ริหาร 

4.1471 
3.9958 
3.1849 

1.12 
1.00 
1.37 

 
ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนักงาน 
 PC และ BA ด้านนโยบายของบริษัท 

X6 = นโยบายของบริษัท 
ตัวแปร 

 (เรียงล าดับจากมาก-น้อย) 
Mean Std.Deviation 

1. ได้ทราบถึงเป้าหมายโดยรวมของบริษัท 4.0966 1.08 
 
3.  ผลการวิเคราะห์ของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในงานขาย ประกอบไปด้วย การจ่าย

ผลตอบแทน (Salary and Pay), เงื่อนไขในการท างาน (Working Condition), ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Relationship), การได้รับการยอมรับ (Recognition), ความรู้จักประสบผลส าเร็จ (Sense of 
Achievement)และนโยบายของบริษัท (Company Policy) พบว่าตัวแปรอิสระได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล (Interpersonal Relationship), ความรู้จักประสบผลส าเร็จ (Sense of Achievement)และนโยบาย
ของบริษัท (Company Policy)ส่งผลอย่างเข้มข้นต่อตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการขาย ดังตารางที่ 7 

 
ตารางที่ 7 ตารางวิเคราะห์ความแปรปรวนการถดถอยของปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการขาย 

Model Sum of 
Square 

df Mean Square F Sig. 

Regression 
Residual  
Total 

59.317 
43.352 
102.669 

3 
234 
237 

19.772 
.185 

106.726 .0002 

a Predictor (Constant)ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล, ความรู้สึกประสบความส าเร็จ , นโยบายบริษัท 
b Dependent variable ประสิทธิผลในงานขาย  

กล่าวคือ: ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่ามีตัวแปรอิสระ อย่างน้อย 1 ตัวแปร ที่มีความสัมพันธ์
เชิงสหสัมพันธ์กับตัวแปรตาม สถิติทดสอบ คือ F มีค่า 106.726 ค่า sig มีค่าเท่ากับ 0.000 ระดับนัยส าคัญ (2) 
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เท่ากับ 0.05 และค่า sig < 0.05 แสดงว่า มีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นกับตัวแปร
ตามที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
ตารางที่ 8 ค่าสัมประสิทธ์ของสมการถดถอยของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพทางการขาย (Y) 
 

 
Model 

Under standardized  
t 

 
Sig. B Stderror 

Constant 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล( 
x3) 
ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ 
(x5) 
นโยบายบริษัท(x6) 

1.818 
0.348 
0.121 
0.149 

0.195 
0.059 
0.054 
0.042 

9.303 
5.871 
2.223 
3.525 

0.000 
0.000 
0.027 
0.001 

R = 0.760, R square 0.578, Adjust R square 0.572, Std. Error of the estimate 0.43042 
 
 เมื่อน าตัวแปรอิสระทั้ง 6 ปัจจัย คือ การจ่ายผลตอบแทน เงื่อนไขการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล การได้รับการยอมรับ ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ และนโยบายของบริษัท โดยน ามาหาค่าสัมประสิทธ์ของ
สมการการถดถอยของตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในงานขาย พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัว 
ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในงานขายอย่างเข้มข้นเพียง 3 ตัวแปร ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรอิสระ
ทั้ง 6 ตัว สามารถพยากรณ์ต่อประสิทธิผลในงานขายได้ 3 ตัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ R มีค่า 
0.760 และก าลังสองของค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ R2มีค่า 0.578 ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณที่ปรับแก้ R2มีค่า 0.572 
(แสดงดังตารางที่ 8) และมีการทดสอบค่า Muticollinearity โดยเข้าสมการแบบขั้นตอน Stepwise Multiple 
regression เพื่อแก้ปัญหาตัวแปรอิสระที่ความสัมพันธ์กันสูง   
 จากผลการศึกษาพบว่ากลุ่มของตัวแปรอิสระ มีนัยส าคัญต่อตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในงานขาย 
(y)ที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลในงานขาย คือ X3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล, X5ความรู้สึก
ประสบผลส าเร็จ และ X6 นโยบายของบริษัท โดยมีผลร้อยละ 57.8 % โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
การพยากรณ์ (SEE)มีค่า 0.430 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ขณะที่ X1 การจ่ายผลตอบแทน X2 เงื่อนไขการท างาน 
X4 การยอมรับผลไม่มีนัยยะส าคัญเชิงสถิติที่ .134 .890 .540 ตามล าดับ 
 จากการแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณสามารถน ามาเขียนเป็นสมการการพยากรณ์
ภาพรวมของปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในงานขาย (y) ได้ดังนี้ 
 

       ŷ =0.63 X1 +0.09 X2 +.121 X4 
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 1. ผลการวิเคราะห์ทางด้านประชากรในกลุ่มพนักงาน PC/BA จ านวน 263 คน ของบริษัทโมเดิร์น
คาสอินเตอร์เนชั่นเนลคอสเมติกส์ โดย 92% เป็นเพศหญิง จบการศึกษามัธยมปลายที่ 46.2% โดยมีอัตราค่าจ้าง
เฉลี่ยอยู่ที่ 9,000-12,000 บาท โดยมีอายุเฉลี่ยการท างาน ที่ 1-3 ปี ที่ 78.6 % 
 จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก มีผล
ต่อประสิทธิผลต่องานขายทั้ง 6 ตัวแปรอิสระ แต่มีปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลอย่างเข้มข้นอยู่ 3 ตัวแปร คือ            
 1. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) 2.ความรู้จักประสบผลส าเร็จ 
(Sense of Achievement) และ 3.นโยบายของบริษัท (Company Policy)ขณะที่ X1 การจ่ายผลตอบแทน X2 
เงื่อนไขการท างาน X4 การยอมรับ ผลไม่มีนัยยะส าคัญเชิงสถิติที่ โดยค่า Sig มากกว่า.005.โดยที่ x1 =.134 
x2.=890 x4.=540 ตามล าดับ 
  1.1 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Relationship) คือ การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล โดยพนักงาน PC (พนักงานปรึกษางานขาย) และ BA (พนักงานปรึกษาทางด้าน
ความงาม) ได้ให้ความส าคัญกับการได้รับการแก้ปัญหาจากองค์กรอย่างรวดเร็ว เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นต้องการให้
บริษัทหาแนวทาง และช่วยในการตัดสินใจ อีกทั้งแนะแนวทางในการแก้ปัญหา ไม่ว่าจะเป็นปัญหาด้านผลิตภัณฑ์ 
ด้านราคา ด้านการส่งเสริมการขาย ด้านรายได้ รวมถึงผลตอบแทน ส่วนปัจจัยทางด้านการได้รับความใกล้ชิดกับ
ผู้บริหาร และหัวหน้างาน ไม่ว่าจะเป็นผู้แทนการขาย (sales Executive), ผู้จัดการฝ่ายขาย (Sales Manager)
หรือผู้จัดการฝ่ายการตลาด (Marketing Manager)เป็นที่ปรึกษา และแนะน าการท างาน และการได้รับการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับสินค้า และบริการเพื่อสร้างประสิทธิผลในงานขาย ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวของ กิตติพงษ์ 
ศิริพร (2551: 193-194)ที่ว่า “องค์กรจะต้องมีนโยบายการบริหารที่ดี ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานให้สะดวกยิ่งขึ้น 
และมีการจัดฝึกอบรมให้กับพนักงานอย่างต่อเนื่อง” นอกจากนี้ปัจจัยที่ได้รับการแก้ปัญหาอย่างรวดเร็วก็มี
ความส าคัญเช่นกันต่อพนักงานขายกลุ่มนี้ เมื่อประสบปัญหาในการท างานจากองค์กร หรือบริษัท หากปัญหาที่
พนักงานขายกลุ่มนี้ไม่รับการแก้ไขจะท าให้ขาดแรงจูงใจในการท างาน และไม่สามารถสร้างผลงานที่ดีออกมาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังอาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่อาจเป็นปัญหากับบริษัทต่อไปในอนาคต 
  1.2 ปัจจัยความรู้จักประสบผลส าเร็จ (Sense of Achievement)  โดยพนักงาน PC (พนักงานที่
ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม) ได้ให้ความส าคัญถึงความก้าวหน้าในอาชีพการงาน
ว่าจะไปถึงจุดไหนในองค์กร   ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมใจ ลักษณะ (2544) ที่ว่า“แรงจูงใจที่ดี จะส่งผลต่อ
โอกาสความก้าวหน้าในงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานขายมีความรู้ ภาคภูมิใจในความก้าวหน้า และต าแหน่งหน้าที่อัน
เกิดจากผลการปฎิบัติงานของตนเอง ดังที่ได้กล่าวว่า ความส าเร็จในการปฎิบัติงานด้วยตนเองนั้น จะช่วยจูงใจให้
เกิดการอุทิศตนในการตั้งใจท าให้ประสบผลที่ดียิ่งขึ้น และเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญต่อประสิทธิผลทางด้านการขาย”
โดยหากขยายความแรงจูงใจข้างต้นให้ละเอียดมากข้ึน จะพบว่าการได้รับจดหมายของบริษัทจากฝ่ายบริหารเมื่อ
ประสบผลส าเร็จ และการได้รับประทานอาหารร่วมกับผู้บริหารระดับสูงในองค์กร และการรับรู้ถึงความก้าวหน้า
ในอาชีพการงาน ก็ถือเป็นอีกแรงจูงใจภายในที่ส าคัญ ในการขับเคลื่อนศักยภาพของพนักงาน PC (พนักงานที่
ปรึกษางานขาย) /BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม) ให้มีประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสอง
ปัจจัย Two Factor Theory ที่คิดค้นโดย Hertz Berg ซึ่งได้ท าการวิจัยความสัมพันธ์ ได้ก าหนดความพึงพอใจ
ตามความส าเร็จของงาน และความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นโดยตรงต่อพนักงานในองค์กร 



Veridian E-Journal, Slipakorn University 
ISSN 1906 - 3431 

ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 
ปีที่ 8  ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2558 

 
 

 1669 
 

  1.3 ปัจจัยนโยบายของบริษัท (Company Policy) เป็นปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลอย่างเข้มข้นต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานขาย เนื่องจากองค์กรต้องมีนโยบายสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรเพื่อให้สร้างผลงานใน
การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นกฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับของบริษัท โดยนโยบายสวัสดิการ
พนักงานในเรื่องอัตราเงินเดือน การจ่ายโบนัส หรือนโยบายการปรับขึ้นเงินเดือน อีกทั้งวิสัยทัศน์ (vision)และ
ภารกิจ (mission)ของบริษัทในการน าพาองค์กรในอนาคต ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อการสร้างความเชื่อมั่น และ
แรงกระตุ้นให้กับพนักงานขาย PC/BA ให้ได้ทุ่มเทกับงานอย่างขยันขันแข็ง และทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์กร
อย่างเต็มที่ เพื่อท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า และท าให้พนักงาน PC/BA เหล่านี้ รู้สึกว่าเป็นบุคคลที่มีคุณค่า
ในองค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องสร้างแรงจูงใจ พวงเพชร วัชร(2537:27) และ  ถ้ายิ่งมีแรงจูงใจมากเพียงใด คนก็จะยิ่ง
มีผลงานที่เกิดจากการกระท าที่มีแต่การสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามให้เกิดขึ้นต่อตนเอง และองค์กรโดยที่ไม่รู้สึกว่า
ตนเองถูกบีบบังคับให้ท างาน และพร้อมท างานด้วยความเต็มใจ จึงท าให้งานออกมามีคุณภาพ และส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีไพศาลมะระพฤกษ์วรรณ และคณะ (2542: 13) 
 
สรุปผลการวิจัย  
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ใช้ในการบริหารบุคคลหรือพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค์ คือ ต้องการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานหรือการท างานให้ดีขึ้น บุคคลที่ได้รับแรงจูงจูงใจจะมีพลังความพยายามในการ
แสดงออก เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ดังนั้นจึงเป็นเรื่องส าคัญและจ าเป็นยิ่งส าหรับผู้บริหารที่จะต้องมี
ความรู้ ความเข้าใจในหลักการ และเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ(อรวรรณ เฮี้ยนชาศรี หน้า 1-139)จากการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลทางด้านงานขาย มีปัจจัยเข้มข้นอยู่ 3 ปัจจัย คือ   
  1. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) ซึ่งพนักงานขายให้
ความส าคัญที่ การได้รับการแก้ปัญหาจากองค์กรอย่างรวดเร็วมากที่สุด รองลงมาคือการที่ผู้บริหารหรือหัวหน้า
งานได้มอบความใกล้ชิดเมื่อตนเองประสบปัญหาในการท างาน 
  2. ปัจจัยความรู้จักประสบผลส าเร็จ (Sense of Achievement) ซึ่งพนักงานขายได้ให้
ความส าคัญที่ การได้ทราบถึงความก้าวหน้าของอาชีพการงานวา่จะไปถึงจุดไหนในองค์กร รองลงมาคือ การได้รับ
จดหมายชื่นชมจากบริษัทเมื่อประสบความส าเร็จในการท างาน 
  3. ปัจจัยนโยบายของบริษัท (Company Policy) ซึ่งพนักงานขายได้ให้ความส าคัญคือ ได้ทราบ
ถึงเป้าหมายภาพรวมของบริษัทจากฝ่ายบริหาร โดยแรงจูงใจทั้ง 3 คือ X3X5X6เป็นนัยส าคัญทางสถิติของค่า sig 
ที่0.000 0.027 0.001 ตามล าดับ 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยในครั งนี  
  จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในงานขายของพนักงานขาย PC 
(พนักงานที่ปรึกษางานขาย) / BA (พนักงานปรึกษาด้านความงาม) ของบริษัทโมเดิร์นคาสอินเตอร์เนชั่นเนลคอส
เมติกส์จ ากัด โดยมีตัวแปรเข้มข้น 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลทางด้านงานขาย ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่าง
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บุคคล (Interpersonal Relationship), ความรู้จักประสบผลส าเร็จ (Sense of Achievement)และนโยบาย
ของบริษัท (Company Policy) 
  โดยปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในด้านการจัดการบริหารพนักงานPC (พนักงานที่
ปรึกษางานขาย) และ BA (พนักงานที่ปรึกษาทางด้านความงาม) ของบริษัทเพื่อสร้างยอดขาย และพัฒนา
แรงจูงใจให้ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานขายเหล่านี้เพื่อให้เกิดความยั่งยืนในการท างาน และลดการ
โยกย้ายข้ามบริษัทซึ่งเป็นปัญหาส าคัญในการบริหาร  
  นอกจากนี้ในเชิงการศึกษาสามารถน าผลของงานวิจัยปัจจัยแรงจูงใจเข้มข้นนี้ไปต่อยอดเชิง
คุณภาพเพื่อเข้าใจแรงจุงใจในเชิงลึกเพื่อสร้างทฤษฏีใหม่หรือทฤษฏีฐานรากการจัดการแบบใหม่ต่อไป 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยในครั งถัดไป  
  จากการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลต่องานขาย ผลปรากฎว่าแรงจูงใจทั้งภายใน และ
ภายนอกมีผลต่อพนักงานขาย PC/BA ในการเพิ่มประสิทธิผลทางด้านงานขายในระดับนัยส าคัญเชิงสถิติ อย่างไร
ก็ตามยังมีปัจจัยอีกหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อการวิจัยในครั้งนี้ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลทางด้านงานขาย ทางผู้วิจัยเสนอ
ให้ศึกษาเรื่องของส่วนประสมทางด้านการตลาดเข้ามาเกี่ยวข้องด้วยเนื่องจากเป็นปัจจัยที่น่าสนใจในการสร้าง
ประสิทธิผลในงานขายให้ครอบคลุมในเชิงการบริหาร และการจัดการของพนักงานกลุ่มนี้ โดยผลของการศึกษา
เบื้องต้นแสดงให้เห็นว่าการท าสื่อโฆษณาทางโทรทัศน์ นิตยสาร การมีรายการส่งเสริมการขายอย่างต่อเนื่อง การ
ท าประชาสัมพันธ์ อีกทั้งราคาของผลิตภัณฑ์ที่ขายยังมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลในงานขายหรือน าทฤษฏีแรงจุง
ในเชิงกระบวนการมาวิเคราะห์ในการท างานวิจัยในธุรกิจอื่นหรือพนักงานในองค์กรของท่าน ได้เช่นกัน เพื่อให้เกิด
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