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 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสงเสริมการขาย 
บริษัท SIA จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขต
พื้นที่กรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 100 คนเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบมีระบบเครื่องมือที่ใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานสงเสริมการขาย บริษทั 
SIA จํากัด นําขอมูลมาวิเคราะหที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลวิจัยพบวาพนักงานสงเสริมการขาย บริษัท 
SIA จาํกัด มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวมมีคาเฉล่ีย 3.73 ซึง่อยูในระดบัมาก โดยระดบัแรงจงูใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานสงเสริมการขาย บรษิทั SIA จาํกดั ในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑลสงูสดุ คอื ดาน
ความกาวหนาและมั่นคง

คําสําคัญ: แรงจูงใจ, พนักงานสงเสริมการขาย

ABSTRACT
 The purpose of this research were to study motivation in working performance of sales 
promoter, SIA Co.,Ltd. in Bangkok metropolitan region. The samples groups were 100 peoples 
of sales promoter, SIA Co., Ltd. in Bangkok metropolitan region who were derived through a 
systematic sampling. A set of questionnaire concerning motivation in working performance was 
delivered to collect data. For data analysis, there were descriptive and inferential statistics 
with signifi cant level 0.05. Research showed that overall motivation in working performance 
was 3.73 which was a high level. The level of motivation in working performanceof sales pro-
moter, SIA Co.,Ltd. in Bangkok metropolitan region was the most career advancement and 
security.

Keywords : Motivation, Sales promoter
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º·¹íÒ • •
 การบริหารงานขององคกรในภาคธุรกิจ
เอกชนจะบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จ 
คือ การเพิ่มพูนสวนของผูเปนเจาของหรือผลกําไร
ตามที่วางไวไดนั้น ยอมตองมีปจจัยท่ีเกี่ยวของหลาย
ประการดวยกัน ไมวาจะเปนการบริหารจัดการดาน
การเงิน การบัญชี การตลาด การขายและบริการ 
และอกีปจจยัหนึง่ทีม่คีวามสาํคัญอยางยิง่ซึง่จะขาดไม
ได คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย โดยถือวามนุษย
เปนบุคลากรท่ีจะทําใหองคกรเจริญรุงเรืองกาวหนา 
เพราะแมวาองคกรจะมีเทคโนโลยี วัสดุอุปกรณ 
งบประมาณ อาคารสถานท่ี สิ่งอํานวยความสะดวก
ตางๆ อยางครบถวนสมบรูณ แตหากไมมบีคุลากรทีด่ ี
มคีวามรูความสามารถ กจ็ะนาํพาองคกรไปสูเปาหมาย
ที่ตั้งไวไดยาก ดังนั้นองคกรควรจะเริ่มตนดวยการรับ
บุคลากรที่ดี มีความรูความสามารถ ก็จะทําใหการ
บริหารงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มนุษย
เปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกนึกคิด ความ
รู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในงานและทักษะ
ที่แตกตางกันเน่ืองจากมีพื้นฐานทางครอบครัว การ
ศึกษา ประสบการณที่ไดพบเจอไมเหมือนกัน การท่ี
องคกรจะสามารถนําศักยภาพของแตละบุคคลออก
มาไดอยางเต็มที่นั้น ยอมตองใชวิธีการตางๆมากมาย 
และรวมถึงกลยุทธจิตวิทยาในเร่ืองของแรงจูงใจ

 ปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ชวยสงเสริมให
บคุลากรทาํงานไดสาํเรจ็และมปีระสทิธภิาพสงูขึน้นัน้ 
คือ  แรงจูงใจ (Motivation) ผูบังคับบัญชาจะตอง
ทําความเขาใจเก่ียวกับงานของผูใตบังคับบัญชาและ
ตระหนกัถงึความสาํคญัของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
เพ่ือใหบคุลากรเกดิความเชือ่มัน่ซึง่จะสงผลใหทกุคนมี
แรงผลักดัน ความพยายาม กระตือรือรน ความตั้งใจ 
และรวมแรงรวมใจชวยเหลือกันในการปฏิบัติงานให

สําเร็จตามเปาหมายที่มีรวมกัน

 บริษั ท  S IA  ประกอบธุ ร กิ จประ เภท
โทรคมนาคม เปดดําเนินการตั้งแตป พ.ศ. 2529 โดย
ใหบริการเก่ียวกับโทรศัพทเคล่ือนที่และการส่ือสาร
ไรสาย บนคลื่นความถี่ 900, 1,800 และ 2,100 เม
กะเฮิรตซ มีผูใชบริการประมาณ 40 ลานราย มีสวน
แบงการตลาดประมาณ 53 % มากเปนอันดับหน่ึง
ของประเทศ และยังมีเปาหมายขยายกลุมฐานลูกคา
เปน 46 ลานราย ภายในป 2558 ดังนั้นจึงมุงมั่นที่
จะสรรหานวัตกรรมใหมๆ พรอมใสใจในบริการเพื่อ
มอบประสบการณดานการส่ือสารท่ีดใีหแกผูใชบริการ 
รวมทัง้พฒันาเครอืขายอยางตอเนือ่งเพือ่เพิม่กลุมฐาน
ลูกคาใหมากขึ้น ซึ่งบุคลากรที่สําคัญคนหนึ่งท่ีจะชวย
ทาํใหลกูคาเกดิความประทบัใจและใชบรกิารอยางตอ
เนื่อง คือ พนักงานสงเสริมการขาย

 พนักงานสงเสริมการขายเปนบุคลากรท่ีมี
ความสําคัญ เนื่องจากเปนผูที่มีหนาท่ีรับผิดชอบใน
การสรางหรือเช่ือมความสัมพันธระหวางองคกรและ
ลูกคาโดยตรงดวยการใหขอมูลสินคา นําเสนอขาย
และใหบริการ ซึ่งในแตละวันจะตองพบปะลูกคาที่
มีความหลากหลายและแตกตางกัน ตองเจอความ

กดดันในเรื่องของยอดขาย อีกท้ังจะตองทํา 6 วันตอ
สปัดาห ทาํใหเวลาสวนตวัลดนอยลง อนัอาจจะนาํไป
สูความเหินหางจากครอบครัวได ขณะท่ีบริษทัคูแขงก็
พยายามพัฒนาและยกระดับขึ้นมาเทียบเทา ทําใหมี
ตวัเลือกในการทํางานหรือการประกอบอาชีพมากข้ึน 
จนในท่ีสดุอาจจะทําใหเกดิปญหาภาวะสมองไหลออก
จากองคกรได

 ดวยเหตุผลตามท่ีไดกลาวไวขางตน ผูวิจัยซึ่ง
เปนผูปฏิบัติงานในฝายทรัพยากรมนุษยเห็นถึงความ
สําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญและสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลขององคกร จึงมีความสนใจในการศึกษา
ถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสงเสริม
การขาย บริษัท SIA จํากัด อีกทั้งเพื่อเปรียบเปรียบ
เทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานสงเสรมิ
การขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯและ
ปริมณฑล โดยจําแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล
ซึ่งผลการศึกษาเปนจะชวยใหองคกรทราบถึงระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสงเสริมการ
ขาย และสามารถนําผลการวิจัยมาเปนแนวทางใน
การวิเคราะหวางแผน ปรับปรุงและพัฒนา กําหนด
นโยบายสรางแรงจูงใจสําหรับการปฏิบัติงานของ
พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขต
พื้นที่กรุงเทพฯและปริมณฑล อันจะกอใหเกิดเกิด
ความจงรักภักดี ลดอัตราการลาออกและรักษา
พนกังานท่ีดใีหคงอยูกบัองคกร ซึง่จะเปนประโยชนตอ
การดําเนินธรุกิจของบริษทัใหมคีวามเจริญกาวหนาตอ
ไป

• ·º·Ç¹ÇÃÃ³¡ÃÃÁ •
 2.1 á¹Ç¤Ố áÅÐ·ÄÉ®Ṍ ŒÒ¹»ÃÐªÒ¡ÃÈÒÊμÃ�
  เปนหลกัการของความเปนเหตเุปนผล กลาว
คือ พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดขึ้นตามแรงบังคับ

จากภายนอกมาเปนตัวกระตุน เปนความเช่ือที่วา 
มนุษยดําเนินชีวิตตามแบบฉบับที่สังคมไดวางเปน
แมบทไวให พฤติกรรมของคนที่มีอายุในวัยเดียวกัน
จะเปนเชนเดียวกัน เนื่องจากสภาพสังคมไดวางแบบ
อยางไวใหแลวสาํหรับคนรุนน้ันๆ สงัคมทําใหผูหญงิมี
ลกัษณะนิสยัพฤติกรรมแตกตางจากผูชาย คนทีม่กีาร
ศึกษามีพฤติกรรมแตกตางจากคนท่ีดอยการศึกษา 
กลาวโดยสรุปคือ แนวคิดดานประชากรศาสตรเชื่อ
วา คนท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรท่ีแตกตางกันจะ
มีพฤติกรรมที่แตกตางกันไปดวย

     

2.2 á¹Ç¤Ô´áÅÐ·ÄÉ®Õà¡ÕèÂÇ¡ÑºáÃ§¨Ù§ã¨
  ทฤษฎีและการศึกษาแรงจูงใจจํานวนมากใน
ที่นี้จะกลาวโดยสังเขปเพื่อนํามาประยุกตใชใน
องคการซ่ึงสามารถแบงออกเปน 3 ประเภทใหญๆ  คอื 
ประเภทท่ี 1 ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content 
Theories of Motivation) ประเภทที่ 2 ทฤษฎี
กระบวนการ (Process Theories) ประเภทที่ 3 
ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ประ เภทที่  1  ทฤษฎี เ นื้ อ ห าขอ งกา รจู ง ใ จ 
(Content Theories of Motivation) ทฤษฎีลําดับ
ขั้ น ค ว า ม ต อ ง ก า ร ข อ ง ม า ส โ ล ว  
(Maslow’ Hierarchy of Need The ory)
(สรัญญา สุขเพ่ิม ,  2556) กลาววา Maslow 
ไ ด จั ด ลํ า ดั บ ข้ั น ต อ น ค ว า ม ต อ ง ก า ร 
(The Need Hierarchy) ของมนุษยตามความ
ปรารถนาท่ีจะไดรับการตอบสนอง ซึ่งมีการแบง
ลําดับข้ันของความตองการจากต่ําสุดไปสูงสุด 
เปน 5 ระดับ คือ 
 1.  ความตองการทางรางกาย  (Physical Needs) 
เปนความตองการพื้นฐานของมนุษยเพื่อใหมนุษยดา
รงชีวิตอยูได เชน เครื่องนุมหม ที่อยูอาศัย อาหาร 
และยารักษาโรค 
 2. ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง 
(Safety and Security Needs) เชน ปลอดภัยจาก
อนัตราย มคีวามมัน่คงทางเศรษฐกจิ ฐานะการทางาน 
 3 . ค ว า ม ต อ ง ก า ร ท า ง ด า น สั ง ค ม 
(Social and Belongingness) เปนความตองการ
ที่จะมีสวนรวมในสังคม ตองการความรัก ตองการ
ความเปนเจาของ 
 4. ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ 
(Esteem on Status) คือ ความตองการใหสังคม
ยกยองตนเอง มีคนนับหนาถือตา มีเกียรติยศช่ือเสียง 
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 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต 
(Self-Actualization) คือ ความตองการพบความ
สําเร็จทุกอยางที่ตนเองใฝฝน

ประเภทที ่2 ทฤษฎกีระบวนการ (Process Theories)

ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเทาเทียมกัน
ของ Adams

เปนทฤษฎีสําคัญในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน
ในองคกร แนวคิดหลักของทฤษฎีนี้ คือบุคคลจะมี
การเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัยนําเขาของ
ตน เชน ความพยายาม ประสบการณ การศึกษา 
เปนตน และผลลัพธของตน เชน ระดับเงินเดือน การ
เลื่อนตําแหนง การยกยอง เปนตน บุคคลจะประเมิน
ผลลพัธทีเ่ขาไดรบัจากการทาํงานของตนกบับคุคลอืน่ 
ความรูสึกถึงความไมเสมอภาคจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคล
รูสึกวารางวัลที่เขาไดรับจากการทํางานมีความไม
เหมาะสมโดยเปรียบเทียบกับรางวัลที่บุคคลอื่นไดรับ
จากการทํางาน ซึ่งจะกอใหเกิดผลในเชิงลบ โดยอาจ
ทําใหบุคคลทุมเทใหกับการทํางานนอยลงหรือตัดสิน
ใจลาออกก็ได การประยุกตใชทฤษฎีนี้เสนอแนะวา
บุคคลควรไดรับรูถึงรางวัล (ผลลัพธจากการทํางาน) 
ที่เหมาะสมและเทาเทียมกัน (กุศลิน สามาลา, 2551)

ประเภทที่ 3 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement 
Theory)

สกินเนอร นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เชื่อวาเราจะ
เขาใจและสามารถควบคุมพฤติกรรมมนุษยไดดีหรือ
ไมขึ้นอยูกับวา เรารู เงื่อนไขของการเสริมแรง 
(Reinforcement Contingency) เพียงใดและ
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเชนใดข้ึนอยูกับวาเขาได
รับผลเชนไรในอดีต เชน พนักงานท่ีไดรับการเล่ือน
ตําแหนงเพราะไมขาด ไมสาย ไมลา ตอไปพนักงาน
ผูนั้นก็จะมีพฤติกรรมที่ไมขาด ไมสาย ไมลาเสมอ ดัง
นั้นถาเรารูเง่ือนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหลา

นีไ้ดกส็ามารถจะจูงใจได (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2551: ออนไลน) 

• ÇÔ¸Õ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ •
 3.1 »ÃÐªÒ¡ÃáÅÐ¡ÅØ‹ÁμÑÇÍÂ‹Ò§·ÕèãªŒã¹¡ÒÃÇÔ̈ ÑÂ
  ประชากรที่ ใช ในการศึกษาครั้ งนี้  คือ
พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขต
พื้นที่กรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 127 คนการ
เลือกกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ คือ พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพื้นที่กรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 127 คน 
กําหนดกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรโดย
ใชสตูรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) กาํหนด
ขนาดตัวอยางท่ีความเช่ือมั่นรอยละ 95 และใหมี
ความคลาดเคลื่อนไดไมเกินรอยละ 5 และจากขอมูล
บุคลากร จํานวน 127 คน ไดขนาดตัวอยาง จํานวน 
โดยมีสูตรการคํานวณ ดังนี้

  

สมการที่ (1) แสดงการคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง

ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยคร้ังนี้อยู

ท่ี 96 คน แตเพื่อปองกันการผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามท่ีอาจจะมีขอมูลไมครบถวน ผูวิจัยจึง
ขอทําการเก็บตัวอยางจํานวน 100 ชุด

 3.2 ¤ÇÒÁ¶Ù¡μ ŒÍ§áÅÐ¤ÇÒÁàª×èÍÁÑè¹¢Í§
à¤Ã×èÍ§Á×Í·ÕèãªŒã¹¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â

 การวิจัยคร้ังนี้ เ พ่ือให เค ร่ืองมือที่ ใช ใน
การวิจัยมีความถูกตองและความเช่ือม่ัน ผูวิจัยได
ทําการทดสอบความถูกตองและความเช่ือมั่น ดังนี้
 การทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) ผูวจิยั
นําโครงรางแบบสอบถามไปเรียนปรึกษาอาจารยที่
ปรึกษาเพ่ือพิจารณาและตรวจสอบเน้ือหา ความถูก
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ตอง ตลอดจนความเหมาะสมของภาษา (Content) 
และโครงสรางแบบสอบถาม (Construct Validity)
หลังจากน้ันนํามาทําการปรับปรุงให เหมาะสม
 การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานตรวจสอบและแกไข
จากอาจารยที่ปรึกษาแลวไปทดสอบ (Try Out) กับ
กลุมตัวอยางจํานวน 30 ตัวอยาง ในเบื้องตนกอน 
จากนั้นนํามาตรวจใหคะแนนและวิเคราะหคาความ
เชื่อมั่นโดยวิธีการหาความเชื่อมั่น ดวยการหาคา
สมัประสทิธิ ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach Alpha 
Coeffi c ient) ไดคาความเ ช่ือมั่นในภาพรวม 
เทากับ 0.964
 เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัในการเกบ็รวบรวม
ขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่ง
ผูวิจัยไดสรางข้ึนมาจากการศึกษากรอบแนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 
3 สวน ดังน้ี

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเ ก่ียวกับปจจัยพื้น
ฐานสวนบุคคลของ พนักงานสงเสริมการขาย 
บรษิทั SIA จาํกดั ในเขตพ้ืนทีก่รงุเทพฯและปรมิณฑล
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพ
การสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของ พนักงานสงเสริมการขาย 
บริษัท SIA จํากัด ในเขตพื้น ท่ีกรุงเทพฯและ
ปริมณฑล ไดแก ดานลักษณะงานดานความสําเร็จ
ของงานดานความกาวหนาและม่ันคงในงานดาน
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานดานผลตอบแทน
และสวัสดิการดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
ลักษณะแบบสอบถามใชมาตรวัดแบบ Rating Scale 
5ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert’s Scale) 
กําหนดใหคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปน 
5 ระดับ ดังนี้

5   หมายความวา   มากที่สุด 

4   หมายความวา   มาก

3   หมายความวา   ปานกลาง

2   หมายความวา   นอย 

1   หมายความวา   นอยที่สุด

สวนที่ 3  เปนคําถามปลายเปด  เพื่อใหผูตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสง
เสริมการขาย บรษิทั SIA จาํกดั ในเขตพ้ืนทีก่รุงเทพฯ
และปริมณฑล

     3.3 ¡ÒÃà¡çºÃÇºÃÇÁ¢ŒÍÁÙÅ
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
2 รูปแบบ ดังนี้

 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (primary Data)
  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานสงเสริมการ
ขายจํานวน 100 คน เพื่อนําขอมูลมาใชในการ
วิเคราะหดวยโปรแกรมทางสถิติ และทําการสรุปผล 
เพื่อนําเสนอใหเห็นถึงขอมูลจากการวิจัย

 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)
  ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับแนวคิด
และทฤษฎีดานประชากรศาสตร แนวคิดและทฤษฎี
แรงจูงใจ ขอมูลแรงจูงใจในการทํางาน ขอมูลความ
พึงพอใจในการทํางาน จากหนังสือ ตําราวิชาการ 
บทความ สื่อออนไลน ตลอดจนเอกสารงานวิจัยท่ี
เกีย่วของท้ังในและตางประเทศ เพือ่นาํมาสรางกรอบ
แนวความคิดและออกแบบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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 3.4 ¡ÒÃ¨Ñ´·íÒáÅÐÇÔà¤ÃÒÐË�¢ŒÍÁÙÅ
 ผูวจิยันาํขอมลูมาประมวลผลและวิเคราะห
ดวย โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยใช วิธีทาง
สถิติที่นํามาใชการวิเคราะหขอมูลดังนี้

 1. การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics)

 1.1) ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลทําการวิเคราะห
ขอมูลโดยใชความถี่และคารอยละ (Percentage)

 1.2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสง
เสริมการขาย บรษิทั SIA จาํกัด ในเขตพ้ืนทีก่รุงเทพฯ
และปริมณฑล วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

 2. การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics)
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพฯและปรมิณฑล จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน สถานภาพการสมรส และราย
ไดเฉล่ียตอเดือน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช T-
test สําหรับตัวแปรอิสระมีไมเกิน 2 ตัว และใชสถิติ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

ANOVA) สําหรับตัวแปรอิสระมากกวา 2 กลุม

• ¼Å¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ·Õè¤Ò´Ç‹Ò¨Ðä Œ́ÃÑº •
 4.1 ÊÃØ»¼Å¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â
 การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของพนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพ้ืนทีก่รุงเทพฯและปริมณฑล ผูวจิยัสรุปผลการ
วิจัยดังนี้

 1. ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล พบวา พนักงานเปน
เพศหญิง มากกวาชาย คิดเปนรอยละ 60 สวนใหญ
มีอายุระหวาง 28-32 ป คิดเปนรอยละ 29 รองลงมา 

คือ มอีายุ 33 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 26 อายุระหวาง 
23-27 ป คิดเปนรอยละ 23 และอายุระหวาง 18-22 
ป คิดเปนรอยละ 22 ตามลําดับ มีระดับการศึกษา
อยูในระดับ ม.6 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 70 รองลง
มา คือ มีระดับการศึกษา ปวส. คิดเปนรอยละ 15 มี
ระดับการศึกษา ปวช. คิดเปนรอยละ 15 และระดับ
การศึกษาระดับ ป.ตรี คิดเปนรอยละ 6 ตามลําดับ 
มีอายุงาน 7-9 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 57 รองลง
มา คือ อายุงาน 4-6 ป คิดเปนรอยละ 19 อายุงาน 
1-3 ป และ 10 ปขึ้นไปเทากัน คิดเปนรอยละ 12 มี
สถานภาพการสมรส สมรสมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
54 และรองลงมา คือ มีสถานภาพการสมรส โสด คิด
เปนรอยละ 39 มีสถานภาพการสมรส หยาราง คิด
เปนรอยละ 5 และสถานภาพการสมรส หมาย คดิเปน
รอยละ 2 ตามลําดับ มีรายไดเฉล่ียตอเดือนระหวาง 
19,001-21,000 บาท มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 42 
รองลงมา คือ มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 21,001 บาทข้ึน
ไป คิดเปนรอยละ 32 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 
17,001-19,000 บาท คิดเปนรอยละ 23 และมีราย
ไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000-17,000 บาท คิดเปนรอย
ละ 3 ตามลําดับ

 2. พบวาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน
สงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพฯและปริมณฑล โดยภาพรวม อยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ย 3.73 และเม่ือพิจารณารายดาน พบ
วา อยูในระดบัมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด
คอื ดานความกาวหนาและความมัน่คง มคีาเฉลีย่ 3.97 
รองลงมา คือ ดานความสําเร็จของงาน มีคาเฉลี่ย 
3.77 สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติมีคาเฉล่ี
ยตํ่าที่สุด มีคาเฉลี่ย 3.64

 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสง
เสริมการขาย บรษิทั SIA จาํกดั ในเขตพ้ืนทีก่รุงเทพฯ
และปริมณฑล ดานลักษณะของงานในภาพรวม อยู
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ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.61 โดยรายการที่มีคาเฉลี่ย
สงูสุดคือ การไดปฏิบตังิานตรงความรูความสามารถ มี
คาเฉลี่ย 3.87 รองลงมาคือความพึงพอใจในลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย 3.68 และรายการที่มีคา
เฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ความพึงพอใจในปริมาณงานที่ไดรับ
มอบหมาย มีคาเฉลี่ย 3.29

 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสง
เสริมการขาย บริษทั SIA จาํกัด ในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพฯ
และปริมณฑล ดานความสําเร็จของงานในภาพรวม 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.61 โดยรายการท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุดคือ การทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 3.75 รองลงมาคือ
การทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิผล 
มีคาเฉลี่ย 3.60และรายการที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ 
การทํางานตามที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนด มี
คาเฉลี่ย 3.47

 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสง
เสริมการขาย บริษัท SIA จํากัดในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ
และปรมิณฑล ดานความกาวหนาและม่ันคงในงานใน
ภาพรวม อยูในระดับมาก มคีาเฉลีย่ 3.83 โดยรายการ
ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตาํแหนง มคีาเฉล่ีย 3.94 รองลงมาคือการไดรบัความ
ไววางใจจากหัวหนางาน มคีาเฉล่ีย 3.84 และรายการ
ทีม่คีาเฉล่ียต่ําท่ีสดุคือ ความสามารถปรับเปล่ียนภาระ
งานไดตามความเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.70

 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสง
เสริมการขาย บริษทั SIA จาํกัด ในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพฯ
และปริมณฑล ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวม
งาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.92 โดยรายการที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ การมีเพื่อนรวมงานจํานนมาก มีคา
เฉลี่ย 4.10 รองลงมาคือการปรึกษาเพื่อนรวมงานได
ทุกเรื่อง มีคาเฉลี่ย 3.88 และรายการที่มีคาเฉลี่ยตํ่า

ที่สุดคือ การไดรับความรวมมือในการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ มีคาเฉลี่ย3.79

 2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพฯและปริมณฑล ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.81 โดย
รายการท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ความเหมาะสมของคา
ตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับองคกรภายนอก มีคา
เฉล่ีย 4.03 รองลงมาคือการไดรับคาตอบแทนเพียง
พอ มีคาเฉลี่ย 4.00 และรายการที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด
คือ ความรูสึกพอใจกับสวัสดิการที่ไดรับจากบริษัท มี
คาเฉลี่ย 3.38

 2.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพฯและปริมณฑล ดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.76 โดย
รายการทีม่คีาเฉล่ียสูงสุดคือ เร่ืองความปลอดภัยและ
สุขภาพพนักงาน มีคาเฉลี่ย 4.04 รองลงมาคือการมี
อุปกรณเครื่องมือเคร่ืองใชครบถวนเหมาะสม 3.74 
และรายการท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุดคือ สภาพแวดลอม
ทั่วไปในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.49

3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของพนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพฯและปริมณฑล โดยจําแนกตาม
ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล พบวา

 3.1 พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพฯและปริมณฑล ทีม่เีพศตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมไมแตกตางกัน

 3.2 พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพฯและปรมิณฑล ทีม่อีายตุางกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมไมแตกตางกัน
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เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน
มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานดานลกัษณะของงาน ดาน
ความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาและมั่นคงใน
งาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการและดานสภาพ
แวดลอมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ยกเวนดาน
ความสมัพนัธระหวางเพ่ือนรวมงาน แตกตางกนัอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 3.3 พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯและปริมณฑล ที่มีระดับการ
ศกึษาตางกนั มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ในภาพรวม
ไมแตกตางกัน

 3.4 พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพื้นที่กรุงเทพฯและปริมณฑล ที่มีอายุงานตาง
กัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมไมแตก
ตางกัน

 3.5 พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด
ในเขตพ้ืนทีก่รุงเทพฯและปริมณฑล ทีม่สีถานภาพการ
สมรสตางกนั มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ในภาพรวม
ไมแตกตางกัน

 3.6 พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯและปริมณฑล ที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพ
รวมไมแตกตางกัน

 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน

 H0 : ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลแตกตางกันจะ
มีแระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

 H1 : ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลแตกตางกันจะ
มีแระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสงเสริม
การขาย บริษัท SIA จักด ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯ
และปริมณฑล แตกตางกันตามปจจัยพ้ืนฐานสวน

บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
สถานภาพการสมรส และรายไดเฉล่ียตอเดือน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ ระดับการ
ศึกษา อายุงาน สถานภาพการสมรส และรายได
เฉลี่ยตอเดือนตางกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว หรือกลาวคือ ยอมรับ H0 ปฏิเสธ 
H1 ในสวนเร่ืองอายุตางกัน แรงจูงใจในในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว หรือกลาวคือ ยอมรับ H1 ปฏิเสธ 
H0                                                                                                                                                    

 4.2 ÍÀÔ»ÃÒÂ¼Å¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â
  การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของพนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด
ในเขตพืน้ท่ีกรงุเทพฯและปรมิณฑล ผูวจิยัมขีอคนพบ
และประเด็นที่นาสนใจนํามาอภิปรายผล ดังนี้

 1. พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯและปริมณฑล มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการอยู
ในระดับมาก ทั้งนี้ เปนเพราะวา บริษัท SIA จํากัด
มีนโยบายในการใหความสําคัญในเร่ืองของปากทอง

ของพนักงานและมีความคิดท่ีวาหากพนักงานมีผล
ตอบแทนท่ีคุมคา สวัสดิการท่ีดี จะเปนพลังผลักดัน
ใหมีความตั้งใจในการทํางานและการทํางานจะเปน
ไปอยางมปีระสทิธภิาพและไดประสทิธผิลทีด่จีากการ
ศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของกุสุมา จอยชางเนียม 
(2547) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานใหญ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในรายไดและ
สวัสดิการ ซึ่งพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงาน
ใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยมาก และสอดคลองกับ
ทฤษฎีความคาดหวังของวูลมซึ่งกลาววาผลตอบแทน
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เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความพอใจ โดยถือเปนทั้งผล
ตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) และผล
ตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards)

 2. พนักงานสงเสริมการขาย  บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯและปริมณฑล มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน
งาน อยูในระดับมาก ทั้งนี้ เปนเพราะวา บริษัท SIA 
จํากัด มีเปาหมายในการขยายโครงสรางสาขาราน
เพิ่มรองรับการขยายตัวของธุรกิจในอนาคต ทําให
พนักงานที่มีความรูความสามารถมีโอกาสที่จะได
พิจารณาเล่ือนตําแหนง จากการศึกษาสอดคลองกับ
งานวิจัยของจารุวรรณ กมลสินธุ (2548) ไดทําการ
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในเขตสงเสริมอุตสาหกรรมนวนคร ผลการวิจัยพบ
วา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาอยู
ในระดับมาก และยังสอดคลองกับงานวิจยัของปญญา 
จั่นรอด (2548) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยดานแรง
จงูใจในการปฏิบตังิานของขาราชการในสํานกังานเขต
พื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา แรง
จูงใจในปจจัยจูงใจดานความกาวหนาโดยรวมอยูใน
ระดับมาก

 3. พนักงานสงเสริมการขาย  บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพืน้ทีก่รงุเทพฯและปรมิณฑล มแีรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมาก ทั้งนี้ เปนเพราะวา บริษัท SIA จํากัด มี
การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เครื่องมือและ
อุปกรณในการทํางานมีประสิทธิภาพ และเพียงพอ
ตอการใชงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรชเบิรก คือปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยที่เกี่ยวกับ
การบํารุงรักษาจิตใจ  (Hygiene or Maintenance 
Factors) ปจจยันีถ้อืเปนแรงจงูใจภายนอกทีอ่าจสงผล
ใหเกิดความไมพอใจหรือพอใจในงานที่ทําและมีผลก
ระทบตอแรงจูงใจในการทํางานโดยตรง

 4. พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพืน้ทีก่รงุเทพฯและปรมิณฑล มแีรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูใน
ระดบัมาก ทัง้นี ้เปนเพราะพนกังานมรีะบบการทาํงาน
เปนทีมและใหความสําคัญกับเพ่ือนรวมงานประดุจ
ครอบครัวของตนเอง ซึ่งทําใหเกิดความสัมพันธที่ดี
ระหวางเพื่อนรวมงานในสถานที่ทํางานเดียวกัน จาก
การศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของ วรินธร แกว
คลาย (2549) ไดทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานของพนกังานบริษทั ทพิยประกันภัย จาํกัด 
(มหาชน) ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคลในภาพ
รวมอยูในระดับมาก

 5. พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA 
จํากัด ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพฯและปริมณฑล มีแรง
จูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงาน อยูใน
ระดับมาก ทั้งนี้ เปนเพราะวา การปฏิบัติงานของ
พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขต
พื้นที่กรุงเทพฯและปริมณฑล มีความเปนอิสระใน
การบริหารงานอยูในระดับหนึ่ง จึงทําใหลักษณะของ
งานท่ีไดรับมอบหมายมีความทาทายความรูความ
สามารถ อีกท้ังลักษณะของงานมีความเหมาะสม 

ตรงกับความถนัด ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงงาน จากการศึกษาสอดคลอง
กับงานวิจัยของรังสรรค อวมมี (2550) ไดทําการ
ศึกษาเร่ือง คุณลักษณะงานท่ีมีความสัมพันธตอแรง
จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท กม. 18 
วิศวกรรม จํากัด ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณลักษณะงานของพนักงานบริษัท กม. 18 
วิศวกรรม จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับมาก

 6. พนักงานสงเสริมการขาย  บริษัท SIA จํากัด 
ในเขตพืน้ทีก่รงุเทพฯและปรมิณฑล มแีรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จของงานอยูในระดับมาก 
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ทั้งนี้ เปนเพราะวา บริษัท SIA จํากัด ไดปรับเปลี่ยน
แนวทางการปฏิบัติงาน โดยการนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT System) มาใชในการปฏิบัติงาน มี
การอบรมใหความรูกับพนักงานทุกคน มีการต้ังเปา
หมายในการทํางาน และมีการตรวจติดตามผลการ
ปฏิบัติงานสงผลใหการปฏิบัติงานของพนักงานบรรลุ
ตามเปาหมาย ทาํงานท่ีไดรบัมอบหมายแลวเสรจ็ตาม
กําหนดเวลา มีความสําเร็จในงานเปนสวนใหญ จาก
การศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของปญญา จั่นรอด 
(2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยดานแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจ
ในปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก

7. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนกังาน
สงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพฯและปรมิณฑล ทีม่อีายตุางกนั มแีรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05

 4.3 ¢ŒÍàÊ¹Íá¹Ð·Õèä´Œ¨Ò¡¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
1.1 ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวม

งาน พบวา พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA 
จํากัด ที่มีชวงอายุระหวาง 18 - 22 ป มีความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานนอยกวากลุมอายุอื่นๆ ทั้งหมด 
เนื่องจากเปนบุคลากรที่เพิ่งจบการศึกษา ยังไมเคยมี
ประสบการณในการทาํงาน ทาํใหตนเองยงัไมรูวาควร
จะตองทําอะไร อยางไร เมื่อไหร และก็ไมมีเพื่อนรวม
งานที่จะสามารถปรึกษาไดทันทีเมื่อเกิดปญหา สงผล
ใหบุคลากรกลุมนี้รูสึกวาไมไดรับความรวมมือในการ
ทาํงานเทาท่ีควรจะเปน ดงัน้ัน องคกรควรมีระบบการ
สอนงานที่ชัดเจน ดวยการนํารูปแบบ Coaching เขา
มาใช อีกทั้งจัดกิจกรรมสานสัมพันธใหพนักงานใหม

ไดมโีอกาสรูจกัเพือ่นรวมงานคนอ่ืนๆ เพือ่ใหบคุลากร
กลุมนี้สามารถทํางานรวมกันกับเพื่อนรวมงานไดเปน
อยางดี

 1.2 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ พบ
วา พนักงานสงเสริมการขาย บริษัท SIA จํากัด ทุก
เพศ ทุกอายุ ทุกระดับการศึกษา ทุกอายุงาน ทุก
สถานภาพการสมรส และทุกรายไดเฉลี่ยตอเดือน มี
แรงจูงใจจากการไดรบัผลตอบแทนและสวัสดิการเปน
จาํนวนมากท่ีสดุ ซึง่บริษทัควรจะรกัษามาตรฐานเร่ือง
ผลตอบแทนและสวสัดิการใหเปนไปอยางตอเนือ่งและ
มีอัตราเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ
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