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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานขาย บริษทั อสงัหาริมทรพัย ์ใน
จงัหวดักรงุเทพมหานคร 

FACTORS AFFECTING THE PERFORMANCE OF SALE EXECUTIVE OF REAL 
ESTATE COMPANIES IN BANGKOK 

นายภาคนิ ธนะชยั 

บทคดัย่อ 

          การคน้ควา้อสิระครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์(1) เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานขาบรษิทั 
อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร (2) เพื่อศกึษาผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย (3) เพื่อศกึษาแรงจงูใจ
ทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ช้
เป็นพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัยใ์นจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 50 ราย เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื 
แบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน สมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

ผลการวจิยัพบว่า พนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ ส าหรบัดา้นปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุนอยู่ในระดบั
เหน็ดว้ยมากในทุกดา้น ยกเวน้ดา้นเงนิเดอืนอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยปานกลาง ผลการปฏบิตังิานทีม่ผีลต่อปจัจยัจงูใจใน
การปฎบิตังิานมรีะดบัความคดิเหน็ดว้ยมากในทุกดา้น และมผีลต่อปจัจยัค ้าจุนในผลการปฎบิตังิานของพนกังานขาย 
บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ในระดบัความคดิเหน็ดว้ยในทุกดา้น  ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั มี
การปรบัโครงสรา้งเงนิเดอืน เพือ่เป็นการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานในการปฎบิตังิาน และมกีารจดัการอบรมสมัมนา
ใหก้บัพนกังานขาย และมกีารสรา้งวฒันธรรมองกรคท์ีด่ใีหก้บัพนกังาน 
ค าส าคญั : แรงจงูใจ, แรงค ้าจุน, พนกังานขาย, ผลการปฎบิตังิาน 
 

ABSTRACT 

 This independent study has the objectives of (1) to study the motivation of the 
employees of the company. Real estate In Bangkok (2) to study the salesperson's performance 
(3) to study the motivation that affects the salesperson's performance of a real estate company 
In Bangkok The sample group used was 50 salespeople of real estate companies in Bangkok. 
The research instrument was a questionnaire.  

The statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation. Pearson 
Correlation Coefficient And multiple regression analysis At the statistical significance level of .05  

The results showed that the salesperson of real estate companies Regarding the motivation and  
supporting factors, they agreed at the high level in all aspects. Except the salary level was at a moderate 
level. Performance results that influence motivation factors in the operation have a high level of opinions in all 
aspects. And affects the supporting factors in the performance of the salesperson of the real estate company 

รูปแบบการเขียนบทความเพื่อตีพมิพใ์นวารสาร  
วจิยัธุรกิจและการจดัการ เพ่ือความเป็นเลิศ 

รูปแบบการเขียนบทความเพื่อตีพมิพใ์นวารสาร  
วจิยัธุรกิจและการจดัการ เพ่ือความเป็นเลิศ 
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In Bangkok In the opinion level as well in all aspects Suggestions from research There is a salary 
adjustment. In order to create incentives for employees to perform their work And have organized training 
seminars for salespeople And creating a good corporate culture for employees 

Key words : motivation, sustain, salesperson, performance 

 

บทน า 

 ภาพรวมตลาดอสงัหารมิทรพัยใ์นไทยชว่งปี 2561 ต่อเนื่องถงึครึง่แรกของปี 2562 เริม่เขา้สูภ่าวะชะลอ
ตวัอย่างเด่นชดั อนัเป็นมาจากปจัจยัลบหลายประการ ภาวะเศรษฐกจิ การเมอืง ผูบ้รโิภคขาดความเชื่อมัน่ หน้ี
ครวัเรอืนสงู แบงกเ์ขม้งวดปล่อยสนิเชื่อ โดยเฉพาะมาตรการควบคุม LTV ซึง่คาดการณ์ว่าตลอดปี 2562 นี้ ตลาด
อสงัหารมิทรพัยโ์ดยรวมจะตดิลบกว่า 15% แต่หากแยกเป็นรายเซก็เมนท ์ตลาดคอนโดมเินียมจะไดร้บัผลกระทบหนกั
สดุ เพราะเจอผลจาก LTV มากว่า ซึง่ประเมนิว่าปี 2562 จะตดิลบประมาณ 20% สว่นตลาดบา้นแนวราบคาดว่าจะตดิ
ลบประมาณ 10% แนวโน้มการชะลอตวัของตลาดอสงัหารมิทรพัยย์งัคงมต่ีอเนื่อง และยงัไมม่ทีที่าว่าจะหนัหวัขึน้ 
เน่ืองจากปจัจยับวกยงัไมม่ใีหเ้หน็ความไม่มเีสถยีรภาพของรฐับาลยงัคงสง่ผลต่อความเชื่อมัน่ทัง้นกัลงทุนและผูบ้รโิภค 
(ผูจ้ดัการออนไลน์, 2562) 

 ธุรกจิอสงัหารมิทรพัยเ์ป็นหน่ึงในธุรกจิทีต่อ้งเผชญิหน้ากบัปญัหาขาดแคลนบุคลากร และแรงงานอย่างหนกั 
โดยเฉพาะในยุคทีค่อนโดมเินียมมกีารขยายตวัอย่างมาก ภาวะการชงิตวัทมีขายมอืหนึ่งจากค่ายต่างๆ เป็นไปอย่าง
ดุเดอืด ขณะทีเ่มื่ออาคารเหล่านัน้แลว้เสรจ็ท่ามกลางการแขง่ขนัในเชงิดแูลหลงัการขายสง่ผลใหค้วามตอ้งการบุคลากร
ในการบรหิารจดัการอาคารหลงัมผีูอ้ยู่อาศยัแลว้ กลายเป็นอกีหนึ่งวชิาชพีทีถู่ก "ซือ้ตวั" อย่างหนกั แรงจงูใจในเรื่องของ
เงนิเดอืนกม็สีว่นส าคญั แต่ตอ้งสรา้งแรงจงูใจทีม่ากกว่าเงนิใหเ้กดิขึน้ในองคก์รใหไ้ด ้นัน่คอื ความรูท้ีบุ่คลากรจะไดร้บั
จากการท างาน จากการรบัผดิชอบบรหิารโครงการต่างๆและสรา้งระบบการท างานเป็นทมีในลกัษณะพึง่พาอาศยักนั 
ท างานแบบมอือาชพี และลดปญัหาภายในทมี เพื่อน าไปสูค่วามรูส้กึรกัองคก์ร (ประชาชาตธิุรกจิ, 2555) 

 จากเหตุผลและขอ้มลูดงักล่าวขา้งตน้ เป็นเหตุผลใหผู้ว้จิยัสนใจในการศกึษา เรื่อง ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร เพื่อน าผลการวจิยัมาพฒันาและสรา้ง
ความมัน่คง ความน่าเชื่อถอืของผลติภณัฑใ์นตลาด อกีทัง้หาแนวทางในการพฒันาพนกังานใหไ้ดม้าตรฐานเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการ และเพื่อความยัง่ยนืของบรษิทัต่อไป 

วตัถปุระสงค ์

1. เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานการวิจยั 

แรงจงูใจมผีลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร  
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กรอบแนวคิด 

ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
เพศ 
อาย ุ
สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา 
รายได ้
ประสบการณ์การท างาน 

 ผลการปฏิบติังานของพนักงานขาย บริษทั 
อสงัหาริมทรพัย ์ในจงัหวดักรงุเทพมหานคร 

 

ความมุ่งมัน่เพื่อผลส าเรจ็ของงาน  
ความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน 
การใชท้รพัยากรอย่างมปีระสทิธภิาพ 
สรรคส์รา้งนวตักรรมทีม่คีุณภาพ 
ความร่วมมอืและมนุษยสมัพนัธ ์
 
ปรบัปรุงจาก ธกรศกัดิ ์พรหมสาขา ณ  
 สกลนคร (2556) 

  
แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงานขาย 
บริษทั อสงัหาริมทรพัย ์ในจงัหวดั
กรงุเทพมหานคร 

ปจัจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นการเตบิโตและความกา้วหน้า 

ปจัจยัค ้าจุน 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นเงนิเดอืน 
ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั 
ดา้นสถานะของอาชพี 
ดา้นความมัน่คงในงาน 
ปรบัปรุงจาก Herzberg (1966) 

 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิในการท าวจิยั 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ท าใหท้ราบถงึแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 

2. ท าใหผู้บ้รหิารทราบถงึแนวทางในการพฒันารปูแบบแรงจงูใจในการท างานของพนกังานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ 

3. ท าใหท้ราบถงึแนวทางในการศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานขายในรปูแบบอื่นต่อไปใน
อนาคต 

 

แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ความหมายแรงจงูใจ 

 Andreas (1970, p. 505) กล่าวถงึไวว้า่ แรงจงูใจ เป็นปจัจยัทีส่ าคญัประการหน่ึง 

ซึง่มผีลต่อพฤตกิรรมของมนุษย ์เพราะเป็นตวัการทีท่ าใหเ้กดิพลงัในพฤตกิรรมของมนุษย ์

 Knootz (1980, p. 634) ไดอ้ธบิายไวว้่า แรงจงูใจเป็นสิง่ทีก่ระตุน้ เพื่อพยายามใหไ้ดม้าซึง่สิง่ทีต่อ้งการ หรอื
เพื่อใหถ้งึเป้าหมาย แรงจงูใจจงึเป็นแรงกระตุน้ ก่อนทจีะไดผ้ลลพัธอ์อกมา 

 Daft (2000, p. 534) ไดอ้ธบิายว่า แรงจงูใจ หมายถงึ พลงัหรอืแรงผลกัดนัทัง้ภายนอก และภายในตวับุคคล 
ซึง่กระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมทีก่ระตอืรอืรน้ รวมทงัเป็นแรงกระตุน้ทีจ่ะท าใหบุ้คคลรกัษาพฤตกิรรมนัน้ไว้ 

 กรองแกว้ อยู่สขุ (2542, หน้า 71) ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจงูใจ คอื พฤตกิรรมของบุคคลทีไ่ดร้บัการจงูใจ ซึง่
แสดงออกถงึความพยายาม และเตม็ใจทีจ่ะท างานมากกว่าบุคคลทีไ่ม่ไดร้บัการจงูใจ โดยมเีงื่อนไขก าหนดว่าพฤตกิรรม
นัน้สามารถสรา้งความพงึ พอใจใหบุ้คคลนัน้ได ้

 พลูสขุ สงัขร์ุ่ง (2550, หน้า 143) กล่าวถงึ การจงูใจ หมายถงึ การทีบุ่คคล แสดงออกซึง่ความตอ้งการในการ
กระท าสิง่ใดสิง่หน่ึง ซึง่สามารถอาศยัปจัจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าให ้ตื่นตวั การคาดหวงั การใชเ้ครื่องล่อใจ และการ
ลงโทษ มาเป็นแรงผลกัดนัใหบ้คุคลแสดงพฤตกิรรมอย่างมทีศิทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรอื เงื่อนไขทีต่อ้งการ 

ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ  

 Herzberg (1966, pp. 113-115) ไดศ้กึษาถงึสาเหตุความพอใจและไม่พอใจในงาน และไดเ้กดิทฤษฎกีารจงูใจ
ในการปฏบิตังิานทีรู่จ้กักนั ทฤษฎสีองปจัจยั (two factors theory) ซึง่แบ่งออกเป็น 2 ปจัจยั ดงัน้ี  

1. ปจัจยัจงูใจ หรอืปจัจยักระตุน้ (motivator factors) มคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัแรงจงูใจภายในทีเ่กดิจาก
งานทีท่ า (job content) ปจัจยัน้ีท าใหค้นเกดิความชื่นชอบ ยนิดใีนผลงาน และความสามารถของตนเอง ถา้ปจัจยัน้ีถูก
ตอบสนอง คนนัน้จะเกดิแรงจงูใจ ท าใหต้ัง้ใจท างาน และเพิม่ประสทิธภิาพของงานได ้ซึง่ประกอบดว้ย 6 ปจัจยัย่อย
ดงันี้  

1) ความส าเรจ็ในการท างาน (achievement) หมายถงึ คนสามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้ประสบผลส าเรจ็อย่างด ี
มคีวามสามารถแกป้ญัหาต่าง ๆ เกีย่วกบังานได ้
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2) การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันบัถอืจากบุคคลในองคก์าร
หรอืบุคคลอื่น ๆ ทีม่าขอค าปรกึษา ซึง่อาจแสดงออกในรปูการยกย่องชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิด ีการ
แสดงออกทีท่ าใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

3) ลกัษณะของงาน (work itself) หมายถงึ งานทีม่ลีกัษณะน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ และอาศยั
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 

4) ความรบัผดิชอบ (responsibility) หมายถงึ การไดร้บัมอบหมายใหด้แูลงานใหม่ ๆ และมอี านาจอย่าง
เตม็ที ่ไมม่กีารตรวจหรอืควบคมุอย่างใกลช้ดิ 

5) ความกา้วหน้า (advance) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้  

6) การเตบิโตความกา้วหน้าในอนาคต (growth) หมายถงึ การไดร้บัโอกาสในการแต่งตัง้โยกยา้ยภายใน
องคก์าร เพื่อพฒันาทกัษะ และไดร้บัสิง่ใหม่ ๆ มโีอกาสไดศ้กึษาต่อเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ ไดร้บัการฝึกอบรมดงูาน 

2. ปจัจยัค ้าจุน หรอืปจัจยัสขุอนามยั (hygiene factors) เป็นความตอ้งการทีไ่ม่มวีนัทีจ่ะสิน้สดุ มแีต่จะ
เพิม่ขึน้เรื่อย ๆ มคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัสิง่แวดลอ้มภายนอกงาน (job context) เป็นปจัจยัทีล่ดความไม่พอใจในงาน 
ปจัจยัน้ีไมไ่ดจ้งูใจใหค้นท างานมากขึน้ แต่มสีว่นช่วยใหก้ารท างานสขุสบายมากขึน้ ป้องกนัไม่ใหค้นลาออกจากงาน ซึง่
ประกอบดว้ย 10 ปจัจยัย่อยดงัน้ี  

1) นโยบายและการบรหิาร (company policy and administration) หมายถงึ การจดัการและการบรหิารงาน
ขององคก์าร การใหอ้ านาจแก่คนในการใหเ้ขาด าเนินไดส้ าเรจ็ ทัง้การตดิต่อสือ่สารภายในองคก์ารทีม่ปีระสทิธภิาพ 

2) การปกครองบงัคบับญัชา (supervision) ความสามารถของหวัหน้า หรอืผูจ้ดัการในการด าเนินงาน ความ
ยุตธิรรมในการบรหิารงาน ตลอดจนความพรอ้มในการใหค้ าแนะน า หรอืมอบหมายความรบัผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ 
ลกูน้อง 

3) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (relationship with supervisor) หมายถงึ การพบปะสนทนา ความเป็น
มติร ความซื่อสตัย ์การเรยีนรูง้าน การช่วยเหลอืเกือ้กลูจากหวัหน้า หรอืผูจ้ดัการ รวมทัง้การเตม็ใจรบัฟงัขอ้เสนอแนะ 
และการใหค้วามไวว้างใจลกูน้อง 

4) สภาพการท างาน (work conditions) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของานทีจ่ะอ านวยความ
สะดวกในการปฏบิตังิาน เช่น แสง เสยีง อากาศ รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ 

5) เงนิเดอืน (salary) หมายถงึ สิง่ตอบแทนจากการปฏบิตังิานในรปูเงนิ 

6) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (relationship with peers) หมายถงึ การพบปะสนทนาแลกเปลีย่นความ
คดิเหน็ไดอ้ย่างเป็นมติร การอยูร่่วมกนั การเคารพกนั การเหน็อกเหน็ใจกนั การช่วยเหลอืเกือ้กลูซึง่กนัและกนั การ
เรยีนรูง้านในกลุ่ม และความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งในกลุ่ม 

7) ความเป็นอยู่สว่นตวั (personal life) หมายถงึ ลกัษณะบางอย่างของงานทีส่ง่ผลต่อชวีติความเป็นอยู่ ท า
ใหค้นมคีวามรูส้กึอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่น การทีอ่งคก์ารใหพ้นกังานทีม่คีรอบครวัยา้ยไปทีท่ างานใหมท่ี่
อาจห่างไกลจากครอบครวั ซึง่อาจท าใหค้รอบครวัของพนกังานล าบากได ้ 

8) ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (relationship with subordinates) หมายถงึ การพบปะสนทนา และ
การปฏสิมัพนัธใ์นการท างานกบัลกูน้อง 
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9) สถานะของอาชพี (status) หมายถงึ องคป์ระกอบของสถานะอาชพีทีท่ าใหค้นรูส้กึต่องาน เช่น การมรีถ
ประจ าต าแหน่ง การมอีภสิทิธิต่์าง ๆ 

10) ความมัน่คงในงาน (security) หมายถงึ ความรูส้กึของคนทีม่ต่ีอความมัน่คงในการท างาน หรอืองคก์าร  

 จากการทบทวนทฤษฎแีรงจงูใจเกีย่วกบัความตอ้งการของมนุษย ์ผูว้จิยัขอสรุปวา่ปจัจยัจงูใจ หมายถงึ 
แรงจงูใจภายในทีเ่กดิจากงานทีท่ า ท าใหค้นเกดิความชื่นชอบ ยนิดใีนผลงาน และความสามารถของตนเอง ท าใหต้ัง้ใจ
ท างาน และเพิม่ประสทิธภิาพของงานได ้ซึง่ประกอบดว้ย 5 ปจัจยัดงัน้ี ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการยอมรบั
นบัถอื ความยนิด ีลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และการเตบิโตและความกา้วหน้า ปจัจยัค ้าจุน หมายถงึ ปจัจยัทีม่ี
ความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัสิง่แวดลอ้มภายนอกงาน เป็นปจัจยัทีล่ดความไม่พอใจในงาน ประกอบดว้ย 8 ปจัจยัดงัน้ี 
นโยบายและการบรหิาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สภาพการท างาน เงนิเดอืน ความ
เป็นอยู่สว่นตวั สถานะของอาชพี และความมัน่คงในงาน 



     

แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

ความหมายของผลการปฏิบติังาน 

 ชศูกัดิ ์เทีย่งตรง(2528, หน้า 1) ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ คุณค่าของบุคคลผูป้ฏบิตังิานในดา้นต่างๆ ทัง้
ผลงานและคุณค่าต่อการปฏบิตังิาน 

 จ าเนียร จวงตระกลู (2531, หน้า 13) กล่าวว่า ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลงานทีพ่นกังาน 

ผูน้ัน้ปฏบิตัไิดใ้นช่วงระยะเวลาหนึ่ง ทัง้ในแง่คุณภาพ ปรมิาณ และแบบอย่างของการปฏบิตัทิีแ่สดงออกมาว่าเป็น
อย่างไร 

 ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544,หน้า 224) ใหค้วามหมายไวว้่า กจิกรรมทางดา้นการ 

บรหิารงานบุดดลทีเ่กีย่วขอ้งกบัวธิกีารทีห่น่วยงานจดัขึน้เพื่อวดัผลการปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิานทัง้ดา้นคุณภาพและ
งานทีไ่ดป้ฏบิตัไิปแลว้ 

 อลงกรณ์ มสีทุธา และ สมธิ มชัณุกร (2542) กล่าวว่า ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึผลทีไ่ดจ้ากการประเมนิค่า
ของบุคคลผูป้ฏบิตังิานในดน้ต่างๆ ทัง้ผลงานและคุณลกัษณะอื่นๆ ทีม่คีุณค่าต่อการปฏบิตังิานภายในระยะเวลาที่
ก าหนด 

 กลัยาณี สนธสิวุรรณ (2542, หน้า 35) กล่าวว่าผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ระดบัของผลงานตามทีไ่ดร้บั
มอบหมายใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานการปฏบิตังิานไดก้ าหนดไว ้

 พจิติรา ใชเ้อกปญัญา (2551, หน้า 37) ใหค้วามหมายไวว้่าผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลลพัธท์ีเ่กดิจากการ
ท างานซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึศกัยภาพประสทิธภิาพของบุคคลในการปฏบิตังิาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ
องคก์าร 

วชัระ เลศิพงยว์รพนัธ ์(2553, หน้า 1) กล่าวว่า ผลการปฏบิตังิานหมายถงึ พฤตกิรรมของ 

บุคคลทีไ่ดร้บัการประเมนิค่า จากความรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 Yoder and Staudohar (1982, p.156) ไดใ้หค้วามหมายของผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลของพฤตกิรรม
หรอืการประเมนิพฤตกิรรม ผลทีไ่ดน้ี้อาจะอยูใ่นรปูของเชงิปรมิาณ 

 White (1991) กล่าวองใน กลัยาณิ, 2542, หน้า 34 ใหค้ านยิามของผลการปฏบิตังิาน คอื ระดบัของผลการ
ผลติทีเ่กีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของแต่ละบคุคลของการประกอบการผลติ หรอือาจอยูใ่นรปูของเชงิ
คุณภาพ เช่น ความถูกตอ้งเทีย่งตรงของรายงานผลทางหนงัสอืพมิพ ์

เป็นตน้ 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 การประเมนิผลการปฏบิตังิานเครื่องมอืหรอืองคป์ระกอบหนึ่งในกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่
องคป์ระกอบต่างๆ มคีวามเชื่อมโยงและเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ทัง้นี้ยงัมคีวามสมัพนัธส์อดคลอ้งกบัแผนงานของ
องคก์ร การประเมนิผลการปกบิตังิานนัน้มสีว่นสาคญั ทีจ่ะช่วยใหก้ารบรหิารทรพัยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสทิธภิาพ (ศริพิร เพชรมณี, หน้า 2551) เพื่อใหพ้นกังานมขีดีความสามรถทีจ่ะปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
ในการพจิารณาความมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ไดม้นีกัวชิาการใหค้วามหมาย ไวด้งันี้  
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 พนิตา งามประเสรฐิ (2553, หน้า 12) ใหค้วามหมาย การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ กระบวนการ
ประเมนิค่าพฤตกิรรมของบุคคลผูป้ฏบิตังิานในดา้นต่างๆ บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมมีาตรฐานแบบเดยีวกนั 
มเีกณฑก์ารประเมนิทีม่ปีระสทิธภิาพในการปฏบิตั ิ

 ผุสด ีรุมาคม (2551) กล่าวว่าการประเมนิผลการปฏบิตังิาน คอื กระบวนการทีด่ าเนินไปอย่างต่อเนื่องในการ
ประเมนิและบรหิารพฤตกิรรมและผลทีไ่ดจ้ากการปฏบิตังิาน 

 อลงกรณ์ มสีทุธา และ สมธิ มชัฌกุร (2542) กล่าวว่าการประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ การ
เปรยีบเทยีบระหว่างผลการปฏบิตังิานของบุคคลกบัมาตรฐานทีอ่งคก์ารวางไว ้เพื่อประโยชน์ในการควบคุมและ
ตรวจสอบปรมิาณงานและคุณภาพของบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

วตัถปุระสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 การทีอ่งคก์รจะทราบว่าพนกังานใดสมควรทีจ่ะไดร้บัรางวลัตอบแทนในรปูเงนิเดอืน สวสัดกิารทีส่งูขึน้ตอ้ง
อาศยัแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่คีวามน่าเชื่อถอื (reliability) มคีวามสอดคลอ้งตรงกบัลกัษณะของงาน (validity) 
จงึทาใหท้ราบว่าพนกังานไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถ และทกัษะในการปฏบิตังิาน ตามความตอ้งการขององคก์ารหรอืไม่ 
ผลงานทีไ่ดคุ้ม้กบัค่าตอบแทนทีห่น่วยหรอืองคก์รจ่ายใหห้รอืไม่ ในอดตีเชื่อว่าการประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นเรื่อง
เฉพาะตวัพนกังาน ดงันัน้จงึเน้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานในเรื่องคุณลกัษณะ (traits) ความบกพร่องทางร่างกาย 
(deficiency) และความสามารถ (ability) ซึง่บางครัง้ไม่เกีย่วกบังาน โดยมคีวามเชื่อว่าคนทีม่กีารศกึษาด ีมบีุคลกิด ี
หรอืไม่พกิารน่าจะท างานไดด้กีว่าคนทีม่คีุณสมบตัติรงขา้ม 

 ปจัจบุนัไดเ้ปลีย่นแปลงไป การท างานจะใหค้วามส าคญักบัผลงานทีเ่กดิขึน้ และยดึเป้าหมายของงานเป็นหลกั 
ในอนาคตยิง่มคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานตามแนวคดิสมยัใหมม่อีงคป์ระกอบอย่างน้อย 3 
ประการ คอื 

1. เน้นเรื่องผลลพัธข์องการปฏบิตังิาน (result oriented) 

2. ยดึเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร (focus on goal or objectives) 

3. การมสีว่นร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาในการกาหนดเป้าหมาย (mutual goal setting between supervisor and 
employee) 

ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน  
การประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามส าคญัทัง้ต่อพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ร ดงันี้  

1. ความส าคญัต่อพนกังาน พนกังานตอ้งทราบผลการปฏบิตังิานของตนเป็นอย่างไรมคีุณค่าหรอืไม่เพยีงใด
ในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา มจีดุบกพร่องทีค่วรจะตอ้งปรบัปรุงหรอืไม่ เมื่อมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานและแจง้ผล
ใหพ้นกังานทราบกจ็ะไดร้บัรูก้ารปฏบิตังิานของตนว่า มสีว่นใดควรจะคงไวแ้ละสว่นใดควรจะตอ้งปรบัปรุง พนกังานทีม่ี
ผลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัดแีลว้กจ็ะไดเ้สรมิสรา้งใหม้ผีลการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ 

2. ความส าคญัของผูบ้งัคบับญัชา ผลการปฏบิตังิานของพนกังานแต่ละคนย่อมสง่ผลต่อการปฏบิตังิานโดย
สว่นรวมในความรบัผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชา การประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานจงึมคีวามสาคญัต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา เพราะจะท าใหรู้ว้า่พนกังานมคีุณค่าต่องานหรอืองคก์รมากน้อยเท่าใด จะหาวธิสีง่เสรมิ รกัษาและ
ปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างไร ควรทีจ่ะท าหน้าทีเ่ดมิหรอืสบัเปลีย่นโอนยา้ยหน้าทีไ่ปท างานใด 
จงึจะมปีระโยชน์ต่อองคก์รยิง่ขึน้ หากไมม่กีารประเมนิผลการปฏบิตังิานกไ็ม่สามารถพจิารณาในเรื่องเหล่าน้ีได้ 
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3. ความส าคญัต่อองคก์ร เน่ืองจากผลส าเรจ็ขององคก์รมาจากผลการปฏบิตังิานของพนกังานแต่ละคน 
ดงันัน้การประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานจะท าใหรู้ว้่าพนกังานแต่ละคนปฏบิตัหิน้าที ่ทีไ่ดร้บัมอบหมายจาก
องคก์รอยู่ในระดบัใด มจีุดเด่น จดุดอ้ยอะไรบา้ง เพื่อองคก์รจะไดห้าทางปรบัปรุงหรอืจดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมตาม
ความสามารถซึง่จะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพเนื่องจากการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
มคีวามส าคญั และมปีระโยชน์ต่อการบรหิารงานต่อหน่วยงานต่างๆ ก าหนดใหม้กีารประเมนิผลการปฏบิตังิานขึน้
ภายในหน่วยงานของตน การวางระบบการประเมนิการปฏบิตังิาน ตอ้งมกีารด าเนินงานอย่างรอบครอบ และยตุธิรรม 
เพื่อป้องกนัไมใ่หเ้กดิปญัญาต่างๆ ทีจ่ะตามมา เช่น การไม่ยอมรบัในผลประเมนิของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 Cascio (1991, p.77) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานประกอบดว้ยกระบวนการที ่ส าคญั 3 ประการ 
ดงันี้ 

1. การวเิคราะหง์าน (job analysis) คอื อธบิายรายละเอยีดของงาน เป้าหมายทีต่อ้งการ คุณลกัษณะของ
บุคคล รวมทัง้ทรพัยากรทีต่อ้งการส าหรบังาน วธิกีารจะตอ้งมกีารวเิคราะหพ์จิารณาใหเ้หน็ถงึชนิดของงานต่างๆ ที่
เกีย่วขอ้ง และทกัษะความช านาญเฉพาะอย่างต่างๆ ทีจ่ าเป็นตอ้งมรีวมทัง้แบบของสไตลก์ารท างาน หรอืแง่มมุการ
พจิารณาทีม่ปีระสทิธภิาพทีส่ดุทีจ่ะน ามาใชด้ว้ย (ธงชยั สนัตวิงษ,์ 2533,หน้า 256)  

2. มาตรฐานการปฏบิตังิาน (performance standards) คอื การก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานอยา่งเป็น
รปูธรรม โดยระบุถงึรายละเอยีด ระดบั มาตรฐานในการปฏบิตังิาน (เช่น ดเีลศิ,ด,ีพอใช,้ไม่พอใช)้ อย่างชดัเจนว่ามผีล
การท างานอย่างไร 

3. มาตรฐานการปฏบิตังิานท าใหก้ารประเมนิมมีาตรฐานเท่าเทยีมกนั  

4. การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (performance appraisal) เป็นขัน้ตอนทีจ่ะสรุปว่า บุคคลผูถู้กประเมนิ มี
ผลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัใด ส าหรบัขัน้ตอนน้ีมกีระบวนการย่อย 2 ประการ คอื  

1) การสงัเกต คอื การคน้หา รวบรวมสิง่ทีพ่บจากการสงัเกต และทบทวนเกีย่วกบัพฤตกิรรมและเหตุการณ์
ต่างๆ 

2) การประเมนิตดัสนิ คอื การแยกแยะ วเิคราะหแ์ละประเมนิค่าจากขอ้มลูทีไ่ดร้บั จากการสงัเกต  

ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 ในการบรหิารงาน การประเมนิผลปฏบิตังิาน มวีตัถุประสงค ์เพื่อจ่ายค่าตอบแทน ใหแ้ก่ พนกังาน เนื่องจาก
ผลทีไ่ดจ้ากการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มคีวามคุม้ค่าต่อการพฒันางานและคุณค่าต่อการบรหิาร ดงันี้ 

1. เป็นเครื่องมอืในการสรรหาทรพัยากรของหน่อยงาน 

2. สรา้งแรงจงูใจ และใหร้างวลักบัพนกังานทีม่ผีลงานทีไ่ดม้าตรฐาน หรอืสงู 

3. ใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสรรหาทรพัยากรของหน่วยงานอย่างเป็นธรรม  

4. สรา้งแรงจงูใจและใหร้างวลัต่อพนกังานทีม่ผีลงานทีไ่ดม้าตรฐานหรอืสงูกว่ามาตรฐาน  

5. รกัษาความเป็นธรรมภายใน ทัง้ในดา้นการบรหิารเงนิเดอืน ค่าตอบแทน และการบรหิารงานบคุคล 
กล่าวคอืสามารถพจิารณาประสทิธภิาพการบรหิารงานขององคก์ารจากการประเมนิผลการปฏบิตังิานว่าใหค้วามสาคญั
กบัผลงานหรอืความสาคญักบัพฤตกิรรม  
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6. ใชเ้ป็นเครื่องมอืสอนงานและพฒันาบุคลากร กล่าวคอืการประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกระบวนการหนึ่ง
ในการพฒันาบคุลากร  

7. ใชเ้ป็นเครื่องมอืใหพ้นกังานยดึถอืระเบยีบ ขอ้บงัคบัร่วมกนัอย่างเท่าเทยีม  

8. ใหพ้นกังานไดท้ราบถงึความรูค้วามสามารถของตนเองในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
ตลอดจนผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง  

9. เป็นการทดสอบความยตุธิรรมของผูบ้งัคบับญัชา  

10. ช่วยวเิคราะหป์ญัหาขององคก์ารในดา้นต่างๆ ทีอ่งคก์ารจะตอ้งพฒันาพนกังานใหไ้ดต้ามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร  

11. ใชเ้ป็นขอ้มลูในการป้องกนัปญัหาทางการบรหิาร เพื่อใหเ้กดิความยุตธิรรมภายในองคก์าร  

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ผลงานวิจยัภายในประเทศ 

12.  โชตกิา ระโส (2555) ไดศ้กึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์ไดส้รุปไวว้่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามส าคญั และมคีวามจ าเป็นส าหรบัองคก์ารทุกแหง่ 
ถา้ผูบ้รหิารสามารถชกัจงูบคุคลในองคก์ารไดต้รงกบัเรื่องทีเ่ขาตอ้งการ กจ็ะท าใหบุ้คคลมแีรงจงูใจ สง่ผลให้
เขาเตม็ทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีใ่นการใหค้วามร่วมมอืปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

13.  ปญัญาพร ฐติพิงศ ์(2558) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในบรษิทัก่อสรา้ง กรณีศกึษา บรษิทั อนิเตอร ์เอก็ซเ์พริท์ คอนสตรคัชัน่ จ ากดั ไดส้รุปไวว้่า แรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานหมายถงึ สิง่ใด ๆ ทีเ่ป็นแรงผลกัดนั หรอืกระตุน้ใหบุ้คคลปฏบิตังิานหรอืแสดงพฤตกิรรม
ดว้ยความเตม็ใจ เพื่อน ามาซึง่การท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ 

14.  สกุญัญา จนัทรมณี (2559) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจและสภาพแวดลอ้ม ในการท างานทีส่ง่ผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บรษิทั ฮานา เซมคิอนดกัเตอร ์(อยุธยา) จ ากดั ไดส้รุปไวว้่า แรงจงูใจ
เป็นสิง่ส าคญัอย่างยิง่ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ผูบ้รหิารควรใหค้วามสนใจในเรื่องแรงจงูใจทีม่ต่ีอ
พนกังาน เพราะพนกังานเป็นทรพัยากรบุคคลทีต่อ้งการเพิม่การจงูใจปรบัปรงุสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ต่าง ๆ อยู่เสมอ มกีารมอบรางวลัเพื่อเป็นขวญั และก าลงัใจแก่พนกังานอยู่เสมอ ซึง่จะเป็นการสรา้งความพงึ
พอใจ เพื่อกระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจแก่พนกังานในการสรา้งความส าเรจ็ใหแ้ก่องคก์ารต่อไป 

15.  วรรณา  อาวรณ์ (2557) ศกึษาแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
รฐัสภา ระดบัปฏบิตังิาน ส านกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร พบว่า แรงจงูใจในการท างานของขา้ราชการ
รฐัสภา ระดบัปฏบิตังิาน โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัสงูค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 โดยปจัจยัจงูใจมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 ซึง่มากกวา่ปจัจยัค ้าจุนทีม่ค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.71 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าในสว่น
ของปจัจยัจงูใจมค่ีาเฉลีย่ระดบัสงูทุกขอ้ ส าหรบัปจัจยัค ้าจุนกม็ค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบัสงูทุกขอ้เช่นกนั  

16.  สธุานิธิ ์นุกลูอึง้อาร ี(2555) ศกึษาการศกึษาความพงึพอใจในงานของพนกังานบรษิทั การบนิไทย 
จ ากดั (มหาชน) กรณีพนกังานบรษิทัการบนิไทยฯ ส านกังานใหญ่ พบว่า พนกังานบรษิทั การบนิไทย จ ากดั 
(มหาชน) ทีป่ฏบิตังิานทีส่ านกังานใหญ่ มคีวามพงึพอใจเกีย่วกบัปจัจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า นโยบายและการบรหิารของบรษิทั การควบคุมบงัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่าง
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บุคคล เงนิเดอืนและสวสัดกิาร ความมัน่คงในงาน สถานภาพในการท างาน มคีวามพงึพอใจระดบัปานกลาง 
ยกเวน้ สภาพแวดลอ้มในการท างาน มคีวามพงึพอใจระดบัมาก 

ผลงานวิจยัต่างประเทศ 

 Khoreva, V., & Wechtler, H. (2018) ไดศ้กึษาเรื่อง “การปฏบิตังิานดา้นทรพัยากรบุคคลและผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน: เป็นสือ่กลางแห่งความเป็นอยู่ทีด่”ี ผลลพัธแ์สดงใหเ้หน็ว่าความเป็นอยู่ทีด่ทีางกายภาพและ
ความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานในสงัคมเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการเชื่อมโยงระหว่างการรบัรูก้ารใช้ทกัษะ และการเพิม่
โอกาสในการปฏบิตังิานดา้นทรพัยากรบุคคลและการปฏบิตัหิน้าทีใ่นบทบาท ในความสมัพนัธร์ะหว่างการใชง้านทีร่บัรู้
ของเสรมิสรา้งแรงจงูใจดา้นทรพัยากรบุคคลทีม่ปีระสบการณ์และนวตักรรมการปฏบิตังิาน การคน้พบครัง้หลงันัน้
สอดคลอ้งกบัมุมมองการแลกเปลีย่นทางสงัคมตามทีส่ิง่จงูใจเช่น การกระท าในเชงิบวกและเป็นประโยชน์ทีก่ ากบัโดย
พนกังานโดยองคก์ารสรา้งเงื่อนไขส าหรบัพนกังานในการตอบสนองในทางบวก จากแนวคดิน้ีสนบัสนุนว่าเมื่อองคก์าร
ลงทุนในมติต่ิางๆ ของการปฏบิตัดิา้นทรพัยากรบุคคลและพนกังานใชว้ธิปีฏบิตัเิหล่านัน้พนกังานมคีวามเป็นอยู่ทีด่มีี
แนวโน้มทีจ่ะเพิม่ขึน้ ดงันัน้พนกังานคนืการลงทุนขององคก์ารนี้ในรปูแบบของประสทิธภิาพทีเ่พิม่ขึน้ 

 

ระเบียบวิธีการวิจยั  

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื พนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร มทีัง้หมด 50 
ราย (ฝา่ยบุคคลของ บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร, 2562) โดยใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างตามสะดวก 
(convenience sampling) 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั  

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม (questionnaire) แบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งและพฒันาขึน้
แบ่งออกเป็น 3 สว่นดงัต่อไปนี้ 

 สว่นที ่1 เป็นแบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และประสบการณ์การท างาน โดยเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check-list) 

 สว่นที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน จ านวน 26 ขอ้ ประกอบดว้ย ค าถามเกีย่วกบั
ปจัจยัจงูใจ จ านวน 10 ขอ้ และปจัจยัค ้าจุน จ านวน 16 ขอ้ 

 สว่นที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิาน จ านวน 10 ขอ้  

 โดยในสว่นที ่2 และ 3 จะเป็นแบบสอบถามทีม่ลีกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (rating scale) 5 
ระดบั ก าหนดระดบัมาตราสว่นทีเ่ป็นขอ้ความใหเ้ป็นค่าน ้าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ต่อการน าไปใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มลูทางสถติ ิก าหนดค่าน ้าหนกัตามวธิขีอง Likert (1970) ดงันี้ 
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ระดบัความคดิเหน็มากทีส่ดุ ก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนใหม้คีา่เท่ากบั 5 

ระดบัความคดิเหน็มาก ก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนใหม้คีา่เท่ากบั 4 

ระดบัความคดิเหน็ปานกลาง ก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนใหม้คีา่เท่ากบั 3 

ระดบัความคดิเหน็น้อย ก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนใหม้คีา่เท่ากบั 2 

ระดบัความคดิเหน็น้อยทีส่ดุ ก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนใหม้คีา่เท่ากบั 1 

 
วิธีวิเคราะหข้์อมูล / สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
 เมื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามทีต่อบกลบัคนืมาไดแ้ลว้น ามาตรวจความครบถว้นสมบรูณ์จากนัน้
น ามาตรวจการใหค้ะแนน และน าผลคะแนนมาประมวลผลดว้ยคอมพวิเตอร ์ขอ้มลูจะถูกวเิคราะหด์ว้ยวธิทีางสถติเิพื่อ
ศกึษาแรงจงูใจมผีลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยมี
วธิกีาร ดงันี้ 
1. ตรวจความถูกตอ้งครบถว้นและจ านวนของแบบสอบถามทีไ่ดก้ลบัมา 
2. น าแบบสอบถามทีม่คีวามคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดท้ัง้หมดมาวเิคราะหแ์ละแปลผลโดยใชก้ารวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติิ
ดว้ยคอมพวิเตอร ์ 
 แบบสอบถามสว่นที ่1 ซึง่เป็นค าถามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม น าขอ้มลูทีไ่ดม้าหาคา่รอ้ยละ 
(percentage) 
 แบบสอบถามสว่นที ่2 เป็นค าถามเกีย่วกบัปจัจยัแรงจงูใจ น าขอ้มลูทีไ่ดม้าหาค่าเฉลีย่ (mean) และ สว่น
เบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) น ามาเปรยีบเทยีบเพื่อแปลความหมายกบัเกณฑท์ีต่ัง้ไว้ 
 แบบสอบถามสว่นที ่3 เป็นค าถามเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิาน น าขอ้มลูทีไ่ดม้าหาค่าเฉลีย่ (mean) และ สว่น
เบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) น ามาเปรยีบเทยีบ เพือ่แปลความหมายกบัเกณฑท์ีต่ัง้ไว ้
 ในสว่นที ่4 การทดสอบสมมตฐิานทีว่่า แรงจงูใจมผีลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั 
อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (multiple regression) เพื่อหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตามจ านวน 1 ตวั กบัตวัแปรอสิระตัง้แต่ 2 ตวัขึน้ไป เพื่ออธบิายการวเิคราะหป์จัจยั
แรงจงูใจทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิาน



     

ผลการศึกษาหรือผลการวิจยั 
 ผลการศกึษาเรื่องปจัจยัทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวจิยัดงันี้ 
ผลวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคล 
 ปจัจยัสว่นบุคคลของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 50 คน 
จ าแนกตามปจัจยัลกัษณะสว่นบคุคลพบว่า สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 27 คน คดิเป็น รอ้ยละ 54.00 และ
เพศหญงิ จ านวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.00 มอียูใ่นชว่งอายรุะหว่าง 26-35 ปี จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 54.00 มสีถานภาพโสด จ านวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.00 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 42 คน 
คดิเป็น รอ้ยละ 84.00 รองลงมาการศกึษาระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.00 มี
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 15,001 – 30,000 บาท จ านวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.00 รองลงมามรีายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน 30,001 – 45,000 บาท จ านวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.00 และประสบการณ์การท างาน 2-5 ปี 
จ านวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.00 รองลงมาประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ านวน 13 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 26  
ผลวิเคราะห์ปัจจยัแรงจงูใจ 
 การวเิคราะหป์จัจยัทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดแ้บ่งผลการวจิยัออกเป็น 2 สว่น ดงันี้ 
1.ปัจจยัจงูใจ 
 พบว่าปจัจยัจงูใจของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นพบว่าปจัจยัจงูใจมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
2.ปัจจยัค า้จนุ 
 พบว่าปจัจยัค ้าจุนของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นพบว่าปจัจยัค ้าจุนในแต่ละดา้นมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 
ยกเวน้ดา้นเงนิเดอืนมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ผลวเิคราะหผ์ลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 พบว่าพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร มรีะดบัความคดิเหน็ใน
ภาพรวมเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มรีะดบัเหน็ดว้ยมากในทุก
ขอ้ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 พบว่าปจัจยัสว่นบุคคลแต่ละดา้นทัง้ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และ
ประสบการณ์การท างาน ทีแ่ตกต่างกนัมผีลการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 
อภิปรายผล 
 จากการศกึษาปจัจยัทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัมปีระเดน็ส าคญัในการอภปิรายผล ดงันี้  
 จากผลการวเิคราะห ์ระดบัความคดิเหน็ในภาพรวมแรงจงูใจ (ปจัจยัจงูใจ) ในการปฏบิตังิานของ
พนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบั
ความคดิเหน็ของปจัจยัจงูใจ ทัง้ในดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
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ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ 
และดา้นการเตบิโตและความกา้วหน้า มรีะดบัความคเิหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมากในทุกดา้น และเมื่อ
เปรยีบเทยีบกบัภาพรวมของปจัจยัค ้าจุนทีม่ค่ีาเฉลีย่ระดบัความเหน็อยู่ที ่3.77 พบว่า ภาพรวมของปจัจยัจงูใจ
มรีะดบัความคดิเหน็ทีส่งูกว่า (ค่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็ 3.98) ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรรณา  
อาวรณ์ (2557) ทีศ่กึษาแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรฐัสภา ระดบั
ปฏบิตังิาน ส านกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของปจัจยัจงูใจในแต่ละดา้นมี
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัสงู โดยภาพรวมปจัจยัจงูใจในการท างานมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัสงู มรีะดบั
ความคดิเหน็เฉลีย่ที ่3.79 ซึง่สงูกว่าปจัจยัค ้าจุน ทีม่รีะดบัความคดิเหน็เฉลีย่ที ่3.71 
 สว่นดา้นปจัจยัค ้าจุนมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยมากเกอืบทุกดา้นทัง้ดา้นนโยบายและการ
บรหิาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั ดา้นสถานะของอาชพี และดา้นความมัน่คงในงาน ยกเวน้
ดา้นเงนิเดอืนทีม่รีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัสธุานิธิ ์นุกลูอึง้อาร ี(2555) ทีศ่กึษา
การศกึษาความพงึพอใจในงานของพนกังานบรษิทั การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) กรณีพนกังานบรษิทัการบนิ
ไทยฯ ส านกังานใหญ่ ทีพ่บว่าระดบัความพงึพอใจในดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิารอยู่ในระดบัปานกลาง 
 ผลการวเิคราะหผ์ลการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังาน
ขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์มรีะดบัคดิเหน็เกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมากในทุกขอ้ ซึง่สอดกบั
ทฤษฎขีอง Herzberg (1966) ไดศ้กึษาถงึสาเหตุความพอใจและไม่พอใจในงาน ว่า คนเราจะสามารถ
ปฏบิตังิานไดด้นีัน้ จะตอ้งมแีรงจงูใจในการท างานทัง้ปจัจยัจงูใจทีท่ าใหค้นเกดิความชื่นชอบ ยนิดใีนผลงาน 
และความสามารถของตนเอง ถา้ปจัจยัน้ีถูกตอบสนอง คนนัน้จะเกดิแรงจงูใจ ท าใหต้ัง้ใจท างาน และเพิม่
ประสทิธภิาพของงานได ้และปจัจยัค ้าจุน ทีเ่ป็นปจัจยัทีล่ดความไม่พอใจในงาน และมสีว่นชว่ยใหก้ารท างาน
สขุสบายมากขึน้ ป้องกนัไม่ใหค้นลาออกจากงาน 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 1. จากผลการวจิยัพบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้
ดา้นเงนิเดอืน แสดงว่า ค่าตอบแทนในการท างานยงัไม่เป็นทีพ่อใจส าหรบัพนกังานขาย บรษิทั 
อสงัหารมิทรพัยม์ากนกั เน่ืองจากพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์ไดร้บัค่าตอบแทนเป็นเงนิเดอืนทีน้่อย 
แต่จะไดเ้ป็นเงนิค่าคอมมชิชัน่จากการขายอสงัหารมิทรพัยไ์ดเ้ท่าแลว้เท่านัน้ ท าใหพ้นกังานขาย บรษิทั 
อสงัหารมิทรพัย ์รูส้กึว่าค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัไม่เพยีงพอต่อการใชจ้่ายในชวีติประจ าวนัในกรณีทีไ่ม่สามารถปิด
การขายไดใ้นบางเดอืน ทางบรษิทั ควรมนีโยบายก าหนดอตัราเงนิเดอืนและค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมต่อไป 
 2. จากผลการวจิยัพบว่า แรงจงูใจในทุกดา้นทัง้ปจัจยัจงูใจ และปจัจยัค ้าจุน ไมม่ผีลต่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์เน่ืองจากพนกังานขายอสงัหารมิทรพัยเ์ป็นอาชพีทีต่อ้ง
ใชท้กัษะการเจรจา ความอดทนในการท างาน การแขง่ขนัในเชงิดแูลลกูคา้ แต่ค่าตอบแทนในรปูแบบของ
เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัยงัไม่มคีวามเหมาะสม ท าใหพ้นกังานขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์มกีารเปลีย่นแปลง
โยกยา้ยงานอยูต่ลอดเวลา บรษิทัควรสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากร โดยค านึงถงึปจัจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อการ
ท างานในทุกดา้น ใหพ้นกังานมสีว่นร่วมผลกัดนัใหง้านประสทิธภิาพมากทีส่ดุ และใชท้รพัยากรไดอ้ย่างคุม้คา่ 
ภายใตง้บประมาณขององคก์ร เพื่อใหบ้รรลุวตัถุปรสงคท์ัง้ของบรษิทัและของตวัพนกังงานเอง 
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ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ อาจมขีอบเขตในการศกึษาทีจ่ ากดัในหลาย ๆ ดา้น ดงันัน้หากมผีูส้นใจ
ศกึษาวจิยัในลกัษณะน้ีต่อไป ผูว้จิยัมขีอ้แนะน าเพิม่เตมิดงัต่อไปนี้ 
     1. ควรมกีารศกึษาวจิยัปจัจยัดา้นอื่นๆ ทีม่ผีลหรอื มคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน
ขาย บรษิทั อสงัหารมิทรพัย ์เชน่ ดา้นปจัจยัทางดา้นเศรษฐกจิ ดา้นสงัคม ดา้นการเมอืง หรอืดา้นนโยบาย
รฐับาล 
     2. ควรมกีารศกึษาวจิยัเกีย่วกบัปจัจยัทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานขาย บรษิทั 
อสงัหารมิทรพัย ์ในพืน้ทีท่ีห่ลากหลาย  
      3. เน่ืองจากการศกึษานี้เป็นการศกึษาประเภทการวจิยัเชงิปรมิาณ จงึควรจะมกีารศกึษาวจิยัใน
ลกัษณะเชงิคุณภาพเพื่อใหไ้ดผ้ลขอ้มลูทีห่ลากหลายและครบถว้นมากยิง่ขึน้ 
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