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ปัจจยัแรงจูงใจที,มผีลต่อประสิทธิผลในการขายของพนักงานที,ปรึกษางานขาย (PC) 

และพนักงานที,ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบันเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร 
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บทคดัย่อ 

               การวจิยัครัE งนีE มีวตัถุประสงคเ์พื5อ (1) เพื5อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อประสิทธิผลในการขาย (2) เพื5อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนกังานปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อประสิทธิผลในการขาย และ (3) เพื5อเสนอแนะ

แรงจูงใจที5ส่งผลต่อประสิทธิผลในการขาย ตวัอยา่งที5ใชคื้อ พนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) และพนกังานที5

ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน เครื5องมือที5ใชใ้นการวจิยั 

ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติที5ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การหาความถี5 ค่าเฉลี5ย ค่าร้อยละ และส่วนเบี5ยงเบน

มาตรฐาน  

ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษา

ความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที5สุดในทุกดา้น  เมื5อ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที5การงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะของงานที5

น่าสนใจ ตวัแปรทีมีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากที5สุด  เมื5อพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ ดา้นผลประโยชนต์อบแทน อยูใ่นอนัดบัสูงสุดโดยมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด รองลงมา ดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด และนอ้ยที5สุดคือดา้นเงินเดือนมีค่าเฉลี5ยในระดบัมาก

ที5สุด ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั ควรเพิ5มเติมและขยายขอบเขตในการวจิยัออกไปสู่เขตพืEนที5ระดบัจงัหวดัและ

ระดบัภูมิภาคมากยิ5งขึEน 

คาํสําคญั: บุคลากร, ตาํแหน่งงาน , แรงจูงใจ 

 

Abstract 

 

 The purpose of this research is to (1) study the motivation factors that affect the effectiveness of sales 

(2) to compare employee motivation, motivation factors that affect sales effectiveness  Incentives that affect 
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sales effectiveness  Example used is  Sales consultant (PC) and beauty consultant staff (BA) of beauty clinics in 

Bangkok, number 400 peoples. The tools used in the research were questionnaires and standard deviation. 

  Finding that Job motivation of sales consultant (PC) and beauty consultant (BA) of beauty clinics in 

Bangkok Overall in the highest level in all aspects When considering each aspect, it was found that the success 

in the job Respect for And interesting aspects of the work 

 Variables that affect the effectiveness of sales of employees as a whole are at the highest level.  When 

considering each aspect, it was found that the remuneration benefits  In the highest rank, with the highest 

average level, followed by the relationship with the supe. 

 

Keywords: Personnel, Job Position, Motivation 

 

บทนํา 

 

 ในยคุปัจจุบนัหลายต่อหลายองคก์ารเผชิญกบัปัญหาการแข่งขนัทางธุรกิจที5รุนแรงขึEนจึง เป็นเหตุให้

องคก์ารต่าง ๆ พยายามเร่งปรับตวัเองเพื5อสร้างความอยูร่อดโดยมุ่งเนน้ความพึงพอใจของ ลูกคา้เป็นสาํคญั 

(customer oriented) ไม่วา่จะเป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพและกระบวนการผลิต การพฒันาสินคา้ รวมถึงการ

บริการใหดี้ขึEน อยา่งไรกดี็การปรับปรุงสิ5งต่าง ๆ เหล่านีEอาจไม่เพียง พอที5จะทาํใหอ้งคก์ารอยูใ่นสถานะของความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัไดจึ้งหนัมาใหค้วามสาํคญั กบัการพฒันาองคก์ารดว้ยการเสริมสร้างศกัยภาพและ

ความสามารถของพนกังานเพิ5มมากขึEนจึงเป็น แนวทางที5องคก์ารในปัจจุบนัต่างเร่งใหค้วามสนใจเพราะถือวา่

“คน”จดัเป็นทรัพยสิ์นทางปัญญาที5 แมอ้งคก์ารไม่สามารถวดัออกมาเป็นมูลค่าโดยตรง แต่มูลค่าของคนนัEน

สามารถวดัโดยทางออ้มใน รูปผลตอบแทนที5ไดรั้บจากการลงทุน (ROI: Return on Investment) การลงทุนดว้ย

การสรรหา บุคลากรที5มีความรู้ความสามารถจึงเป็นสิ5งที5องคก์ารไม่สามารถหลีกเลี5ยงได ้และเมื5อไดค้นดีมีฝีมือ 

เขา้มาทาํงานใหก้บัองคก์ารแลว้สิ5งหนึ5งที5องคก์ารจะตอ้งรีบดาํเนินการ และทาํอยา่งต่อเนื5องนั5นกคื็อการสร้าง

ระบบในการพฒันาสมรรถนะของคนสอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาประเทศ (ศศิธร จิมากรณ์, 2556) 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่จึงไดใ้หค้วามสาํคญักบัสมรรถนะ โดยมองวา่สมรรถนะนัEนเป็น

ปัจจยัหรือเกณฑใ์นการวดัศกัยภาพหรือความสามารถของบุคลากร รวมทัEงใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยมองวา่เป็นโอกาสในการปรับปรุงและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้คุณภาพหรือศกัยภาพทนั

ต่อการเปลี5ยนแปลง สมรรถนะเป็นเครื5องมือในการบริหารจดัการองคก์ารที5มีประโยชนอ์ยา่งมากในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์(human resource management) ทัEงนีE เพราะ สมรรถนะเป็นสิ5งที5ช่วยพฒันาศกัยภาพของบุคลากร

ในองคก์ารใหท้าํงานหรือผลิตผลงานที5องคก์ารตอ้งการไดแ้ละจะทาํใหส้นบัสนุนวสิยัทศันห์รือเป้าหมายระยะยาว

ขององคก์ารได ้สมรรถนะสามารถนาํไปใช ้ประโยชนใ์นการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหมี้
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ประสิทธิภาพมากยิ5งขึEน ซึ5 งจะส่งผลใหอ้งคก์าร สามารถบรรลุถึงวสิยัทศัน ์พนัธกิจ และกลยทุธ์ที5 กาํหนดไวไ้ด้

อยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากยิ5งขึEน ซึ5 งปัจจุบนัทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่จะตอ้งมี

เครื5องมือที5สามารถแปลงปัจจยัที5ส่งผลต่อความสาํเร็จในการนาํกรอบ (competency model) หรือสรรถนะมาใชใ้น

องคก์ารจะเกิดขึEนได ้กต่็อเมื5อไดรั้บการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูงไดรั้บความร่วมมือและการมีส่วนร่วม

ของบุคลากร (commitment) และเห็นความสาํคญัของการนาํกรอบ สมรรถนะมาใช ้(ปวนิีตย ์มากแกว้, 2557) 

 ดว้ยในการทาํงานของโลกธุรกิจ แรงจูงใจถือวา่เป็นปัจจยัสาํคญัในการสร้างประสิทธิผลในงานขาย 

(sale effectiveness) ซึ5 งถือวา่เป็นหนา้ที5ของบริษทัที5จะตอ้งใหค้วามสาํคญัเพื5อใหพ้นกังานขายมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน เพื5อใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์นงานขาย และเป้าหมายขององคก์าร และสร้างความพึงพอใหก้บัพนกังานขาย 

โดยผา่นแรงจูงใจทัEงภายใน และภายนอก โดยใชป้ระโยชนจ์ากทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า สมาชิกเกิดความพึงพอใจใน

งาน และองคก์ารโดยส่วนรวม สามารถปรับตวัและ พฒันาเพื5อดาํรงอยูไ่ด ้(ณรงค ์ศรีเกรียงทองและประสพชยั 

พสุนนท,์ 2558) 

 ตลาดเครื5องสาํอางของไทยมีการเติบโตและขยายตวัอยา่งต่อเนื5อง โดยในปี 2560 ที5ผา่นมามูลค่ารวม

ของอุตสาหกรรมเครื5องสาํอางของไทยอยูที่5ประมาณ 2.51 แสนลา้นบาท โดยแยกเป็นตลาดในประเทศสดัส่วน

ร้อยละ 66.9 และตลาดส่งออกสดัส่วนร้อยละ 33.1  ธุรกิจเครื5องสาํอางเป็นตลาดที5มีมูลค่าสูงและมีการเติบโต

ต่อเนื5อง ขณะเดียวกนักค็่อนขา้งเปิดกวา้งใหผู้ป้ระกอบการรายใหม่ ๆ ที5สนใจไดเ้ขา้สู่ตลาด ดงันัEนการจะทาํให้

สินคา้เป็นที5นิยมท่ามกลางสินคา้ที5อยูใ่นตลาดจาํนวนมาก โดยเฉพาะผูป้ระกอบการ SME จาํเป็นตอ้งปรับตวัให้

ทนักบัพฤติกรรมผูบ้ริโภคที5เปลี5ยนแปลง รวมทัEงหามาตรการเพื5อเพิ5มศกัยภาพและโอกาสในการเขา้สู่ตลาดมาก

ขึEนลาดเครื5องสาํอางมีการเติบโตต่อเนื5อง ทัEงตลาดในประเทศและตลาดโลก ขณะที5มีหลากหลายช่องทางจดั

จาํหน่ายที5เขา้ถึงผูบ้ริโภค ทัEงช่องทางแบบมีหนา้ร้านหรือออฟไลน ์และช่องทางแบบไม่มีหนา้ร้านหรือออนไลนที์5

ไม่ตอ้งใชเ้งินลงทุนมาก ซึ5 งเป็นโอกาสที5ดีของผูป้ระกอบการ SME ไทย 

 ในปี 2562 ตลาดคลินิกความงามถูกคาดการณ์วา่จะสามารถเติบโตไดไ้ม่ตํ5ากวา่ 20% เป็นผลมาจากการที5

ผูค้นหนัมาใส่ใจดา้นความสวยความงามมากขึEน โดยเฉพาะกลุ่ม อาย ุ23-39 ปี ที5มีพฤติกรรมเขา้มาใชบ้ริการเพิ5ม

มากขึEน จาก 3-5 ปีก่อน อยูใ่นระดบั 20% จากลูกคา้ทัEงหมดของตลาด แต่ปัจจุบนักลุ่มนีEอยูที่5 45-50% 

 จากเหตุผลและขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ เป็นเหตุผลใหผู้ว้จิยัสนใจในการศึกษา เรื5อง ปัจจยัแรงจูงใจที5มีผล

ต่อการสร้างประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย และพนกังานที5ปรึกษาความงาม ของสถาบนั

เสริมความงามในกรุงเทพมหานคร เพื5อสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน  (พนกังานที5ปรึกษาการขาย) / (พนกังานที5

ปรึกษา ทางดา้นความงาม) จึงเป็นปัจจยัสาํคญัที5ผูว้จิยัใหค้วามสาํคญัเป็นอนัดบัตน้ๆ เพื5อส่งผลทาํใหเ้กิดการสร้าง

ประสิทธิผล ในงานขายใหก้บับริษทั โดยไดก้าํหนดการวจิยัโดยวดัจากปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน เพื5อศึกษาวา่ปัจจยัแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการสร้างประสิทธิผลทางงานขาย และนาํผลการวจิยัมาพฒันา

ยทุธศาสตร์งานขาย สร้างความมั5นคงในการสร้างความน่าเชื5อถือของตวั ผลิตภณัฑใ์นตลาด อีกทัEงหาแนวทางใน

การพฒันาพนกังาน (พนกังานที5ปรึกษาการขาย)  (พนกังานที5 ปรึกษาทางดา้นความงาม) ใหไ้ดม้าตรฐานเพื5อ

ตอบสนองความตอ้งการ และเพื5อความย ั5งยนืของสถาบนัต่อไป 
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วตัถุประสงค์  

1. เพื5อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) และ

พนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื5อเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนกังานปัจจยัจูงใจที5มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5
ปรึกษาการขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงาม ในกรุงเทพมหานคร 

3. เพื5อเสนอแนะแรงจูงใจที5ส่งผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) และ

พนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานการวจัิย  

 เปรียบเทียบแรงจูงใจที5ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) และ

พนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงาม ในกรุงเทพมหานครที5แตกต่างกนั 
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 

ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพสมรส 

5. รายไดต่้อเดือน 

6. ตาํแหน่ง 

7. ระยะเวลาที5ปฏิบติังาน 

 

  

 

-  

ประสิทธิผลของการทาํงาน (Sales 

performance effectiveness) 

 

 

ปรับปรุงจาก กิ5งแกว้  พรอภิรักษ

สกลุ (2547) 

 
  

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

 

- ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที5การงาน 

- ดา้นการยอมรับนบัถือ 

- ดา้นลกัษณะของงานที5น่าสนใจ 

- ดา้นความรับผดิชอบ 

- ดา้นความกา้วหนา้ 

- ดา้นการเจริญเติบโต 

 

 ปรับปรุงจาก Herzberg (1959) 

 

 

ภาพที, 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 

ประโยชน์ที,คดิว่าจะได้รับ  

1. ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) 

และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร ซึ5 งสามารถนาํเอา

ผลการวจิยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุนเพื5อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการและยงัจะ

เป็นการรักษาพนกังานที5มีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้าน 

2. ไดท้ราบปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) และ

พนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร  
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3. ไดเ้สนอแนะแนวทางการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) และพนกังานที5

ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร เพื5อการประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

งาน 

 

แนวคดิ/ทฤษฎ ีและงานวจัิยที,เกี,ยวข้อง  

 ในการศึกษาเรื5องปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อการสร้างประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางาน

ขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดน้าํเสนอ 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที5เกี5ยวขอ้ง ดงันีE  

แนวคดิ และทฤษฎเีกี,ยวกบัประชากรศาสตร์ 

องค์ประกอบของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 กานตม์ณี ไวยครุฑ (2556, หนา้ 22-23) กล่าววา่กล่าววา่ ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ของผูบ้ริโภค 

หมายถึง การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกในดา้นสงัคมและวฒันธรรม (sociocultural component)  

 การศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูบ้ริโภคนัEน ควรมีการศึกษาในประเดน็ดงัต่อไปนีE  

1. วฒันธรรม ความเชื5อ เป็นการวเิคราะห์ประเดน็ความรับผดิชอบต่อสงัคม 

2. ศาสนา เป็นการวเิคราะห์ประเดน็แนวทางปฏิบติัของศาสนาของคนในชาติ 

3. ทศันคติเกี5ยวกบัสินคา้ และบริการ เป็นการวเิคราะห์ถึงทศันคติของผูบ้ริโภค 

4. ภาษา ซึ5 งเป็นการวเิคราะห์ถึงผลกระทบต่อการกระจายผลิตภณัฑเ์ขา้สู่ตลาด 

5. ชีวติความเป็นอยู ่เป็นการวเิคราะห์ถึงมาตรฐานในการดาํรงชีวติ บทบาทของเพศชายและเพศหญิง

ในสงัคม พฤติกรรมการบริโภคและอื5น ๆ 

6. อาย ุเป็นการวเิคราะห์ถึงอตัราการเกิด การตาย การแต่งงาน การกระจายอายขุองประชากรเพื5อ

พิจารณาวา่กลุ่มผูบ้ริโภคสงัคมหนึ5ง ๆ เป็นประชากรในกลุ่มใดซึ5งมีผลต่อการดาํเนินธุรกิจ 

7. สิ5งแวดลอ้ม เป็นการวเิคราะห์ถึงความคิดเห็นของประชาชนต่อสิ5งแวดลอ้มในประเทศซึ5งเป็น

ทรัพยากรสาํคญัที5ธุรกิจตอ้งใชเ้ป็นวตัถุดิบในการดาํเนินธุรกิจ 

8. การใชแ้รงงาน เป็นการวเิคราะห์ถึงสถานการณ์ดา้นแรงงาน อตัราการเติบโต อตัราค่าจา้งตาม

แรงงานกฎหมาย การวา่งงานและลกัษณะฝีมือแรงงาน 

9. สื5อ เป็นการวเิคราะห์มุมมองของสื5อและทิศทางต่าง ๆ 

10. การศึกษา เป็นการวเิคราะห์ถึงระดบัการศึกษาของผูบ้ริโภค 
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11. ผูบ้ริโภคเป็นบุคคล กลุ่มบุคคลหรือองคก์ารที5มีความตอ้งการซืEอสินคา้หรือบริการมาเพื5อ

ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  

 กล่าวโดยสรุปจะพบวา่ลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นอีกปัจจยัที5ส่งผลต่อพฤติกรรม ซึ5 งแต่ละบุคคล

จะมีลกัษณะเฉพาะตวัที5แตกต่างกนั ลกัษณะเฉพาะเหล่านีE เป็นปัจจยัพืEนฐานความแตกต่างระหวา่งบุคคล เนื5องจาก

ประชากรมีลกัษณะเปลี5ยนแปลงที5ซบัซอ้นจากหลายเหตุปัจจยั ดงันัEนเพื5อเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมความ

แตกต่างของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ใหเ้ขา้ใจอยา่งถ่องแทม้ากยิ5งขึEน จะทาํใหธุ้รกิจเขา้ใจพฤติกรรมของ

กลุ่มเป้าหมายของตนเอง ยอ่มนาํมาซึ5งการศึกษา ปรับปรุง พฒันาบุคลากรในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

 แนวคดิ และทฤษฎเีกี,ยวกบัแรงจูงใจ 

 เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg,1959, pp 113-114) เป็นนกัจิตวทิยาผูห้นึ5งที5มุ่งมั5นศึกษาเรื5อง

แรงจูงใจในการทาํงาน ผลงานของเขาในเรื5องนีE มีปรากฏแพร่หลายมาตัEงแต่ปี ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968 ปัญหาที5

เขาเฝ้าถามตนเองอยูเ่สมอคือ ทาํอยา่งไรจะจูงใจคนในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี เขาเห็นวา่การใหค้่าแรงตํ5าทาํให้

คนงานไม่พอใจ แต่การใหค้่าแรงสูงกมิ็ไดท้าํใหค้นงานอยากทาํงานหนกัขึEน เงินมิใช่สิ5งจูงใจสูงสุดจะทาํให้

คนงานทาํงานไดม้ากกวา่เดิม แมเ้งินจะมีความสาํคญักต็ามขณะเดียวกนัความมั5นคงและบรรยากาศที5ดีในองคก์าร

กมิ็ใช่สิ5งจูงใจสูงสุดอีกเช่นเดียวกนั 

                Herzberg (1959) สรุปปัจจยั 2 ประการดงันีE  (นวะรัตน ์พึ5งโพธิh สภ, 2552, หนา้20-21) 

1. ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัที5จูงใจใหม้นุษยท์าํงานมากขึEนเป็นตวัการที5สร้างความ

พึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์าร ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ5งขึEน ไดแ้ก่ 

1) ความสาํเร็จในหนา้ที5หมายถึง การที5คนทาํงานไดเ้สร็จสิEนและประสบผลสาํเร็จอยา่งดี และเมื5องาน

ประสบผลสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลืEมในผลสาํเร็จของงานนัEน 

2) การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  จากเพื5อน จากผูม้าขอคาํปรึกษาหรือจาก

บุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนีEจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่ง ชมเชย 

3) ลกัษณะของงานที5น่าในใจ หมายถึง งานที5น่าสนใจ หรือเป็นงานที5สามารถทาํตัEงแต่ตน้จนจบได้
โดยลาํพงั 

4) ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที5เกิดขึEนจากการที5ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบและมี

อาํนาจในงานที5ไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ที5 

5) ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บเลื5อนขัEน เลื5อนตาํแหน่งใหสู้งขึEน 

6) การเจริญเติบโต หมายถึง โอกาสที5จะไดรั้บการแต่งตัEง เลื5อนตาํแหน่งและไดรั้บความกา้วหนา้ใน

ทกัษะวชิาชีพ 

2. ปัจจยัค ํEาจุน (hygiene factors) เป็นปัจจยัที5ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื5อนขัEนเงินเดือนเป็นที5น่าพอใจของบุคคลในหน่วยงาน 



8 

2) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาหมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาที5แสดง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัและสามารถทาํงานร่วมกนัเขา้ใจซึ5งกนัและกนั 

3) ความสมัพนัธ์กบัเพื5อนร่วมงานหมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื5อนร่วมงานที5แสดงถึง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัความสามารถทาํงานร่วมกนัและเขา้ใจซึ5งกนัและกนั 

4) ผลประโยชนต์อบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนที5ยติุธรรม และผลประโยชนที์5เหมาะสมจะทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกพอใจในงาน 

5) นโยบายและการบริหาร หมายถึง  การบริหารงานขององคก์ารและการติดต่อสื5อสารในองคก์าร 

6) สภาพการทาํงานและความมั5นคง หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง ชั5วโมงการ

ทาํงาน และความรู้สึกของบุคคลที5มีต่อความมั5นคงในงานความย ั5งยนืของอาชีพ หรือความมั5นคงในองคก์าร 

7) สภาพชีวติส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที5ไดรั้บจากงานของเขา 

 

 Maslow (1954, p. 82) ไดต้ัEงทฤษฎีทั5วไปเกี5ยวกบัแรงจูงใจ โดยสมมติฐานดงักล่าวมีสาระสาํคญัดงันีE  

1 มนุษยมี์ความตอ้งการเสมอ และไม่มีวนัสิEนสุด เมื5อความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนอง ความ

ตอ้งการอยา่งอื5นจะเขา้มาแทนที5 

2 ความตอ้งการที5ไดรั้บการตอบสนอง จะไม่เป็นสิ5งจูงใจต่อพฤติกรรมต่อไป 

3 ความตอ้งการของมนุษย ์มีลาํดบัขัEนของลาํดบัความสาํคญั คือ เมื5อความตอ้งการลาํดบัขัEนตํ5าไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการลาํดบัขัEนต่อไปกจ็ะเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 

 Maslow ไดแ้บ่งลาํดบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ประการ ดงันีE  

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (physical needs) เป็นความตอ้งการพืEนฐานของมนุษย ์เพื5อดาํรงชีวติ เช่น 

เครื5องนุ่งห่ม ที5อยูอ่าศยั อาหาร และยารักษาโรค เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั และความมั5นคง (safety and security needs) เป็นความตอ้งการความ

ปลอดภยัทัEงทางร่างกาย และจิตใจ เช่น ปลอดภยัจากเภทภยัอนัตรายต่าง ๆ ความมั5นคงทางการเงิน และการงาน 

เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (social and belonging needs) เป็นความตอ้งการในการมีส่วนร่วมใน

สงัคม ตอ้งการความรัก เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการไดรั้บการเคารพนบัถือ (esteem on status needs) เป็นความตอ้งการใหค้นรอบตวัหรือ

สงัคมยอมรับ นบัถือ และยกยอ่งตนเอง เป็นตน้ 

5. ความตอ้งการบรรลุศกัยภาพของตนเอง (needs for self-actualization) เป็นความตอ้งการที5จะ

ประสบความสาํเร็จในชีวติดว้ยศกัยภาพของตนเอง 
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แนวคดิและทฤษฎทีี,เกี,ยวกบัประสิทธิผลขององค์การ 

 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2544) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารในมุมมองของการบริหาร

โครงการวา่ หมายถึงการเปรียบเทียบระหวา่งวตัถุประสงคก์บัผลลพัธ์ของโครงการซึ5งหมายถึงระดบัของการ

บรรลุวตัถุประสงคที์5ไดต้ัEงไวล่้วงหนา้ของโครงการนัEนวา่ไดผ้ลลพัธ์ตามวตัถุประสงคที์5ไดต้ัEงไวเ้พียงไร ความมี

ประสิทธิผลมีความเกี5ยวขอ้งกบัผลผลิตและผลลพัธ์ 

               พิทยา บวรวฒันา (2552 , หนา้ 176) มีความเห็นวา่ประสิทธิผลขององคก์ารเป็นเรื5องของการพิจารณาวา่

องคก์ารประสบความสาํเร็จเพียงใดในการดาํเนินงานเพื5อใหบ้รรลุเป้าหมายที5ไดต้ัEงไวส้าํหรับคาํวา่เป้าหมายของ

องคก์ารนัEน หมายถึงสภาพการณ์ที5องคก์ารปรารถนาใหบ้งัเกิดขึEนและไดอ้ธิบายเพิ5มเติมวา่องคก์ารที5มี

ประสิทธิผล หมายถึงองคก์ารที5ดาํเนินการบรรลุเป้าหมาย (goals) ที5ตัEงใจไว ้ประสิทธิผลจึงเป็นเรื5องของ

ความสาํเร็จขององคก์ารในการกระทาํสิ5งต่าง ๆ ตามที5ไดต้ัEงเป้าหมายเอาไว ้องคก์ารที5มีประสิทธิผลสูงจึงเป็น

องคก์ารที5ประสบความสาํเร็จอยา่งสูงในการทาํงานตามเป้าหมาย 

งานวจิยัที,เกี,ยวข้อง 

 รัศมี เอกณรงค ์(2556, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานและความพึงพอใจในงานที5มี

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั ต่อองคก์ารของพนกังาน (ระดบัปฏิบติัการ) สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานในระดบัปฏิบติัการของสาํนกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยมี์แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการมี

ส่วนร่วมในการทาํงาน ดา้นความหลากหลายในการทาํงาน ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการทาํงาน และ

ดา้นความกา้วหนา้และความมั5นคงในงาน ซึ5 งทุกดา้นเป็นแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 

 พนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบั

มากที5สุด 

                ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557,บทคดัยอ่)ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล

ตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ภาพรวมมีแจงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานที5ปฏิบติัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที5สุดเป็นอนัดบัแรก 

รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื5อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที5สุด ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมี

แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที5สุด ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

มีแรงจูงใจในระดบัมากที5สุด ดา้นความมั5นคงในงาน มีแรงจูงใจในระดบัมากที5สุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

มีแรงจูงใจในระดบัมากที5สุด ดา้นความรับผดิชอบมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มี

แรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่น

ระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่น

ระดบัมาก ดา้นการนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํกบัและลาํดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือนมี

แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่บุคลากรที5มีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนและ

ประเภทตาํแหน่งที5ตาํแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
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 เฉลิม สุขเจริญ (2557, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานกบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของ

บุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี5ยเท่ากบั 2.87 เมื5อพิจารณาเป็น

รายดา้นพบวา่ดา้นลกัษณะของงานที5ปฏิบติัมีค่าเฉลี5ยมากที5สุด รองลงมาคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของ

บุคคล ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้นความรับผดิชอบตามลาํดบั 

1. ดา้นระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติัทาํงานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี5ยเท่ากบั 2.88 เมื5อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความเครียดมีค่าเฉลี5ยมาก

ที5สุด รองลงมาคือดา้นการขาดงาน ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นการตัEงใจจะลาออก 

และดา้นทศันคติของบุคคล ตามลาํดบั 

2. ดา้นทดสอบสมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีสหสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัสาํคญัที5 .05 โดยมีระดบัของความสมัพนัธ์อยู่

ในระดบัปานกลาง (r = 0.464) เมื5อพิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบและดา้นความกา้วหนา้ มีสหสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 

               อดุลย ์กองสมัฤทธิh  (2557, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาการบริหารจดัการที5ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน:กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ผล

การศึกษาพบวา่ การบริหารจดัการที5ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง โดยปัจจยัจูงใจความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที5

ปฏิบติัและดา้นโอกาสที5จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความรับผดิชอบอยูใ่น

ระดบัมาก สาํหรับปัจจยัคํEาจุน ไดแ้ก่ดา้นเงินเดือน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการ

บริหารงาน ดา้นสถานสภาพการทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมั5นคงในการทาํงานและดา้นวธีิการ

ปกครองบญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากนัEนยงัพบวา่ พนกังานที5มีอาย ุรายไดเ้ฉลี5ยต่อเดือน ระดบัการศึกษา 

และประสบการณ์การทาํงานที5แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารจดัการที5ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 โชติกา ระโส (2555, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัราช

ภฏันครสวรรค ์ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรคมี์แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั

ที5มาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ ที5มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง โดยมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบั

การศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลที5มีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  ปัจจยัส่วนบุคคลที5มีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

 ชูเกียรติ ยิEมพวง (2554, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจที5ผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั 

บางกอกกลา๊ส จาํกดัโรงงานจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพ ระดบั
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การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานตาํแหน่งงานและรายไดที้5แตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกนัและลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที5แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2553, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษาของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบวา่ บุคคลกรส่วนใหญ่มีความพึง

พอใจในการทาํงานมากจึงส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ารเพิ5มขึEน แต่จะไม่พึงพอใจในการไดรั้บ

เงินค่าตอบแทนอื5น เป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) เท่าที5ควร และไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นปัญหาการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอื5น 

เป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ที5ไม่ไดค้วามเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลที5เกี5ยวกบัวธีิการ และขัEนตอนต่าง ๆ ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงและแกไ้ขในส่วนที5บกพร่อง และทาํใหเ้กิด

ปัญหาเพื5อแกไ้ขเพื5อป้องกนัไม่ใหเ้กิดขึEนอีก ในอนาคต 

                  ปุณณภา อมรปิยะกิจ (2552, บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเรื5องแรงจูงใจที5มีผลใหพ้นกังานเกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา ศูนยเ์ทคโนโลยอิีเลก็ทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ ผลการศึกษาพบวา่ 

พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก โดยที5ปัจจยัส่วนบุคคลมี

ผลต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ในดา้นความคิดเห็นเกี5ยวกบั

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมสวนใหญ่อยูใ่นระดบัปาน

กลาง กล่าคือ เมื5อมีการส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงานที5เหมาะสมกจ็ะเพิ5มความผกูพนัต่อองคก์ารได ้ใน

ขณะเดียวกนัเมื5อส่งเสริมความรู้สึกผกูพนัธ์ต่อองคก์ารที5เหมาะสมกจ็ะเกิดความพึงพอใจต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานที5เหมาะสมดว้ย 

 

เครื,องมือที,ใช้ในการวจัิย 

 เครื5องมือที5ใชใ้นการวจิยัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการทาํวจิยัครัE งนีE ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน ดงันีE  

 ส่วนที5 1 เป็นแบบสอบถามเกี5ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งของพนกังาน โดยเป็นคาํถาม

ปลายปิด (close-ended question) ซึ5 งมีลกัษณะเป็นแบบสาํรวจรายการ (checklist) จาํนวน 7 ขอ้ 

 ส่วนที5 2 เป็นแบบสอบถามเกี5ยวกบัแรงจูงใจที5มีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการ

ขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 18 ขอ้ 

 ส่วนที5 3 เป็นแบบสอบถามเกี5ยวกบัประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) และ

พนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 12 ขอ้ 

 โดยในตอนที5 2 และ 3 จะเป็นแบบสอบถามที5มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 

ระดบั กาํหนดระดบัมาตราส่วนที5เป็นขอ้ความใหเ้ป็นค่านํEาหนกัตวัเลข เพื5อประโยชนต่์อการนาํไปใชใ้นการ

วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํEาหนกัตามวธีิของลิเคิร์ท ( Likert, 1970) 
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วธีิวเิคราะห์ข้อมูล / สถติิที,ใช้ในการวจัิย 

 การศึกษาวจิยัเรื5อง “ปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อการสร้างประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางาน

ขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร” โดยใช้

แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื5องมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลสาํหรับ เกบ็แบบสอบถามทัEงหมด 400 ชุด  

ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามแลว้มาทาํการวเิคราะห์ดว้ยวธีิการ

ทางสถิติดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันีE  เมื5อเกบ็

รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามที5ตอบกลบัคืนมาไดแ้ลว้นาํมาตรวจความครบถว้นสมบูรณ์จากนัEนนาํมาตรวจ

การใหค้ะแนน และนาํผลคะแนนมาประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ ขอ้มูลจะถูกวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติเพื5อศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนั

เสริมความงามในกรุงเทพมหานคร โดยมีวธีิการ ดงันีE  

1. ตรวจความถูกตอ้งครบถว้นและจาํนวนของแบบสอบถามที5ไดก้ลบัมา 

2. นาํแบบสอบถามที5มีความคลาดเคลื5อนที5ยอมรับไดท้ัEงหมดมาวเิคราะห์และแปลผลโดยใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูล

ทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์  

  ตอนที5 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม  วเิคราะห์โดยการแจกแจง

ความถี5 (frequency ) และหาค่าร้อยละ ( percentage ) 

 ตอนที5 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี5ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และ

พนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่า

คะแนนเฉลี5ย (mean ) และค่าความเบี5ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 ตอนที5 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี5ยวกบัประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และ

พนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่า

คะแนนเฉลี5ย (mean ) และค่าความเบี5ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 ตอนที5 4 ทดสอบสมมติฐาน โดยการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณ (multiple regression 

analysis) ที5ระดบันยัสาํคญั .05 

 

 

ผลการวจัิย 

              การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อการสร้างประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) 

และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร สรุปผลการวจิยัไดด้งันีE  

1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัครัE งนีE  มีจาํนวนรวมทัEงสิEน 400 

คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 309 คน คิดเป็นร้อยละ 77.2 ส่วนใหญ่มี อาย ุ25-30 ปี จาํนวน 191 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 47.8 มีสถานภาพโสด จาํนวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 

265 คน คิดเป็นร้อยละ 66.3 มีรายได ้10, 000 – 15,000 บาท จาํนวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 ส่วนใหญ่มี

ตาํแหน่งงานพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) จาํนวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 63.7 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ทาํงาน 1-2 ปี จาํนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0  

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม 

(BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) 

ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที5สุด เมื5อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที5การงาน อยูใ่นอนัดบัสูงสุดโดยมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด รองลงมา ดา้นการยอมรับ

นบัถือมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด และดา้นลกัษณะของงานที5น่าสนใจมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด และดา้นที5มี

ค่าเฉลี5ยนอ้ยที5สุดคือ  ดา้นความรับผดิชอบมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด 

3. ขอ้มูลเกี5ยวกบัประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษา

ความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร 

  ประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของ

สถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที5สุด เมื5อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

ประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนั

เสริมความงามในกรุงเทพมหานครมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที5สุดทุกขอ้ 

            การทดสอบสมมติฐานพบวา่แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย (PC) 

และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จใน

หนา้ที5การงาน และดา้นการเจริญเติบโต ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที5น่าสนใจ ดา้นความ

รับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษาการขาย 

(PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร 

 

อภิปรายผล  

 การศึกษาเรื5อง ปัจจยัแรงจูงใจที5มีผลต่อการสร้างประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางานขาย 

(PC) และพนกังานที5ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดน้าํผลสรุป

การวเิคราะห์มาเชื5อมโยงกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที5เกี5ยวขอ้ง โดยสามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ดงันีE  

 จากการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5

ปรึกษาความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที5สุด เมื5อพิจารณา

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที5การงาน อยูใ่นอนัดบัสูงสุดโดยมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด รองลงมา 

ดา้นการยอมรับนบัถือมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด และดา้นลกัษณะของงานที5น่าสนใจมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด 
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และดา้นที5มีค่าเฉลี5ยนอ้ยที5สุดคือ ดา้นความรับผดิชอบมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด ทัEงนีE เนื5องจากพนกังานตอ้งการ

ความสาํเร็จในหนา้ที5การงาน โดยผลการวจิยัครัE งนีE  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของรัศมี เอกณรงค ์(2556, บทคดัยอ่) ได้

ทาํการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานและความพึงพอใจในงานที5มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั ต่อองคก์ารของ

พนกังาน (ระดบัปฏิบติัการ) สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ 

พนกังานในระดบัปฏิบติัการของสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบั

มาก ปัจจยัในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงาน ดา้นความหลากหลายในการ

ทาํงาน ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการทาํงาน และดา้นความกา้วหนา้และความมั5นคงในงาน ซึ5 งทุกดา้น

เป็นแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานอยูใ่นระดบัมากพนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที5สุด 

 จากการศึกษาพบวา่ประสิทธิผลในการขายของพนกังานที5ปรึกษางานขาย (PC) และพนกังานที5ปรึกษา

ความงาม (BA) ของสถาบนัเสริมความงามในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที5สุด เมื5อพิจารณาเป็น

รายดา้น พบวา่ ดา้นผลประโยชนต์อบแทน อยูใ่นอนัดบัสูงสุดโดยมีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด รองลงมา ดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่าเฉลี5ยในระดบัมากที5สุด และนอ้ยที5สุดคือดา้นเงินเดือนมีค่าเฉลี5ยในระดบัมาก

ที5สุด  

ข้อเสนอแนะเพื,อการวจัิยครัUงต่อไป 

 การศึกษาวจิยัในครัE งนีE  อาจมีขอบเขตในการศึกษาที5จาํกดัในหลาย ๆ ดา้น ดงันัEนหากมีผูส้นใจศึกษาวจิยั

ในลกัษณะนีE ต่อไป ผูว้จิยัมีขอ้แนะนาํเพิ5มเติมดงัต่อไปนีE  

1. จากขอ้มูลการศึกษาที5แสดงถึงแหล่งขอ้มูลในเขตพืEนที5เท่านัEน ดงันัEนผูศึ้กษาเห็นวา่ควรเพิ5มเติมและ

ขยายขอบเขตในการวจิยัออกไปสู่เขตพืEนที5ระดบัจงัหวดัและระดบัภูมิภาคมากยิ5งขึEนอนัจะทาํใหท้ราบถึงแนวทาง

ความตอ้งการและการวางแผนดาํเนินธุรกิจเชิงรุกต่อไป 

2. ควรใชว้ธีิวจิยัแบบผสานวธีิ (mixed methodology) โดยเป็นการวจิยัในแนวทางแบบผสมผสานวธีิ 

โดยการผสานวธีิคิดและระเบียบวธีิเชิงปริมาณและคุณภาพเขา้ดว้ยกนั ใชก้ารสงัเกตกิจกรรม การร่วมกิจกรรมใน

พืEนที5 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นระยะ ๆ และการศึกษาตามสภาพจริงในธุรกิจอีกดว้ย 
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