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บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ผูวิจัยได
ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางสําหรับงานวิจัยครั้งนี้ พอ
สรุปได 2 ประเด็นดังนี้ 

2.1  แนวคิด และทฤษฎีในการวิจัย 
2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

2.1 แนวคิด และทฤษฎีในการวิจัย 
ธัญญา ผลอนันต (2546) ผลดานการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการดําเนินการของ

องคกร ผลดานทรัพยกรบุคคล และผูสงมอบซึ่งเกี่ยวของกับตัววัดและดัชนีชี้วัดดานประสิทธิภาพ เชน 
รอบเวลา ผลิตภาพ  ผลดานการปฏิบัติการอาจวัดไดในระดับหนวยงาน 

พยอม วงศสารศรี (2530) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง การนําปจจัย
ตาง ๆ ไดแก การทําใหตื่นตัวการคาดหวัง การใชเครื่องลอ และการลงโทษ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมาย หรือเงื่อนไขที่ตองการ   

Atkinson (อางใน ,ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  :2547)  ที่ไดอธิบายแรงจูงใจที่จะ
บรรลุความสําเร็จ ที่จะเกิดแรงจูงในใฝสัมฤทธิ์ และเห็นคุณคาของความสําเร็จ นอกจากนี้เสนอแนะวา 
การมีโอกาสของความสําเร็จ  ถางานที่ไมยากหรืองายเกินไป บุคคลจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก โดย
การกําหนดเปาหมายการขายจึงไมควรสูงจนเกิดความยากจนเกินไป

บุตรี จารุโรจน และคณะ(2549) การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการทางจิตวิทยา
เริ่มตนจากมนุษยตองการ ซึ่งความตองการดังกลาวจะเปนผลทําใหเกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะ
ผลักดันใหเกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวมีผลทําใหมนุษยไดรางวัล และผลของรางวัลทําให
มนุษยพึงพอใจ  (สนองความตองการ) เชน  เมื่อรูสึกหิว (ความตองการของมนุษย ความหิวจะเปน
ตัวกระตุนหรือเปนตัวกระตุนหรือผลักดันการจูงใจแบงเปน 2  ประเภทคือ ภายใน (แรงจูงใจ) ให
ออกไปหาอาหาร( พฤติกรรม) มีผลทําใหไดอาหารมา (รางวัล) และทายสุดทําใหรูสึกอิ่ม (การ
ตอบสนองความพึงพอใจหรือความตองการ ) ประเภทของรางวัล แบงเปน 2 ประเภท คือ ประเภท 
รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) คือ ความพึงพอใจจากการที่ผูอื่นเปนผูใหรางวัลการตอบแทนจาก
การทํางาน และรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) คือ ความพึงพอใจจากผลงานของตนเอง เชน เมื่อ
ทํางานเสร็จสิ้นแลวรูสึกภูมิใจในผลงาน หรือรูสึกถึงความประสบความสําเร็จของตน  นอกจากนี้ได
เสนอความสําคัญของการจูงใจเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน คือ ทําใหพนักงานตองการทํางานใน
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องคกร ทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี  พนักงานรักษาระเบียบวินัย การทํางานที่มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น และทําใหพนักงานทุมเทใหกับองคการมากขึ้น  

นอกจากนี้ไดเสนอ การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ประสิทธิภาพ
ของเปาหมาย และขอมูลยอนกลับ การจูงใจที่สามารถตรวจสอบได ขนาดของกลุม บทบาท มาตรฐาน
เปนการกําหนดกฎเกณฑหรือรูปแบบพฤติกรรมที่สมาชิกยอมรับและปฏิบัติตาม  การอยูรวมกัน 
แนวคิดของกลุม หรือ Groupthink  แสดงใหเห็นการรวมตัวอยางเหนียวแนนจนไมมีใครมาทําลายได 
เมื่อลงความเห็นเดียวกัน จะไมยอมรับความคิดที่ขัดแยงกัน และกดดันสมาชิกที่ไมเห็นดวย เพื่อให
สมาชิกเชื่อมั่นในความผูกพันและจงรักภักดีตอกลุม การตัดสินใจที่ดีควรมีความกดดันระดับปานกลาง 
เพื่อใหการตัดสินใจมีการทบทวน หากพิจารณาความยึดเหนี่ยวที่เหนียวแนนทําใหทางเลือกการ
ตัดสินใจมีนอย ไมมีการคิดทบทวน
                                       เนตรพัณณา  ยาวิราช(2548) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ        
ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน อันเปนผลมาจากการไดรับสิ่งที่ดีจากการทํางาน และความเหมาะสมพอดี
ระหวางบุคคล และองคการในดานสิ่งที่ไดรับจากการทํางาน เชน การจายคาตอบแทน (Pay) งานที่ทํา  
(Work itself)โอกาสไดรับความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น(Promotion Opportunities) การ
มีหัวหนาที่ดี (Supervision) มีเพื่อนรวมงานที่ดี (Co-workers) สภาพการทํางาน (Working Conditions)  
มีความมั่นคงในงาน (Job Security) 

                     และเสนอ การจูงใจที่เปนตัวเงิน (Monetary incentives) หมายถึง การจูงใจโดยให
เงินหรือคาตอบแทนที่จัดหาใหแกพนักงานในการกระตุนใหพนักงานมีผลการทํางานเพิ่มขึ้น โดยเสนอ
เงินตอบแทนเพื่อผลการทํางานที่ดีขึ้น 

                    การจูงใจที่ไมใชตัวเงิน (Non Monetary incentives)หมายถึง การจูงใจพนักงาน
โดยไมใชเงินแตในการจูงใจในรูปแบบอื่นที่ทําใหพนักงานพึงพอใจไดเชน การใชนโยบายสงเสริม
พนักงานใหกาวหนา นโยบายการจางงานที่ดี การฝกอบรมพนักงานใหมีความสามารถมากขึ้นเปนลําดับ

                    นอกจากนี้ไดเสนอความสําเร็จในการวางแผนกําหนดสิ่งจูงใจใหแกพนักงาน
ขึ้นอยูกับบรรยากาศในองคการที่ทําใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการดําเนินงานของผูบริหาร 
พนักงานมองเห็นวา สิ่งจูงใจเหลานี้ไดรับความเสมอภาคกันทุกคน และสัมพันธกับผลการทํางาน การ
ใหโบนัสแกพนักงานเปนสิ่งกระตุนอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับการกําหนดระยะเวลาการทํางานของพนักงาน 
การใหสิทธิพิเศษในการซื้อหุนของบริษัททําใหพนักงานมีขอผูกพันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
รวมทั้งการใหสวนแบงผลกําไรแกพนักงานลวนแตเปนการจูงใจ เพื่อใหผลงานที่ดี ดังนั้นผูบริหารจึง
ควรพิจารณารูปแบบการจูงใจที่มีความสัมพันธกับผลการทํางานของพนักงาน
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Peter Drucker  (อางใน บุตรี จารุโรจนและคณะ:2549) กลาวไดวา ในอนาคต 
โครงสรางองคการจะไมเพียงแตมีลักษณะแบบราบมากขึ้น และขึ้นอยูกับขอมูลขาวสารเทานั้น แตจะ
ขึ้นอยูกับการทํางานเปนทีม   

Murray  (อางใน,ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน:2547) สรุปความตองการที่จําเปนและ
สําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคน โดยปจจัยความสําเร็จเปนปจจัยหนึ่งที่เปนความตองการของบุคคลที่
จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  

                      เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,เนตรพัณณา  ยาวิราช:
2548)  ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวคิดของ เฟรเดอริค เฮอรกเบิรก หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มี
ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเรียกวา 
ปจจัยสุขอนามัย หมายถึงพฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารสามารถ
กระตุนใหทํางานไดดีขึ้นเชน การเพิ่มเงินเดือนคาตอบแทน แตไมไดหมายความวาจะเปนการกระตุนให
พนักงานทํางานที่ดีได หากแตการกระตุนใหเกิดการจูงใจในนั้นเกิดจากตัวงาน ทําใหจูงใจโดยใชปจจัย
ที่สอง คือปจจัยจูงใจ หรือMotivating Factors หมายถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการทํางานของพนักงาน 
และทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น  โดยมอบหมายงานที่มีความสําคัญเพิ่มเนื้อหาของงาน Job Enrichment ซึ่ง
เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานและสามารถกระตุนใหพนักงานทํางานไดเปน
อยางดี 
                                         Herzberg ( อางใน ,วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) เปนนักจิตวิทยาที่ไดศึกษา
คนควาในเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน ไดจําแนกปจจัยที่เปนเนื้อหา เรียกวาเปนสิ่งที่ทําใหพอใจหรือ
ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจ (Motivators Factors) และปจจัยที่เปนสวนประกอบเรียกวา เปนสิ่งที่ทําให
ไมพอใจหรือปจจัยค้ําจุน (Hygiene หรือ Maintenance Factors) เขาไดอธิบายโครงสรางความตองการ
ของมนุษยมี 2 ดาน ดานหนึ่งเปนความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความไมพอใจ และอีกดานหนึ่งเปนความ
ตองการที่จะมีความเจริญในชีวิตสวนบุคคล อันจะมีผลตอวัตถุประสงคของธุรกิจเปนสวนรวม 
องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพอใจ เรียกวาปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ 
(Company Policy and administration)การควบคุมบังคับบัญชา(Supervision technical) สภาพการทํางาน 
(Working Conditions)ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations) เงินเดือน (Salary) 
สถานภาพ (Status)  ความมั่นคงในงาน (Job Secutity) ชีวิตสวนตัว (Factors in personal life ) 
องคประกอบ เหลานี้เพียงแตทําใหบุคคลพอที่จะทํางานไดเทานั้น แตถาหากวาไมมีหรือไมสอดคลอง
กับบุคคลในหนวยงานจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได เปนปจจัยที่เกิดจากภายนอก
ตัวบุคคล  และองคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจ จะเปนเครื่องกระตุนใหคนรักงานหรือชอบงาน 
เรียกวา ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจ ประกอบดวยความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)การไดรับการ
ยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงานที่ทํา  (Work-itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement and Development of skill) และการมีโอกาสเจริญเติบโต                      
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ในหนาที่การงาน (Possibility of  Advancement )  องคประกอบเหลานี้จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลใน
องคการบังเกิดความพอใจและเพิ่มแรงจูงใจใหมากขึ้น

Taylor  (Frederick W.Taylor อางใน, ยงยุทธ :2544)เสนอหลักการบริหารแบบ
กระบวนการทางวิทยาศาสตรซึ่งมีสวนสัมพันธกับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ทั้งเรื่องการ
กําหนดเวลาในการปฏิบัติงานกับความสามารถในการทํางาน การจายผลตอบแทน เทคนิควิธีการ
แกปญหาจากการทํางาน การใหโบนัสกับผูปฏิบัติงาน  

  Abraham (อางในสมยศ นาวีการ:2540) หรือทฤษฏีลําดับชั้นความตองการ    ตาม
แนวคิดที่ของมาสโลวกลาวถึงมนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา และ
ไมมีที่สิ้นสุด ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีก
ตอไป ความตองการที่จะมีอิทธพลตอพฤติกรรมตองเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตองสนอง 
ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ เมื่อความตองการ
ในลําดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในลําดับสูงขึ้นลําดับตอไปก็จะตามมา  มาสโลว 
สรุปลักษณะของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจจะเปนไปตามลําดับความตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้น
ของความตองการนี้ คือ  Hierarchy of Needs ไดแก  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological  
Needs ) เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่จําเปนสําหรับที่จะทําใหชีวิตรอด เชน ความตองการอาหาร น้ํา 
อากาศ ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค การพักผอน และสิ่งจําเปนอื่น ๆ ที่ทําใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการพื้นฐานที่มนุษยจะถูกจูงใจใหทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อที่จะใหไดสิ่งที่
จําเปนเหลานี้ มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปก็ตอเมื่อ ความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนอง
แลว  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety & Security Needs ) หมายถึงการใหความแนนอน
มั่นคงของงาน เพื่อใหเกิดความมั่นคงทางการเงิน  มีบําเหน็จบํานาญ ความตองการทางสังคม เปนสิ่งจูง
ที่สําคัญตอ   พฤติกรรมของบุคคล การไดรับการยอมรับ และความตองการเกียรติยศชื่อเสียง การไดรับ
การยกยองสรรเสริญจากบุคคลอื่น และความตองการทางสถานภาพ และความตองการความสมหวัง
ของชีวิต เปนความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของบุคคลนั้น ๆ  และจะขึ้นกับขีด
ความสามารถของบุคคลนั้น      

         เชสเตอร ไอ บารนารด (Barnard :1986)  ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนแรงกระตุน
ใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานวาประกอบดวย 1) สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (  Material Inducements )  
ไดแก เงิน สิ่งของที่ตอบแทนที่ใหแกผูปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ 2) สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล  
(Personal  Non -material  opportunities )  หมายถึง โอกาสที่จะมีชื่อเสียงไดรับเกียรติยศไดรับอํานาจ
พิเศษสวนตัวหรือโอกาสที่จะไดรับตําแหนงการงานที่ดี 3)สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึง
ปรารถนา (Desirable Physical Conditions)  ไดแก สภาพวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 
สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสภาพที่ทํางาน  4) ผลประโยชนทางอุดมคติ  (Ideal  Benefactions )หมายถึง การ
ที่หนวยงานสนองความ ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจ ที่ไดแสดงฝมือความรูสึกพอใจที่ได



12

ทํางานอยางเต็มที่ 5)ความดึงดูดใจในทางสังคม (Associational Attractiveness ) หมายถึง ความสัมพันธ
ฉันทมิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 6) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางาน  
(Adaption of Condition to Habitual  Methods  and  Attitudes ) หมายถึงการปรับวิธีการทํางานให
สอดคลองกับความรู ความสามารถ และใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล  โอกาสที่จะมีสวน
รวมงานอยางกวางขวาง  (The Opportunity of Enlarged  Participation ) หมายถึง การเปดโอกาสให
บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมงานทุกชนิดที่หนวยงานจัดใหมีขึ้นชวยใหบุคลากรมี
ความรูสึกวาตนเปนบุคคลที่สําคัญของหนวยงาน สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร  (The Condition of 
Communion ) หมายถึง ความพอใจของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิท
สนมกลมเกลียว รวมมือกันอยางดีในดานการทํางาน

Mc Clelland (อางใน,อัญชลิต สุวรรณโรจน:2539 ) ไดเสนอแนะวา 
บุคคลมีความตองการพื้นฐานหรือแรงขับที่สําคัญคือ  ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ (need for 
achievement) คนที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูง คือคนที่ใชเวลาในการคิดวาเขาจะ
ปรับปรุงงานแกไขปญหา ชอบงานทาทายความสามารถ  และเปนคนที่มีความพอใจอยางยิ่งในการ
พยายามที่จะทํางานใหไดดี จากการศึกษางานวิจัยของ แมค คลีแลนด พบวาความตองการที่ประสบ
ความสําเร็จมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางสูงกับการทํางานที่มีผลในระดับสูง (high levels of job 
performance)  แสดงใหเห็นวา เงินมิไดผลมากนักตอบุคคลที่ตองการสัมฤทธิผลสูง เขาพบวาคนที่
ตองการประสบความสําเร็จสูง(high levels of job performance) เขาจะทําดีไมวาจะมีเงินเปนสิ่งเรา
หรือไม ตรงกันขามคนที่มีความตองการสัมฤทธิ์ต่ําจะทํางานไมดีถาเงินไมดี แตมิไดสรุปวาเงินไม
สําคัญสําหรับคนที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูง เพราะเงินเปนตัวบงความสําเร็จและการ
ยอมรับจากอื่น  

    Skinner (อางถึงใน วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) มีความเห็นวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานและคําชมเชยสําหรับงานที่ทําไดสามารถจูงใจผูปฏิบัติงานได แนวความคิดหลักของ  สกินเนอร
มีวาสภาพแวดลอมภายนอกตัวเราโดยสวนรวม กําหนดพฤติกรรมที่เราแสดงออกอยางแนชัด ไมใช
ความตองการ ความอยากได สกินเนอร มีความเห็นวา การเสริมแรงเชิงบวก  (Positive Reinforcer) 
คือ รางวัลหรือสิ่งเรา (Stimulus) ที่เสริมสรางแนวโนมใหเกิดการตอบสนองที่ตองการ ซึ่งจะมีผลในเชิง
บวก (Positive Consequence) สําหรับผูจัดการหรือผูบริหารและผูปฏิบัติการหรือลูกจาง และมีแนวโนม
ที่จะเกิดขึ้นอีกเรื่อย ๆ สวนการตอบสนองที่นําไปสูผลในเชิงลบ (Negative Consequences) จะมี
แนวโนมที่จะหยุดไป

ดังนั้น ในการจูงใจผูปฏิบัติงานนั้น ผูบริหารทุกคนจะตองเลือกสรรสงเสริมแรง 
(reinforcement) ที่มีพลังแรงซึ่งสามารถที่จะกอตั้ง สงเสริมและคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ตองการ ทั้งนี้อาจ
เปนการใหงานที่นาสนใจ การใหเงินเดือนที่นายุติธรรม การเลื่อนระดับและตําแหนง การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและสงเสริมแรงอื่น ๆ เพื่อที่จะใหไดมาซึ่งผลที่ตองการ
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 Mcgregor ( อางอิงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน:2547) ทฤษฎี x แนวคิดนี้เสนอ
ถึงกระบวนการที่จะนําไปสูเปาหมายองคการคือ จูงใจคนโดยการใหความยอมรับนับถือ ควบคุม
ปฏิบัติงาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมคนใหเหมาะสมกับความตองการขององคการ หากไมมีกระบวนการ
แทรกแซงจากฝายจัดการดังกลาวนี้ คนจะอยูเฉย จึงตองทําเกี่ยวกับการชักชวนใหคนทํางานดวยระบบ
การใหรางวัล การลงโทษ และการควบคุม เพราะการจัดการเปนการจัดใหมีการปฏิบัติงานโดยอาศัย
บุคลากรเปนหลัก ทฤษฎีวาย (Theory Y) เปนแนวความคิดที่นิยมใชในปจจุบันเปนที่มาของหลักการ
ดานมนุษยสัมพันธ สมมติฐานของทฤษฎีนี้ คือ มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน และเชื่อวาความพยายาม
ของมนุษยทางกายและทางใจ ในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ การควบคุมและบังคับ มิได การ
ทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ คนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเองจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการที่เขายอมรับ การใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม  คนจะยึดมั่นกับ
วัตถุประสงค เมื่อเขาไดรับผลสําเร็จจากการทํางาน การที่คนไดรับการสนองความตองการที่สมใจ
ตัวเอง จะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ   การแกปญหา
ตาง ๆ ในองคการจะมีอยูในตัวบุคคลดวยกัน ทฤษฎีนี้เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวา 
มนุษยนั้นรูจักตัวเองไดถูกตอง รูจักขีดความสามารถของตน ผูบริหารจะมีความรูสึกในดานดีตอคนงาน 
ฝายบริหารควรสรางสรรคสถานการณที่จะทําใหสมาชิกขององคการมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวน
รวมในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย

      วรูม (Vroom:1984) พบวา บุคคลจะกระทําสิ่งใดก็จะขึ้นกับตัวแปรที่เกี่ยวกับ
ผลตอบแทนไดแก ผลตอบแทนที่จะไดรับเหมาะสมกับบทบาทที่เขาครอบครองอยูเพียงใด ความพอใจ
หรือไมพอใจตอผลที่จะไดรับ เมื่อเปรียบเทียบกับผูอื่น เชื่อวาตองไดรับผลอันนั้น โอกาสไดรับ
ผลตอบแทนตามความคาดหวัง ความพอใจเหลานี้จะเพิ่มขึ้น หากไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้นและจะ
ลดลงหากไดรับผลตอบแทนลดลง แตหากบุคคลใดไมสนใจตอผลตอบแทน ความสัมพันธนี้จะหายไป 
และถาบุคคลไมพอใจตอผลตอบแทนความสัมพันธนี้จะเปนไปในทางตรงกันขาม 

Dessler ( อางใน ,นพพล  มโนมัวิบูลย:2548 ) ใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา คือ ปจจัยดานตัวบุคคลไดแก อายุ และระดับการศึกษา ปจจัยดาน
สภาพการณไดแก ลักษณะของงาน แบบของผูนํา ระบบการใหคาตอบแทน นโยบายของหนวยงาน 
และกลุมผูรวมงานรวมถึงผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการทํางาน

      แฮ็คแมน และโอลดแมน (อางใน ,พยอม วงศสารศรี:2530) ไดรวบรวมคุณลักษณะ  
ตาง ๆ ที่สามารถสรางสถานการณใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ มีความพึงพอใจและทํางานไดดีขึ้น โดย
เชื่อวา บุคคลจะตั้งใจทํางานหนักเมื่อเขาไดรับผลตอบแทนจากงานที่ทํา และเมื่อเขารูวางานที่เขาทําเปน
งานที่พึงพอใจสถานภาพทางจิตวิทยาสําคัญ 3 ประการคือ  การที่รูวางานของตนมีคุณภาพตาม
มาตรฐาน  การมีประสบการณดานความรับผิดชอบตอผลงานที่ทํา การที่บุคคลไดรับมอบหมายความ
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รับผิดชอบใหสามารถควบคุมงานและกําหนดผลที่ผลิตขึ้น เปนการสรางใหทํางานอยางมีพินิจพิจารณา 
และประการสุดทายคือ มีประสบการณดานความสําคัญของงาน คือ การที่บุคคลเกิดความรูสึกวางานที่
ทํานั้นมีความสําคัญและเปนงานที่จําเปนอยางยิ่ง  สงผลใหบุคคลพึงพอใจงานและมีความเจริญกาวหนา
มากขึ้น ทําใหประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น และการที่พนักงานขายตองการทํางานออกพื้นที่ การ
ทํางานที่ตองอาศัยการติดตอกับบุคคลหลายฝาย และตองรับผิดชอบในฐานะเปนคนกลางระหวาง
องคกรกับลูกคา บางครั้งมีการมอบหนาที่อื่น ๆ เพิ่ม พนักงานขายที่มีความรับผิดชอบสูงจึงทําใหงาน
บรรลุเปาหมายไดดวยดี
         ดนัย เทียนพุฒ(2537) เสนอ กลยุทธในการวางแผนพัฒนาพนักงานแตละคนให
กาวหนาในหนาที่การงาน โดยสอดคลองกับประสบการณ ทักษะ และความรูความสามารถของ
พนักงานผูนั้น  โดยกลยุทธการวางแผนคือ พิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของพนักงานวามีจุดเดน 
จุดดอยอยางไร ในกรณีมีขอบกพรองจะมีแนวทางแกไขปรับปรุงขอบกพรองพนักงานขายอยางไร  เพื่อ
ประเมินความสามารถกาวหนาในงาน วาพรอมจะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น ในกรณีที่พรอมตองสํารวจวา
พนักงานผูนั้นมีความรู ชํานาญและความสามารถดานไหน แลวพิจารณาสายทางกาวหนาในอาชีพ  ทั้งนี้
การวางแผนพัฒนาผูนั้นใหพรอมจะปฏิบัติงานตามแผนตอไป  มีหลายวิธี เชน การฝกอบรม การแนะนํา
สอนงาน การรวมในคณะทํางาน (Working Group) และเสนอ ความกาวหนาในอาชีพตองขึ้นกับความ
พยายามและความสามารถของพนักงานแตละคน  ตลอดจนเงื่อนไขหลักเกณฑพิจาณาเลื่อนเปลี่ยน
ตําแหนงแตละองคกรเปนสําคัญ  

ฝายบุคคลเชลล (อางใน, ดนัย เทียนพุฒ:2537) ตามการวางแผนกําลังคนในการ
พัฒนาบุคลากรของเชลล พัฒนาโอกาสความกาวหนาที่นอกจากจะขึ้นกับประสบการณความสามารถ
แตละคนแลว ยังขึ้นกับการเขารับการฝกอบรมที่สอดคลองกับโอกาสกาวหนา และจังหวะเดินของ
ตําแหนงงานที่แตละคนกําลังจะเปนไปตามลําดับขั้นจนเกษียญอายุ

วิฑูรย สิมะโชค (2537) ไดกลาวถึงวิธีและกิจกรรมหลายประการที่ใชเปนเครื่องมือ
ในการเสริมสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งสรุปไดคือ ความมั่นคงปลอดภัยและความ
สะดวกสบาย บุคคลทุกคนในองคการตองการมาตรฐานการครอบชีพที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัย มีความ
สะดวกสบายพอสมควร ตองการปจจัยสี่ ไมตองวิตกกังวลในเรื่องการเงิน การมีสภาพเปนพนักงาน
ถาวร การใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย และการมีประกันสุขภาพ สิ่งเหลานี้ยอมทําใหคนทํางานดวย
ความสุข มีความพอใจในงาน นอกจากนี้ไดกลาวถึง ความพึงพอใจดาน สภาพการทํางานที่ชื่นชมยินดี 
ความรูสึกความเปนเจาของ การปฏิบัติตอกันอยางเที่ยงธรรม ความรูสึกสําเร็จผล ความรูสึกวามี
ความสําคัญไดรับการยอมรับตระหนักในคุณคา  การมีสวนรวมในงานนโยบาย และการนับถือตนเอง  

อาณัติ อาภาภิรม  (อางใน, ดนัย เทียรพุฒ :2537) เสนอคุณลักษณะของบุคคลที่เปน
ทรัพยากรที่ดีขององคการ ตองมีคุณลักษณะของบุคคล 6 ประการคือ 1. มีทัศนคติดี ใหเขาใจในสิ่งที่ถูก
ที่ผิด และเสนอวาคนเกงตองมีทัศนคติดีดวย มิฉะนั้นจะสรางความเสียหายได 2. มีความสามารถใน
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วิชาชีพที่ตนตองทํา (Professionalism) 3. มีความมุงมั่น(Determination) 4. มีการสื่อขอความที่ดี
(communication Process)5.  มีสายตาไกล ( Vision) 6.  มีความม่ันคงทางจิตใจ (State of Mind) 

อํานวย คงมีสุข (2536) กลาววาการที่พนักงานปฏิบัติงานไดผลสูงสุดนั้น ตองให
พนักงานรูวาอะไรคือ งานของเขา มาตรฐานที่คาดหวัง  ลําดับความสําคัญในขั้นตอน  เขาปฏิบัติไดดี/ไม
ดีเพียงใด  

ธงชัย  สันติวงษ (2546) วัตถุประสงคของการจายผลตอบแทนมีพื้นฐานสําคัญคือ
ประสิทธิภาพ ความยุติธรรม และความถูกตองสอดคลองกับกฎหมายหรือระเบียบอยางเปนทางการ 
โดยอางอิงทฤษฎีคาจางที่ยุติธรรม (the just price wage) แนวคิดนี้การจายคาจางสามารถชวยใหผูทํางาน
ดํารงชีวิตอยูไดอยางเหมาะสมใกลเคียงกับลักษณะของงานที่ทําอยู  หรืออยูในระดับขั้นฐานะที่ดํารงชีพ
อยู โดยตําแหนงที่สําคัญขึ้นคาจางที่ยุติธรรมของเขาก็จะตองสูงขึ้นเทากับกันดวย 

    บุญมั่น ธนาสุภวัฒน (2537) กลาวถึงมูลเหตุจูงใจในการทํางานของบุคคลที่จะ 
ปรากฎออกมาดีหรือไมขึ้นกับองคประกอบ ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน เศรษฐกิจ คาจาง ฐานะทาง
สังคม เจตคติที่มีตองาน ความมีอิสระในการทํางาน

     ธัญญา ผลอนันต (2546) เสนอแนวการจายคาตอบแทนจากอดีต ตามอายุงาน วุฒิ
การศึกษา ตําแหนง และแนวโนมการบริหารคาตอบแทนที่นาสนใจ 2 กระแส คือ ระบบการจายตาม
ผลงาน (Performance-Based Compensation) พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเทียบกับเกณฑหรือมาตรวัด
ที่กําหนดไวลวงหนา ซึ่งอาจ แยกยอยเปน การจายคาตอบแทนตามจํานวนชิ้นงาน การจายตามเปาหมาย
ที่กําหนด การจายตามยอดขาย การแบงปนกําไร  การแบงปนสวนเกิน และการจัดสรรหุนใหพนักงาน  
ระบบการจายคาตอบแทนแบบยืดหยุน ( Flexible Wages and Benefits) หมายถึงระบบที่กําหนดคาจาง
คงที่จํานวนหนึ่ง สวนที่เหลือยืดหยุนตามยอดขายกําไร หรือผลิตภาพแลวแตจะกําหนด รวมทั้งการจัด
สวัสดิการที่พนักงานมีสิทธิเลือกไดตามเพศ วัย หรือความสนใจแตละคน  

                     นอกจากนี้ไดยกยอง ชมเชย การใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจ เปนสวนหนึ่งของ
คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินที่องคกรจัดใหพนักงาน รูปแบบมีหลากหลายตามความเหมาะสมและ
ความคิดสรางสรรคที่แตละองคกรจะออกแบบ  เชน การยกยองชมเชยในที่ประชุมใหญ  คัดสรรและ
ประกาศพนักงานดีเดนประจําเดือน ประจําแผนก  ประจําฝาย ใหประกาศเกียรติคุณ โล เหรียญ ถวย
รางวัล ใหรางวัลเดินทางไปดูงานในบริษัทคูคา หรือบริษัทในเครือตางประเทศ ใหทุนการศึกษา
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ผุสดี รุมาคม (2538) เสนอสภาพแวดลอมในการทํางาน  เปนการชวยเพิ่มขวัญของ
พนักงานและผลผลิต ควรมีการเตรียมสภาพแวดลอมที่จะนํามาซึ่งงานที่ดี ควรเปนบริเวณที่มีแสงสวาง 

ปราศจากเสียงรบกวน ไมรอนและหนาวเกินไป มีอุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอและ สามารถ
ปฏิบัติตามการหมุนเวียนของงานที่มีมาตรฐาน

2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

Litwin and Stringer( อางใน, วัฒนา ศรีสม :2542) ศึกษาปจจัยที่ทําใหบรรยากาศ
ขององคการนาทํางาน ผลการศึกษาผลวา ความชัดเจนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรู ความทาทาย
ของงาน จะเกี่ยวของโดยตรงตอการสนองตอบความตองการพื้นฐานในทํานองเดียวกับการรับรูผลของ
การปฏิบัติงาน ซึ่งเทากับเปนการบอกใหพนักงานรูถึงความแตกตางระหวางงานที่ทําไดกับมาตรฐานที่
องคกรคาดหมาย  การรับรูเปนสิ่งกระตุนจูงใจความตองการประสบความสําเร็จในงาน อันจะทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน 

Kouzes& Posner (อางใน, บุตรี จารุโรจนและคณะ:2549)งานวิจัยเพื่อคนควา
คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา โดยการสํารวจผูจัดการมากกวา 7,500 คน ทั่วทั้งสหัฐอเมริกา คนหา
ลักษณะของผูบังคับบัญชาควรประกอบดวย  ซื่อสัตย 87 % ของผูที่รวมการวิจัยตองการใหผูนํามี
จรรยาบรรณ  มีความสามารถ 74 % ของผูที่รวมการวิจัยตองการผูที่มีความสามารถในการทํางาน มอง
การณไกล 67  %ของผูที่รวมการวิจัยตองการผูมีวิสัยทัศนและสามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานได  
มีแรงบันดาลใจ 61 %ของผูที่รวมการวิจัยเชื่อวาตองสามารถจูงใจใหผูอื่นบรรลุตามวัตถุประสงค มีไหว
พริบ 46%ของผูที่รวมการวิจัย  เห็นวาการมีไหวพริบเปนสิ่งที่สําคัญ แตก็ไมมากไปกวาคุณลักษณะอื่น

Lau and Huang (1999) ศึกษาเรื่องผลของลักษณะหนาที่ ความรับผิดชอบ ตอ
ความพึงพอใจพบวาพนักงานขายที่มีความพึงพอใจตองานมากจะใหความสําคัญกับลูกคา พนักงานขาย
ไมตองการที่จะปฏิบัติตอลูกคาใหดีกวาที่ไดรับการปฏิบัติจากบริษัท

Lazer (อางใน, ธงชัย สันติวงษ  :2546) ศึกษาแนวคิดการพิจารณาจายผลตอบแทน
กับพนักงานขาย จากการวิจัยพบวา ทุก 4 บริษัทจาก 5 บริษัทตางมีการจัดระบบการจายตอบแทนแบบ
จูงใจควบคูกับการจายตอบแทนดวยระบบเงินเดือนเสมอ  ซึ่งจะสัมพันธกับงานขายอยางใดอยางหนึ่ง 
เชน  การใชความพยายามของพนักงานขาย โดยกําหนดเปนคาคอมมิชชั่น หรือโบนัส อยางใดอยางหนึ่ง 
ซึ่งจะมีการจายผสมผสานอยางใดอยางหนึ่งเสมอ จะขึ้นอยูกับความจําเปนและความเหมาะสมในแตละ
กิจการ นอกจากนี้การกําหนดเปอรเซ็นตตายตัวหรือแตกตางกันในระหวางผลิตภัณฑแตละชนิดหรือ
ลูกคาแตละกลุม หรือระดับการขายที่ทําไดในแตละระดับที่ตางกัน สําหรับการคิดคอมมิชชั่นสามารถ
แตกตางกันไดอีกคือ ยึดมาตรฐานของยอดขายรวมหรือยอดกําไรรวมสุทธิ
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Lame (อางใน ,อมรวรรณ จันทราชัยโชติ:2541)ไดศึกษา การจูงใจจากผลการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยสรุปวา ในองคการที่ไมมีสิ่งจูงใจ พนักงานจะใชความสามารถเพียง 20-30 % เพื่อ
ไมใหถูกลงโทษหรือไลออก ตรงขามถาองคกรใดมีระบบจูงใจที่ดีพนักงานจะใชความสามารถสูงถึง 
80-90%

  Griggs (อางใน, วัฒนา ศรีสม :  2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ
ของงานกระบวนการจัดองคการ การพัฒนาอาชีพ การยอมรับนับถือที่ไมเกี่ยวกับเงินและสิ่งจูงใจที่
เกี่ยวกับเงิน โดยศึกษาจากนักวิชาชีพของบริษัทที่ทําธุรกิจเกี่ยวกับสินคาอุปโภคบริโภคและบริษัท
ประกันภัย ผลการศึกษาพบวา ลักษณะงานและภาพพจนที่ดีขององคการเปนปจจัยจูงใจสําคัญที่สุดที่ทํา
ใหนักวิชาชีพมีความผูกพันและคงอยูกับบริษัท 

Kovach Kenne ( 1995) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจูงใจพนักงาน พบวา การสอบถาม
เรื่องปจจัยที่จะสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานได โดยลําดับจากมากไปนอย ทั้งสองฝายคือ พนักงาน มี
ความคิดเห็น ดานความนาสนใจของงานที่ทํา ความชื่นชมตอผลงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของงานที่ทํา ความมั่นคงในงาน คาจางที่ดี ตามลําดับ สวนคําถามเดียวกัน ฝายผูบังคับบัญชา 
มีความเห็นวาพนักงานใหความสําคัญคาจางที่ดี ความมั่นคงในงาน การเติบโตในองคกร สภาพการ
ทํางานที่ดี ความนาสนใจของงานที่ทํา 

  อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2538) ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
รูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา จากการวิจัยพบวารูปแบบพฤติ
กรรมการบริหารของผูบังคับบัญชา แบงองคประกอบเปน 6 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานรายได ดาน
โอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานผูรวมงาน และดานลักษณะงานทั่วไป รูปแบบพฤติ
กรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีสหสัมพันธทางบวกในระดับสูง  
กับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานเพื่อน
รวมงาน ดานลักษณะงานทั่วไป และรวมทั้ง 6 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

                   ศรีสกุล  สังขศรี (2541) ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา  :  ศึกษาเฉพาะกรณีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย    สํานักงานใหญ 
ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในงานและลักษณะผูนําดานตาง ๆ ทั้ง   
4  ดาน คือดานตั้งความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา    ดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา    
ดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา    และดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชา โดยพบวา
ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด  เมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานสนใจ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาและดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจ
รองลงมาเมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา   และดานตั้งความ
คาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา  ตามลําดับ
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       นงเยาว แกวมรกต (2541 ) ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลการวิจัยพบวา ใน

ดานการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบังคับบัญชาและ
คาตอบแทน มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล โดยที่พนักงานบุคคลที่มีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวม และบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ดานนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคการ ดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดาน
คาตอบแทน ในทางที่ดีกวา จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคลที่รับรูบรรยากาศองคการ
ในดานตาง ๆ ดังกลาวในทางที่ดีนอยกวา  นอกจากนี้จากการวิเคราะหถดถอยพหุ พบวา ตัวแปรการ
รับรูบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลในการทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล ไดแก 
คาตอบแทน โครงสรางองคการ ลักษณะงาน และการบริหารงานของผูบังคับบัญชา

จินตนา  ธนันชัย( 2537)   การศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของการตั้ง
เปาหมายขององคการกับเปาหมายสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัย
พบวา ตัวแปรอายุ ประเภทงานขายประกันชีวิต รางวัล ความเหมาะสมของเปาหมาย การสงเสริม
สนับสนุนจากหัวหนา และการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ความมีประสิทธิผลของเปาหมาย 
การนําเปาหมายมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความกระจางของเปาหมาย สิ่งอํานวยความ
สะดวกจากองคการ ความขัดแยงในเปาหมาย และความกดดันจากเปาหมาย มีความสัมพันธกับ
เปาหมายสวนบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

อุษณีย สุนทโรทก (2538) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ
ตัวแทนประกันศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด ผลการวิจัยพบวา ประสบการณดาน
การขายประกันเต็มเวลา ความเขาใจเกี่ยวกับประกันชีวิต ความพึงพอใจในอาชีพ ทัศนคติที่ดีตอบริษัท  
นิสัยงานดี และความสามารถในการติดตอสื่อสาร  มีความสัมพันธกับความสําเร็จของตัวแทนประกัน
ชีวิต ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 

สุวรรณา เต็งพงศธร (2541) ไดทําการวิจัยเรื่อง ลักษณะบุคลิกภาพและความพึง
พอใจในการทํางานที่มีตอประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายเภสัชภัณฑ ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปร
พยากรณที่สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพทีมงานประกอบดวยชองทางการจัดจําหนาย  เพื่อนรวมงาน  
ลักษณะบุคลิกภาพ  อายุ  และอายุการทํางาน  ซึ่งทั้ง 5 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถพยากรณประสิทธิภาพ
ทีมงานไดรอยละ 15.8  สวนสหสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังนี้    
ปจจัยสวนบุคคล  มีตัวแปรที่มีสหสัมพันธเชิงลบกับประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก อายุ(26-30ป)  อายุการ
ทํางาน(6-10ป)  ชองทางการจัดจําหนาย(กลุมลูกคาโรงพยาบาล) ลักษณะบุคลิกภาพ(อารมณมั่นคง-
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แสดงออก)  มีสหสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิ ภาพทีมงาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  ปจจัยเพื่อน
รวมงาน  มีสหสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพทีมงาน   

       ปนิดา จันทรโพธิ์ (2541) ทัศนคติของพนักงานที่มีตอเกณฑที่ใชในการพิจารณา
จายผลตอบแทน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนที่ดําเนินธุรกิจดานวิศวกรรมแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา  จาก
การลําดับการใหความสําคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนทั้ง 7 เกณฑ พบวาพนักงาน
ใหความสําคัญตอเกณฑดานคาครองชีพมากที่สุด รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงาน ทักษะ คาตอบแทนใน
ตลาดแรงงาน อายุการทํางาน ขอบเขตความรับผิดชอบ และระดับการศึกษา ตามลําดับ 

กิตติพงศ พัฒนพงศ (2538) ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานอาชีพขาย
ตรง :ศึกษากรณีบริษัทไดเร็คเซลล อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มี
สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานขายตรง คือ ความสอดคลองทางบทบาทของการเปนตัวแทนขาย 
การวางแผน ความพอใจตอธรรมชาติของงานขาย ความพอใจสมาชิกในกลุมการขาย ความพอใจผูนํา
กลุมการขาย ความพอใจองคการขาย และการจูงใจ 

ศิริพงศ  อินทวดี (2540) การศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการประเมินผล
การปฏิบัติงานทัศนคติตอรางวัล และความผูกพันธตอองคกร :กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  
ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันธตอองคกร มีตัวแปรที่มีอิทธิพลในการพยากรณความผูกพันธตอองคกร
ของพนักงานขายไดแก ทัศนคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติตอรางวัล อายุ และอายุงาน 

จารุณี ธรนิตยกุล (2540) ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของหัวหนากับความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา อํานาจเชี่ยวชาญ 
อํานาจอางอิง และอํานาจการใหคุณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
.001 สวนอํานาจใหโทษ และอํานาจโดยตําแหนงไมมีความสัมพันธกับควาพอพึงใจในงาน 

 นิรนาม (อางใน, ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ ์ :2548 ) ผลการสํารวจโดยการสัมภาษณ
พนักงาน 1,000 คนที่ทํางานบริษัทในประเทศอังกฤษ และตีพิมพในหนังสือ UK Times Newspaper ป
2547  พบวากวาครึ่งหนึ่งของพนักงานที่ทําการสํารวจ เกิดความเบื่อหนายงาน และมองหางานใหม โดย
สาเหตุหลักคือ งานไมมีความทาทาย และ ทําใหไมมีโอกาสกาวหนาในงาน และพบวา รอยละ 43 
ลาออก เพราะไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานในที่ทํางานใหม รอยละ 28 ไดงานใหมที่ทาทาย
กวางานที่ทําในปจจุบัน รอยละ 23 ไดงานใหมที่นาตื่นเตน และรอยละ 21ไดงานใหมที่มีความ
หลากหลายกวางานเดิม

ยุทธศักดิ์ สุทธิ์ศรีปก (2541) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทซันโย เซมิคอนดักเตอร(ประเทศไทย) ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
ความพึงพอใจในงานระดับปานกลางถึงสูง พนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมดมีความพึงพอใจตอตัวงาน
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ในระดับที่สูง สําหรับปจจัยโครงสรางองคการที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน ไดแก การมี
สวนรวมในการทํางาน และความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวก

ศิริกุล เกียรไกร (2543) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริการ
ลูกคา บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ที่
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฎิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยดานอื่น ๆ เชน  สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

นพพล มโนมัยวิบูลย (2548) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝาย
ดูแลลูกคา กรณีศึกษา บริษัท ABC จํากัด พบวา การจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ตามเพศ อายุ  
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุงาน และรายไดประจําตอเดือนของพนักงานฝายดูแลลูกคา มีความ
พึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน

อินทัช ประกอบวิณิชกุล (2545) การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การทํางาน กับความตั้งใจออกจากองคกรของผูปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทเอ็กโก เอ็นจิเนียริ่ง แอน
เซอรวิส จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีผลทําใหระดับความพึงพอใจ
แตกตางกันและมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากองคการโดยปจจัยสําคัญ 3 ลําดับแรกที่
มีผลตอความตั้งใจ ลาออกจากองคการ ไดแก ปจจัยดานรายได ปจจัยดานสวัสดิการ และปจจัยดาน
ความกาวหนาตามลําดับ 

ไพโรจน วงศสกุลชื่น (2548) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานและความ
ตั้งใจในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทรับจางเหมาทํางาน กรณีศึกษา บริษัทเอ บี ซี (ประเทศไทย)  
จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานจากบริษัทรับเหมาทํางาน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานระดับปาน
กลาง โดยปจจัยดานคาตอบแทน และสวัสดิการ ความมั่นคงในงานจะมีคาเฉลี่ยต่ํากวาปจจัยอื่น ๆ  สวน
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันจะมีผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานที่
แตกตางกัน 

    วรรธณา เงินสยาม (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสรางความพึงพอใจใหกับ
ตัวแทนประกันชีวิต กรณีศึกษา :บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอชชัวรันส จํากัด ในเขตกรุงเทพ
เก็บตัวอยาง 400 ชุด พบวา ตัวแทนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุ 31-40 ป สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ประสบการณในการปฎิบัติงานตัวแทนความพึงพอใจในอาชีพตัวแทนอยูในระดับ
มากที่สุด และดานคาตอบแทน ความกาวหนาในอาชีพ โอกาสที่จะประกอบอาชีพอยูในระดับมาก 
นอกจากนี้พบวา เพศ ระดับการศึกษาตางกัน ประสบการณปฏิบัติงานและระยะเวลาอาชีพตัวแทน มี
ความพึงพอใจตางกันอยางมีนัยสําคัญ และความพึงพอใจตัวแทนในดานความกาวหนา และ
คาตอบแทน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ
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วรวรรณ เวชชสัสถ (2547) ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการประกอบอาชีพตัวแทน
ประกันชีวิต ผลการวิจัยพบวา  เพศ อายุ วุฒิการศึกษา เวลาในการประกอบอาชีพ ลักษณะประกอบ
อาชีพ และสาเหตุที่เลือกอาชีพที่แตกตางกันไมทําใหเกิดความแตกตางในปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน
การประกอบอาชีพตัวแทนประกันชีวิต ยกเวน ตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการประกอบ
อาชีพ  จากการศึกษาตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก พบวา ดานลักษณะงาน ความสําเร็จ และ
ความกาวหนาในอาชีพ ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในบริษัท สภาพการทํางาน มีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 

ชัยยุทธ พลเสน (2548 ) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ด
ดริ้ง จํากัด ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจภายนอก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะชีวิตสวนตัว
และสถานภาพในการทํางานมีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ดานสภาพในการทํางานและผลตอบแทน มี
แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับแรงจูงใจภายใน ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน ลักษณะงาน 
ความกาวหนาและการใหความยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง และพบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานในบริษัท ระดับตําแหนงหนาที่ ระดับผลตอบแทนและ
ภูมิลําเนาที่แตกตางกัน จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน   

ศุภกิจ  วงศศรีโชติชัย (2544) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทฟวเจอร การเมนท จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาดานความสัมพันธกับปจจัยพื้นฐานพบวาระดับการศึกษาและรายไดสูงสุดมี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ตางกัน อายุ วุฒิการศึกษาและรายไดมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความกาวหนาในอาชีพ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาและ
รายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความมั่นคงและความปลอดภัยในการทํางาน เพศไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

พูนศักดิ์ เพิ่มสิน (2545) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท
คอนโทรล ดาตา (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากดาน
ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงานและความสัมพันธระหวางบุคคล 
และมีความพึงพอใจในระดับปานกลางในดานลักษณะงาน ความกาวหนา การบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลตอบแทนและความมั่นคง และนโยบายบริษัท

ขวัญชัย ณัฎเศรษฐ (2546) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ในบริษัท บี เอ เอส เอฟ (ไทย)จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานขายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมากในปจจัยดานความอิสระในการตัดสินใจ ความภาคภูมิใจในการทํางาน การ
บริหารของผูบังคับบัญชา ความสัมพันธในการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัย และความสําเร็จ โอกาส
กาวหนาในงาน และมีความพึงพอใจระดับปานกลางในปจจัยดานรายไดและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
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วิลาวัณย เธียรธโนปจัย (2546) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยา
ขามชาติในประเทศไทย บริษัทยาขามชาติ เอบีซี. ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจจากปจจัย
จูงใจในระดับมาก และระดับแรงจูงใจจากปจจัยรักษาอยูในระดับปานกลาง โดยระดับแรงจูงใจในเรื่อง
ความสําเร็จในการทํางานระดับแรงจูงใจสูงสุด และเรื่องรายไดมีระดับแรงจูงใจต่ําสุด และเมื่อพิจารณา
ดานความสัมพันธกับปจจัยพื้นฐานพบวา ผูแทนยาเพศชายมีคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจสูงกวาผูแทนยาเพศ
หญิง ผูแทนยาที่มีอายุงาน 2-5 ป มีระดับแรงจูงใจสูงกวาชวงอายุอื่น 

วรศิริ ศิริคะรินทร(2548)ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริม
อาหาร กรณีศึกษา บริษัท XYZพบวา ความพึงพอใจของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหารมีระดับ
ความพึงพอใจในระดับสูง เมื่อแยกพิจารณาเปนปจจัยพบวา พนักงานขายมีความพึงพอใจโดยรวมอยูใน
ระดับสูงถึง 6 ใน 10 ปจจัยคือ ความสําเร็จในงานที่ทํา การยอมรับนับถือ ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานและหัวหนางานมีเพียง 4 ใน 10 ปจจัยที่
พนักงานขายยังมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ 
ความกาวหนาในงาน นโยบายและบริหารงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ 

สุพัชรี  ดานวรพงศ(2547) ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกองเวชบริภัณฑ กรมแพทย ทหารอากาศ จากการศึกษา จํานวนบุคลากร 80 คน คิดเปนรอยละ 
100 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 38-47 ป มีระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือเทียบเทา มีอายุราชการมากกวา 15 ปขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยูในระดับมาก โดยปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความสําเร็จของงาน
และดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและดานการ
ยกยองตามลําดับ สวนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีคาเฉลี่ยต่ําคือ ดานเงินเดือน และ
สวัสดิการอยูในระดับปานกลาง 

เบญจวรรณ  อุชุพงศอมร(2547)ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการ
บริหารงานขาย พบวา ปจจัยดานการจายผลตอบแทน และเสนอแนะ การบริหารที่ประสบความสําเร็จ
นั้น  ผูบริหารงานขายสวนมาก ใชหลักจิตวิทยาในการบริหารงานขาย เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีใน
ทีมงาน และการมีภาวะผูนํา  


