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บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ผูวิจัยได
ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางสําหรับงานวิจัยครั้งนี้ พอ
สรุปได 2 ประเด็นดังนี้ 

2.1  แนวคิด และทฤษฎีในการวิจัย 
2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

2.1 แนวคิด และทฤษฎีในการวิจัย 
ธัญญา ผลอนันต (2546) ผลดานการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการดําเนินการของ

องคกร ผลดานทรัพยกรบุคคล และผูสงมอบซึ่งเกี่ยวของกับตัววัดและดัชนีชี้วัดดานประสิทธิภาพ เชน 
รอบเวลา ผลิตภาพ  ผลดานการปฏิบัติการอาจวัดไดในระดับหนวยงาน 

พยอม วงศสารศรี (2530) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง การนําปจจัย
ตาง ๆ ไดแก การทําใหตื่นตัวการคาดหวัง การใชเครื่องลอ และการลงโทษ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมาย หรือเงื่อนไขที่ตองการ   

Atkinson (อางใน ,ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  :2547)  ที่ไดอธิบายแรงจูงใจที่จะ
บรรลุความสําเร็จ ที่จะเกิดแรงจูงในใฝสัมฤทธิ์ และเห็นคุณคาของความสําเร็จ นอกจากนี้เสนอแนะวา 
การมีโอกาสของความสําเร็จ  ถางานที่ไมยากหรืองายเกินไป บุคคลจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก โดย
การกําหนดเปาหมายการขายจึงไมควรสูงจนเกิดความยากจนเกินไป

บุตรี จารุโรจน และคณะ(2549) การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการทางจิตวิทยา
เริ่มตนจากมนุษยตองการ ซึ่งความตองการดังกลาวจะเปนผลทําใหเกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะ
ผลักดันใหเกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวมีผลทําใหมนุษยไดรางวัล และผลของรางวัลทําให
มนุษยพึงพอใจ  (สนองความตองการ) เชน  เมื่อรูสึกหิว (ความตองการของมนุษย ความหิวจะเปน
ตัวกระตุนหรือเปนตัวกระตุนหรือผลักดันการจูงใจแบงเปน 2  ประเภทคือ ภายใน (แรงจูงใจ) ให
ออกไปหาอาหาร( พฤติกรรม) มีผลทําใหไดอาหารมา (รางวัล) และทายสุดทําใหรูสึกอิ่ม (การ
ตอบสนองความพึงพอใจหรือความตองการ ) ประเภทของรางวัล แบงเปน 2 ประเภท คือ ประเภท 
รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) คือ ความพึงพอใจจากการที่ผูอื่นเปนผูใหรางวัลการตอบแทนจาก
การทํางาน และรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) คือ ความพึงพอใจจากผลงานของตนเอง เชน เมื่อ
ทํางานเสร็จสิ้นแลวรูสึกภูมิใจในผลงาน หรือรูสึกถึงความประสบความสําเร็จของตน  นอกจากนี้ได
เสนอความสําคัญของการจูงใจเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน คือ ทําใหพนักงานตองการทํางานใน
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องคกร ทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี  พนักงานรักษาระเบียบวินัย การทํางานที่มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น และทําใหพนักงานทุมเทใหกับองคการมากขึ้น  

นอกจากนี้ไดเสนอ การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ประสิทธิภาพ
ของเปาหมาย และขอมูลยอนกลับ การจูงใจที่สามารถตรวจสอบได ขนาดของกลุม บทบาท มาตรฐาน
เปนการกําหนดกฎเกณฑหรือรูปแบบพฤติกรรมที่สมาชิกยอมรับและปฏิบัติตาม  การอยูรวมกัน 
แนวคิดของกลุม หรือ Groupthink  แสดงใหเห็นการรวมตัวอยางเหนียวแนนจนไมมีใครมาทําลายได 
เมื่อลงความเห็นเดียวกัน จะไมยอมรับความคิดที่ขัดแยงกัน และกดดันสมาชิกที่ไมเห็นดวย เพื่อให
สมาชิกเชื่อมั่นในความผูกพันและจงรักภักดีตอกลุม การตัดสินใจที่ดีควรมีความกดดันระดับปานกลาง 
เพื่อใหการตัดสินใจมีการทบทวน หากพิจารณาความยึดเหนี่ยวที่เหนียวแนนทําใหทางเลือกการ
ตัดสินใจมีนอย ไมมีการคิดทบทวน
                                       เนตรพัณณา  ยาวิราช(2548) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ        
ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน อันเปนผลมาจากการไดรับสิ่งที่ดีจากการทํางาน และความเหมาะสมพอดี
ระหวางบุคคล และองคการในดานสิ่งที่ไดรับจากการทํางาน เชน การจายคาตอบแทน (Pay) งานที่ทํา  
(Work itself)โอกาสไดรับความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น(Promotion Opportunities) การ
มีหัวหนาที่ดี (Supervision) มีเพื่อนรวมงานที่ดี (Co-workers) สภาพการทํางาน (Working Conditions)  
มีความมั่นคงในงาน (Job Security) 

                     และเสนอ การจูงใจที่เปนตัวเงิน (Monetary incentives) หมายถึง การจูงใจโดยให
เงินหรือคาตอบแทนที่จัดหาใหแกพนักงานในการกระตุนใหพนักงานมีผลการทํางานเพิ่มขึ้น โดยเสนอ
เงินตอบแทนเพื่อผลการทํางานที่ดีขึ้น 

                    การจูงใจที่ไมใชตัวเงิน (Non Monetary incentives)หมายถึง การจูงใจพนักงาน
โดยไมใชเงินแตในการจูงใจในรูปแบบอื่นที่ทําใหพนักงานพึงพอใจไดเชน การใชนโยบายสงเสริม
พนักงานใหกาวหนา นโยบายการจางงานที่ดี การฝกอบรมพนักงานใหมีความสามารถมากขึ้นเปนลําดับ

                    นอกจากนี้ไดเสนอความสําเร็จในการวางแผนกําหนดสิ่งจูงใจใหแกพนักงาน
ขึ้นอยูกับบรรยากาศในองคการที่ทําใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการดําเนินงานของผูบริหาร 
พนักงานมองเห็นวา สิ่งจูงใจเหลานี้ไดรับความเสมอภาคกันทุกคน และสัมพันธกับผลการทํางาน การ
ใหโบนัสแกพนักงานเปนสิ่งกระตุนอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับการกําหนดระยะเวลาการทํางานของพนักงาน 
การใหสิทธิพิเศษในการซื้อหุนของบริษัททําใหพนักงานมีขอผูกพันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
รวมทั้งการใหสวนแบงผลกําไรแกพนักงานลวนแตเปนการจูงใจ เพื่อใหผลงานที่ดี ดังนั้นผูบริหารจึง
ควรพิจารณารูปแบบการจูงใจที่มีความสัมพันธกับผลการทํางานของพนักงาน
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Peter Drucker  (อางใน บุตรี จารุโรจนและคณะ:2549) กลาวไดวา ในอนาคต 
โครงสรางองคการจะไมเพียงแตมีลักษณะแบบราบมากขึ้น และขึ้นอยูกับขอมูลขาวสารเทานั้น แตจะ
ขึ้นอยูกับการทํางานเปนทีม   

Murray  (อางใน,ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน:2547) สรุปความตองการที่จําเปนและ
สําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคน โดยปจจัยความสําเร็จเปนปจจัยหนึ่งที่เปนความตองการของบุคคลที่
จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  

                      เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,เนตรพัณณา  ยาวิราช:
2548)  ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวคิดของ เฟรเดอริค เฮอรกเบิรก หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มี
ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเรียกวา 
ปจจัยสุขอนามัย หมายถึงพฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารสามารถ
กระตุนใหทํางานไดดีขึ้นเชน การเพิ่มเงินเดือนคาตอบแทน แตไมไดหมายความวาจะเปนการกระตุนให
พนักงานทํางานที่ดีได หากแตการกระตุนใหเกิดการจูงใจในนั้นเกิดจากตัวงาน ทําใหจูงใจโดยใชปจจัย
ที่สอง คือปจจัยจูงใจ หรือMotivating Factors หมายถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการทํางานของพนักงาน 
และทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น  โดยมอบหมายงานที่มีความสําคัญเพิ่มเนื้อหาของงาน Job Enrichment ซึ่ง
เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานและสามารถกระตุนใหพนักงานทํางานไดเปน
อยางดี 
                                         Herzberg ( อางใน ,วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) เปนนักจิตวิทยาที่ไดศึกษา
คนควาในเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน ไดจําแนกปจจัยที่เปนเนื้อหา เรียกวาเปนสิ่งที่ทําใหพอใจหรือ
ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจ (Motivators Factors) และปจจัยที่เปนสวนประกอบเรียกวา เปนสิ่งที่ทําให
ไมพอใจหรือปจจัยค้ําจุน (Hygiene หรือ Maintenance Factors) เขาไดอธิบายโครงสรางความตองการ
ของมนุษยมี 2 ดาน ดานหนึ่งเปนความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความไมพอใจ และอีกดานหนึ่งเปนความ
ตองการที่จะมีความเจริญในชีวิตสวนบุคคล อันจะมีผลตอวัตถุประสงคของธุรกิจเปนสวนรวม 
องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพอใจ เรียกวาปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ 
(Company Policy and administration)การควบคุมบังคับบัญชา(Supervision technical) สภาพการทํางาน 
(Working Conditions)ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations) เงินเดือน (Salary) 
สถานภาพ (Status)  ความมั่นคงในงาน (Job Secutity) ชีวิตสวนตัว (Factors in personal life ) 
องคประกอบ เหลานี้เพียงแตทําใหบุคคลพอที่จะทํางานไดเทานั้น แตถาหากวาไมมีหรือไมสอดคลอง
กับบุคคลในหนวยงานจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได เปนปจจัยที่เกิดจากภายนอก
ตัวบุคคล  และองคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจ จะเปนเครื่องกระตุนใหคนรักงานหรือชอบงาน 
เรียกวา ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจ ประกอบดวยความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)การไดรับการ
ยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงานที่ทํา  (Work-itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement and Development of skill) และการมีโอกาสเจริญเติบโต                      
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ในหนาที่การงาน (Possibility of  Advancement )  องคประกอบเหลานี้จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลใน
องคการบังเกิดความพอใจและเพิ่มแรงจูงใจใหมากขึ้น

Taylor  (Frederick W.Taylor อางใน, ยงยุทธ :2544)เสนอหลักการบริหารแบบ
กระบวนการทางวิทยาศาสตรซึ่งมีสวนสัมพันธกับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ทั้งเรื่องการ
กําหนดเวลาในการปฏิบัติงานกับความสามารถในการทํางาน การจายผลตอบแทน เทคนิควิธีการ
แกปญหาจากการทํางาน การใหโบนัสกับผูปฏิบัติงาน  

  Abraham (อางในสมยศ นาวีการ:2540) หรือทฤษฏีลําดับชั้นความตองการ    ตาม
แนวคิดที่ของมาสโลวกลาวถึงมนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา และ
ไมมีที่สิ้นสุด ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีก
ตอไป ความตองการที่จะมีอิทธพลตอพฤติกรรมตองเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตองสนอง 
ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ เมื่อความตองการ
ในลําดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในลําดับสูงขึ้นลําดับตอไปก็จะตามมา  มาสโลว 
สรุปลักษณะของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจจะเปนไปตามลําดับความตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้น
ของความตองการนี้ คือ  Hierarchy of Needs ไดแก  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological  
Needs ) เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่จําเปนสําหรับที่จะทําใหชีวิตรอด เชน ความตองการอาหาร น้ํา 
อากาศ ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค การพักผอน และสิ่งจําเปนอื่น ๆ ที่ทําใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการพื้นฐานที่มนุษยจะถูกจูงใจใหทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อที่จะใหไดสิ่งที่
จําเปนเหลานี้ มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปก็ตอเมื่อ ความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนอง
แลว  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety & Security Needs ) หมายถึงการใหความแนนอน
มั่นคงของงาน เพื่อใหเกิดความมั่นคงทางการเงิน  มีบําเหน็จบํานาญ ความตองการทางสังคม เปนสิ่งจูง
ที่สําคัญตอ   พฤติกรรมของบุคคล การไดรับการยอมรับ และความตองการเกียรติยศชื่อเสียง การไดรับ
การยกยองสรรเสริญจากบุคคลอื่น และความตองการทางสถานภาพ และความตองการความสมหวัง
ของชีวิต เปนความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของบุคคลนั้น ๆ  และจะขึ้นกับขีด
ความสามารถของบุคคลนั้น      

         เชสเตอร ไอ บารนารด (Barnard :1986)  ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนแรงกระตุน
ใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานวาประกอบดวย 1) สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (  Material Inducements )  
ไดแก เงิน สิ่งของที่ตอบแทนที่ใหแกผูปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ 2) สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล  
(Personal  Non -material  opportunities )  หมายถึง โอกาสที่จะมีชื่อเสียงไดรับเกียรติยศไดรับอํานาจ
พิเศษสวนตัวหรือโอกาสที่จะไดรับตําแหนงการงานที่ดี 3)สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึง
ปรารถนา (Desirable Physical Conditions)  ไดแก สภาพวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 
สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสภาพที่ทํางาน  4) ผลประโยชนทางอุดมคติ  (Ideal  Benefactions )หมายถึง การ
ที่หนวยงานสนองความ ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจ ที่ไดแสดงฝมือความรูสึกพอใจที่ได
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ทํางานอยางเต็มที่ 5)ความดึงดูดใจในทางสังคม (Associational Attractiveness ) หมายถึง ความสัมพันธ
ฉันทมิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 6) สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางาน  
(Adaption of Condition to Habitual  Methods  and  Attitudes ) หมายถึงการปรับวิธีการทํางานให
สอดคลองกับความรู ความสามารถ และใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล  โอกาสที่จะมีสวน
รวมงานอยางกวางขวาง  (The Opportunity of Enlarged  Participation ) หมายถึง การเปดโอกาสให
บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมงานทุกชนิดที่หนวยงานจัดใหมีขึ้นชวยใหบุคลากรมี
ความรูสึกวาตนเปนบุคคลที่สําคัญของหนวยงาน สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร  (The Condition of 
Communion ) หมายถึง ความพอใจของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิท
สนมกลมเกลียว รวมมือกันอยางดีในดานการทํางาน

Mc Clelland (อางใน,อัญชลิต สุวรรณโรจน:2539 ) ไดเสนอแนะวา 
บุคคลมีความตองการพื้นฐานหรือแรงขับที่สําคัญคือ  ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ (need for 
achievement) คนที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูง คือคนที่ใชเวลาในการคิดวาเขาจะ
ปรับปรุงงานแกไขปญหา ชอบงานทาทายความสามารถ  และเปนคนที่มีความพอใจอยางยิ่งในการ
พยายามที่จะทํางานใหไดดี จากการศึกษางานวิจัยของ แมค คลีแลนด พบวาความตองการที่ประสบ
ความสําเร็จมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางสูงกับการทํางานที่มีผลในระดับสูง (high levels of job 
performance)  แสดงใหเห็นวา เงินมิไดผลมากนักตอบุคคลที่ตองการสัมฤทธิผลสูง เขาพบวาคนที่
ตองการประสบความสําเร็จสูง(high levels of job performance) เขาจะทําดีไมวาจะมีเงินเปนสิ่งเรา
หรือไม ตรงกันขามคนที่มีความตองการสัมฤทธิ์ต่ําจะทํางานไมดีถาเงินไมดี แตมิไดสรุปวาเงินไม
สําคัญสําหรับคนที่มีความตองการประสบความสําเร็จสูง เพราะเงินเปนตัวบงความสําเร็จและการ
ยอมรับจากอื่น  

    Skinner (อางถึงใน วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) มีความเห็นวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานและคําชมเชยสําหรับงานที่ทําไดสามารถจูงใจผูปฏิบัติงานได แนวความคิดหลักของ  สกินเนอร
มีวาสภาพแวดลอมภายนอกตัวเราโดยสวนรวม กําหนดพฤติกรรมที่เราแสดงออกอยางแนชัด ไมใช
ความตองการ ความอยากได สกินเนอร มีความเห็นวา การเสริมแรงเชิงบวก  (Positive Reinforcer) 
คือ รางวัลหรือสิ่งเรา (Stimulus) ที่เสริมสรางแนวโนมใหเกิดการตอบสนองที่ตองการ ซึ่งจะมีผลในเชิง
บวก (Positive Consequence) สําหรับผูจัดการหรือผูบริหารและผูปฏิบัติการหรือลูกจาง และมีแนวโนม
ที่จะเกิดขึ้นอีกเรื่อย ๆ สวนการตอบสนองที่นําไปสูผลในเชิงลบ (Negative Consequences) จะมี
แนวโนมที่จะหยุดไป

ดังนั้น ในการจูงใจผูปฏิบัติงานนั้น ผูบริหารทุกคนจะตองเลือกสรรสงเสริมแรง 
(reinforcement) ที่มีพลังแรงซึ่งสามารถที่จะกอตั้ง สงเสริมและคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ตองการ ทั้งนี้อาจ
เปนการใหงานที่นาสนใจ การใหเงินเดือนที่นายุติธรรม การเลื่อนระดับและตําแหนง การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและสงเสริมแรงอื่น ๆ เพื่อที่จะใหไดมาซึ่งผลที่ตองการ
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 Mcgregor ( อางอิงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน:2547) ทฤษฎี x แนวคิดนี้เสนอ
ถึงกระบวนการที่จะนําไปสูเปาหมายองคการคือ จูงใจคนโดยการใหความยอมรับนับถือ ควบคุม
ปฏิบัติงาน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมคนใหเหมาะสมกับความตองการขององคการ หากไมมีกระบวนการ
แทรกแซงจากฝายจัดการดังกลาวนี้ คนจะอยูเฉย จึงตองทําเกี่ยวกับการชักชวนใหคนทํางานดวยระบบ
การใหรางวัล การลงโทษ และการควบคุม เพราะการจัดการเปนการจัดใหมีการปฏิบัติงานโดยอาศัย
บุคลากรเปนหลัก ทฤษฎีวาย (Theory Y) เปนแนวความคิดที่นิยมใชในปจจุบันเปนที่มาของหลักการ
ดานมนุษยสัมพันธ สมมติฐานของทฤษฎีนี้ คือ มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน และเชื่อวาความพยายาม
ของมนุษยทางกายและทางใจ ในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ การควบคุมและบังคับ มิได การ
ทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ คนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเองจนบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการที่เขายอมรับ การใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม  คนจะยึดมั่นกับ
วัตถุประสงค เมื่อเขาไดรับผลสําเร็จจากการทํางาน การที่คนไดรับการสนองความตองการที่สมใจ
ตัวเอง จะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ   การแกปญหา
ตาง ๆ ในองคการจะมีอยูในตัวบุคคลดวยกัน ทฤษฎีนี้เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวา 
มนุษยนั้นรูจักตัวเองไดถูกตอง รูจักขีดความสามารถของตน ผูบริหารจะมีความรูสึกในดานดีตอคนงาน 
ฝายบริหารควรสรางสรรคสถานการณที่จะทําใหสมาชิกขององคการมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวน
รวมในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย

      วรูม (Vroom:1984) พบวา บุคคลจะกระทําสิ่งใดก็จะขึ้นกับตัวแปรที่เกี่ยวกับ
ผลตอบแทนไดแก ผลตอบแทนที่จะไดรับเหมาะสมกับบทบาทที่เขาครอบครองอยูเพียงใด ความพอใจ
หรือไมพอใจตอผลที่จะไดรับ เมื่อเปรียบเทียบกับผูอื่น เชื่อวาตองไดรับผลอันนั้น โอกาสไดรับ
ผลตอบแทนตามความคาดหวัง ความพอใจเหลานี้จะเพิ่มขึ้น หากไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้นและจะ
ลดลงหากไดรับผลตอบแทนลดลง แตหากบุคคลใดไมสนใจตอผลตอบแทน ความสัมพันธนี้จะหายไป 
และถาบุคคลไมพอใจตอผลตอบแทนความสัมพันธนี้จะเปนไปในทางตรงกันขาม 

Dessler ( อางใน ,นพพล  มโนมัวิบูลย:2548 ) ใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา คือ ปจจัยดานตัวบุคคลไดแก อายุ และระดับการศึกษา ปจจัยดาน
สภาพการณไดแก ลักษณะของงาน แบบของผูนํา ระบบการใหคาตอบแทน นโยบายของหนวยงาน 
และกลุมผูรวมงานรวมถึงผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการทํางาน

      แฮ็คแมน และโอลดแมน (อางใน ,พยอม วงศสารศรี:2530) ไดรวบรวมคุณลักษณะ  
ตาง ๆ ที่สามารถสรางสถานการณใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ มีความพึงพอใจและทํางานไดดีขึ้น โดย
เชื่อวา บุคคลจะตั้งใจทํางานหนักเมื่อเขาไดรับผลตอบแทนจากงานที่ทํา และเมื่อเขารูวางานที่เขาทําเปน
งานที่พึงพอใจสถานภาพทางจิตวิทยาสําคัญ 3 ประการคือ  การที่รูวางานของตนมีคุณภาพตาม
มาตรฐาน  การมีประสบการณดานความรับผิดชอบตอผลงานที่ทํา การที่บุคคลไดรับมอบหมายความ
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รับผิดชอบใหสามารถควบคุมงานและกําหนดผลที่ผลิตขึ้น เปนการสรางใหทํางานอยางมีพินิจพิจารณา 
และประการสุดทายคือ มีประสบการณดานความสําคัญของงาน คือ การที่บุคคลเกิดความรูสึกวางานที่
ทํานั้นมีความสําคัญและเปนงานที่จําเปนอยางยิ่ง  สงผลใหบุคคลพึงพอใจงานและมีความเจริญกาวหนา
มากขึ้น ทําใหประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น และการที่พนักงานขายตองการทํางานออกพื้นที่ การ
ทํางานที่ตองอาศัยการติดตอกับบุคคลหลายฝาย และตองรับผิดชอบในฐานะเปนคนกลางระหวาง
องคกรกับลูกคา บางครั้งมีการมอบหนาที่อื่น ๆ เพิ่ม พนักงานขายที่มีความรับผิดชอบสูงจึงทําใหงาน
บรรลุเปาหมายไดดวยดี
         ดนัย เทียนพุฒ(2537) เสนอ กลยุทธในการวางแผนพัฒนาพนักงานแตละคนให
กาวหนาในหนาที่การงาน โดยสอดคลองกับประสบการณ ทักษะ และความรูความสามารถของ
พนักงานผูนั้น  โดยกลยุทธการวางแผนคือ พิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของพนักงานวามีจุดเดน 
จุดดอยอยางไร ในกรณีมีขอบกพรองจะมีแนวทางแกไขปรับปรุงขอบกพรองพนักงานขายอยางไร  เพื่อ
ประเมินความสามารถกาวหนาในงาน วาพรอมจะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น ในกรณีที่พรอมตองสํารวจวา
พนักงานผูนั้นมีความรู ชํานาญและความสามารถดานไหน แลวพิจารณาสายทางกาวหนาในอาชีพ  ทั้งนี้
การวางแผนพัฒนาผูนั้นใหพรอมจะปฏิบัติงานตามแผนตอไป  มีหลายวิธี เชน การฝกอบรม การแนะนํา
สอนงาน การรวมในคณะทํางาน (Working Group) และเสนอ ความกาวหนาในอาชีพตองขึ้นกับความ
พยายามและความสามารถของพนักงานแตละคน  ตลอดจนเงื่อนไขหลักเกณฑพิจาณาเลื่อนเปลี่ยน
ตําแหนงแตละองคกรเปนสําคัญ  

ฝายบุคคลเชลล (อางใน, ดนัย เทียนพุฒ:2537) ตามการวางแผนกําลังคนในการ
พัฒนาบุคลากรของเชลล พัฒนาโอกาสความกาวหนาที่นอกจากจะขึ้นกับประสบการณความสามารถ
แตละคนแลว ยังขึ้นกับการเขารับการฝกอบรมที่สอดคลองกับโอกาสกาวหนา และจังหวะเดินของ
ตําแหนงงานที่แตละคนกําลังจะเปนไปตามลําดับขั้นจนเกษียญอายุ

วิฑูรย สิมะโชค (2537) ไดกลาวถึงวิธีและกิจกรรมหลายประการที่ใชเปนเครื่องมือ
ในการเสริมสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น ซึ่งสรุปไดคือ ความมั่นคงปลอดภัยและความ
สะดวกสบาย บุคคลทุกคนในองคการตองการมาตรฐานการครอบชีพที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัย มีความ
สะดวกสบายพอสมควร ตองการปจจัยสี่ ไมตองวิตกกังวลในเรื่องการเงิน การมีสภาพเปนพนักงาน
ถาวร การใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย และการมีประกันสุขภาพ สิ่งเหลานี้ยอมทําใหคนทํางานดวย
ความสุข มีความพอใจในงาน นอกจากนี้ไดกลาวถึง ความพึงพอใจดาน สภาพการทํางานที่ชื่นชมยินดี 
ความรูสึกความเปนเจาของ การปฏิบัติตอกันอยางเที่ยงธรรม ความรูสึกสําเร็จผล ความรูสึกวามี
ความสําคัญไดรับการยอมรับตระหนักในคุณคา  การมีสวนรวมในงานนโยบาย และการนับถือตนเอง  

อาณัติ อาภาภิรม  (อางใน, ดนัย เทียรพุฒ :2537) เสนอคุณลักษณะของบุคคลที่เปน
ทรัพยากรที่ดีขององคการ ตองมีคุณลักษณะของบุคคล 6 ประการคือ 1. มีทัศนคติดี ใหเขาใจในสิ่งที่ถูก
ที่ผิด และเสนอวาคนเกงตองมีทัศนคติดีดวย มิฉะนั้นจะสรางความเสียหายได 2. มีความสามารถใน
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วิชาชีพที่ตนตองทํา (Professionalism) 3. มีความมุงมั่น(Determination) 4. มีการสื่อขอความที่ดี
(communication Process)5.  มีสายตาไกล ( Vision) 6.  มีความม่ันคงทางจิตใจ (State of Mind) 

อํานวย คงมีสุข (2536) กลาววาการที่พนักงานปฏิบัติงานไดผลสูงสุดนั้น ตองให
พนักงานรูวาอะไรคือ งานของเขา มาตรฐานที่คาดหวัง  ลําดับความสําคัญในขั้นตอน  เขาปฏิบัติไดดี/ไม
ดีเพียงใด  

ธงชัย  สันติวงษ (2546) วัตถุประสงคของการจายผลตอบแทนมีพื้นฐานสําคัญคือ
ประสิทธิภาพ ความยุติธรรม และความถูกตองสอดคลองกับกฎหมายหรือระเบียบอยางเปนทางการ 
โดยอางอิงทฤษฎีคาจางที่ยุติธรรม (the just price wage) แนวคิดนี้การจายคาจางสามารถชวยใหผูทํางาน
ดํารงชีวิตอยูไดอยางเหมาะสมใกลเคียงกับลักษณะของงานที่ทําอยู  หรืออยูในระดับขั้นฐานะที่ดํารงชีพ
อยู โดยตําแหนงที่สําคัญขึ้นคาจางที่ยุติธรรมของเขาก็จะตองสูงขึ้นเทากับกันดวย 

    บุญมั่น ธนาสุภวัฒน (2537) กลาวถึงมูลเหตุจูงใจในการทํางานของบุคคลที่จะ 
ปรากฎออกมาดีหรือไมขึ้นกับองคประกอบ ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน เศรษฐกิจ คาจาง ฐานะทาง
สังคม เจตคติที่มีตองาน ความมีอิสระในการทํางาน

     ธัญญา ผลอนันต (2546) เสนอแนวการจายคาตอบแทนจากอดีต ตามอายุงาน วุฒิ
การศึกษา ตําแหนง และแนวโนมการบริหารคาตอบแทนที่นาสนใจ 2 กระแส คือ ระบบการจายตาม
ผลงาน (Performance-Based Compensation) พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเทียบกับเกณฑหรือมาตรวัด
ที่กําหนดไวลวงหนา ซึ่งอาจ แยกยอยเปน การจายคาตอบแทนตามจํานวนชิ้นงาน การจายตามเปาหมาย
ที่กําหนด การจายตามยอดขาย การแบงปนกําไร  การแบงปนสวนเกิน และการจัดสรรหุนใหพนักงาน  
ระบบการจายคาตอบแทนแบบยืดหยุน ( Flexible Wages and Benefits) หมายถึงระบบที่กําหนดคาจาง
คงที่จํานวนหนึ่ง สวนที่เหลือยืดหยุนตามยอดขายกําไร หรือผลิตภาพแลวแตจะกําหนด รวมทั้งการจัด
สวัสดิการที่พนักงานมีสิทธิเลือกไดตามเพศ วัย หรือความสนใจแตละคน  

                     นอกจากนี้ไดยกยอง ชมเชย การใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจ เปนสวนหนึ่งของ
คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินที่องคกรจัดใหพนักงาน รูปแบบมีหลากหลายตามความเหมาะสมและ
ความคิดสรางสรรคที่แตละองคกรจะออกแบบ  เชน การยกยองชมเชยในที่ประชุมใหญ  คัดสรรและ
ประกาศพนักงานดีเดนประจําเดือน ประจําแผนก  ประจําฝาย ใหประกาศเกียรติคุณ โล เหรียญ ถวย
รางวัล ใหรางวัลเดินทางไปดูงานในบริษัทคูคา หรือบริษัทในเครือตางประเทศ ใหทุนการศึกษา
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ผุสดี รุมาคม (2538) เสนอสภาพแวดลอมในการทํางาน  เปนการชวยเพิ่มขวัญของ
พนักงานและผลผลิต ควรมีการเตรียมสภาพแวดลอมที่จะนํามาซึ่งงานที่ดี ควรเปนบริเวณที่มีแสงสวาง 

ปราศจากเสียงรบกวน ไมรอนและหนาวเกินไป มีอุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอและ สามารถ
ปฏิบัติตามการหมุนเวียนของงานที่มีมาตรฐาน

2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

Litwin and Stringer( อางใน, วัฒนา ศรีสม :2542) ศึกษาปจจัยที่ทําใหบรรยากาศ
ขององคการนาทํางาน ผลการศึกษาผลวา ความชัดเจนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรู ความทาทาย
ของงาน จะเกี่ยวของโดยตรงตอการสนองตอบความตองการพื้นฐานในทํานองเดียวกับการรับรูผลของ
การปฏิบัติงาน ซึ่งเทากับเปนการบอกใหพนักงานรูถึงความแตกตางระหวางงานที่ทําไดกับมาตรฐานที่
องคกรคาดหมาย  การรับรูเปนสิ่งกระตุนจูงใจความตองการประสบความสําเร็จในงาน อันจะทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน 

Kouzes& Posner (อางใน, บุตรี จารุโรจนและคณะ:2549)งานวิจัยเพื่อคนควา
คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา โดยการสํารวจผูจัดการมากกวา 7,500 คน ทั่วทั้งสหัฐอเมริกา คนหา
ลักษณะของผูบังคับบัญชาควรประกอบดวย  ซื่อสัตย 87 % ของผูที่รวมการวิจัยตองการใหผูนํามี
จรรยาบรรณ  มีความสามารถ 74 % ของผูที่รวมการวิจัยตองการผูที่มีความสามารถในการทํางาน มอง
การณไกล 67  %ของผูที่รวมการวิจัยตองการผูมีวิสัยทัศนและสามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานได  
มีแรงบันดาลใจ 61 %ของผูที่รวมการวิจัยเชื่อวาตองสามารถจูงใจใหผูอื่นบรรลุตามวัตถุประสงค มีไหว
พริบ 46%ของผูที่รวมการวิจัย  เห็นวาการมีไหวพริบเปนสิ่งที่สําคัญ แตก็ไมมากไปกวาคุณลักษณะอื่น

Lau and Huang (1999) ศึกษาเรื่องผลของลักษณะหนาที่ ความรับผิดชอบ ตอ
ความพึงพอใจพบวาพนักงานขายที่มีความพึงพอใจตองานมากจะใหความสําคัญกับลูกคา พนักงานขาย
ไมตองการที่จะปฏิบัติตอลูกคาใหดีกวาที่ไดรับการปฏิบัติจากบริษัท

Lazer (อางใน, ธงชัย สันติวงษ  :2546) ศึกษาแนวคิดการพิจารณาจายผลตอบแทน
กับพนักงานขาย จากการวิจัยพบวา ทุก 4 บริษัทจาก 5 บริษัทตางมีการจัดระบบการจายตอบแทนแบบ
จูงใจควบคูกับการจายตอบแทนดวยระบบเงินเดือนเสมอ  ซึ่งจะสัมพันธกับงานขายอยางใดอยางหนึ่ง 
เชน  การใชความพยายามของพนักงานขาย โดยกําหนดเปนคาคอมมิชชั่น หรือโบนัส อยางใดอยางหนึ่ง 
ซึ่งจะมีการจายผสมผสานอยางใดอยางหนึ่งเสมอ จะขึ้นอยูกับความจําเปนและความเหมาะสมในแตละ
กิจการ นอกจากนี้การกําหนดเปอรเซ็นตตายตัวหรือแตกตางกันในระหวางผลิตภัณฑแตละชนิดหรือ
ลูกคาแตละกลุม หรือระดับการขายที่ทําไดในแตละระดับที่ตางกัน สําหรับการคิดคอมมิชชั่นสามารถ
แตกตางกันไดอีกคือ ยึดมาตรฐานของยอดขายรวมหรือยอดกําไรรวมสุทธิ
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Lame (อางใน ,อมรวรรณ จันทราชัยโชติ:2541)ไดศึกษา การจูงใจจากผลการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยสรุปวา ในองคการที่ไมมีสิ่งจูงใจ พนักงานจะใชความสามารถเพียง 20-30 % เพื่อ
ไมใหถูกลงโทษหรือไลออก ตรงขามถาองคกรใดมีระบบจูงใจที่ดีพนักงานจะใชความสามารถสูงถึง 
80-90%

  Griggs (อางใน, วัฒนา ศรีสม :  2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ
ของงานกระบวนการจัดองคการ การพัฒนาอาชีพ การยอมรับนับถือที่ไมเกี่ยวกับเงินและสิ่งจูงใจที่
เกี่ยวกับเงิน โดยศึกษาจากนักวิชาชีพของบริษัทที่ทําธุรกิจเกี่ยวกับสินคาอุปโภคบริโภคและบริษัท
ประกันภัย ผลการศึกษาพบวา ลักษณะงานและภาพพจนที่ดีขององคการเปนปจจัยจูงใจสําคัญที่สุดที่ทํา
ใหนักวิชาชีพมีความผูกพันและคงอยูกับบริษัท 

Kovach Kenne ( 1995) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจูงใจพนักงาน พบวา การสอบถาม
เรื่องปจจัยที่จะสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานได โดยลําดับจากมากไปนอย ทั้งสองฝายคือ พนักงาน มี
ความคิดเห็น ดานความนาสนใจของงานที่ทํา ความชื่นชมตอผลงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกเปน
สวนหนึ่งของงานที่ทํา ความมั่นคงในงาน คาจางที่ดี ตามลําดับ สวนคําถามเดียวกัน ฝายผูบังคับบัญชา 
มีความเห็นวาพนักงานใหความสําคัญคาจางที่ดี ความมั่นคงในงาน การเติบโตในองคกร สภาพการ
ทํางานที่ดี ความนาสนใจของงานที่ทํา 

  อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2538) ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
รูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา จากการวิจัยพบวารูปแบบพฤติ
กรรมการบริหารของผูบังคับบัญชา แบงองคประกอบเปน 6 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานรายได ดาน
โอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานผูรวมงาน และดานลักษณะงานทั่วไป รูปแบบพฤติ
กรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีสหสัมพันธทางบวกในระดับสูง  
กับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานเพื่อน
รวมงาน ดานลักษณะงานทั่วไป และรวมทั้ง 6 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

                   ศรีสกุล  สังขศรี (2541) ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา  :  ศึกษาเฉพาะกรณีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย    สํานักงานใหญ 
ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในงานและลักษณะผูนําดานตาง ๆ ทั้ง   
4  ดาน คือดานตั้งความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา    ดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา    
ดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา    และดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชา โดยพบวา
ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด  เมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานสนใจ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาและดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจ
รองลงมาเมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา   และดานตั้งความ
คาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา  ตามลําดับ
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       นงเยาว แกวมรกต (2541 ) ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลการวิจัยพบวา ใน

ดานการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบังคับบัญชาและ
คาตอบแทน มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล โดยที่พนักงานบุคคลที่มีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวม และบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ดานนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคการ ดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดาน
คาตอบแทน ในทางที่ดีกวา จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคลที่รับรูบรรยากาศองคการ
ในดานตาง ๆ ดังกลาวในทางที่ดีนอยกวา  นอกจากนี้จากการวิเคราะหถดถอยพหุ พบวา ตัวแปรการ
รับรูบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลในการทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล ไดแก 
คาตอบแทน โครงสรางองคการ ลักษณะงาน และการบริหารงานของผูบังคับบัญชา

จินตนา  ธนันชัย( 2537)   การศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของการตั้ง
เปาหมายขององคการกับเปาหมายสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัย
พบวา ตัวแปรอายุ ประเภทงานขายประกันชีวิต รางวัล ความเหมาะสมของเปาหมาย การสงเสริม
สนับสนุนจากหัวหนา และการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ความมีประสิทธิผลของเปาหมาย 
การนําเปาหมายมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความกระจางของเปาหมาย สิ่งอํานวยความ
สะดวกจากองคการ ความขัดแยงในเปาหมาย และความกดดันจากเปาหมาย มีความสัมพันธกับ
เปาหมายสวนบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

อุษณีย สุนทโรทก (2538) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ
ตัวแทนประกันศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด ผลการวิจัยพบวา ประสบการณดาน
การขายประกันเต็มเวลา ความเขาใจเกี่ยวกับประกันชีวิต ความพึงพอใจในอาชีพ ทัศนคติที่ดีตอบริษัท  
นิสัยงานดี และความสามารถในการติดตอสื่อสาร  มีความสัมพันธกับความสําเร็จของตัวแทนประกัน
ชีวิต ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 

สุวรรณา เต็งพงศธร (2541) ไดทําการวิจัยเรื่อง ลักษณะบุคลิกภาพและความพึง
พอใจในการทํางานที่มีตอประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายเภสัชภัณฑ ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปร
พยากรณที่สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพทีมงานประกอบดวยชองทางการจัดจําหนาย  เพื่อนรวมงาน  
ลักษณะบุคลิกภาพ  อายุ  และอายุการทํางาน  ซึ่งทั้ง 5 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถพยากรณประสิทธิภาพ
ทีมงานไดรอยละ 15.8  สวนสหสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังนี้    
ปจจัยสวนบุคคล  มีตัวแปรที่มีสหสัมพันธเชิงลบกับประสิทธิภาพทีมงาน ไดแก อายุ(26-30ป)  อายุการ
ทํางาน(6-10ป)  ชองทางการจัดจําหนาย(กลุมลูกคาโรงพยาบาล) ลักษณะบุคลิกภาพ(อารมณมั่นคง-
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แสดงออก)  มีสหสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิ ภาพทีมงาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  ปจจัยเพื่อน
รวมงาน  มีสหสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพทีมงาน   

       ปนิดา จันทรโพธิ์ (2541) ทัศนคติของพนักงานที่มีตอเกณฑที่ใชในการพิจารณา
จายผลตอบแทน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนที่ดําเนินธุรกิจดานวิศวกรรมแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา  จาก
การลําดับการใหความสําคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทนทั้ง 7 เกณฑ พบวาพนักงาน
ใหความสําคัญตอเกณฑดานคาครองชีพมากที่สุด รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงาน ทักษะ คาตอบแทนใน
ตลาดแรงงาน อายุการทํางาน ขอบเขตความรับผิดชอบ และระดับการศึกษา ตามลําดับ 

กิตติพงศ พัฒนพงศ (2538) ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานอาชีพขาย
ตรง :ศึกษากรณีบริษัทไดเร็คเซลล อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มี
สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานขายตรง คือ ความสอดคลองทางบทบาทของการเปนตัวแทนขาย 
การวางแผน ความพอใจตอธรรมชาติของงานขาย ความพอใจสมาชิกในกลุมการขาย ความพอใจผูนํา
กลุมการขาย ความพอใจองคการขาย และการจูงใจ 

ศิริพงศ  อินทวดี (2540) การศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการประเมินผล
การปฏิบัติงานทัศนคติตอรางวัล และความผูกพันธตอองคกร :กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  
ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันธตอองคกร มีตัวแปรที่มีอิทธิพลในการพยากรณความผูกพันธตอองคกร
ของพนักงานขายไดแก ทัศนคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติตอรางวัล อายุ และอายุงาน 

จารุณี ธรนิตยกุล (2540) ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของหัวหนากับความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา อํานาจเชี่ยวชาญ 
อํานาจอางอิง และอํานาจการใหคุณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
.001 สวนอํานาจใหโทษ และอํานาจโดยตําแหนงไมมีความสัมพันธกับควาพอพึงใจในงาน 

 นิรนาม (อางใน, ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ ์ :2548 ) ผลการสํารวจโดยการสัมภาษณ
พนักงาน 1,000 คนที่ทํางานบริษัทในประเทศอังกฤษ และตีพิมพในหนังสือ UK Times Newspaper ป
2547  พบวากวาครึ่งหนึ่งของพนักงานที่ทําการสํารวจ เกิดความเบื่อหนายงาน และมองหางานใหม โดย
สาเหตุหลักคือ งานไมมีความทาทาย และ ทําใหไมมีโอกาสกาวหนาในงาน และพบวา รอยละ 43 
ลาออก เพราะไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานในที่ทํางานใหม รอยละ 28 ไดงานใหมที่ทาทาย
กวางานที่ทําในปจจุบัน รอยละ 23 ไดงานใหมที่นาตื่นเตน และรอยละ 21ไดงานใหมที่มีความ
หลากหลายกวางานเดิม

ยุทธศักดิ์ สุทธิ์ศรีปก (2541) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทซันโย เซมิคอนดักเตอร(ประเทศไทย) ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมี
ความพึงพอใจในงานระดับปานกลางถึงสูง พนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมดมีความพึงพอใจตอตัวงาน
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ในระดับที่สูง สําหรับปจจัยโครงสรางองคการที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน ไดแก การมี
สวนรวมในการทํางาน และความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวก

ศิริกุล เกียรไกร (2543) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริการ
ลูกคา บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ที่
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฎิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยดานอื่น ๆ เชน  สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

นพพล มโนมัยวิบูลย (2548) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝาย
ดูแลลูกคา กรณีศึกษา บริษัท ABC จํากัด พบวา การจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ตามเพศ อายุ  
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุงาน และรายไดประจําตอเดือนของพนักงานฝายดูแลลูกคา มีความ
พึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน

อินทัช ประกอบวิณิชกุล (2545) การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การทํางาน กับความตั้งใจออกจากองคกรของผูปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทเอ็กโก เอ็นจิเนียริ่ง แอน
เซอรวิส จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีผลทําใหระดับความพึงพอใจ
แตกตางกันและมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากองคการโดยปจจัยสําคัญ 3 ลําดับแรกที่
มีผลตอความตั้งใจ ลาออกจากองคการ ไดแก ปจจัยดานรายได ปจจัยดานสวัสดิการ และปจจัยดาน
ความกาวหนาตามลําดับ 

ไพโรจน วงศสกุลชื่น (2548) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานและความ
ตั้งใจในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัทรับจางเหมาทํางาน กรณีศึกษา บริษัทเอ บี ซี (ประเทศไทย)  
จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานจากบริษัทรับเหมาทํางาน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานระดับปาน
กลาง โดยปจจัยดานคาตอบแทน และสวัสดิการ ความมั่นคงในงานจะมีคาเฉลี่ยต่ํากวาปจจัยอื่น ๆ  สวน
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันจะมีผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานที่
แตกตางกัน 

    วรรธณา เงินสยาม (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสรางความพึงพอใจใหกับ
ตัวแทนประกันชีวิต กรณีศึกษา :บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอชชัวรันส จํากัด ในเขตกรุงเทพ
เก็บตัวอยาง 400 ชุด พบวา ตัวแทนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุ 31-40 ป สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ประสบการณในการปฎิบัติงานตัวแทนความพึงพอใจในอาชีพตัวแทนอยูในระดับ
มากที่สุด และดานคาตอบแทน ความกาวหนาในอาชีพ โอกาสที่จะประกอบอาชีพอยูในระดับมาก 
นอกจากนี้พบวา เพศ ระดับการศึกษาตางกัน ประสบการณปฏิบัติงานและระยะเวลาอาชีพตัวแทน มี
ความพึงพอใจตางกันอยางมีนัยสําคัญ และความพึงพอใจตัวแทนในดานความกาวหนา และ
คาตอบแทน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ
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วรวรรณ เวชชสัสถ (2547) ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการประกอบอาชีพตัวแทน
ประกันชีวิต ผลการวิจัยพบวา  เพศ อายุ วุฒิการศึกษา เวลาในการประกอบอาชีพ ลักษณะประกอบ
อาชีพ และสาเหตุที่เลือกอาชีพที่แตกตางกันไมทําใหเกิดความแตกตางในปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน
การประกอบอาชีพตัวแทนประกันชีวิต ยกเวน ตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการประกอบ
อาชีพ  จากการศึกษาตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก พบวา ดานลักษณะงาน ความสําเร็จ และ
ความกาวหนาในอาชีพ ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในบริษัท สภาพการทํางาน มีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 

ชัยยุทธ พลเสน (2548 ) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ด
ดริ้ง จํากัด ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจภายนอก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะชีวิตสวนตัว
และสถานภาพในการทํางานมีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ดานสภาพในการทํางานและผลตอบแทน มี
แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับแรงจูงใจภายใน ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน ลักษณะงาน 
ความกาวหนาและการใหความยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง และพบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานในบริษัท ระดับตําแหนงหนาที่ ระดับผลตอบแทนและ
ภูมิลําเนาที่แตกตางกัน จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน   

ศุภกิจ  วงศศรีโชติชัย (2544) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทฟวเจอร การเมนท จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาดานความสัมพันธกับปจจัยพื้นฐานพบวาระดับการศึกษาและรายไดสูงสุดมี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ตางกัน อายุ วุฒิการศึกษาและรายไดมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความกาวหนาในอาชีพ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาและ
รายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความมั่นคงและความปลอดภัยในการทํางาน เพศไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

พูนศักดิ์ เพิ่มสิน (2545) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท
คอนโทรล ดาตา (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากดาน
ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงานและความสัมพันธระหวางบุคคล 
และมีความพึงพอใจในระดับปานกลางในดานลักษณะงาน ความกาวหนา การบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลตอบแทนและความมั่นคง และนโยบายบริษัท

ขวัญชัย ณัฎเศรษฐ (2546) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ในบริษัท บี เอ เอส เอฟ (ไทย)จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานขายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมากในปจจัยดานความอิสระในการตัดสินใจ ความภาคภูมิใจในการทํางาน การ
บริหารของผูบังคับบัญชา ความสัมพันธในการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัย และความสําเร็จ โอกาส
กาวหนาในงาน และมีความพึงพอใจระดับปานกลางในปจจัยดานรายไดและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 
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วิลาวัณย เธียรธโนปจัย (2546) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยา
ขามชาติในประเทศไทย บริษัทยาขามชาติ เอบีซี. ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับแรงจูงใจจากปจจัย
จูงใจในระดับมาก และระดับแรงจูงใจจากปจจัยรักษาอยูในระดับปานกลาง โดยระดับแรงจูงใจในเรื่อง
ความสําเร็จในการทํางานระดับแรงจูงใจสูงสุด และเรื่องรายไดมีระดับแรงจูงใจต่ําสุด และเมื่อพิจารณา
ดานความสัมพันธกับปจจัยพื้นฐานพบวา ผูแทนยาเพศชายมีคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจสูงกวาผูแทนยาเพศ
หญิง ผูแทนยาที่มีอายุงาน 2-5 ป มีระดับแรงจูงใจสูงกวาชวงอายุอื่น 

วรศิริ ศิริคะรินทร(2548)ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริม
อาหาร กรณีศึกษา บริษัท XYZพบวา ความพึงพอใจของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหารมีระดับ
ความพึงพอใจในระดับสูง เมื่อแยกพิจารณาเปนปจจัยพบวา พนักงานขายมีความพึงพอใจโดยรวมอยูใน
ระดับสูงถึง 6 ใน 10 ปจจัยคือ ความสําเร็จในงานที่ทํา การยอมรับนับถือ ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ความมั่นคงในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานและหัวหนางานมีเพียง 4 ใน 10 ปจจัยที่
พนักงานขายยังมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ 
ความกาวหนาในงาน นโยบายและบริหารงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ 

สุพัชรี  ดานวรพงศ(2547) ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกองเวชบริภัณฑ กรมแพทย ทหารอากาศ จากการศึกษา จํานวนบุคลากร 80 คน คิดเปนรอยละ 
100 ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 38-47 ป มีระดับการศึกษา
อนุปริญญา หรือเทียบเทา มีอายุราชการมากกวา 15 ปขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยูในระดับมาก โดยปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความสําเร็จของงาน
และดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและดานการ
ยกยองตามลําดับ สวนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีคาเฉลี่ยต่ําคือ ดานเงินเดือน และ
สวัสดิการอยูในระดับปานกลาง 

เบญจวรรณ  อุชุพงศอมร(2547)ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการ
บริหารงานขาย พบวา ปจจัยดานการจายผลตอบแทน และเสนอแนะ การบริหารที่ประสบความสําเร็จ
นั้น  ผูบริหารงานขายสวนมาก ใชหลักจิตวิทยาในการบริหารงานขาย เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีใน
ทีมงาน และการมีภาวะผูนํา  


