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       บทที่  6
                 สรุปการวิจัย  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  

        6.1 สรุปการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ในการศึกษาสภาพแรงจูงใจขององคกรธุรกิจ 
ลักษณะทั่วไปของพนักงานขายที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายและปจจัย
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยศึกษาจากทฤษฎีของ         
เฮอรซเบิรก(Herzberg)  ตัวแปรที่ใช ปจจัยแรงจูงใจไดแก ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  
การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงานที่ทํา (Work - itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกาวหนาและการพัฒนาทักษะ (Advancement and Development of skill) 
การมีโอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน (Possibility of advancement) และ ปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene) ไดแก  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and administration) 
ผูบังคับบัญชา (Supervision )  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal relations) เงินเดือน (Salary) สถานภาพ (Status) ความมั่นคงในงาน 
(Job Secutity) ชีวิตสวนตัว (Factors in personal life)   โดยการสํารวจพนักงานขายในตลาดสินคา
อุตสาหกรรมเขตฝงธนบุรี 15 เขตคือ คลองสาน จอมทอง ตลิ่งชั่น ธนบุรี บางกอกนอย บางขุนเทียน 
บางกอกใหญ  บางพลัด ภาษีเจริญ ราษฎรบูรณะ หนองแขม ทวีวัฒนา บางแค ทุงครุ และบางบอน 
วิธีการสุมอยางงายจากบัญชีรายชื่อ(Simple Random Sampling)   มีจํานวนกลุมตัวอยาง 400 ชุด 
และใชเครื่องมือการวิจัยคือแบบสอบถาม โดยทดสอบความเที่ยงตรงตามแนวทฤษฎีเฮอรซเบิรก 
(Herzberg) และการทดสอบความเชื่อมั่น จํานวน 50 ชุด โดยใชความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(Coefficient of Alpha ) ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.9084 ระยะเวลาการเก็บขอมูล ปพ.ศ            
2547 – 2548 ใชการทดสอบสมมุติฐานโดยคาลักษณะทั่วไปและทัศนคติของพนักงานขายกับผล
การปฏิบัติงาน ดวยคาสถิติไคสแควร    (chi – Square test) และปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ดวยสถิติ สเปยรแมน คอลิเลชั่น ( Speaman Correlation)



52

6.2  สรุปผลการวิจัย 
           ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง  ผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจของพนักงานขายใน
  องคกรธุรกิจ และความคิดเห็นปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

                            6.2.1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง

 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง 20-30 ป มีสถานภาพโสดมี
จํานวนมากกวาครึ่งหนึ่ง กลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาสวนใหญในระดับปริญญาตรีมีจํานวน
ครึ่งหนึ่ง มีประสบการณดานการขายตั้งแตเริ่มตน – ปจจุบัน มีจํานวนนอยกวาหรือเทากับ 5 ป และ
กลุมตัวอยางที่มีประสบการณมากกวา 5 ปมีจํานวนเกือบครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยาง มีระดับ
เงินเดือน นอยกวา 10,000 บาท มีจํานวนรอยละ 45 

                            6.2.2   ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย และ แรงจูงใจพนักงานขายขององคกร
ธุรกิจ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบวากลุมตัวอยางมีจํานวนรอยละของผลการ
ปฏิบัติงานใกลเคียงกัน และมีผลการปฏิบัติงานมากกวารอยละ 71 ขึ้นไปมีจํานวนมากกวาครึ่งหนึ่ง
ของกลุมตัวอยาง  

กลุมตัวอยางไดรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในรูปผลตอบแทนเปนคานายหนา
มากที่สุด   และสวนใหญมีวิธีการจายเปนเปอรเซ็นตตอขั้นการขาย    รองลงมาคือ การจาย
ผลตอบแทนในรูปโบนัส   และการจูงใจโดยใหคาน้ํามันออกปฏิบัติงาน คาเดินทาง   และคาที่พัก 
ตามลําดับ 

สภาพการจูงใจภายในขององคกรธุรกิจ พบวาความมั่นคงในการทํางานเปน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด    รองลงมาคือ การยกยองชมเชยจากหัวหนางาน     ความรูสึก
อยูในองคกรที่มีชื่อเสียง และการสรางความทาทายในการทํางาน ตามลําดับ  

                            6.2.3  ความคิดเห็นปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย

                 พบวา ปจจัยความสําเร็จ ดานการปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย รวดเร็วและ
ผิดพลาดนอย และภูมิใจกับงานที่ไดรับผิดชอบอยูเสมอ ปจจัยการยอมรับนับถือ ดานการยอมรับ
ผลงานจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงานปจจัยลักษณะงานดานความรับผิดชอบที่เหมาะสมตรง
กับความสามารถ ไดรับเปาหมายที่        ทาทายความสามารถ และเปดโอกาสใหใชความรู
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ความสามารถอยางเต็มที่ ปจจัยความรับผิดชอบมีโอกาสรับผิดชอบในงานอยางเหมาะสม ไดรับ
อํานาจหนาที่ที่เพียงพอกับงานปจจัยความกาวหนาการพิจารณาการเลื่อนขั้นอยางเหมาะสมยุติธรรม 
องคการอบรมเพื่อการเพิ่มทักษะการทํางาน มีความคิดเห็นในระดับมากปจจัยโอกาสเจริญเติบโตใน
หนาที่การงาน ดาน   งานที่ทําในบริษัททําใหมีโอกาสพัฒนา        ทักษะความรูและประสบการณ
เพิ่มขึ้น   งานขายทําใหมีโอกาสเลื่อนขั้นในอนาคต          ปจจัยนโยบายและการบริหารงาน  พบวา 
การเขาใจหลักการและเปาหมายในงานกับ บริษัทการจัดสรรงบในการบริหารงานขาย ระบบการ
ทํางานมีการปฏิบัติงานที่ทาน รับผิดชอบชัดเจนพอควร  มีความคิดเห็นในระดับมาก   ปจจัยการ
ควบคุมบังคับบัญชา   พบวา  ผูบังคับบัญชามีแผนลวงหนา ปกครองดวยความมีเหตุผลและยุติธรรม 
การที่ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําเสมอ  ปจจัยสภาพการทํางานดาน วัสดุอุปกรณเพียงพอ 
พอใจกับสภาพการทํางานใน     ปจจุบัน และสภาพสถานที่ทํางานชวยเสริมสรางบรรยากาศในการ
ทํางาน ปจจัยความสัมพันธระหวางบุคคลดาน  ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนมปฏิบัติเปน กันเอง  
ในหนวยงานมีความสัมพันธอันดีตอกันใหความรวมมือประสานงานกัน        ความสามารถเขากับ
เพื่อนรวมงานไดดี  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานฝายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ปจจัย
เงินเดือนและรายได  พบวา  พอใจ   อัตราเงินเดือนเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานอัตราการให
คอมมิชชั่นเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานขายทํางานได  ปจจัยสถานภาพ  ดาน  ความภูมิใจหรือพอใจกับ
ตําแหนงที่ดํารงอยู     ปจจัยความมั่นคง ดาน งานปจจุบันมีความมั่นคง และปฏิบัติงานอยูในบริษัท
ที่มั่นคง มีความคิดเห็นในระดับมาก  
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6.3  การอภิปรายผล 

6.3.1 การทดสอบสมมุติฐานลักษณะทั่วไปของพนักงานขายที่มีความสัมพันธตอผล

                               การปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

สมมุติฐานที่ 1 เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ประสบการณ  เงินเดือน ทัศนคติพนักงานขายตอ
องคกรปจจุบัน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย   

การทดสอบสมมติฐานพบวา อายุ การศึกษา ประสบการณตั้งแตเริ่มตน-ปจจุบัน 
เงินเดือน ทัศนคติพนักงานขายตอองคกรปจจุบัน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย และ เพศ สถานภาพไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

กลุมตัวอยางมีอายุเริ่มตนการทํางานตั้งแต 20-30 ป และมีผลตอการตื่นตัวในการ
เริ่มตนการทํางานซึ่งโดยสวนใหญพบวางานขายเปนงานที่หางายในวัยเริ่มตนหลังจากจบการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี และพบวากลุมตัวอยางมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีซึ่งสอดคลองกับ
อายุงานและประสบการณการเริ่มตนทํางาน  นอกจากนี้เงินเดือนเริ่มตนในระดับปริญญาตรีสวน
ใหญมีเงินเดือนเริ่มตนตั้งแต 7,500ขึ้นไป ไมเกิน 10,000 บาท ซึ่งเปนเงินเดือนที่พนักงานขายไดรับ
จนมีอายุงานในตําแหนงที่สูงขึ้น การปรับฐานเงินเดือนจึงเปนไปตามฐานโครงสรางเงินเดือนและ
การจูงใจขององคกร นอกจากนี้พบวากลุมตัวอยางมีทัศนคติที่ดีในการเริ่มตนการทํางาน

 จากผลการทดสอบสมมติฐานไมเปนไปตามสมมติฐาน พบวาเพศ สถานภาพ ไม
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง และมี
สถานภาพโสดอยูแลว จากลักษณะดังกลาวจึงอาจไมมีผลตอการปฎิบัติงาน

      การทดสอบสมมติฐานพบวา  อายุ การศึกษา ประสบการณตั้งแตเริ่มตน-ปจจุบัน 
เงินเดือน ทัศนคติพนักงานขายตอองคกรปจจุบัน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย และพบวาสอดคลองกับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานและความสําเร็จ  ของจินตนา 
ธนันชัย (2537) พบวา ตัวแปรดานอายุ มีความสัมพันธกับเปาหมายสวนบุคคลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และ สอดคลองกับ อุษณีย สุนทโรทก (2538) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ
ตัวแทนประกันชีวิตศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต พบวา อายุ ประสบการณในการ
ทํางาน ประสบการณดานการขายประกันเต็มเวลา ความเขาใจเกี่ยวกับประกันชีวิต ความพึงพอใจ
ในอาชีพ ทัศนคติที่ดีตอบริษัท  นิสัยงานดี และความสามารถในการติดตอสื่อสาร  มีความสัมพันธ
กับความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวิต ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05  และสอดคลองกับ 
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สุวรรณา เต็งพงศธร (2541) ที่ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพทีมงานขาย พบวา อายุ อายุการทํางาน  
ทัศนคติที่ดีตออบริษัท สงผลตอประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายเภสัชภัณฑ สอดคลองกับชัย
ยุทธ พลเสน (2548) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ดดริ้ง จํากัด ผลการวิจัย
พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุการทํางานในบริษัท ระดับตําแหนง
หนาที่ระดับผลตอบแทนและภูมิลําเนาที่แตกตางกัน จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน   

   นอกจากนี้จากความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ ปรียพร วงศอนุตรโรจน (2547) 
กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในงานเปนการเพิ่มผลผลิตบุคคลทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคกร  สอดคลองกับงานวิจัยของศุภกิจ วงศศรีโชติชัย
(2544) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบติงานของพนักงานบริษัทฟวเจอร การเมนท
จํากัด พบวา อายุ วุฒิการศึกษา และรายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความกาวหนาใน
อาชีพ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาและรายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความ
มั่นคงและความปลอดภัยในการทํางาน  และความสอดคลองกับ  Dessler ( อางใน, นพพล 
มโนมัวิบูลย :2548 ) ใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 
ปจจัยดานตัวบุคคลไดแก อายุ และระดับการศึกษา สอดคลองกับไพโรจน วงศสกุลชื่น (2548) 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานและความตั้งใจในการเปลี่ยนงานของพนักงานบริษัท
รับจางเหมาทํางาน กรณีศึกษา บริษัทเอ บี ซี (ประเทศไทย)  จํากัด พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 
ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันจะมีผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน สอดคลอง
กับ งานวิจัย วรรธณา       เงินสยาม (2546) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสรางความพึงพอใจใหกับ
ตัวแทนประกันชีวิต กรณีศึกษา :บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอชชัวรันส จํากัด พบวา เพศ
ตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน ประสบการณปฏิบัติงานและระยะเวลาอาชีพตัวแทน มีความพึง
พอใจตางกันอยางมีนัยสําคัญ  และสอดคลองกับการศึกษาของศิริกุล เกียรไกร (2543) ศึกษาปจจัยที่
มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริการลูกคา บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฎิบัติงานที่
แตกตางกัน และปจจัยดาน   อื่น ๆ เชน  ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานที่แตกตางกัน มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน แตขัดแยง กับปจจัยสวนตัวดาน สถานภาพสมรสที่
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน และขัดแยงกับวิลาวัณย เธียรธโนปจัย 
(2546) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขามชาติในประเทศไทย บริษัทยาขาม
ชาติ เอบีซ.ี ผลการวิจัยพบวาเมื่อพิจารณาดานความสัมพันธกับปจจัยพื้นฐานพบวา ผูแทนยาเพศชาย
มีคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจสูงกวาผูแทนยาเพศหญิง     แตจากการศึกษางานวิจัยของศุภกิจ  วงศศรี
โชติชัย (2544) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทฟวเจอร การเมนท จํากัด 
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธกับปจจัยพื้นฐานดานระดับการศึกษาและรายไดสูงสุดมี
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ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ตางกัน อายุ วุฒิการศึกษาและรายไดมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความกาวหนาในอาชีพ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาและ
รายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานความมั่นคงและความปลอดภัยในการทํางาน เพศไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

อยางไรก็ตามมีงานวิจัยของวรวรรณ เวชชสัสถ (2547) ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ
ในการประกอบอาชีพตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยพบวา  เพศ อายุ วุฒิการศึกษา เวลาในการ
ประกอบอาชีพ ลักษณะประกอบอาชีพ และสาเหตุที่เลือกอาชีพที่แตกตางกันไมทําใหเกิดความ
แตกตางในปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการประกอบอาชีพตัวแทนประกันชีวิต ยกเวน ตําแหนงที่
แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการประกอบอาชีพ  จากการศึกษาตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก 
พบวา ดานลักษณะงาน ความสําเร็จ และความกาวหนาในอาชีพ ความสัมพันธระหวางบุคคลภายใน
บริษัท สภาพการทํางาน มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยของผุษณีย ยมาภัย (2537) ได
เสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับลักษณะของพนักงานขายกับผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ กับ
บุคลิกภาพ ความรูดานการขาย และการจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซึ่งพบวามีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย สอดคลองกับ  กิตติพงศ พัฒนพงศ (2538) ปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางานอาชีพขายตรง :ศึกษากรณีบริษัทไดเร็คเซลล อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศ
ไทย) จํากัด ผลการวิจัยมีขอเสนอแนะวาปจจัยที่มีสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานขายตรง คือ 
ความสอดคลองทางบทบาทของการเปนตัวแทนขาย การวางแผน ความพอใจตอธรรมชาติของงาน
ขาย ความพอใจสมาชิกในกลุมการขาย ความพอใจผูนํากลุมการขาย ความพอใจองคการขาย และ
การจูงใจ นอกจากนี้มีขอเสนอแนะกลยุทธการวางแผนพัฒนาพนักงานแตละคนใหกาวหนาใน
หนาที่การงานของดนัย เทียนพุฒ(2537)  เสนอกลยุทธในการวางแผนโดยสอดคลองกับ
ประสบการณ ทักษะ และความรูความสามารถของพนักงานผูนั้น  และขอเสนอแนะเพิ่มเติมจาก
แนวคิดของอาณัติ อาภาภิรม  (อางใน, ดนัย เทียรพุฒ :2537) เสนอคุณลักษณะของบุคคลที่เปน
ทรัพยากรที่ดีขององคการ ตองมีคุณลักษณะของบุคคล 6 ประการคือ 1. มีทัศนคติดี ใหเขาใจในสิ่ง
ที่ถูกที่ผิด และเสนอวาคนเกงตองมีทัศนคติดีดวย มิฉะนั้นจะสรางความเสียหายได 2. มี
ความสามารถในวิชาชีพที่ตนตองทํา (Professionalism) 3. มีความมุงมั่น(Determination) 4. มีการสื่อ
ขอความที่ดี (communication Process)5.  มีสายตาไกล ( Vision) 6.  มีความมั่นคงทางจิตใจ (State 
of Mind) 
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6.3.2 การทดสอบสมมุติฐานปจจัยแรงจูงใจของพนักงานขายที่มีความสัมพันธตอผล

                               การปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

สมมุติฐานที่ 2 ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

2.1  ปจจัยความสําเร็จมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ดานการปฏิบัติงานที่สําเร็จตามเปาหมาย มีความ

รวดเร็วและผิดพลาดนอย และสามารถการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดประสบความสําเร็จอยูเสมอ  
ปจจัยความสําเร็จมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

สอดคลองกับแนวคิดของเฟรคเดอริค ดับบลิว.  เฮอรซเบิรกและคณะ( Frederick 
W. Herzberg อางใน,วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544)ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) เปน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจและเปนเครื่องกระตุนใหคนรักงานหรือชอบงาน  สอดคลอง
กับแนวคิดทฤษฎีของมาสโลว (Maslow อางใน,สมยศ  นาวีการ: 2540) ในเรื่องความตองการ
ความสําเร็จเปนเปาหมายสูงสุดของบุคคล และจากการศึกษายังพบวาความตองการที่ประสบ
ความสําเร็จมีความสัมพันธในเชิงบวกอยางสูงกับการทํางานที่มีผลในระดับสูง (high levels of job 
performance)  สอดคลองกับ แนวคิดของ เมอรเรย (Murray  อางใน , ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  
:2547) ที่สรุปความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคน โดยปจจัยความสําเร็จเปน
ปจจัยหนึ่งที่ เปนความตองการของบุคคลที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  และ
สอดคลองกับทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด McClelland (อางใน,อัญชลิต 
สุวรรณโรจน:2539 ) ที่เนนความตองการโดยความตองการความสําเร็จเปนปจจัยหนึ่งที่ตองการให
มีผลงาน และสามารถบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา  และสอดคลองกับ แนวคิดของบุตรี จารุโรจน 
และคณะ(2549)เสนอวาเปนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) คือ ความพึงพอใจจากผลงานของ
ตนเอง เชน เมื่อทํางานเสร็จสิ้นแลวรูสึกภูมิใจในผลงาน หรือรูสึกถึงความประสบความสําเร็จของ
ตน  สอดคลองกับ แอคคินสัน (Atkinson อางใน ,ปรียาพร วงศอนุตรโรจน:2547)  ที่ไดอธิบาย
แรงจูงใจที่จะบรรลุความสําเร็จ ที่จะเกิดแรงจูงในใฝสัมฤทธิ์ และเห็นคุณคาของความสําเร็จ 
นอกจากนี้เสนอแนะวา การมีโอกาสของความสําเร็จ  ถางานที่ไมยากหรืองายเกินไป บุคคลจะมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก โดยการกําหนดเปาหมายการขายจึงไมควรสูงจนเกิน มีความยากจนเกินไป 
และสอดคลองกับงานวิจัยของวิลาวัณย เธียรธโนปจัย(2546)ที่ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขามชาติในประเทศไทย บริษัทยาขามชาติ เอบีซี พบวา พนักงานมี
ระดับแรงจูงใจสูงสุดเรื่องความสําเร็จในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัย พูนศักดิ์ เพิ่มสิน (2545) 
ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนโทรล ดาตา (ประเทศไทย) พบวา
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พนักงานมีความพึงพอใจมากดานความสําเร็จในการทํางาน และสอดคลองกับ วรศิริ ศิริคะรินทร
(2548)ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหาร กรณีศึกษาบริษัท xyz พบวา 
พนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหารมีระดับความพึงพอใจ ปจจัยความสําเร็จในงานที่ทําในระดับสูง 

2.2 ปจจัยการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
                                ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา   พนักงานขายที่ไดรับความยอมรับผลงานจาก
ผูบังคับบัญชา     และการไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในความสามารถ การไดรับ เลือกให
เปนผูปฏิบัติงานที่ยากซับซอน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย

                 สอดคลองกับแนวคิดของเฟรคเดอริค ดับบลิว.  เฮอรซเบอรกและคณะ                
( Frederick W. Herzberg อางในวิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) การไดรับการยอมรับ (Recognition) เปน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจและเปนเครื่องกระตุนใหคนรักงานหรือชอบงาน เรียกวา ปจจัย
ที่กอใหเกิดแรงจูงใจ สอดคลองกับทฤษฎีของมาสโลว (Maslow อางใน,สมยศ  นาวีการ :2540)  
กลาววาพฤติกรรมของบุคคลเปนสิ่งจูงใจดานการยอมรับ เพื่อใหผูอื่นเห็นความสําคัญของตน 
สอดคลองกับ ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray อางใน ,ปรียาพร วงศอนุตรโรจน:2547) ที่
กลาวถึงความตองการเกี่ยวกับการทํางาน พบวาความตองการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปน
สิ่งจําเปน สอดคลองกับ ดักกลาส (Mcgregor  อางอิงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน:2547)  ที่ได
เสนอแนวคิดนี้ถึงกระบวนการที่จะนําไปสูเปาหมายองคการคือ จูงใจคนโดยการใหความยอมรับ
นับถือ สอดคลองกับเชสเตอร ไอ บารนารด (Barnard :1986)  ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนแรงกระตุน
ใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานพบวา การยกยอง ยอมรับนับถือซึ่งกันและกันเปนสวนหนึ่ง
ตอแรงกระตุนและสอดคลองกับ งานวิจัย พูนศักดิ์ เพิ่มสิน (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท คอนโทรล ดาตา (ประเทศไทย) พบวาพนักงานมีความพึงพอใจมากดาน
การยอมรับนับถือ ในระดับมาก และสอดคลองกับ วรศิริ              ศิริคะรินทร(2548)ศึกษาความพึง
พอใจของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหาร กรณีศึกษาบริษัท xyz พบวา พนักงานขายผลิตภัณฑ
เสริมอาหารมีระดับความพึงพอใจ ปจจัยการยอมรับนับถือ ในระดับสูง  

นอกจากนี้ธัญญา ผลอนันต (2549)เสนอการยกยอง ชมเชย การใหรางวัลหรือ
สิ่งจูงใจ เปนสวนหน่ึงของคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินที่องคกรจัดใหพนักงานมีหลากหลายรูปแบบ
ตามความเหมาะสมและความคิดสรางสรรคที่แตละองคกรจะออกแบบ  เชน การยกยองชมเชยในที่
ประชุมใหญ  คัดสรรและประกาศพนักงานดีเดนประจําเดือน ประจําแผนก  ประจําฝาย ใหประกาศ
เกียรติคุณ โล เหรียญ ถวยรางวัล ใหรางวัลเดินทางไปดูงานในบริษัทคูคา หรือบริษัทในเครือ
ตางประเทศ ใหทุนการศึกษา
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2.3 ปจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
                                ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา   การใหความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของพนักงานขาย  การไดใหพนักงานขายไดรับเปาหมายที่ทาทายความสามารถ การ
ใหพนักงานใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มี ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขาย  

สอดคลองกับแนวคิดของเฟรคเดอริค ดับบลิว.  เฮอรซเบอรกและคณะ( Frederick 
W. Herzberg อางในวิรัช วิรัชวิภาวรรณ: 2544) ลักษณะของงานที่ทํา (Work - itself)  เปน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และ เปนการกระตุนใหพนักงานทํางานไดดี 
หากแตกา รกระตุนให เกิดกา รจู งใจใน นั้น เกิดจ ากตัวงาน  สอดคลองกับ  งา นวิจั ยของ  
Lau,et.al(1999) ที่ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง อิทธิพลของลักษณะหนาที่ ความรับผิดชอบของพนักงาน
ขายปลีก พบวาพนักงานขายที่มีความพึงพอใจตองานมากจะใหความสําคัญกับลูกคา และสอดคลอง
กับ ผลการสํารวจเกี่ยวกับแรงจูงใจจากการสัมภาษณพนักงาน 1,000 คน (อางใน,ธํารงศักดิ์  คงคา
สวัสดิ์ :2548) ในประเทศอังกฤษ ผลการสํารวจพบวา กวาครึ่งหนึ่งของพนักงานเกิดเบื่อหนายงาน 
และมองหางานใหม โดยสาเหตุหลักคือ งานไมมีความทาทาย และสอดคลองกับงานวิจัยของกิตติ
พงศ พัฒนพงศ (2538 ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานอาชีพขายตรง :
กรณีศึกษาไดเร็คเซลล อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา บทบาทของการ
เปนตัวแทนขาย ความพอใจตอธรรมชาติของงานขาย สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานขายตรง  
และสอดคลองกับ Griggs (1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของงาน กระบวนการ
จัดการ การพัฒนาอาชีพ การยอมรับนับถือไมเกี่ยวกับ เงิน และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับเงิน โดยศึกษาจาก
นักวิชาชีพของบริษัทที่ทําธุรกิจเกี่ยวกับสินคาอุปโภคบริโภค และบริษัทประกันภัย พบวา ลักษณะ
ของงานและภาพพจนที่ดีขององคกรเปนปจจัยจูงใจสําคัญที่สุด และสอดคลองกับ Dessler ( อางใน, 
นพพล มโนมัวิบูลย :2548 ) ใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประการหนึ่ง คือ ปจจัยดานสภาพการณไดแก ลักษณะของงาน

นอกจากนี้จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยของ McClelland (อางใน,อัญชลิต 
สุวรรณโรจน:2539 ) ไดเสนอแนะวา คนที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูง คือคนที่ใช
เวลาในการคิดวาเขาจะปรับปรุงงานแกไขปญหา ชอบงานทาทายความสามารถ  และเปนคนที่มี
ความพอใจอยางยิ่งในการพยายามที่จะทํางานใหไดดี   สกินเนอร (Skinner) (อางใน,วิรัช              
วิรัชวิภาวรรณ:2544) มีความเห็นวา การเสริมแรงเชิงบวก  (Positive Reinforcer) คือ รางวัลหรือสิ่ง
เร า  (Stimulus)กา ร จู งใจผู ปฏิบั ติ งาน นั้ น  ผู บ ริ หาร ทุ กคน จะ ตอง เลือ กส รร ส ง เ สริ มแร ง 
(reinforcement) ที่มีพลังแรงซึ่งสามารถที่จะกอตั้ง สงเสริมและคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ตองการ ทั้งนี้
อาจเปนการใหงานที่นาสนใจ
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2.4  ปจจัยความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
                                ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา   การใหโอกาสในหนาที่รับผิดชอบอยาง
เหมาะสม  การใหอํานาจที่   เพียงพอกับงานที่รับผิดชอบอยูปจจุบัน  ความพอใจกับการได
รับผิดชอบงานที่เพิ่มขึ้น มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย

จากผลการวิจัยพบวาการใหพนักงานมีโอกาสไดรับผิดชอบในหนาที่อยางเหมาะ
สมมีคะแนนเฉลี่ยสูงโดยมีระดับคะแนนเฉลี่ยมาก ( 3.96 ) สอดคลองกับ สอดคลองกับแนวคิดของ   
เฟรคเดอริค ดับบลิว.  เฮอรซเบิรกและคณะ (   Frederick W. Herzberg อางในวิรัช วิรัชวิภาวรรณ:
2544)ความรับผิดชอบ   และองคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจ จะเปนเครื่องกระตุนใหคนรักงาน
หรือชอบงาน สอดคลองกับ แฮ็คแมน และโอลดแมน (อางใน,พยอม วงศสารศรี :2530) เสนอวา
บุคคลเกิดแรงจูงใจที่สูงในการทํางาน เมื่อพนักงานรูวางานที่เขาทําเปนงานที่พึงพอใจ   สถานภาพ
ทางจิตวิทยาสําคัญ 3 ประการคือ  การที่รูวางานของตนมีคุณภาพตามมาตรฐาน  การมีประสบการณ
ดานความรับผิดชอบตอผลงานที่ทํา การที่บุคคลไดรับมอบหมายความรับผิดชอบใหสามารถ
ควบคุมงานและกําหนดผลที่ผลิตขึ้น เปนการสรางใหทํางานอยางมีพินิจพิจารณา และประการ
สุดทายคือ มีประสบการณดานความสําคัญของงาน คือ การที่บุคคลเกิดความรูสึกวางานที่ทํานั้นมี
ความสําคัญและเปนงานที่จําเปนอยางยิ่ง  สงผลใหบุคคลพึงพอใจงานและมีความเจริญกาวหนามาก
ขึ้น ทําใหประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น และการที่พนักงานขายตองการทํางานออกพื้นที่ การ
ทํางานที่ตองอาศัยการติดตอกับบุคคลหลายฝาย และตองรับผิดชอบในฐานะเปนคนกลางระหวาง
องคกรกับลูกคา บางครั้งมีการมอบหนาที่อื่น ๆ เพิ่ม พนักงานขายที่มีความรับผิดชอบสูงจึงทําให
งานบรรลุเปาหมายไดดวยดี  และสอดคลองกับงานวิจัย      พูนศักดิ์ เพิ่มสิน (2545) ไดศึกษาความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนโทรล ดาตา (ประเทศไทย) พบวาพนักงานมีความ
พึงพอใจมากดานความรับผิดชอบในงาน ตามแนวคิดของบารนารด (Barnard ,1986) กลาวถึง
สิ่งจูงใจที่เปนแรงกระตุนใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน กลาวถึง ผลประโยชนทางอุดมคติ 
(Ideal Benefactions) ที่ตองการแสดงฝมือความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ  Lau,etal(1999) ที่ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง อิทธิพลของลักษณะหนาที่ ความรับผิดชอบ
ของพนักงานขายปลีก พบวาพนักงานขายที่มีความพึงพอใจตองานมากจะใหความสําคัญกับลูกคา 
พนักงานขายไมตองการที่จะปฏิบัติตอลูกคาใหดีกวาที่ไดรับการปฏิบัติจากบริษัท 
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2.5 ปจจัยความกาวหนามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
                ผลการทดสอบพบวาปจจัยความกาวหนาไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขาย 

                จากสมมติฐานการวิจัยและขอมูลกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญอยูในชวงอายุ 20-30 ป ซึ่งเปนชวงอายุที่ตองการเรียนรูและหาประสบการณจากการ
ทํางานสวนใหญจึงอาจเปนไปไดวาโดยชวงอายุดังกลาวพึ่งเริ่มตนหาประสบการณการทํางาน จึงมี
ความคาดหวังในเรื่องความกาวหนานอย จากขอมูลการศึกษายังพบวามีขอมูลเรื่องการไดรับ
ความกาวหนาตามความคาดหวังมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง จึงอาจเปนไปไดตามผลการ
ทดสอบสมมุติฐานดังกลาว แตขัดแยงกับ  เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,
เนตรพัณณา ยาวิราช:2548) นอกจากนี้การปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาสวนใหญพนักงาน
ขายมองวาขึ้นอยูกับ ผลงานคือการขายใหถึงเปาหมายหมายการขาย สอดคลองกับอินทัช        
ประกอบวิณิชกุล(2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความตั้งใจ
ลาออกจากองคกรของผูปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทเอ็กโก เอ็นจิเนียริ่งแอนเซอรวิส จํากัด    พบวา
ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีผลทําใหระดับความพึงพอใจแตกตางกัน และมีความสัมพันธเชิง
ลบกับความตั้งใจลาออกจากองคกรโดย ปจจัยความกาวหนา เปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญใน 3 ปจจัย ซึ่ง
ขอแยง  กับงานวิจัย วรรธณา เงินสยาม (2546 ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการสรางความพึงพอใจ
ใหกับตัวแทนประกันชีวิต กรณีศึกษา :บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันซ จํากัดใน
เขตกรุงเทพฯ พบวา ปจจัยดานความกาวหนาในอาชีพ มีความคิดเห็นในระดับมาก และความพึง
พอใจตัวแทนในดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  ขัดแยงกับ ขวัญชัย 
ณัฎฐเศรษฐ (2546) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายในบริษัท บี เอ เอส 
เอฟ (ไทย) จํากัด พบวา ปจจัยดานความกาวหนา มีความพึงพอใจในการปฎิบัติงานโดยรวมใน
ระดับมาก ขอแยงกับผลการสํารวจเกี่ยวกับแรงจูงใจจากการสัมภาษณพนักงาน 1,000 คน (อางใน
,ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ:์2548) ในประเทศอังกฤษ ผลการสํารวจพบวา กวาครึ่งหนึ่งของพนักงานเกิด
เบื่อหนายงาน และมองหางานใหม โดยสาเหตุหลักคือ งานไมมีความทาทาย และทําใหไมมีโอกาส
กาวหนาในงาน   
                                  อยางไรก็ตามมีขอเสนอแนะกลยุทธในการวางแผนพัฒนาพนักงานแตละคน
ใหกาวหนาในหนาที่การงานของดนัย เทียนพุฒ(2537) เสนอ กลยุทธในการวางแผนโดยสอดคลอง
กับประสบการณ ทักษะ และความรูความสามารถของพนักงานผูนั้น  โดยกลยุทธการวางแผนคือ 
พิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของพนักงานวามีจุดเดน จุดดอยอยางไร ในกรณีมีขอบกพรอง
จะมีแนวทางแกไขปรับปรุงขอบกพรองพนักงานขายอยางไร  เพื่อประเมินความสามารถ 
ความกาวหนาในงาน วาพรอมจะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น ในกรณีที่พรอมตองสํารวจวาพนักงานผูนั้น
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มีความรู  ชํานาญและความสามารถดานไหน แลวพิจารณาสายทางกาวหนาในอาชีพ  ทั้งนี้การ
วางแผนพัฒนาผูนั้นใหพรอมจะปฏิบัติงานตามแผนตอไป  มีหลายวิธี เชน การฝกอบรม การแนะนํา
สอนงาน การรวมในคณะทํางาน (Working Group) และเสนอ ความกาวหนาในอาชีพตองขึ้นกับ
ความพยายามและความสามารถของพนักงานแตละคน  ตลอดจนเงื่อนไขหลักเกณฑพิจาณาเลื่อน
เปลี่ยนตําแหนงแตละองคกรเปนสําคัญ  

2.6 ปจจัยโอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย 

ผลการทดสอบพบวาปจจัยโอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงานไมมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

จากการศึกษางานวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็น ดานงานที่ทําอยู
ไมสามารถทําใหผลงานแสดงออกมาได มีความคิดเห็นเฉลี่ยในระดับปานกลาง  (3.12 ) และสวน
ใหญมีประสบการณตั้งแต 1-5 ป ซึ่งงานในดานการขาย การเติบโตในหนาที่สวนใหญขึ้นกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน แตขัดแยงกับงานวิจัย วรรธณา เงินสยาม (2546 ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่
มีผลตอการสรางความพึงพอใจใหกับตัวแทนประกันชีวิต กรณีศึกษา :บริษัทอเมริกันอินเตอร
แนชชั่นแนลแอสชัวรันซ จํากัดในเขตกรุงเทพฯ พบวา ปจจัยดานความกาวหนาในอาชีพ มีความ
คิดเห็นในระดับมาก และ  ขัดแยงกับ นิรนาม (อางใน, ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ :2548 ) ผลการสํารวจ
โดยการสัมภาษณพนักงาน 1,000 คนที่ทํางานบริษัทในประเทศอังกฤษ และตีพิมพในหนังสือ UK 
Times Newspaper ป2547  พบวากวาครึ่งหนึ่งของพนักงานที่ทําการสํารวจ เกิดความเบื่อหนายงาน 
และมองหางานใหม โดยสาเหตุหลักคือ ทําใหไมมีโอกาสกาวหนาในงาน และพบวา รอยละ 43 
ลาออก เพราะไดมีโอกาสเล่ือนตําแหนงหนาที่การงานในที่ทํางานใหม 

นอกจากนี้การเสนอการพัฒนาปจจัยความกาวหนาในอาชีพการงานแกพนักงาน   
ตามแนวคิดของ ดนัย เทียนพุฒ(2537) เสนอกลยุทธในการวางแผนพัฒนาพนักงานแตละคน
นอกจากจะกาวหนาในหนาที่การงานแลว พิจารณา 

และสอดคลองกับ ตามการวางแผนกําลังคนในการพัฒนาบุคลากรของเชลล (อาง
ใน, ดนัย เทียนพุฒ:2537) เสนอการพัฒนาโอกาสความกาวหนาที่นอกจากจะขึ้นกับประสบการณ
ความสามารถแตละคนแลว ยังขึ้นกับการเขารับการฝกอบรมที่สอดคลองกับโอกาสกาวหนา และ
จังหวะเดินของตําแหนงงานที่แตละคนกําลังจะเปนไปตามลําดับขั้นจนเกษียญอายุ 
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2.7 ปจจัยนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การใหพนักงานขายไดเขาใจหลักการและ
เปาหมายในงานกับบริษัท  ระบบการทํางานมีการปฏิบัติงานที่ทานรับผิดชอบชัดเจนพอควร 
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย

     สอดคลองกับแนวคิดเฟรคเดอริค ดับบลิว.  เฮอรซเบิรกและคณะ (   Frederick 
W. Herzberg อางใน,วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) ที่เสนอวา นโยบายและการบริหารงาน (Company 
Policy and administration) หากบกพรองจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได แตเปน
สิ่งจูงใจที่เกิดจากภายนอกตัวบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับนโยบายตาง ๆ ที่พนักงานขายจะไดรับ ทั้งใน
ดานงบประมาณ รวมถึงนโยบายการจายผลตอบแทน สอดคลองกับแนวคิดของอํานวย คงมีสุข 
(2536) กลาววาการที่พนักงานปฏิบัติงานไดผลสูงสุดนั้น ตองใหพนักงานรูวาอะไรคืองานของเขา 
มาตรฐานที่คาดหวัง  ลําดับความสําคัญในขั้นตอน  เขาปฏิบัติไดดี/ไมดีเพียงใด  และขอเสนอแนะ 
ของธงชัย สันติวงษ (2546) ที่กลาวไวในหลักการบริหารมุงเนนทรัพยากรบุคคลและการจูงใจ วา 
การบริหารที่ยึดถือแตระเบียบ การจับผิดหรือติติง มุงแตจะใหทุกคนทํางานใหไดผลงานตาม
เปาหมายที่ตองการนั้น ลักษณะเชนนี้ โอกาสการจูงใจยอมไมมีทางเกิดขึ้นมาได และสอดคลองกับ   
พูนศักดิ์ เพิ่มสิน(2545) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัทคอนโทรล ดาตา 
(ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากดานนโยบายบริษัท 
และสอดคลองกับ Dessler ( อางใน, นพพล  มโนมัวิบูลย   :  2548 ) ใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา คือ ปจจัยดานสภาพการณไดแก นโยบายของ
หนวยงาน และกลุมผูรวมงานรวมถึงผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนี้
จากงานวิจัยของนงเยาว แกวมรกต (2541 ) ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลการวิจัยพบวา ในดาน
การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคล
ที่รับรูบรรยากาศองคการในดานตาง ๆ ดังกลาวในทางที่ดีนอยกวา  ความผูกพันธดังกลาวจะสงผล
ตอการปฏิบัติงาน   และ เนตรพัณณา  ยาวิราช (2548) เสนอ การจูงใจที่ไมใชตัวเงิน (Non Monetary 
incentives)เพื่อการจูงใจในรูปแบบอื่นที่ทําใหพนักงานพึงพอใจไดเชน การใชนโยบายสงเสริม
พนักงานใหกาวหนา นโยบายการจางงานที่ดี การฝกอบรมพนักงานใหมีความสามารถมากขึ้นเปน
ลําดับ
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2.8 ปจจัยการควบคุมบังคับบัญชามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การที่ผูบังคับบัญชาปกครองดวยเหตุผลและ
ความยุติธรรม   การใหคําปรึกษาและไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาเสมอ การใหหลักการแนว
ปฏิบัติในงานใหญ ๆ แลวปลอยใหพนักงานขายปฏิบัติโดยไมควบคุม ทําใหรูสึกเปนเปนอิสระ มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

 สอดคลองกับแนวคิดเฟรคเดอริค ดับบลิว.  เฮอรซเบิรกและคณะ (   Frederick 
W. Herzberg อางใน,วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544)คลองกับแนวคิดของดักกลาส แม็คเกเกอร 
(Mcgregor อางใน, ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน: 2547 ) กลาวไวตามแนวทฤษฎีวาย ความพยายาม
ของมนุษยทางกายและใจ ในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ การควบคุมและบังคับ มิใชวิธีที่จะทํา
ใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และการที่ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม ปกครองดวย
เหตุผล เปนคุณสมบัติประการสําคัญของผูนําในอุดมคติ  และสอดคลองกับขอเสนอแนะงานวิจัย 
เบญจวรรณ  อุชุพงศอมร(2547) ที่ไดศึกษา เรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการ
บริหารงานขายการบริหารงาน เสนอวา การบริหารที่ประสบความสําเร็จนั้น  ผูบริหารงานขาย
สวนมาก ใชหลักจิตวิทยาในการบริหารงานขาย เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีในทีมงาน และการมี
ภาวะผูนํา      สอคคลองกับ จารุณี ธรนิตยกุล (2540) ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของ
หัวหนากับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา 
อํานาจเชี่ยวชาญ อํานาจอางอิง และอํานาจการใหคุณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .001 สวนอํานาจใหโทษ และอํานาจโดยตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความ
พอพึงใจในงานและสอดคลองกับ วรศิริ ศิริคะรินทร (2548)ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานขาย
ผลิตภัณฑเสริมอาหาร กรณีศึกษาบริษัท xyz พบวา พนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหารมีระดับ
ความพึงพอใจ ปจจัยการควบคุมบังคับบัญชา ในระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ จินตนา  ธนัน
ชัย( 2537)   ที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของการตั้งเปาหมายขององคการ
กับเปาหมายสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยพบวา การ
สงเสริมสนับสนุนจากหัวหนามีความสัมพันธกับเปาหมายสวนบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและ
สอดคลองกับ กิตติพงศ พัฒนพงศ (2538) ที่ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางาน
อาชีพขายตรง :ศึกษากรณีบริษัทไดเร็คเซลล อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัย
พบวาความพอใจผูนํากลุมการขายสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานขายตรง และ สอดคลองกับ 
Dessler ( อางใน ,นพพล มโนมัวิบูลย :2548 ) ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน คือ  แบบของผูนํา และสอดคลองกับงานวิจัยของ Kovach Kenne ( 1995) ที่
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ไดวิจัยเกี่ยวกับการจูงใจพนักงาน พบวา การจูงใจใหทํางาน มีความสําคัญเปนลําดับที่ สองคือ ความ
ชื่นชมตอผลงานของผูบังคับบัญชา       

               อยางไรก็ตามจากการศึกษางานวิจัย Kouzes& Posner (อางใน, บุตรี จารุโรจน
และคณะ:2549)เพื่อคนควาคุณลักษณะของผูบังคับบัญชา โดยการสํารวจผูจัดการมากกวา 7,500 คน 
ทั่วทั้ง สหัฐอเมริกา คนหาลักษณะของผูบังคับบัญชาควรประกอบดวย  ซื่อสัตย 87 % ของผูที่รวม
การวิจัยตองการใหผูนํามีจรรยาบรรณ  มีความสามารถ 74 % ของผูที่รวมการวิจัยตองการผูที่มี
ความสามารถในการทํางาน มองการณไกล 67  %ของผูที่รวมการวิจัยตองการผูมีวิสัยทัศนและ
สามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานได  มีแรงบันดาลใจ 61 %ของผูที่รวมการวิจัยเชื่อวาตอง
สามารถจูงใจใหผูอื่นบรรลุตามวัตถุประสงค มีไหวพริบ 46%ของผูที่รวมการวิจัย  เห็นวาการมีไหว
พริบเปนสิ่งที่สําคัญ แตก็ไมมากไปกวาคุณลักษณะอื่น และจากขอเสนอแนะงานวิจัยของศรีสกุล  
สังขศรี (2541) ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  :  ศึกษา
เฉพาะกรณีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย    สํานักงานใหญ ผลการวิจัยพบวา มี
ความสัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในงานและลักษณะผูนําดานตาง ๆ ทั้ง   4  ดาน คือ
ดานตั้งความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา    ดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา    ดานให
ขอมูลขาวสารแกผู ใตบังคับบัญชา    และดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชา โดยพบวา
ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด  เมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานสนใจ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาและดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจ
รองลงมาเมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา   และดานตั้ง
ความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา  ตามลําดับ

 2.9 ปจจัยสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 

                จากสภาพการทํางานของพนักงานสวนใหญ โดยลักษณะการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายสวนใหญอาจไมมีความจําเปนเรื่องการอยูสถานที่ทํางานมากนัก ตองออกพบลูกคา
เปนสวนใหญ สภาพภาพแวดลอมในการทํางานอาจเปนไปไดวามีความจําเปนนอย จึงมีความ
เปนไปไดที่ไมมีความสัมพันธกับสถานที่ กับผลการปฏิบัติงาน      แตมีขอสังเกตวา ความคิดเห็น
สวนใหญ สภาพแวดลอมการทํางานเปนปจจัยเกื้อหนุนใหการทํางานสะดวกคลองตัวขึ้น เรื่องวัสดุ 
อุปกรณ เครื่องมือการปฏิบัติงาน เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานตองมีเพียงพอและมีความคิดเห็นเฉลี่ย
ในระดับคอนขางมากคือ 3.94  ขัดแยงกับ   เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,
เนตรพัณณา ยาวิราช:2548) ปจจัยหนึ่งในปจจัยค้ําจุนหรือ เรียกวาปจจัยสุขอนามัย เปน พฤติกรรมที่
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มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน ขัดแยงกับแนวคิดในเรื่องบรรยากาศในการทํางาน
Skinner (อางถึงใน วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) มีความเห็นวา สภาพแวดลอมในสามารถจูงใจ
ผูปฏิบัติงานได แนวความคิดหลักของ  สกินเนอรสภาพแวดลอมภายนอกตัวเราโดยสวนรวม 
กําหนดพฤติกรรมที่เราแสดงออกอยางแนชัดในการทํางาน ขัดแยงกับแนวคิดของบารนารด 
(Barnard ,1986) กลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนแรงกระตุนใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานที่
ประกอบดวย สิ่งจูงใจทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions) ไดแก สภาพ
วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชสภาพแวดลอมเกี่ยวกับสภาพที่ทํางาน    นอกจากนี้สถานที่ทํางาน
ยังชวยเสริมสรางบรรยายกาศในการทํางาน และขัดแยงกับ บุญมั่น ธนาสุภวัฒน (2537) กลาวถึง
มูลเหตุจูงใจในการทํางานของบุคคลที่จะ ปรากฎออกมาดีหรือไมขึ้นกับองคประกอบหนึ่งคือ  ดาน
สิ่งแวดลอมในการทํางาน    และขัดแยงกับวิจัย ของวรศิริ ศิริคะรินทร(2548) ศึกษาความพึงพอใจ
ของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหาร กรณีศึกษาบริษัท xyz พบวา พนักงานขายผลิตภัณฑเสริม
อาหารมีระดับความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานในระดับสูงถึง 6 ใน 10 และ การศึกษา
ของ  จินตนา  ธนันชัย  ( 2537)   เรื่องความสัมพันธระหวางองคประกอบของการตั้งเปาหมายของ
องคการกับเปาหมายสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยพบวา สิ่ง
อํานวยความสะดวกจากองคการมีความสัมพันธกับเปาหมายสวนบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

                           และขอเสนอแนะตามแนวคิดธงชัย สันติวงษ (2546) ที่กลาววา บรรยากาศมีผลใน
การกระตุนและสงเสริมกําลังใจใหคนสนใจทํางานเปนอยางดีหรืออาจจะเปนขอจํากัดกีดขวางและ
เปนอุปสรรคตอการทํางาน และขอเสนอแนะตามแนวคิด ผุสดี รุมาคม (2538) เสนอสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  เปนการชวยเพิ่มขวัญของพนักงานและผลผลิต ควรมีการเตรียมสภาพแวดลอมที่จะ
นํามาซึ่งงานที่ดี ควรเปนบริเวณที่มีแสงสวาง ปราศจากเสียงรบกวน ไมรอนและหนาวเกินไป มี
อุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอและ สามารถปฏิบัติตามการหมุนเวียนของงานที่มีมาตรฐาน

                2.10. ปจจัยความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การที่พนักงานขายมีความสัมพันธอันดีในหนวย
งานและใหความรวมมือประสานงานกัน    การที่พนักงานขายมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานฝาย
อื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพนักงานขาย มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน

 จากงานวิจัยพบวาความคิดเห็นดานความสามารถเขากับเพื่อนรวมงานมีคา
เฉลี่ยสูง (3.96 ) สอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,
เนตรพัณณา   ยาวิราช:2548) สอดคลองกับ แนวคิดของแมคคลีแลนด (Clelland อางในอัญชลิต 
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สุวรรณโรจน:2539 ) ความตองการความสัมพันธสวนตัวที่ดีกับผูอื่นในหนวยงาน จริงใจกับคนอื่น 
ชอบติดตอประสานงาน สอดคลอง         เชสเตอร ไอ บารนารด (Barnard :1986) ไดกลาวถึง
สิ่งจูงใจที่เปนแรงกระตุนใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน โดย ความดึงดูดใจในทางสังคม 
(Associational Attractiveness ) เปนองคประกอบหนึ่ง โดยกลาวถึง สภาพของการอยูรวมกันฉันท
มิตร  (The Condition of Communion )ดวยความพอใจของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร การรูจัก
กันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว รวมมือกันอยางดีในดานการทํางานและสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชัยยุทธ พลเสน (2548) เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ด
ดริ้ง จํากัด พบวาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง สอดคลองกับ ขวัญ
ชัย ณัฎฐเศรษฐ (2546) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายในบริษัท บี เอ 
เอส เอฟ (ไทย) จํากัด พบวา ปจจัยดาน ความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา มีความพึงพอใจในการ
ปฎิบัติงานโดยรวมในระดับมาก และสอดคลองกับ วรศิริ ศิริคะรินทร(2548)ศึกษาความพึงพอใจ
ของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหาร กรณีศึกษาบริษัท xyz พบวา พนักงานขายผลิตภัณฑเสริม
อาหารมีระดับความพึงพอใจ ปจจัยความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในระดับสูง   สอดคลองกับ พูน
ศักดิ์ เพิ่มสิน (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท คอนโทรล  ดาตา 
(ประเทศไทย) พบวาพนักงานมีความพึงพอใจมากดานความสัมพันธระหวางบุคคล  และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุวรรณ เต็งพงศธร (2541)ไดศึกษา ลักษณะบุคลิกภาพ และความพึงพอใจในการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพทีมงานของพนักงานขายเภสัชภัณฑ ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรหนึ่งที่
พยากรณและสามารถอธิบายประสิทธิภาพทีมงานและมีสหสัมพันธเชิงบวกคือ ปจจัยเพื่อนรวมงาน 

นอกจากนี้  จากขอเสนอแนะ Peter Drucker  (อางใน บุตรี จารุโรจนและคณะ:
2549) กลาวไดวา ในอนาคต โครงสรางองคการจะไมเพียงแตมีลักษณะแบบราบมากขึ้น และขึ้นอยู
กับขอมูลขาวสารเทานั้น แตจะขึ้นอยูกับการทํางานเปนทีม  และขอเสนอแนะ เพิ่มเติมดานการสราง
ทีมของ บุตรี  จารุโรจน  และคณะ(2549) ได เสนอ การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่ ง
ประกอบดวย ประสิทธิภาพของเปาหมาย  การไดรับขอมูลยอนกลับ การจูงใจที่สามารถตรวจสอบ
ได ขนาดของกลุม บทบาท มาตรฐานเปนการกําหนดกฎเกณฑหรือรูปแบบพฤติกรรมที่สมาชิก
ยอมรับและปฏิบัติตาม  การอยูรวมกัน แนวคิดของกลุม  (Groupthink) แสดงใหเห็นการรวม
ตัวอยางเหนียวแนนจนไมมีใครมาทําลายได เมื่อลงความเห็นเดียวกัน จะไมยอมรับความคิดที่
ขัดแยงกัน และกดดันสมาชิกที่ไมเห็นดวย เพื่อใหสมาชิกเชื่อมั่นในความผูกพันและจงรักภักดีตอ
กลุม ในการทํางานรวมกัน และเสนอวากลุมที่ตัดสินใจไดดีควรมีความกดดันระดับปานกลาง 
เพื่อใหการตัดสินใจมีการทบทวน หากพิจารณาความยึดเหนี่ยวที่เหนียวแนนทําใหทางเลือกการ
ตัดสินใจมีนอย และไมมีการคิดทบทวน
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                2.11. ปจจัยเงินเดือนและรายได มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  ความพอใจในเงินเดือน ผลตอบแทนปจจุบัน  
เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและหนาที่ที่รับผิดชอบอยู  มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

 สอดคลองกับแนวคิดเฟรคเดอริค ดับบลิว.  เฮอรซเบิรกและคณะ (   Frederick W. 
Herzberg อางใน,วิรัช วิรัชวิภาวรรณ:2544) ปจจัยหนึ่งใน ปจจัยค้ําจุน เปนพฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอ
ความไมพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารสามารถกระตุนใหทํางานไดดีขึ้นเชน การเพิ่มเงินเดือน
คาตอบแทน และสอดคลองกับแนวคิดของ Abraham     (อางใน ,สมยศ นาวีการ: 2540 ความ
ตองการทางดานกายภาพ (Physiological  Needs ) เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่จําเปนสําหรับที่จะ
ทําใหชีวิตรอดและสอดคลองกับ วรูม (Vroom,1984) กลาวถึงผลตอบแทนมีผลตอบุคคลในการ
เลือกกระทําหรือเลือกไมกระทํา นอกจากนี้ ยังพบวา ผลตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับบทบาทและ
จะพอใจเพิ่มขึ้นเม่ือโอกาสไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้นและจะลดลงหากไดรับผลตอบแทนลดลง และ
สอดคลองกับทฤษฎี x  กระบวนการนําไปสูเปาหมายองคกรคือ จูงใจคนโดยการใหคนทํางานดวย
การใหรางวัล ลงโทษและควบคุม ของแฮ็คแมน และโอลดแมน (อางใน,พยอม       วงศสารศรี:
2530) ที่เสนอวาความสามารถสรางสถานการณใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ มีความพึงพอใจและ
ทํางานไดดีขึ้น โดยเชื่อวา บุคคลจะตั้งใจทํางานหนักเมื่อเขาไดรับผลตอบแทนจากงานที่ทํา 
สอดคลองกับสอดคลองกับ Dessler ( อางใน , นพพล  มโนมัวิบูลย:2548) ใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา คือ ปจจัยดานสภาพการณไดแก ระบบการให
คาตอบแทนสอดคลองกับ งานวิจัยของเบญจวรรณ อุชุพงศอมร (2547)พบวา ผลตอบแทนมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จหรือยอดขายเมื่อเทียบกับเปาหมายการขายในปที่ผานมา และ          
สอดคลองกับงานวิจัยของ      จินตนา  ธนันชัย( 2537)  ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
องคประกอบของการตั้งเปาหมายขององคการกับเปาหมายสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของ
ตัวแทนประกันชีวิต ผลการวิจัยพบวา  รางวัล ความเหมาะสมของเปาหมาย มีความสัมพันธกับ
เปาหมายสวนบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเสนอแนะจากงานวิจัยการจายผลตอบแทนของ 
Lazer (อางใน, ธงชัย สันติวงษ  :2546)  โดยการพิจารณาจายผลตอบแทนพนักงานขาย จากงานวิจัย
พบวา ทุก 4 บริษัทจาก 5 บริษัทมีระบบการจายผลตอบแทนแบบจูงใจควบคูการจายตอบแทนดวย
ระบบเงินเดือนเสมอ ซึ่งจะสัมพันธกับงานขายอยางใดอยางหนึ่ง โดยเสนอแนะรูปแบบการจาย
กําหนดเปนคาคอมมิชชั่น หรือโบนัส อยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งจะมีการจายผสมผสานอยางใดอยาง
หนึ่งเสมอ และจะขึ้นอยูกับความจําเปนและความเหมาะสมในแตละกิจการ นอกจากนี้การกําหนด
เปอรเซ็นตตายตัวหรือแตกตางกันในระหวางผลิตภัณฑแตละชนิดหรือลูกคาแตละกลุม หรือระดับ
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การขายที่ทําไดในแตละระดับที่ตางกัน สําหรับการคิดคอมมิชชั่นสามารถแตกตางกันไดอีกคือ ยึด
มาตรฐานของยอดขายรวมหรือยอดกําไรรวมสุทธิ  อยางไรก็ตามมีขอเสนอแนะของธัญญา ผล
อนันต (2549)เสนอการจายคาตอบแทนตามจํานวนชิ้นงาน การจายตามเปาหมายที่กําหนด การจาย
ตามยอดขาย การแบงปนกําไร  การแบงปนสวนเกิน และการจัดสรรหุนใหพนักงาน  ระบบการจาย
คาตอบแทนแบบยืดหยุน (Flexible Wages and Benefits) หรือระบบที่กําหนดคาจางคงที่จํานวน
หนึ่ง สวนที่ เหลือยืดหยุนตามยอดขายกําไร หรือผลิตภาพแลวแตจะกําหนด รวมทั้งการจัด
สวัสดิการที่พนักงานมีสิทธิเลือกไดตามเพศ วัย หรือความสนใจแตละคน   

ขอเสนอแนะงานวิจัยของ ปนิดา จันทรโพธิ์ (2541) เสนอทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจายผลตอบแทน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนที่ดําเนินธุรกิจดานวิศวกรรม
แหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา  จากการลําดับการใหความสําคัญตอเกณฑที่ใชในการพิจารณาจาย
ผลตอบแทนทั้ง 7 เกณฑ พบวาพนักงานใหความสําคัญตอเกณฑดานคาครองชีพมากที่สุด รองลงมา
คือ ผลการปฏิบัติงาน ทักษะ คาตอบแทนในตลาดแรงงาน อายุการทํางาน ขอบเขตความรับผิดชอบ 
และระดับการศึกษา ตามลําดับ  และศิริพงศ  อินทวด ี(2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติ
ตอการประเมินผลการปฏิบัติงานทัศนคติตอรางวัล และความผูกพันธตอองคกร :กรณีศึกษา
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันธตอองคกร มีตัวแปรที่มีอิทธิพลในการ
พยากรณความผูกพันธตอองคกรของพนักงานขายไดแก ทัศนคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ทัศนคติตอรางวัล อายุ และอายุงาน และ ขอเสนอแนะของ เนตรพัณณา ยาวิราช    (2548)เสนอ
ความสําเร็จในการวางแผนกําหนดสิ่งจูงใจใหแกพนักงานขึ้นอยูกับบรรยากาศในองคการที่ทําให
พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการดําเนินงานของผูบริหาร พนักงานมองเห็นวา สิ่งจูงใจเหลานี้ไดรับ
ความเสมอภาคกันทุกคน และสัมพันธกับผลการทํางาน การใหโบนัสแกพนักงานเปนสิ่งกระตุน
อยางหนึ่งที่เกี่ยวกับการกําหนดระยะเวลาการทํางานของพนักงาน เชน การใหสิทธิพิเศษในการซื้อ
หุนของบริษัททําใหพนักงานมีขอผูกพันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งการใหสวนแบงผล
กําไรแกพนักงานลวนแตเปนการจูงใจ เพื่อใหผลงานที่ดี ดังนั้นผูบริหารจึงควรพิจารณารูปแบบการ
จูงใจที่มีความสัมพันธกับผลการทํางานของพนักงาน    

                 2.12 ปจจัยสถานภาพ  มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
                 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  ความภูมิใจหรือพอใจกับตําแหนงปจจุบันที่

ดํารงอยู มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
         

                  ปจจัยสถานภาพเปนปจจัยพื้นฐานการนําไปสูการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
การพอใจกับตําแหนงซึ่ งเปนลักษณะที่สอดคลองกับแนวคิด สอดคลองกับ เฮอรซเบิรก 
(Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,เนตรพัณณา      ยาวิราช:2548) และสอดคลองกับ         เช
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สเตอร ไอ บารนารด (Barnard :1986)  ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนแรงกระตุนใหคนเกิดความพอใจใน
การปฏิบัติงาน ปจจัยประการหนึ่งคือ ผลประโยชนทางอุดมคติ  (Ideal  Benefactions )หมายถึง การ
ที่หนวยงานสนองความ ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจ ที่ไดแสดงฝมือความรูสึกพอใจที่ได
ทํางานอยางเต็มทีและสอดคลองกับ งานวิจัย วรรธณา   เงินสยาม (2546 ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอ
การสรางความพึงพอใจใหกับตัวแทนประกันชีวิต กรณีศึกษา :บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันซ จํากัดในเขตกรุงเทพฯ พบวา ปจจัยดานความพึงพอใจในอาชีพตัวแทน มีความพึง
พอใจมากที่สุด สอดคลองกับงานวิจัยของชัยยุทธ  พลเสน (2548) เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ดดริ้ง จํากัด พบวาดานสถานภาพในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูใน
ระดับสูง นอกจากนี้มีขอเสนอแนะ จากงานวิจัยของ วราวรรณ เวชชสัสถ (2547) ที่ไดศึกษาเรื่อง
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการประกอบอาชีพตัวแทนประกันชีวิต พบวา ลักษณะการประกอบ
อาชีพ และสาเหตุที่เลือกอาชีพที่แตกตางกันไมทําใหเกิดความแตกตางในปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ
ในการประกอบอาชีพตัวแทนประกันชีวิต ยกเวนตําแหนงที่แตกตางกัน มีผลตอแรงจูงใจในการ
ประกอบอาชีพ และสอดคลองกับ   Griggs (1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของงาน
กระบวนการจัดองคการ การพัฒนาอาชีพ การยอมรับนับถือที่ไมเกี่ยวกับเงินและสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับ
เงิน โดยศึกษาจากนักวิชาชีพของบริษัทที่ทําธุรกิจเกี่ยวกับสินคาอุปโภคบริโภคและบริษัท
ประกันภัย ผลการศึกษาพบวา ลักษณะงานและภาพพจนที่ดีขององคการเปนปจจัยจูงใจสําคัญที่สุด
ที่ทําใหนักวิชาชีพมีความผูกพันและคงอยูกับบริษัท 

                2.13 ปจจัยความมั่นคง มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
                ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา   งานปจจุบันที่มีความมั่นคงมีความสัมพันธกับ

ผลการปฏิบัติงาน 

                 สอดคลองเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,เนตรพัณณา       
ยาวิราช:2548) และสอดคลองกับงานวิจัยที่ไดสํารวจในเรื่องแรงจูงใจภายในของการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายขององคกรปจจุบัน พบวา พนักงานขายมีแรงจูงใจดานความมั่นคงในการทํางานสูงถึง
รอยละ74.5 และมีความคิดเห็นจากปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซึ่ง
สอดคลองกับจากแนวคิดของมาสโลว (Abraham อางใน,สมยศ นาวีการ :2540 )  ขั้นความตองการ
ความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งเปนการใหความแนนอนมั่นคงของงาน เพื่อใหเกิดความมั่นคงทางการเงิน 
การมีบําเหน็จบํานาญ รวมถึงการไดรับการปกปองจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน  นอกจากนี้พบวาปจจัยความมั่นคงมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
จากการศึกษางานวิจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันภัย:ศึกษาเฉพาะกรณี
บริษัทไทยสรีชูริคประกันภัยจํากัด สอดคลองกับ ขวัญชัย ณัฎฐเศรษฐ (2546) ไดศึกษาความพึง
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พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายในบริษัท     บี เอ เอส เอฟ (ไทย) จํากัด พบวา พนักงาน
ขายมีความพึงพอใจ กับ ความมั่นคงปลอดภัย ในระดับมาก สอดคลองกับ     วรศิริ ศิริคะรินทร
(2548)ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหาร กรณีศึกษาบริษัท xyz พบวา 
พนักงานขายผลิตภัณฑเสริมอาหารมีระดับความพึงพอใจในระดับสูงดาน ปจจัยความมั่นคงในการ
ทํางาน   ศุภกิจ  วงศศรีโชติชัย (2544) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทฟว
เจอร การเมนท จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ปจจัยดานความมั่นคงและความปลอดภัยในการทํางาน และสอดคลอง
กับแนวคิดของเนตรพัณณา ยาวิ ร าช (2548)  ที่ ได เสนอแนวคิดความพึ งพอใจในงา น                     
(Job Satisfaction) คือ ทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน อันเปนผลมาจากการไดรับสิ่งที่ดีจากการ
ทํางาน และความเหมาะสมพอดีระหวางบุคคล และองคการในดานสิ่งที่ไดรับจากการทํางาน เชน มี
ความมั่นคงในงาน (Job Security) นอกจากนี้ วิฑูรย สิมะโชค (2537) ไดเสนอแนะความมั่นคง
ปลอดภัยและความสะดวกสบาย ในองคกรเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเสริมสรางความพึงพอใจใน
งาน คือการที่บุคคลในองคการไดรับมาตรฐานการครองชีพที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัย มีความ
สะดวกสบายพอสมควร  ปจจัยสี่การไมตองวิตกกังวลในเรื่องการเงิน   การมีสภาพเปนพนักงาน
ถาวร การใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย และการมีประกันสุขภาพทําใหคนทํางานดวยความสุข มี
ความพอใจในงาน

                  2.14 ปจจัยความเปนสวนตัวหรือความเปนอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย

                 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา   ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย 

                 จากผลการวิจัยพบวามีขอมูลที่แสดงวาพนักงานขายสวนใหญไมไดออกตาง
จังหวัดโดยหางไกลครอบครัวเปนเวลานาน (คาเฉลี่ย 2.69)รูสึกไดรับความอิสระในการปฏิบัติงาน
และใชเวลาทํางานในชวงเวลาวันปกติโดยพบวามีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ไม
สัมพันธกับการปฏิบัติงานขัดแยงกับ   เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor theory) (อางใน ,     
เนตรพัณณา   ยาวิราช:2548)  ขัดแยงกับแนวคิดของ  Mcgregor ( อางอิงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณ
รัตน:2547)  ตามหลักทฤษฎีวาย (Theory Y) เปนแนวความคิดที่เนนการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
และเชื่อวาความพยายามของมนุษยทางกายและทางใจในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ การ
ควบคุมและบังคับมิได การทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ คนยอมจะทํางานดวยความเปน
ตัวของตัวเองจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่เขายอมรับ การใหความสําคัญกับการทํางานเปน
กลุม  คนจะยึดมั่นกับวัตถุประสงค เพื่อใหไดรับผลสําเร็จจากการทํางาน และขัดแยงกับแนวคิดของ 
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บุญมั่น ธนาสุภวัฒน (2537) กลาวถึงมูลเหตุจูงใจในการทํางานของบุคคลที่จะปรากฎออกมาดี
หรือไมขึ้นกับองคประกอบ ดานความมีอิสระในการทํางาน และงานวิจัยของชัยยุทธ พลเสน (2548) 
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูไนเต็ดดริ้ง จํากัด พบวาดานลักษณะชีวิต
สวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง  และงานวิจัยของ     ขวัญชัย ณัฎฐเศรษฐ (2546) ไดศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายในบริษัท บี เอ เอส เอฟ (ไทย) จํากัด พบวา ปจจัยดาน
อิสระในการตัดสินมีความพึงพอใจในการปฎิบัติงานโดยรวมในระดับมาก และงานวิจัยยุทธศักดิ์ 
สุทธิศรีปก (2541) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทซันโย เซมิ
คอนดักเตอร (ประเทศไทย) พบวาพนักงานปฏิบัติการพอใจกับงานในระดับปานกลาง-สูงและมี 
ปจจัยโครงสรางองคกรที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน
มีความสัมพันธเชิงบวก

6.4  ขอเสนอแนะงานการวิจัยครั้งนี้และการวิจัยครั้งตอไป

1.  ลักษณะของพนักงานขายพบวา การสรรหาหรือคัดเลือก ควรคํานึงถึงลักษณะ
สวนบุคคลดาน อายุ การศึกษา ประสบการณตั้งแตเริ่มตน-ปจจุบันดานการขาย   รวมถึงทัศนคติ
ของพนักงานขายที่มีตอองคกรในครั้งแรกที่เขามาเพื่อสัมภาษณรับเขาปฏิบัติงานในสายงานขาย 
รวมถึงฐานเงินเดือนในเบื้องตนที่จะจูงใจหรือไดรับการยอมรับในระดับหนึ่งของพนักงานขาย       
                          นอกจากคุณลักษณะภายนอกและทัศนคติของพนักงานขายที่ไดทําการทดสอบ  
หากนําไปปรับใชในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานขายตามคุณสมบัติดังกลาว  ควรคํานึงถึง
ขอเสนอแนะจากความคิดเห็นเพิ่มเติมของพนักงานขายที่ประสบความสําเร็จ ตามคุณลักษณะสวน
ตน เชน การมีความอดทน  มีใจรักในงานขาย ซึ่งจะนําไปสูการเอาใจใสและติดตามงาน เนื่องจาก
งานขาย เปนงานที่ตองดูแลและติดตามลูกคาอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง โดยเฉพาะเปนธรรมชาติ
ของงานขายในตลาดสินคาอุตสาหกรรม รวมทั้งคุณลักษณะที่มีความขยันซื่อสัตย ตรงตอเวลา 
ความภูมิใจกับงานขาย ความกระตือรือรนในการทํางาน และมีความรักในการติดตอหรือ
ประสานงานกับผูคนหรือลูกคาอยางจริงใจ สามารถปรับตัวในการปฏิบัติงานกับสถานการณตาง ๆ 
ไดดี 

2.  ปจจัยแรงจูงใจ(Motivating Factors) ที่มีความสัมพันธกับเปาหมายการขายที่ได
มอบหมายใหหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบวา ความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับ
นับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น ผูบริหารงานขายควรระมัดระวังและใส
ใจในการปฏิบัติรวมท้ังดานการวางนโยบายดังกลาวไวอยางรอบคอบเพื่อกระตุนใหเกิดการจูงใจใน
ตัวงาน และการปฏิบัติงาน สวนปจจัยค้ําจุน (Hygiene หรือ Maintenance Factors) นั้นพบวามี
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ความสัมพันธกับเรื่องหลักใหญในการจัดการ ผลตอบแทนและความสัมพันธ  โดยเฉพาะความ
เขาใจในเปาหมายงานและระบบงานที่ชัดเจนขององคกร  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน และฝายที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน  เงินเดือนและรายไดรวม ที่สอดคลองกับปริมาณงาน
และความรับผิดชอบ แตอยางไรดีตามทฤษฎีงานวิจัยของเฮอรซเบิรก(Herzberg) กลาวไววา การ
กระตุนจูงใจดวยปจจัยแรงจูงใจ พนักงานจะกระทําดีดวยตนเอง แตจะยังคํานึงถึงเรื่องผลตอบแทน
เนื่องจากเปนเครื่องวัดผลสําเร็จ และ การยกยองชมเชยจากผูอื่น             

3. ปจจัยแรงจูงใจ(Motivating Factors) ในเรื่องความกาวหนา และโอกาส
เจริญเติบโตในหนาที่การงาน  สภาพการทํางาน  ความเปนสวนตัวหรือความเปนอิสระไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ในการประยุกตใชผูบริหารงานขายยังควรคํานึงถึงในประเด็น
ดังกลาวเนื่องจากลักษณะกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้สวนใหญมีอายุระหวาง 20-30 ป หรืออายุ
งานดานการขายนอยกวาหรือเทากับ 5 ป รวมทั้งเปนวัยที่ เนนการหาประสบการณมากกวา
ความกาวหนา หรือโอกาสเติบโตในหนาที่การงานดวยลักษณะธรรมชาติในงานขายตองใช
ระยะเวลาในการเติบโตจากประสบการณ  ผลที่ไดในงานวิจัยนี้จึงเนนการจูงใจในเนื้องานและการ
ที่ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาคําแนะนํา และพนักงานขายเปดโอกาสตนเองในการพัฒนาทักษะ
ความรูประสบการณที่เพิ่มขึ้น รวมทั้งความทาทาย

4. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก(Herzberg) เกี่ยวของกับความรูสึกของพนักงานที่
มีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลจูงใจในการปฏิบัติงานตราบเทาที่
องคกรยังใหความสําคัญกับการจูงใจ  การจูงใจสามารถเปนเครื่องมือและการแกปญหาในการ
บริหารงานขายและการกระตุนใหเกิดประสิทธิภาพได เชน  ทําใหพนักงานตองการทํางานใน
องคกร ทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี  ทําใหพนักงานรักษาระเบียบวินัย ทําใหพนักงานทุมเท
ใหกับองคการมากขึ้น  ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 

                        5.   ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานที่ไดรับความสําเร็จ จากการเสนอแนะดานความ
คิดเห็นของพนักงานขายพบวา ผลการปฏิบัติงานขึ้นกับปจจัยอื่น ๆ  ประกอบกันเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเกิดผลสําเร็จในงานขาย  เชน การมีนโยบายดานการดูแลลูกคาขององคกร การบริการ 
การพัฒนาผลิตภัณฑอยางตอเนื่องขององคกร และจากงานวิจัยมีขอสังเกต การปฏิบัติงานของ
พนักงานขายที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน มีความเกี่ยวของกับการทํางานรวมกัน ทั้งเพื่อน
รวมงาน  ผูบังคับบัญชา ฝายที่เกี่ยวของ  โดยสอดคลองกับความคิดเห็นเพิ่มเติมในงานวิจัยดาน
ความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานที่ เสนอดานการทํางานเปนทีม  และมีความเกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  ฯลฯ  ผูบริหารงานขายจึงควรใหความสําคัญใน
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ประเด็นดังกลาวประกอบการวางแผนและนโยบายดานการขายเพื่อความสําเร็จในการปฎิบัติงาน
ของพนักงานขายที่ดี 
                             

6. การนําไปประยุกตใชเพื่อกําหนดนโยบายแรงจูงใจพนักงานขาย และเกิดผลสําเร็จ
แกองคกรควรคํานึงถึง ความแตกตางขององคกรที่จะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติ และควรคํานึงถึง
ปจจัยอื่น ๆ ประกอบ เนื่องจากการปฏิบัติที่ เกี่ยวของกับบุคคลเปนเรื่องละเอียดออน  ภายใต
สถานการณตางกันการนําปจจัยใด จึงตองคํานึงถึงเงื่อนไขที่แตกตางกัน ทั้งนี้ตองใหพนักงานขาย
เกิดความเชื่อม่ันในดําเนินการของผูบริหาร และไมควรลืมที่จะกระทําอยางเสมอภาคยุติธรรม มีเหตุ
มีผล รวมทั้งตองสอดคลองกับวัฒนธรรมภายในองคกร เพื่อพิจารณารูปแบบการจูงใจที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถจูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงานไดตามเปาหมายการขาย   

7.  การเก็บขอมูลเนื่องจากเปนการเก็บโดยภาพรวมครั้งแรก ใชการสุมในกลุมบัญชี
รายชื่อจึงเก็บขอมูลคอนขางยาก ใชเวลาภาคสนามมาก  รวมทั้งเนื่องจากพนักงานขายมีเวลาอยู
สํานักงานนอย และพบวามีอุปสรรคในการติดตอหลายประการ การทําวิจัยในครั้งตอไปจึงควรเก็บ
ขอมูลในลักษณะการประชุมใหญพนักงานขาย หรือการประชุมพนักงานขายในรูปแบบสมาคม
เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการรวบรวม 

8.  เพื่อใหเกิดประโยชนกับอุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหนึ่งจึงควรเลือกศึกษาเฉพาะ
อุตสาหกรรม เชน อุตสาหกรรมสิ่งทอ อุตสาหกรรมกอสราง เนื่องจากการเก็บขอมูลนี้เปนการสุม
โดยกวางและเปนการศึกษาเพื่อมองประชากรไมมีความแตกตางกัน ในทางปฏิบัติการเก็บกลุม
ตัวอยางจากหลากหลายอุตสาหกรรม อาจไดรับผลซึ่งมีความแตกตาง    

9. ตัวแปรที่ไดทําการศึกษาเปนการศึกษาตามแนวคิดของเฮอรซเบิรก(Herzberg)   
ดังนั้น การทดสอบครั้งตอไปอาจปรับปรุงตัวแปรอื่น ๆ ที่คนพบได เชน ดานการสรางความภูมิใจ
ภายในของพนักงาน หรือมุงแรงจูงใจภายใน หรือการศึกษา   แรงจูงใจตามแนวคิดของพนักงานขาย
ในปจจุบันที่มีผลตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดประโยชนในการนําไปใชจริงกับเหตุการณและ
สถานการณในปจจุบัน สอดคลองกับทิศทางการวางนโยบายตามเปาหมายองคกรทําใหเกิดผลตอ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  


