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    The study is cross sectional, aimed to study coaching and self-efficacy factors 

influencing job performance of car sales representatives in lower north-eastern region. 

The studied sampling group included 200 sales representatives. The statistical analysis 

used in this research were percentages, mean, standard deviation, median, t-test,     

one-way ANOVA, Pearson’s product moment correlation coefficient, and stepwise 

multiple regression analysis. 

The research revealed the following results: 1) coaching for sales 

representatives, self-efficacy, and job performance of sales representatives in lower 

north-eastern region were at high levels, however, considering each dimension the job 

performance of sales representatives was at moderate level; 2) gender was 

significantly correlated to job performance at 0.04 statistically significant level, male 

was higher than female; 3) coaching about objective setting, work demonstration, and 

self-efficacy in sales closing altogether was sufficient to predict job performance       at 

0.05 statistically significant level with cooperative prediction at 9.30 percent.  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และ
เทคโนโลยี รวมถึงการแขงขันทางดานธุรกิจที่ตางฝายตางใชวิธีการและกลยุทธเพื่อสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน จึงทําใหผูบริหารตองเตรียมความพรอมทางดานทรัพยากรบุคคล เงินทุน 
ระบบการบริหารจัดการ เครื่องจักรหรืออุปกรณที่จําเปนในการดําเนินธุรกิจ ทรัพยากรบุคคลถือ
เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอองคการเปนอยางยิ่งถึงแมองคกรจะมีความพรอมในทุกดาน        
แตหากขาดทรัพยากรบุคคลที่มีความรู  ความชํานาญในงาน จะทําใหผลการปฏิบัติงานขององคการ
ไมเปนไปตามเปาหมายที่วางไว จึงทําให หัวหนางานเขามามีบทบาทสําคัญในการสอนงาน ติดตาม 
ควบคุมการทํางานเพื่อทําใหลูกนองเกิดความชํานาญ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตรง
ตามเปาหมายขององคการ การสอนงานเปนการมองที่กระบวนการหรือเทคนิคในการสอนและ
ช้ีแนะการปฏิบัติงาน แตหากพนักงานขาดการรับรูความสามารถของตนเอง ที่เชื่อวาตนสามารถ
ปฏิบัติงานที่ทาทายได  ถึงกระบวนการสอนงานจะวางรูปแบบไวดีเพียงไร ยอมทําใหผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไมเปนไปตามเปาหมาย สายงานหนึ่งที่ถือวาเปนสายงานหลักที่สราง
ยอดขายใหกับองคการที่ใชการสอนงาน และตองอาศัยการรับรูความสามารถของตนเองในการ
ทาํงานคือ พนักงานขาย 

พนักงานขาย เปนตัวแทนขององคการที่ติดตอกับลูกคาโดยตรง ซ่ึงมีผลตอการรับรู
ภาพลักษณ การสรางความประทับใจในตัวสินคา การสื่อสารขอมูลขาวขององคกร และมีสวน
สําคัญในการโนมนาวใหเกิดการซื้อ  พนักงานขายมีสวนในการรวบรวมขอมูลของลูกคา 
สถานการณการแขงขัน และขอมูลความตองของการลูกคา เพื่อนํามาพัฒนาผลิตภัณฑและใชขอมูล
ในการกําหนดกลยุทธทางการตลาดขององคกร คําวา พนักงานขาย ซ่ึงแตเดิมจะใชคําวา Salesman 

หรือ Sales Person แตปจจุบันทั้งในและตางประเทศนิยมใชคําวา Sales Representative          
ซ่ึงหมายถึง ตัวแทนขายหรือพนักงานขาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2546) ซ่ึงเปนผูติดตอ
กับลูกคาโดยตรงและเปนตัวแทนขององคการ อีกทั้ง Solomon et al. (2006) ยังไดกลาวถึงปจจัย
ที่มีผลตอการตัดสินใจใชพนักงานขายไวดังนี้ พนักงานขายสามารถผลักดันกลยุทธสูการปฏิบัติงาน
ได การใชพนักงานขายเหมาะสมกับผลิตภัณฑที่มีความสลับซับซอนหรือใชเทคโนโลยีระดับสูง     



 
 

เพื่ออธิบายรายละเอียดและสามารถเขาถึงลูกคาได สินคาที่มีมูลคาสูงหรือราคาแพง การนําเสนอ
สินคาดานบริการ และธุรกิจที่เกี่ยวกับการเจรจาตอรอง  ซ่ึงจําเปนที่จะตองขายโดยพนักงาน 

จากปจจัยขางตนแสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของพนักงานขายที่มีตอกิจกรรมทาง
การตลาดขององคการ จึงทําใหงานขายตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ เปนราย
เดือน รายไตรมาส และรายป แลวแตนโยบายของแตละองคกรในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงถือวาเปนหนวยงานสนับสนุนจะเขามามีสวนรวมกับผูบริหารฝาย
การตลาด ในการกําหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจะมีเปาหมาย และมาตรฐาน
การปฏิบัติงานที่กําหนดจากผูบริหารองคการหรือผูบริหารฝายการตลาด ฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยจะมีหนาที่ในการนําเปาหมาย และมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้นมาออกแบบ และ
กําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหเครื่องมือสอดคลองกับเปาหมายและผลการ
ปฏิบัติงานที่พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานไดจริง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนกระบวนการประเมินคา
บุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2549) โดยการเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบัติงานกับเกณฑหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่องคการตั้งไว และนําผลการประเมินแจง
ใหผูปฏิบัติงานไดทราบ เพื่อทําการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Hitt et al. 2005) อีกทั้งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถนําไปเชื่อมโยงกับกระบวนตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่นําขอมูลหรือผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชประโยชนในดานตาง ๆ (Das, 2003) 
เชน การพัฒนาและฝกอบรมการจายคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
และการสอนงาน เปนตน 

การสอนงาน (Coaching) เปนวิธีการหนึ่งของการฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-The-

Job Training) หรือการศึกษาการปฏิบัติขณะปฏิบัติงาน (On-The-Job Approach) (สมชาย 
หิรัญกิตติ, 2542), Galley (1986 quoted in Williams, 2005) กลาววา การสอนงานเปน
กระบวนการปลดปลอย (Unlocking) ศักยภาพของบุคคลใหมากที่สุด หรือปรับปรุงและพัฒนา  
ผลการปฏิบัติงานรวมถึงทักษะของบุคคล โดยหัวหนางาน เพื่อนรวมงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี
เยี่ยม และรวมถึงการใหคําแนะนําจากผูชํานาญ (Expertise) ทั้งจากภายในหรือภายนอกองคกร 
การสอนงานเปนกระบวนการสื่อสารสองทาง (Two-Way Communication Process) ระหวาง
ผูสอนงาน (Coacher) และผูถูกสอนงาน (Coachee) ที่ไมใชการสอนหรือการรับฟงคําเตือนจาก
หัวหนางานอยางเดียว ผูสอนงานสามารถชวยวินิจฉัยงานวาควรปรับปรุงส่ิงใดและปรับปรุงอยางไร 
(Michita, 2006) การสอนงานใหความสําคัญกับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคล โดยมี
ปจจัยแหงความสําเร็จคือ ความยืดหยุน (Flexibility) ตามสถานการณ (Phillip, 1996) และ
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กระบวนการที่หันกลับมาใหความสําคัญกับเปาหมาย (Goal-Oriented Process) (Rider, 2002) 
และการสอนงานเปนการมุงเนนการพัฒนาเฉพาะเจาะจง  ถายถอดประสบการณโดยตรง และ      
ใชระยะเวลาอันสั้น อีกทั้งยังมุงการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน (Jarvis, 2004, quoted 
in Williams, 2005) 

สําหรับนักวิชาการและงานวิจัยในประเทศไทย มีผูกลาวถึงและใหความหมายการสอนงาน
ไวหลายทาน เชน บุศริน เอี่ยวสีหยก (2545) กลาวถึง การสอนงานวาเปนกลยุทธหรือกลวิธีใน   
การ  สอนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาหรือเพิ่มพูนความรู ทักษะในการปฏิบัติกิจกรรม    
เพื่อแกไขใหเกิดความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา ซ่ึงสอดคลองกับ 
นพ ศรีบุญนาค (2546) กลาววา การสอนงาน เปนวิธีการที่ผูบังคับบัญชาสอนหรือใหความรู
ตลอดจนทักษะเกี่ยวกับการทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยหัวหนาจะชี้ใหพนักงานทราบวาเขา
ตองการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร และแนะนําวิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จในการ
ทํางานนั้น ๆ และวิธีการนี้ตองการสงขอมูลยอนกลับ (Feedback) ใหแกพนักงาน การสอนงานจึง
ตองมีรูปแบบหรือขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน เพื่อทําใหการสอนงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการใชงาน ซ่ึงจะทําใหหัวหนางานเกิดการเรียนรู เกิดการปรับปรุง ในรูปแบบหรือ
ขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน 

รูปแบบและขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน มีผูนําเสนอไวหลายทาน เชน Hanson (2003 

quoted in Williams, 2005) ไดอธิบายวา รูปแบบการสอนงานตองเปนกระบวนการที่ไมเปนการชี้นํา
ผูถูกสอนงาน ซ่ึงจะตองทําใหเขาแสดงศักยภาพใหมากที่สุด เพื่อทําใหเปาหมายบรรลุผล และกลายเปน
ส่ิงที่ติดตัวเขาไปใชในการทํางาน และการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ ผูสอนงานและผูถูก
สอนงานตองเตรียมเครื่องมือและโครงสรางที่สามารถประยุกตใชกับความสัมพันธของการสอนงาน
ระดับบุคคล   ซ่ึงภายในรูปแบบการสอนงานจะแสดงบทบาท และความรับผิดชอบของผูสอนงานที่ตอง
เตรียมพื้นที่และเวลาสําหรับสะทอนกลับ   กอใหเกิดการตระหนักรู  เอื้ออํานวยการเรียนรู  และจัดเตรียม
การสนับสนุนผานกระบวนการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ เปาหมาย (Goal) การเพิ่มความตระหนักรู
(Increase Awareness)   การวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Plan for Change) การปฏิบัติ 
(Action) และการพิจารณาและ การทบทวน (Review) นอกจากนี้ Michita (2006) ยังไดกลาวถึง 
กระบวนการสอนงาน (The Coach Process) ไว 4 ขั้นตอนดังนี้ คือ (1) ความชัดเจนในความ
ตองการ (Clarifying Needs) ผูสอนงานจะตองทําความชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ      
(2) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting) ในการกําหนดวัตถุประสงคควรเกิดจากทั้งผูสอน
งานและผูถูกสอนงาน เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมและการยอมรับสนับสนุนในเปาหมาย (3) การเขียน
แผนปฏิบัติงาน (Action Plan Designing) เปนความเหมาะสมของการสรุปภาพรวมในการสอนงาน  
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โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงานของการสอนงาน เปาหมาย วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธที่ตองการการ
ปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง และ  (4)  การประเมิน (Checking Activities) เปนการประเมิน
การปฏิบัติงาน ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู ความตั้งใจในการประเมินเพื่อทําใหแนใจวาผลของการ
สอนงานเปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น และ สุรพล พยอมแยม (2545) ไดกลาวถึง รูปแบบหรือ
เทคนิคการสอนงานโดยใชกระบวนการ 4 ขั้นตอน ดังนี้ คือ  (1) การใชการจูงใจ (Motivation) ซ่ึงทําให
ผูเรียนรูสึกวางานนั้นทําไดไมยากเกินความสามารถ และกระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการเรียน         
(2) การบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) เปนการสาธิตวิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยางสมบูรณ 
แสดงใหดูตามลําดับขั้นตอนพรอมรายละเอียดประกอบ  (3) การทดสอบความรูความเขาใจ (Test)        
เปนการใหผูเรียนพูดและแสดงใหดูตามที่ไดเรียนรูไป และ  (4) การตรวจสอบติดตามผล (Check) เปน
การใหผูเรียนทราบวาใครคือผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน ใหผูเรียนลงมือปฏิบัติจริงหรือ
ทดลองทํา  ติดตาม ซักถาม ทบทวน  

ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีในขางตน มากําหนดรูปแบบและขั้นตอนการสอนงานที่เหมาะสม
ในการศึกษาวิจัยไดดังนี้ คือ  (1) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting)  การสอนงานตองมี
การกําหนดวัตถุประสงคในการปฏิบัติ เพื่อทําใหมีเปาหมายและความผูกพันในสิ่งที่จะทํา  (2) การจูงใจ
หรือการใหรางวัล (Motivation or Reward) เปนการกระตุนใหผูถูกสอนงานเกิดความสนใจและ
ความพยายามที่จะเรียนรู  (3) การบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) เปนเทคนิคการสอนงาน
ที่ผูสอนงานบอกเลาถึงประสบการณหรือบทเรียนที่ผานมาทั้งสําเร็จและลมเหลวใหผูถูกสอนงานฟงและ
ยังแสดงทาทางวิธีการที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน  (4) การทดสอบความรูความเขาใจ (Test) เปนการ
ทดสอบ การปฏิบัติงานจริง เพื่อทําใหแนใจวาผูถูกสอนงานมีความรู ความเขาใจที่ถูกตองและ
สามารถปฏิบัติงานไดจริง  (5) การปฏิบัติ (Action) เปนการลงมือปฏิบัติงานในสถานการณจริง 
เพื่อนําความรูที่ไดไปปฏิบัติงาน  (6) การตรวจสอบติดตาม (Check) หัวหนางานหรือผูสอนงาน
ตองทําหนาที่ติดตาม และคอยชี้แนะแนวทางและคอยตอบขอซักถามหรือแกปญหา เมื่อผูถูกสอน
งานมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และ  (7) การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ 
(Feedback or Suggestion) เปนการที่หัวหนางานหรือผูสอนงาน นําผลการปฏิบัติงานแจงให      
ผูถูกสอนงานทราบ เพื่อใหทราบถึงสิ่งที่ตองปรับปรุง และซักถามขอสงสัยในขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงจะทําใหผูถูกสอนงานเกิดการเรียนรูที่รวดเร็ว ถูกตอง และยังสรางความเขาใจที่ดีตอกันระหวาง
หัวหนางานและลูกนอง  รูปแบบและขั้นตอนในการสอนงานที่กําหนดในขางตน เปนการมองที่
กระบวนการที่ใชในการสอนงานของหัวหนางาน แตการสอนงานยังประกอบไปดวยผูถูกสอนงานซึ่ง
เปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหการสอนงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ถึงแมกระบวนการสอนงานจะมี
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ขั้นตอนที่สมบูรณเพียงไร หากตัวผูถูกสอนงานมีการรับรูความสามารถของตนเอง  (Self-

Efficacy) ในระดับต่ําก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ําหรือไมเปนไปตามเปาหมาย 

แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) มาจาก
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) โดย Albert Bandura ในป 1986       
โดยในระยะแรก Bandura ไดเสนอแนวคิดของความคาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy 

Expectation) โดยใหความหมายวา เปนความคาดหวังที่เกี่ยวของกับความสามารถของตนเองใน
ลักษณะที่เฉพาะเจาะจง และความคาดหวังนี้เปนตัวกําหนดการแสดงออกของพฤติกรรม แตตอมา 
Bandura ไดใชคําวา การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) โดยใหความหมายวาเปน
ความเชื่อของบุคคลที่ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ในการผลิตหรือกระทําพฤติกรรมที่
สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเชื่อในความสามารถของตนเอง สามารถดูไดจากความรูสึกของ
บุคคล การคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมที่แสดงออก (Bandura, 1994), Gordon (1999)           
ไดกลาวถึง การรับรูความสามารถของตนเอง วาเปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของ
เขาในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม ซ่ึงสงผลตอการรับรูความยากของเปาหมาย        
ความผูกพันตอเปาหมาย และงานที่พนักงานเลือก ซ่ึงสอดคลองกับ Nairne (2000) ที่วาการรับรู
ความสามารถของตนเองเปนความเชื่อในความสามารถของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานหรือทําให
เปาหมายบรรลุผลสําเร็จ และมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฏีการรับรูความสามารถของตนเองที่สงผล
ตอการปฏิบัติงาน เชน Gist, Schwoerer and Rosen (1989) ที่ศึกษาผลกระทบจากทางเลือก
วิธีการฝกอบรม การรับรูความสามารถของตนเอง และการปฏิบัติงานในการฝกอบรมการใช
ซอฟแวรคอมพิวเตอรที่พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรสูง จะมี
ผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตางจากผูที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการใชคอมพิวเตอรต่ํา จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับต่ํา และ            
Hall (2000) ที่ไดศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน พบวา บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธีที่จะจัดการกับความทาทาย
และอุปสรรคตาง ๆ ที่พวกเขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการทํางาน และพวกเขาจะพัฒนา
กลยุทธทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จมากขึ้น จากงานวิจัยสามารถนํามา
ประยุกตใชกับพนักงานขายที่มีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานวาตนเองสามารถ
ทํางานที่ไดรับมอบหมายไดหรือไม และมีความมั่นใจระดับใดในกระบวนการขายสินคา              
ซ่ึงสามารถเปนตัวบอกประสิทธิภาพของพนักงานขายได (สมชาย อินทรมงคล, 2548) นอกจากนี้
การรับรูความสามารถของตนเองยังมีผลกระทบตอความสามารถในการสรางประสิทธิผลใน      
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การทํางานที่มีตอการเรียนรูของพนักงานขายในเปาหมาย ความทุมเทในการทํางาน และความคงทน
ในการทํางานที่มีความซับซอน 

ผลกระทบของความสามารถในการสรางประสิทธิผลการทํางานที่มีตอการเรียนรูจาก     
การรับรูความสามารถของตนเอง Hellriegel and Woodsman (1998) ไดอธิบายไว 3 ทาง
ดังนี้คือ  (1) อิทธิพลตอความสามารถและเปาหมายที่แตละบุคคลจะเลือกดวยตนเอง ใน             
การประกวดยอดขาย พนักงานขายที่มีความเชื่อมั่นในระดับต่ํา จะไมคิดวาเปนความทาทายหรอืเปน
เปาหมายที่ไปถึงได พนักงานเหลานี้ไมใช ขี้เกียจ แตมักจะคิดวาตองลมเหลวกอนไปถึงเปาหมาย 
ในขณะที่พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง จะคิดวาเขาจะตองทํา
ไดและถึงเปาหมายที่ตั้งไว  (2) อิทธิพลตอความทุมเทที่แตละคนมีใหกับงาน พนักงานที่มีความ
เชื่อมั่นสูงจะทํางานหนักเพื่อเรียนรูงานใหม ๆ และมั่นใจวาสิ่งที่ตนทุมเทตองไดรับสิ่งตอบแทนที่ดี 
สวนคนที่มีความเชื่อมั่นอยูในระดับต่ํา จะขาดการรับรูความสามารถของตนเองวาจะไปถึงเปาหมาย
ได และมองวาความมุงมั่นทุมเทเปนสิ่งที่สูญเปลา และ  (3) ผลกระทบตอความคงทนในการทํางาน
ที่มีความซับซอน เนื่องจากคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูระดับสูง จะมีความมั่นใจวา
ตนเองปฏิบัติงานไดดี ทําใหสามารถเผชิญกับอุปสรรคที่ขวางหนาและปญหาที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

พนักงานขายมีบทบาทสําคัญในการดําเนินธุรกิจ ทั้งกอใหเกิดผลกําไรและขาดทุน องคการ
จึงใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนอยางมาก และนําไปเชื่อมโยงกับการจาย
คาตอบแทน และการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การสอนงานเปนเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงในงานขายมีการใชกันอยางแพรหลาย โดยหัวหนางานขายจะเปนผูประเมินผล
การปฏิบัติงานและเปนผูสอนงาน เพื่อทําใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดตั้งไว แตก็
พบหัวหนางานขายใชรูปแบบและขั้นตอนในการสอนงานกับพนักงานขายทุกคน ซ่ึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายแตละคนออกมามีความแตกตางกัน อาจมีความเกี่ยวของกับการรับรู
ความสามารถของตนเองที่แตละคนที่มีไมเทากัน ทําใหผลการปฏิบัติงานมีความแตกตางกัน 

 ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต และศึกษาปจจัยดานการ
สอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต  อีกทั้งการวิจัยคร้ังนี้ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของปญหาที่เกิดขึ้นกับการสอนงานของ
หัวหนางานขายที่สามารถนํามาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ตลอดจนใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ และสามารถ
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นํามาเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการสอนงานของหัวหนางานในสาขาอาชีพอ่ืน ๆ เพื่อทําให
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายขององคกร 
 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
การวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ไดกําหนด
วัตถุประสงคที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 

1)  เพื่อศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานขายรถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

2)  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล (เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบ
การศึกษา ประสบการณในงานขาย       และระยะเวลาการปฏิบัติงาน)      ที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน     และการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

4)  เพื่อศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
 

1.3  สมมติฐานในการวิจัย 
เพื่อใหตอบวัตถุประสงคการวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถ

ของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลางจึงไดกําหนดสมมติฐานจากทฤษฏีและงานวิจัย ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ และสถานภาพ ไมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต แต อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณ
ในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน     มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานขายรถยนตเพศหญิง   จะมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตาง
จากพนกังานขายรถยนตเพศชาย 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพแตกตางกัน จะมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานขายรถยนตที่มีอายุมาก      จะมผีลการปฏิบัติงานสูงกวา
จากพนกังานขายรถยนตที่มีอายุนอย 
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สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานขายรถยนตที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีผลการปฏิบัติงาน
ดีกวาพนักงานขายรถยนตที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา    

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานขายรถยนตที่จบสาขาการตลาดหรือสาขาที่เกี่ยวของจะ
มีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานขายรถยนตที่ไมจบสาขาการตลาดหรือสาขาที่เกี่ยวของ 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานขายรถยนตที่มีประสบการณในดานงานขาย     หรือการ 

ตลาดจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานขายรถยนตที่ไมมีประสบการณในดานงานขายหรือ
การตลาด  

สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานขายรถยนตที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมาก จะมีผลการ
ปฏิบัติงานดีกวาพนักงานขายรถยนตที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอย    

 
สมมติฐานที่ 2  ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวก    กับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานขายรถยนต  
สมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวก กับผลการปฏิบัติ 

งานขายของพนักงานขายรถยนต 
สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ

ในการขายของพนักงานขายรถยนต 
 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

สมมติฐานที่ 3.1  การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต 

สมมติฐานที่ 3.2  การรับรูความสามารถของตนเอง      มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต 

 
สมมติฐานที่ 4  ปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
สมมิฐานที่ 4.1 ปจจัยดานการสอนงาน       และการรับรูความสามารถของตนเองมี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย 

สมมิฐานที่ 4.2 ปจจัยดานการสอนงาน       และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอความสามารถในการขาย 
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1.4  ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยนี้เปนการศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง            
ซ่ึงประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานขายรถยนต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สํานักงาน
ใหญ ที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป และหัวหนาทีมขาย จํานวน 8 ยี่หอ คือ เชฟโรเลต, ฟอรด, 

มาสดา, นิสสัน, มิตซูบิชิ, ฮอนดา, โตโยตา และ อีซูซุ (J.D. Power Asia Pacific, 2550) ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และสุรินทร 
(สํานักงานจังหวัดนครราชสีมา, www, 2549) โดยมีปจจัยที่ใชศึกษา คือ ปจจัยดานการสอนงาน 
ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค การจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลา
และแสดงใหดู การทดสอบความรูความเขาใจ การปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการปอนขอมูล
ยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ และปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง แบงออกเปน    
2 สวน คือ ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถ
ของตนเอง และการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขายสินคา 
 
1.5  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

จากการวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง พบวา ในธุรกิจ
จําหนายรถยนตมีระดับการสอนงาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขาย
รถยนต อยูในระดับสูง แตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวามีปจจัยกลาง 
(Moderator Variable) ที่มีอิทธิพลตอผลปฏิบัติงานที่ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง      
ซ่ึงจากการศึกษา พบวา ในการดําเนินธุรกิจจําหนายรถยนต ไดใหความสําคัญกับมาตรฐานการ
ทํางานที่เนนการสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
ระดับความสามารถของพนักงาน กระบวนการชวยเหลือกันภายในทีมที่ทําใหยอดขายเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนด และระบบการจายคาตอบแทนที่หัวหนาทีมขายไดรับที่สงผลตอการสอนงาน 
ซ่ึงปจจัยเหลานี้มีผลทําใหการสอนงานและการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขาย
รถยนตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

จากผลการวิจัยไดกอใหเกิดประโยชนตอการสอนงาน และการสรางการรับรูความสามารถ
ของตนเองของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางสามารถนําผลการวิจัยไปออกแบบการสอนงานให
เหมาะสมกับระดับความสามารถของพนักงานขายรถยนต การจัดระบบการจายคาตอบแทนที่
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เหมาะสมที่สามารถชวยใหหัวหนาทีมขายสอนงานพนักงานขายรถยนตไดอยางตรงจุดที่สามารถทํา
ใหพนักงานขายรถยนตมีฐานลูกคาเพิ่มขึ้น และปดการขายได  สวนประโยชนตอผูที่สนใจศึกษา
ปจจัยที่สงผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ที่สามารถนํา
ปจจัยดานกระบวนการชวยเหลือกันภายในทีม  การเปาหมายการขาย   และระบบการจาย
คาตอบแทน และนําขอเสนอแนะในการวิจัยไปประยุกตใชในการทําวิจัยคร้ังตอไป  
 
1.6  คําอธิบายศัพท 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษา คนควา แนวคิดทฤษฎีตางๆ ตลอดจนศึกษาจากผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ โดยไดนํามาเปนแนวทางการกําหนดคํานิยามศัพทไดดังนี้ 

พนักงานขายรถยนต หมายถึง พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบปฏิบัติงานขายในเปน
เวลา    4 เดือนขึ้นไปในบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตสํานักงานใหญ 8 ยี่หอ   ไดแก   เชฟโรเลต 
ฟอรด มาสดา  นิสสัน  มิตซูบิชิ  ฮอนดา  โตโยตา และอีซูซุ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง                
ทั้ง 4 จังหวัด คือ จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และสุรินทร 

หัวหนาทีมขาย หมายถึง ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานที่มีหนาที่ควบคุม ดูแล สอนงาน
ขาย และมีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต หัวหนาทีมขายในที่นี้คือ 
หัวหนาทีมขาย ผูจัดการฝายขาย หรือผูจัดการบริษัท ขึ้นอยูกับขนาด และโครงสรางของแตละ
บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 

ปจจัยสวนบุคคล        หมายถึง   คุณสมบัติของพนักงานขายรถยนต    ประกอบดวย     เพศ 
สถานภาพ อาย ุระดับการศกึษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา      ประสบการณในงานขาย และระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

สาขาการตลาดหรือสาขาที่เกี่ยวของ หมายถึง สาขาวิชาที่พนักงานขายรถยนตสําเร็จ
การศึกษาสูงสุดหรือเคยสําเร็จการศึกษา ทางดานการตลาดโดยตรงหรือสาขาที่เกี่ยวของ เชน      
การบริหารธุรกิจ การจัดการทั่วไป เปนตน 

ประสบการณดานงานขายหรือการตลาด หมายถึง ประสบการณในการทํางานของ
พนักงานขายรถยนตกอนที่จะมาปฏิบัติงานในบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตในปจจุบัน ที่เกี่ยวของ
กับงานขายหรือเกี่ยวของกับการตลาด เชน พนักงานขายสินคาตาง ๆ งานโฆษณาและชาสัมพันธ 
เปนตน  

การสอนงาน (Coaching) หมายถึง ระดับการไดรับการสอนงานที่หัวหนาทีมขายใช     
การสอนและชี้แนะ เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตใหบรรลุเปาหมาย                
ซ่ึงประกอบไปดวย 7 ขั้นตอน ที่จะใชเปนปจจัยทั้งหมดที่ศึกษาครั้งนี้ คือ (Hanson, 2003 quoted 
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in Williams, 2005; จําเนียร จวงตระกูล, 2535; สุรพล, 2545; และอลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2549) 

การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย (Objective Setting and Goal) หมายถึง 
หัวหนาทีมขาย กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการสอนงาน เพื่อใหพนักงานขายรถยนต
ทราบวาตองการปรับปรุงแกไขสิ่งใด  

การจูงใจหรือการใหรางวัล (Motivation or Reward) หมายถึง การที่หัวหนาทีม
ขายกระตุนพนักงานขายรถยนตดวยเปาหมายที่ทาทายหรือเงินรางวัล และตําแหนงงานที่สูงขึ้น      
เพื่อทําใหพนักงานขายรถยนตเกิดแรงจูงใจหรือมีความสนใจในการสอนงาน และทําใหมีความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

การบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) หมายถึง การที่หัวหนาทีมขายสอน
งานพนักงานขายรถยนต ดวยการสาธิต การทํางานทุกขั้นตอนตามลําดับพรอมรายละเอียดอยาง
สมบูรณ และมีการเนนใหเห็นถึงจุดสําคัญในการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน  

การทดสอบความรู ความเขาใจ (Test) หมายถึง ขั้นตอนที่หัวหนาทีมขายทดสอบ
ความรู  ความเขาใจของพนักงานขายรถยนต และเปดโอกาสใหมีการซักถามขอสงสัยใน                 
การปฏิบัติงานเพิ่มเติม จนแนใจวาพนักงานขายรถยนตสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  

การปฏิบัติ (Action) หมายถึง พนักงานขายรถยนตนําสิ่งที่ตองปรับปรุงหรือส่ิงที่
หัวหนาทีมขายสอนและชี้แนะนํามาปฏิบัติ ตามที่ไดตกลงกันไว  

ตรวจสอบติดตาม (Check) หมายถึง ขั้นตอนที่หัวหนาทีมขาย ซักถาม ทบทวน 
ติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหแนใจวาผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตสอดคลอง
กับมาตรฐานและเปาหมายที่กําหนดไว 

การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ (Performance Feed-back   and 

Suggestion) หมายถึง การที่หัวหนาทีมขาย บอกถึงผลการปฏิบัติงานใหพนักงานขายรถยนตทราบ 
โดยรับฟงความคิดเห็นหรือตอบขอซักถาม 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง  หมายถึง  แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง  และวิธีพัฒนาการรับรู
ความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนต (Bandura, 1977) ซ่ึงมีองคประกอบ ดังนี ้

การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ (Performance Accomplishment) เกิดจาก
การประเมินความสามารถของตนเองของพนักงานขายวาตนมีความสามารถสูง ซ่ึงทําใหพนักงาน
ขายเกิดความเชื่อมั่นสูงวาสามารถทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการได 
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การไดเห็นตนแบบ (Vicarious Experiences) เกิดจากการที่พนักงานขายมองเห็น
ตนแบบไมวาจะเปนหัวหนางานหรือบุคคลที่เขาชื่นชอบ ที่มีลักษณะคลายกับตนเองทํากิจกรรม
หรืองานประสบผลสําเร็จ ก็สามารถเพิ่มความรูสึกที่วาตนมีความสามารถที่จะกระทํากิจกรรม
ทํานองเดียวกันไดสําเร็จ 

การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เกิดจากการพูดชักจูงจาก หัวหนางานหรือ
เพื่อนรวมงาน วาตนมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได ทําใหพนักงานขายรถยนตมีความ
พยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายมากยิ่งขึ้น  

การกระตุนอารมณ (Emotional Arousal) เกิดจากพนักงานขายรับรูความสามารถ
ของตนเองจากภาวการณกระตุนทางอารมณ และจากการแสดงทางกายภาพ ทําใหสรางความรูสึก
ในทางบวก เชน การสรางใหเกิดความคุนเคยในการเขาพบลูกคา ชวยฝกใหพนักงานขายลดความ
ตื่นเตน ซ่ึงมีผลในการชวยเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเอง    และชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานได 

การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมี
ความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ที่เชื่อวาตนสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย 
ในกระบวนการขายทั้ง 7 ขั้นตอน คือ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2546; วัลภา สบายยิ่ง, 2542 

และสมชาย อินทรมงคล, 2548) 

การแสวงหาลูกคา (Prospecting) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความ
เชื่อมั่นวาตนสามารถพิจารณาและกําหนดคุณสมบัติของบุคคลที่จะเปนลูกคา เชน จากญาติพี่นอง 
เพื่อนสมัยเรียน และผูที่ไมคอยรูจักได 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา (Pre-Approach) หมายถึง การที่พนักงานขาย
รถยนต มีความเชื่อมั่นวาตนสามารถทราบขอมูลและสามารถแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับรสนิยม     
ความตองการ และคุณสมบัติของลูกคาได 

การเขาพบลูกคา (Approach) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความ เชื่อมั่นวา
ตนสามารถดึงดูดความสนใจของลูกคาตอสินคา และสามารถคาดการณลวงหนาจากพฤติกรรมของ
ลูกคาวาจะซื้อสินคาหรือไมได 

การเสนอขาย (Presentation) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความเชื่อมั่นวา
ตนสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสินคาที่ละเอียด ชัดเจน และสรางความเชื่อมั่นในสินคาตอลูกคาได 

การขจัดขอโตแยง (Overcoming Objections) หมายถึง การที่พนักงานขาย
รถยนตมีความเชื่อมั่นวาตนสามารถอธิบายขอโตแยงของลูกคา พรอมทั้งใหขอมูลเพิ่มเติมแกลูกคา
ได 
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การปดการขาย (Sales Closing) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความเชื่อมั่น
วาตนสามารถทราบวาลูกคามีความสนใจ หรือพอใจสินคาเพียงพอที่จะซื้อสินคาหรือไมได 

การติดตามหลังการขาย (Follow-Up) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความ
เชื่อมั่นวาตนสามารถพูดคุยและซักถามเกี่ยวกับการใชสินคา และมีการติดตอลูกคาอยางสม่ําเสมอ
หลังการขาย เพื่อทําใหแนใจวาสินคาและการบริการสรางความประทับใจใหแกลูกคา และเกิดการ
ซ้ือซํ้า 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต (Job Performance) หมายถึง ระดับคะแนน
ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตที่ทําไดจริง ภายในชวงเวลาที่กําหนด และสําเร็จ
ลุลวงตามเปาหมาย โดยผูจัดการฝายขาย/หัวหนางานขายเปนผูประเมิน ซ่ึงแบงแบบประเมิน
ออกเปน 2 สวน คือ (เพียงภัทร เจริญพิทยา, 2546; สมชาย อินทรมงคล, 2548 และแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตแหงหนึ่ง) 

ผลการปฏิบัติงานขาย หมายถึง ระดับคะแนนความสามารถของพนักงานขายรถยนต
ที่ถูกตัดสินคุณลักษณะที่พึงประสงคจากการปฏิบัติงานขาย  โดยเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 3 ดาน คือ ดานคุณลักษณะสวนตัว ดานความรูเกี่ยวกับงานขาย และดานความสามารถ
ในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 

ความสามารถในการขาย หมายถึง ระดับความสามารถของพนักงานขายรถยนตที่ทํา
ยอดไดตามบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

บริษัทผูผลิตรถยนต หมายถึง บริษัทผูผลิตรถยนต 8 ยี่หอ คือ เชฟโรเลต ฟอรด มาสดา   
นิสสัน  มิตซูบิชิ  ฮอนดา  โตโยตา  และอีซูซุ    

บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต หมายถึง บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สํานักงานใหญ 8 ยี่หอ 
คือ  เชฟโรเลต ฟอรด มาสดา  นิสสัน  มิตซูบิชิ  ฮอนดา  โตโยตา  และอีซูซุ   ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย  และสุรินทร 

 
  
 

 



บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางเปน
การศึกษาถึงระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต และเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต และเพื่อศึกษาปจจัยดานการ
สอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับเรื่องที่
ศึกษา ไวดังนี้ 

2.1 แนวคดิ  และทฤษฎีที่เกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนกังานขาย  

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการสอนงาน  

2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง  
2.4 แนวคดิเกีย่วกบัพนักงานขาย และกระบวนการขายโดยใชพนักงานขาย  
2.5 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
2.1 แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานพนักงานขาย  
ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หรือการปฏิบัติงาน เปนสวนหนึ่งในการทํางานซึ่ง

ถือไดวาเปนหัวใจที่องคกรตองการจากบุคลากร และเมื่อเกิดผลการปฏิบัติงานขึ้นจะตองมีการวัด
หรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพื่อทําใหทราบวาผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นนั้น เปนไปตามที่องคกรคาดหวังไวหรือไม เพื่อจะไดนําไปสูขั้นตอนตอไปใน
การบริหารงาน ซ่ึงสามารถแบงออกเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังนี้ 
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2.1.1  ความหมายของผลการปฏิบัตงิาน 

จําเนียร จวงตระกูล (2531) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน วาคือ ผลงานที่
พนักงานผูนั้นปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ และแบบอยางของการ
ปฏิบัติงานที่แสดงออกมาวาเปนอยางไร 

อรุณ รักธรรม (2542) ไดใหความหมายของการปฏิบัติงาน วาคือ ความสามารถใน
การปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล 

เพชรสิริ เหลืองไพโรจน (2542) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน วาคือ การ
ทํางานของบุคคลที่แสดงใหเห็นคุณคาและความสามารถของเขาจากการทํางาน 

เพียงภัทร เจริญพิทยา (2546) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน วาคือ ระดับ
ของผลการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง  

จากความหมายของผลการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติงาน ดังกลาวขางตน สรุปได
วา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของบุคคลในงาน ตามบทบาท ภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 
โดยใชทักษะ ความรู ความสามารถ ใหเกิดผลงานตามที่องคกรคาดหวังหรือใหสอดคลองกับเกณฑ
หรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตั้งไว 

2.1.2   ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

Das (2003)  ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวาคอื   กระบวน 

การของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลหรือกลุม ภายหลังจากการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จสิ้น และยังไดแบงลักษณะการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเปน 2 ลักษณะดังนี้ 
คือ  

   1) การประเมินผลเปนวิธีการ (Appraisal Method) เปนการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายบุคคลหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกลุม โดยมี
กระบวนการประเมินในลักษณะเฉพาะและการหลอหลอมความรูสึกที่ดีแกพนักงาน 

    2) การประเมินผลเปนระบบ (Appraisal System) ที่เชื่อมโยงการ
ดําเนินงานของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท โดยการเชื่อมโยงในสวนของการฝกอบรม 
การจายคาตอบแทน การถายโอน และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกทั้งยังมุงเนนใน
กระบวนการของระเบียบวิธีการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

Hitt (2005) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน วาคือ การสราง
มาตรฐานและวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน  โดยการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน             
โดยเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน และเตรียมการปอนขอมูลกลับในผลการประเมินใหพนักงาน
ไดทราบ เพื่อทําการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
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Schermerhorn et al. (2005) ไดใหความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน วาคือ กระบวนการที่เปนระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีการเตรียมขอมูล
ปอนกลับที่สามารถนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานได 

อํานวย แสงสวาง (2544) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
วาคือ การประเมินผลสิทธิภาพ (Performance Appraisal) วาเปนการวัดประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน ซ่ึงมีการจัดเปนระบบการวัดผลตามกําหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  

ชูชัย สมิทธิไกร (2547) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน วาคือ            
การประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการพิจารณาตัดสินวาบุคลากรปฏิบัติงานไดดีเพียงไร         
โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว และสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงผลการพิจารณา 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2547) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วาคือ เปนการวัดผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของพนักงานในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว   

อลงกรณ    มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2549) ที่ไดใหความหมายของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน วาคือ เปนการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนหนึ่งในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูนั้นในชวงระยะเวลานั้นกับ
เกณฑหรือมาตรฐานที่ไดกําหนดไวสําหรับแตละชิ้นงานซึ่งไดระบุไวในลักษณะงานของพนักงาน 
ผูนั้น  

จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลาวขางตน สรุปไดวา     
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินคาบุคคลในดานตาง ๆ โดยการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเกณฑหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่องคการตั้งไว และนําผลการ
ประเมินแจงใหบุคลากรไดทราบ เพื่อทําการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

2.1.3   การประเมินผลการปฏิบตัิงานพนกังานขาย 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  เปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่องคกร
กําหนดขึ้น มีสวนสําคัญและเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะ
วัดผลการปฏิบัติงานกับเปาหมายและมาตรฐานที่กําหนดขึ้น เพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ผานมาวา
เปนไปตามเปาหมายหรือไม และหาแนวทางในการปรับปรุงตอไป   

Charles (อางถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2549) ไดใหความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนักงานขาย วาคือ การกําหนดระบบอยางเปนทางการเพื่อวัดผลการทํางานของพนักงานขาย 
โดยตองคํานึงถึงมาตรฐานและเปาหมายที่ทางองคกรกําหนดไว  
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นิติพล  ภูตะโชติ (2549) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน
ขายวาเปน การเอาผลงานหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่ทําไดจริงภายในชวงเวลาที่ไดกําหนด
ไวมาวิเคราะหและเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเกณฑที่ทางองคกรไดกําหนดไว เพื่อจะไดทราบวา
ผลงานที่พนักงานทําไดจริงมีความแตกตางจากมาตรฐานเพียงไร และนําผลที่ไดรับไปพิจารณาความดี
ความชอบใหแกพนักงานขายแตละคนตอไป 

จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย  ดังกลาวในขางตน สรุป
ไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย หมายถึง  กระบวนการวัดผลหรือเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายกับมาตรฐานหรือเกณฑที่องคกรกําหนดขึ้น เพื่อทําใหทราบระดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย และนําผลที่ไดรับไปพิจารณาคาตอบแทน หรือการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

 2.1.4   วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบตัิงานพนักงานขาย 

อํานวย  แสงสวาง (2544) ไดอธิบายวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
วาเพื่อผลในการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการในการพัฒนา
พนักงานแตละบุคคล   เพื่อจัดใหมีสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการวางแผนทรัพยากรมนุษย และเพื่อ
จัดใหมีเกณฑ การจายคาตอบแทนใหแกพนักงาน 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2547) ไดอธิบายวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
วาเพื่อเปนขอมูลในการพิจารณาความดีความชอบของพนักงาน   เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน และเพื่อเปนขอมูลสําหรับการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรขององคการ 

ผุสดี  รุมาคม (2548) ไดแบงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว 2 ดาน 
ดังตอไปนี้ 

  1)   วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative Objective) เพื่อเปนขอมูล
ในการตัดสินใจเรื่องคาตอบแทน การเปลี่ยนแปลงตําแหนง และระบบการคัดเลือก 

  2)   วัตถุประสงคดานการพัฒนา (Developmental Objective) เพื่อใชเปน
ขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การใหทิศทางกับการปฏิบัติงานในอนาคต และการระบุความ
ตองการการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 

นิติพล  ภูตะโชติ (2549) ไดอธิบายวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พนักงานขายวา เปนพื้นฐานสําหรับผูบริหารใชพิจารณาในการขึ้นเงินเดือน ใหความดีความชอบ        
เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เพื่อรักษาความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานขายในการให
คําปรึกษาหารือ เพื่อแกไขปรับปรุงจุดออนและขอบกพรองตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
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เพื่อเปนตัววัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายแตละคนวาสามารถทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่
กําหนดไวหรือไม และชวยสรางแรงกระตุนหรือแรงจูงใจใหกับพนักงานขายอยากจะทํางานหรือปรังปรุง
ผลงาน และเพื่อความกาวหนาในอาชีพตอไป 

 

 2.1.5   หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบตัิงานพนักงานขาย 

นิติพล  ภูตะโชติ (2549) ไดกลาวถึง กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน
ขายมีความสําคัญ 3 ประการ ดังนี ้

1)  กําหนดนโยบายและเปาหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย
ผูบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนดนโยบายและเปาหมายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาย 

2)  ส่ิงที่คาดหวังจะไดจากพนักงานขาย          เปนผลที่คาดหวังวาจะไดรับจาก
ภารกิจตาง  ๆของพนักงานขาย หรือหมายถึงภารกิจจากแผนกขาย 

3)  กําหนดมาตรฐานงานขายหรือหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย ซ่ึงหลักเกณฑที่จะนํามากําหนดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน
ขาย แบงออกเปน 3 หลักเกณฑ ดังนี้ 

3.1   หลักเกณฑท่ัวไป ประกอบดวย 
 1)   ความรูในเรื่องงาน พนักงานขายมีความรูความเขาใจสินคา ผลิตภัณฑ และ

บริการมากนอยเพียงไร รูวิธีปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จและนําไปใชไดจริงหรือไม 
        2)   ความสามารถในการทํางาน สามารถวัดไดจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขายจริง เชน การขายสินคาไดแตละวัน ยอดขาย กําไรที่ไดรับ 

 3)   ความรับผิดชอบตอหนาที่ วัดไดโดยติดตามผลการปฏิบัติงานตาง ๆ ของ
พนักงานขายวาไดทํางานตามที่ไดรับมอบหมายสําเร็จหรือไม มีการละทิ้งหนาที่หรือไม 

 4)   ความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน           พนักงานขายใชความเพียรพยายามใน    
การทํางาน การแกปญหาในดานตาง  ๆเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง หากพนักงานขายใชความเพียรพยายามมาก
พอจะทําใหงานบรรลุได แตถาพนักงานขายขาดความเพียรพยายามอาจทําใหงานนั้นลมเหลวได 

 5)   ความสามารถในการเรียนรูและรับรูส่ิงใหม ๆ       พนักงานขายมีความสามารถ
ในการเรียนรูงานและรับรูส่ิงใหม ๆ      รวมทั้งความสามารถในการปรับตัวเพื่อประโยชนในการทํางานให
สําเร็จ 

 6)   ความซื่อสัตยและไวใจได พนักงานขายเคยมีปญหาเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ เหลานี้
หรือไม เชน การใหความรวมมือตอผูบังคับบัญชา ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
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และวินัยของบริษัท ทัศนคติตอหนวยงานหรือบริษัท ความประพฤติโดยท่ัวไปของพนักงานขาย และ
สุขภาพของพนักงานขาย 

 
3.2   มาตรฐานเชิงปริมาณ (Quantitative Performance Standard)  

 เปนการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายตามปริมาณและหาวิธีปรับปรุงงาน
ใหดีขึ้น และมาตรฐานนี้อาจจะแตกตางกันไปตามแตละประเภทของกิจการ ประกอบดวย  

  1)  การกําหนดโควตา (Quotas)    หมายถึง           ขนาดของวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายที่กําหนดขึ้นแนนอนในหนวยงานทางการตลาด ซ่ึงสามารถกําหนดในรูปตัวเงินหนวยของ
สินคาหรืออ่ืน  ๆโควตาที่นิยมใชกันไดแกโควตาในรูปกําไรขั้นตน กําไรสุทธิ คาใชจาย การปฏิบัติงานที่
ไมเกี่ยวกับกิจกรรมในดานการขาย 

  2)  อัตราสวนคาใชจายในการขาย   (Selling   Expense   Ratio)    อัตราสวน
คาใชจายในการขายตอยอดขายเปนที่นิยมใชกันมากในบริษัทที่ขายสินคาทางดานอุตสาหกรรม    ซ่ึงเนน 

หนักในการขายโดยใชพนักงานขายและคาใชจายเกี่ยวกับการเดินทาง การรับรองลูกคาและอื่น ๆ    สูงมาก
จึงตองทําการควบคุม การใชอัตราสวนนี้ควรกําหนดเปนรายบุคคล หรือแยกตามเขตการขายทั้งนี้เพราะ
คาใชจายในการขายมักแปรตามเขตการขาย และยังมีปจจัยบางอยางที่อยูนอกเหนือการควบคุมของ
พนักงานขายอีกดวย 

 3)   อัตราสวนกําไรจากการขายในแตละเขตการขาย (Territorial Net Profit 

or Gross Margin Ratio) อัตราสวนกําไรตอยอดขายจะใชควบคุมจํานวนสินคาที่ขายและคาใชจาย
เชนเดียวกับกําไร โดยผูบริหารมักจะมีความคิดอยูเสมอวา แตละอาณาเขตการขายเปนหนวยอิสระ 
พนักงานขายในเขตนั้น ๆ  ก็มีหนาที่ทํากําไรใหบริษัทดวยการเพิ่มปริมาณขายและลดคาใชจายในการขาย 
โดยเนนการขายสินคาที่ใหกําไรมากหรือทุมเทเวลาและความพยายามใหแกลูกคาหรือผูที่คาดวาจะมาเปน
ลูกคาที่อาจจะทํากําไรใหสูงในอนาคต 

 4)  อัตราการจําหนายในแตละเขต (Territorial Market Share) โดยทั่วไป
เมื่อผูบริหารงานขายกําหนดเปาหมาย และปริมาณขายในแตละเขต จากการวิเคราะหและพยากรณตลาด
แลวเปาหมายนี้ก็จะกลายเปนเปาหมายของพนักงานขายแตละคน การเปรียบเทียบมาตรฐานการขาย       
ในแตละเขตการขายกับปริมาณการขายจริงของพนักงานขาย จะชวยใหสามารถประเมินประสิทธิภาพของ
พนักงานขายได ฉะนั้น การควบคุมการขายอยางใกลชิดจะชวยใหสามารถกําหนดเปาหมายเฉพาะถึง
ปริมาณขายตามชนิดของสนิคาและลูกคาแตละประเภทได 

 5)  อัตราการจําหนายไดทั่วถึง (Sales Coverage Effectiveness Index) 

เปนความสัมพันธระหวาง จํานวนลูกคาตอยอดขายรวมของผูที่อาจจะมาเปนลูกคาในเขตนั้นทําใหบริษัท
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สามารถทราบความกาวหนา และประสิทธิภาพในการขายของพนักงานขายแตละคนได และชวยให
สามารถวางแผนการสงเสริมการขายและอื่น ๆ  ไดถูกตองยิ่งขึ้นอีกดวย 

 6)   อัตราความถี่ของการเยี่ยมลูกคา (Call Frequency Ratio) มาตรฐาน
จํานวนความถี่ของการเยี่ยมลูกคา ชวยใหฝายบริหารสามารถควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานขายใน
การไปเยี่ยมลูกคาปจจุบัน หรือผูที่อาจจะมาเปนลูกคา อัตราสวนนี้คํานวณจากการนําจํานวนครั้งของการ
เยี่ยมลูกคาของพนักงานขาย หารดวยจํานวนลูกคาทั้งหมด ทั้งนี้ตองพิจารณาถึงผลกําไรจากลูกคา          
ในแตละระดับดวย อัตราการเยี่ยมลูกคาที่เหมาะสมไมควรถี่จนเกินไปจนทําใหไดรับคําสั่งซื้อเล็กมากจน
กําไรที่ไดไมคุมกับคาใชจาย และไมควรหางเกินไปจนทําใหเสียลูกคาใหกับคูแขงขัน 

 7)   จํานวนครั้งของการเยี่ยมลูกคาตอวัน (Call per Day) สินคาผูบริโภค
โดยทั่วไปนั้นพนักงานขายจะตองติดตอกับลูกคาเปนจํานวนมากอยูตลอดเวลา จึงควรมีการกําหนด
มาตรฐานจํานวนครั้งที่เยี่ยมลูกคาตอวันใหกับพนักงานขายเพื่อชวยในการวางแผนการเดินทางลด        
การเสียเวลาและควบคุมปริมาณขายของพนักงานขาย ไมใหทําการเยี่ยมลูกคามากหรือนอยครั้งจนเกินไป 
มาตรฐานนี้ควรกําหนดขึ้นเปนรายบุคคล โดยพิจารณาถึงความหนาแนนของลูกคา การคมนาคม และ      
คูแขงขันในแตละเขตการขายดวย 

 8)   อัตราใบสั่งซื้อตอการเยี่ยมลูกคา (Order Call Ratio) ไดจากการนํา
จํานวนเงินจากใบสั่งซื้อที่พนักงานขายควรจะทําไดทั้งหมดใน ระยะเวลาที่กําหนด หารดวยจํานวนครั้ง
ของการเยี่ยมลูกคา การกําหนดมาตรฐานนี้จะชวยใหสามารถวัดประสิทธิภาพของพนักงานขายได        
การพิจารณาควรแยกตามชนิดและขนาดของลูกคาในแตละเขตดวย เพื่อความยุติธรรม ทั้งนี้เพราะ
ความสามารถของพนักงานขายและสภาพแวดลอมในการขายแตกตางกันจึงอาจทําใหผลงานที่ไดแตกตาง
กันไป 

 9)   คาใชจายโดยเฉลี่ยตอการเยี่ยมลูกคาหนึ่งครั้ง (Average Cost per Call) 

ในการพิจารณากําไรจากการเยี่ยมลูกคาซึ่งถือวาเปนสิ่งสําคัญ ควรพิจารณาคาใชจายตอการเยี่ยมลูกคา   
แตละครั้ง โดยพิจารณาถึงคาใชจายตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการเยี่ยมลูกคาแตละภาคหรือแตละจังหวัดและ   
การกําหนดมาตรฐานของพนักงานขายแตละคนนั้นก็อาจ แยกออกไดตามประเภทหรือชนิดของลูกคา
ดวย 

10)   ขนาดใบสั่งซื้อโดยเฉลี่ย (Average Order Size) การกําหนดมาตรฐาน
ของใบสั่งซื้อโดยเฉลี่ยก็เพื่อชวยฝายบริหาร ในการควบคุมการดําเนินงานของพนักงานขาย คูไปกับ
คาใชจายโดยเฉลี่ยตอการเยี่ยมลูกคาหนึ่งครั้ง 

11)  กิจกรรมที่ไมเกี่ยวกับการขาย (Non selling Activities) การกําหนด
มาตรฐานการดําเนินงานของพนักงานขาย ในกิจกรรมที่ไมเกี่ยวของกับการขาย เชน การชวยลูกคา         
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จัดตกแตงรานติดตอโฆษณา การฝกอบรมพนักงานขายของตัวแทนจําหนายและอื่น ๆ นั้นควรกําหนดให
แนนอนลงไปเพื่อจะไดเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานขายตอไป 

 
3.3   หลักเกณฑในเชิงคุณภาพ (Qualitative Performance Standard) 

การดําเนินงานบางอยางของพนักงานขายไมสามารถวัดไดจากมาตรฐาน              
เชิงปริมาณ เชน ประสิทธิภาพในการติดตอกับลูกคา ความสามารถในการวางแผนงานและแกปญหาตาง 
ๆ ความสามารถในการเสนอขาย ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑและบริการที่จําหนาย ผูบริหารฝายขาย           
จึงจําเปนตองใชมาตรฐานการประเมินผลเชิงคุณภาพ ซ่ึงใชการตัดสินใจของผูบริหารงานเปนหลักสําคัญ
ประกอบดวยวิธีการวัดผลโดยคะแนนแบบ  Merit Rating System ซ่ึงกําหนดขึ้นโดยพิจารณา               
คําบรรยายงาน (Job Description) ของธุรกิจนั้น ๆ เปนสําคัญ และสามารถวัดผลการปฏิบัติงานเชิง
คุณภาพไดดังนี้ 

   1)    ทักษะในการขาย วัดไดจากการนําขั้นตอนในกระบวนการขายมาพิจารณา 
เชน การแสวงหาลูกคา การกลั่นกรองลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา การเสนอขาย       
การจัดการกับการโตแยง การปดการขาย และการติดตามผล 

2)   ทักษะในการสื่อสาร    หมายถึง   การพูด การเขียน การฟง และการอาน 
เปนความสามารถในการติดตอส่ือสารกับลูกคา เปนปจจัยเบื้องตนที่จะทําใหงานขายประสบความสําเร็จ 

3)   การรายงานผลการปฏิบัติงาน      พนักงานขายจะตองรายงานผลการปฏิบัติ 
งานใหกับผูบังคับบัญชาไดทราบการทํางานของพนักงาน      เปนไปตามแผนหรือไม       บรรลุผลหรือไม    
มีปญหาอะไร การรายงานทําอยางถูกตองหรือไม 

 2.1.6   การนําผลการประเมินไปไปใชประโยชน 
Das (2003) ไดกลาวถึงประโยชนจากผลการประเมินผล (Use of Appraisal 

Information) วาคือ ผลการประเมินมีความสําคัญระดับองคกรจะเปนปจจัยหนึ่งที่สามารถใชใน     
การกําหนดทิศทางวัฒนธรรมองคการและรูปแบบการบริหารงาน และความสําคัญในระดับปฏิบัติการ 
จะชวยใหบุคลากรทราบถึงระดับความสามารถของตนเอง (Employee Competence) ทราบถึงความ
เกี่ ยวข องกับผลงานที่ ผ านมา  (Work-Related) และการเข าใจตนเองหรื อ อัตมโนทัศน                
(Self-Concept) จนทําใหเกิดความคงอยูของระบบการประเมิน (Existing  Performance 

Appraisal  System) และยังไดกลาวถึงการนําผลการประเมินไปใชประโยชน ตามภาพที่ 2.1 ดังนี้   
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ภาพที่ 2.1   การใชประโยชนจากผลการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
ท่ีมา : Das, H., 2003. 

จากภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายไดวาดังนี้ 
1) การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) เปนการนําผล

การประเมินที่เหมาะสมและสามารถนําไปสูการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานได ไปแจงใหผูถูกประเมิน
ทราบ  

2)   การปรับคาตอบแทน    (Compensation Adjustments)        เปนการนําผลการ
ประเมนิไปชวยในการจายคาตอบแทน โดยการนําไปรับรองการปรับคาตอบแทนของแตละบุคคลได
จากผลการประเมนิทีเ่กดิขึ้น  

3)   การพัฒนาและฝกอบรม   (Training    and   Development)      เปนการนาํผล        
การประเมนิไปใชเปนตวัช้ีวดัในการพัฒนา         และฝกอบรมบุคลากรในแตละระดับ         ตามผลการ
ปฏิบัติงานที่เกดิขึ้น  

4)   การหลีกเลี่ยงการเลือกปฏิบัติ (Avoidance of Discrimination) เปนการนํา   
ผลการประเมินไปใชในการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติ โดยผลการประเมินทําใหสมาชิกในองคกรแนใจวา        
การตัดสินใจเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงหรือการเพิ่มคาตอบแทนใหแกพนักงานบางคนของผูบริหาร    
ไมเปนการเลือกปฏิบัติ หากเปนการตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานที่เปนจริง  

5)   การสอนงานและเปนเครือ่งนําทาง    (Coaching    and   Guidance)   เปนการ
นําผลการประเมินไปใชในการตัดสินใจเกีย่วกบัอาชพีของตนเอง          วาตนทําไดดใีนอาชีพนีห้รือไม 
และผลการปฏบิัติงานยังเปนขอมูลที่หวัหนางานใชในการสอนงานลกูนอง  

6)   ขจัดการออกแบบงานที่ผิดพลาด (Eliminate Job Design Errors) เปนการนํา
ผลการประเมินไปใชในขจัดการออกแบบงานที่ผิดพลาด คือ เมื่อการปฏิบัติงานออกมาไมดี อาจเกิด
จากการออกแบบงานที่ไมเหมาะสม ซ่ึงการประเมินจะเขามาชวยในการวินิจฉัยความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้
ในขั้นตอนการปฏิบัติงานตาง ๆ 

 การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

   ปรับคาตอบแทน 
  การพัฒนาและฝกอบรม 

การหลีกเลี่ยงการเลือกปฏิบัติ 

 การสอนงานและเปนเครื่องนําทาง 

 ขจัดการออกแบบที่ผิดพลาด 
 การประเมินผลงาน 
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ศิริชัย กาญจนวาสี (2545) ไดนําเสนอรูปแบบการนําผลการประเมินไปใชประโยชน
ไว 4 รูปแบบ ดังนี้  

1)   การใชในเชิงความคดิ   (Conceptual   Use)      ผลการประเมนิอาจชวย
จุดประกายความคิดของผูเกีย่วของ ทําใหเกดิความรูความเขาใจในสิ่งทีป่ระเมินมากขึ้น  

2)   การใชในเชิงตรวจสอบยนืยนั   (Legitimate Use)   ผลการประเมนิอาจ
ถูกใชเปนเหตผุลสนับสนนุหรือยนืยันผลการตดัสินใจทีก่ําหนดไวลวงหนา          ใหแนวทาง/นโยบาย
ที่เลือกใชมีน้าํหนกัและความชอบธรรมยิ่งขึน้ 

3)   การใชในเชิงสัญลักษณ      (Symbolic Use)       ผลการประเมนิอาจถูก
ใชเปนเครื่องชวยตดิตามกาํกบัหรือควบคุมการประเมนิวาไดมกีารทาํตามแนวทาง ระเบียบ   ขัน้ตอนที่
กําหนดไว เพือ่ใหงานประเมนินัน้มีคณุภาพเปนทีย่อมรับยิง่ขึ้น  

4)   การใชในเชิงปฏิบัติ    (Instrumental    Use)      ผลการประเมินอาจถูก
นําไปใชโดยตรงในทางปฏิบัติเปนเครื่องมือในการปรับปรุงแกไขทําใหเกิดผลกระทบตอการเปลี่ยน 

แปลงที่เกดิขึน้ตามมาการใชผลการประเมนิสามารถสงผลกระทบตอการกระทําหรือการดําเนินงานทัง้
ระดบับุคคล    และระดับองคการ             โดยอาจกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงดานพฤตกิรรมของสมาชกิ
ในองคการ    วธีิการดาํเนินงาน     ระเบยีบขอบังคับขององคกร     โครงสรางองคกร      และวฒันธรรม
ขององคกร 

กลาวโดยสรุปวา ผลการปฏิบัติงานเปนผลการกระทําของบุคคลในงานที่
ไดรับมอบหมายโดยใชทักษะ และความรูความสามารถที่มีทําใหเกิดผลงานตามที่องคกรคาดหวัง  ซ่ึง
ผลการปฏิบัติงานเกิดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตละองคกรสรางขึ้นตามมาตรฐานหรือ
เปาหมายการทํางานที่กําหนด โดยกําหนดจากเกณฑหรือจากระดับความสามารถที่คาดหวังวา
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได 

ผลการปฏิบัติงานเปนขอมูลหรือเปนการแสดงผลของความสามารถใน    
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นสามารถนํามาใชประโยชนไดหลากหลาย 
เชน การจายคาตอบแทน การนํามาวางแผนเสนทางสายอาชีพ การพัฒนาและฝกอบรม  การปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน และนําผลการประเมินไปใชการสอนงาน 
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2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงาน  
Spross et al. (2001) ไดกลาวถึง การสอนงาน หรือการสอนแนะ (Coach) วามีรากศัพทมาจาก

ภาษาอังกฤษในยุคกลาง คือ Coche ซ่ึงหมายถึง รถมาหรือการขนสงจากจุดหมายหนึ่งไปยังจุดหมายหนึ่ง 
โดยมีโคชเปนผูขับเคลื่อนรถมา ซ่ึงจะเปนผูที่รูเสนทางเปนอยางดี คอยอํานวยความสะดวกสบาย ปกปอง
อันตรายจากสภาพแวดลอมตามธรรมชาติใหแกผูโดยสาร เพื่อใหผูโดยสารเกิดความรูสึกมั่นคง และ
ปลอดภัยระหวางการเดินทาง โดยการสอนงานนั้นตองมีความยืดหยุน (Phillip, 1996) และปรับ
เปลี่ยนไปตามลักษณะของผูที่ไดรับการสอนงาน โดยในงานวิจัยคร้ังนี้ไดแบงประเด็นตาง ๆ เกี่ยวกับการ
สอนงาน ดังตอไปนี้ 

2.2.1   ความหมายของการสอนงาน 

Galley (1986) (quoted in Williams, 2005) ไดกลาวถึงการสอนงาน วาเปน
กระบวนการปลดปลอย (Unlocking) ศักยภาพของบุคคลใหมากที่สุด หรือปรับปรุงและพัฒนาผล
การปฏิบัติงานรวมถึงทักษะของบุคคล 

Keentz and Weihrich (1990) (อางถึงใน ประไพ อริยประยูร, 2547) ไดให
ความหมายของการสอนงานวาคือ กระบวนการฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงาน (On the job training)    
ที่เปนกระบวนการที่ไมมีวันสิ้นสุด กระบวนการของการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ หัวหนางานทุกระดับ
จะตองมีความรับผิดชอบในการสอนงานภายใตบรรยากาศของความไววางใจ และความเชื่อถือกัน
ระหวางหัวหนางานและผูไดรับการฝกอบรม ยกยองและชมเชยเมื่อผูไดรับการอบรมปฏิบัติงานเปนที่   
นาพอใจ   

Wilson et al. (1993) ไดอธิบายการสอนงาน วาเปนเทคนิคการฝกความคิด 
(cognitive Apprenticeship) อยางหนึ่ง ซ่ึงผูสอน (Instructor) จะสังเกตผูเรียนในขณะทํากิจกรรมที่
ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ โดยมีการบอกใบ (Hints) การใหความชวยเหลือ (Help) และการใหผลตอบ
กลับ (Feedback)   

Rider (2002) ไดอธิบายการสอนงาน วาเปนความสัมพันธระหวางผูถูกสอนและ
ผูสอนงาน ซ่ึงเปนเทคนิคและวิธีการทางพฤติกรรมที่ชวยใหผูถูกสอนบรรลุส่ิงที่มุงหวังตาม
เปาหมายหรือมีผลปฏิบัติงานอยางมืออาชีพและตองทําการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิด
ประสิทธิผลตามที่องคการตองการ 

 Hanson (2003) (quoted in Williams, 2005) ไดกลาวถึงความสําคัญของ   
การสอนวา   การสอนงานตองไมเปนการชี้นําผูถูกสอนงาน โดยตองทําใหเขาแสดงศักยภาพใหมากที่สุด 
เพื่อทําใหเปาหมายบรรลุผล และกลายเปนสิ่งที่ติดตัวเขาไปใชในการทํางานและการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ที่ตองรับผิดชอบ  
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 Werner and Simone (2006) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ
กระบวนการที่ใชสนับสนุนบุคลากร เพื่อทําใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทําให
สําเร็จลุลวง และชวยสงเสริมผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน และทําใหเปาหมายขององคกร
บรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

อรุณี  สําเภาทอง (2538) ไดกลาวถึงการสอนงานวาเปน กระบวนการหนึ่งใน
การพัฒนาบุคลากร ซ่ึงไดนํามาใชในทั้งวิชาชีพครูและวิชาชีพอ่ืนๆ โดยมีเปาหมายเพื่อที่จะ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การฝกอบรมโดยการสอนงาน จะเนนที่การใหคําแนะนํา 
การใหความรู และแนวทางการปฏิบัติงานใหม ใหแกผูสูวิชาชีพ และมุงเนนแกปญหาการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานอยูแลวใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

บุศริน เอี่ยวสีหยก (2545) ไดกลาวถึงการสอนงาน วาเปนกลยุทธหรือกลวิธี
ในการสอนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาหรือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ในการปฏิบัติกิจกรรม      
เพื่อแกไขใหเกิดความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา หรือใหขอมูล
เพิ่มเติม  

นพ ศรีบุญนาค (2546) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ วิธีการที่
ผูบังคับบัญชาสอนหรือใหความรูตลอดจนทักษะเกี่ยวกับการทํางานของผูใตบังคับบัญชา           
โดยหัวหนาจะชี้ใหพนักงานทราบวาเขาตองการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร และแนะนํา
วิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จในการทํางานนั้น ๆ และวิธีการนี้ตองการการสงขอมูลยอนกลับ 
(feedback) จากพนักงานดวย 

ประนต จิรัฐตกิาล  (2547) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ  กระบวน 

การสอนงานที่ชวยในการเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน  โดยผูสอนใชวิธีการสงเสริมสนับสนุน 
ช้ีแนะและใหกําลังใจ ใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดดวยความเต็มใจเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
ระหวางผูสอนและผูปฏิบัติ  ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาที่ทําหนาที่สอนงานจะตองมีการพัฒนาทักษะใน 
การสอนงานและสามารถเปนแบบอยางที่ดีที่จะชวยใหผูสอนงานสามารถสะทอนและมองเห็นภาพ
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาออกมาเปนตัวอยาง และสามารถวิเคราะหแนวทางที่จะใชความรู
ความสามารถ ในการทํางานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

วิมล มาดิษฐ (2547) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ กระบวนการ
หนึ่งในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงไดนํามาใชทั้งในวิชาชีพครู และวิชาชีพอ่ืน โดยมีเปาหมายเพื่อให
ผูรับการสอนงานมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน และปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยผูที่เปนผูสอนงานจะใหการแนะนําดูแลอยางใกลชิด สนับสนุนและรวมปฏิบัติงาน
ดวยการฝกอบรมโดยการสอนงานจะเนนที่การแนะนํา การใหความรู และแนวทางการปฏิบัติงาน
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ใหมใหแกผูเขาสูวิชาชีพ และผูปฏิบัติงานอยูแลวใหสามารถนําวิธีการใหม ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตน 

Champathes (2006) ไดกลาวถึงธรรมชาติของการสอนงานวา การสอนงาน
เปนเทคนิคที่จําเปน เพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน การสอนงานไมใชการสอน การสอนเปน
การสื่อสารทางเดียว (One-way communication) ผูจัดการสามารถสอนลูกนอง เพื่อใหทําในสิ่งที่
สมควรแตลูกนองอาจไมเขาใจหรือไมสามารถปฏิบัติไดตามความคาดหวังของผูจัดการ สวนการ
สอนงานเปนกระบวนการสื่อสารสองทาง (Two-Way Communication) โดยโคชจะเปน           
ผูกําหนดความคาดหวัง ชวยใหเกิดผลลัพธ มีการใหขอมูลยอนกลับแกผูถูกสอนงานโดยเปดโอกาส
ใหผูถูกสอนงานไดเรียนรูและปฏิบัติ ซ่ึงมีการดําเนินกระบวนการตาง ๆ เพื่อทําใหบรรลุผลลัพธ
ตามเปาหมาย อีกทั้งการสอนงานยังเกิดปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกันระหวางผูสอนงานกับผูถูกสอน
งาน ผูสอนงานไมเพียงเปนนักปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่ไดกําหนดไวอยาเดียว แตเปนเสมือนโคช
นักกีฬาที่คอยชวยมองหาโอกาสในการแขงขัน และชวยวินิจฉัยวาจะดําเนินการเลนอยางไรใน
สนามแขงขัน อีกทั้งยังสามารถบอกวาสิ่งใดควรปรับปรุงและควรปรับปรุงอยางไร ถึงจะบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว 

 จากความหมายการสอนงานดังกลาวขางตน สรุปไดวา การสอนงาน หมายถึง 
กระบวนการปลดปลอยศักยภาพของบุคคลใหมากที่สุดหรือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รวมถึงทักษะของบุคคล โดยหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม และ
รวมถึงการใหคําแนะนําจากผูชํานาญทั้งจากภายในหรือภายนอกองคกร และเปนกระบวนการ
ส่ือสารสองทางระหวางผูสอนงานและผูถูกสอนงานที่ไมใชการสอนหรือการรับฟงคําเตือนจาก
หัวหนาอยางเดียว ผูสอนงานสามารถชวยวินิจฉัยงานวาควรปรับปรุงสิ่งใดและปรับปรุงอยางไร 
เพื่อทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันมากกวาการบอกเพียงวิธีปฏิบัติงาน 

Modernization Agency Leadership Centre (2005) ไดรวบรวมผลวิจัย 
และความเปนจริง: นวัตกรรมการสอนงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  

คําจํากัดความของการสอนงาน ดังนี้ 
การสอนงานเปนศูนยกลางของการปลดล็อคความสามารถสวนบุคคลเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของตน โดยเนนพัฒนาในสวนใดสวนหนึ่ง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และฝมือในจุดนั้น 
(Gallwey, 1986) และการสอนงานเปนกระบวนที่ชวยใหเรียนรู และแสดงใหเห็นการพัฒนา และ
ประสิทธิภาพที่พิสูจน (Parsloe, 1999) 
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ประเภทของการสอนงาน มีดังนี ้
1. การสอนงานทางตรง โดยปกติจะไดรับการอนุญาตเพื่อทําการสอน หรือ

จัดเตรียมผลตอบรับ และขอเสนอแนะ ซ่ึงการสอนงานในลักษณะนี้จะใชความสามารถสวนตน
เฉพาะทางในการปฏิบัติ (Bacon, 2003) 

2. การสอนงานทางออม เปนการสอนงานที่รวมรับฟง ถามคําถาม รวมคนหา 
และตรวจสอบเนื้อหาเพื่อหาทางแกไขปญหานั้น ๆ 

3. การสอนงานในระดับผูบริหาร มุงเนนไปที่การเพิ่มประสิทธิภาพ และพฒันา
ขีดความสามารถของระดับผูนํา และมีเปาหมายอยูที่ปญหาทางเทคนิค และดานจิตวิทยา     

4. การสอนงานแบบโยกยาย และเปลี่ยนรูปแบบ โดยมีจุดหลักที่เกี่ยวของกับ
ทางดานฝมือ และเทคนิค รูปแบบการเปลี่ยนแปลงในการสอนงานจะเนนที่เปลี่ยนแปลงมุมมอง 
มูลคา และการตอบรับตอเปาหมาย (Cashman, 2003) 

 
Kenton and Moody (2001) ไดใหตัวอยางความแตกตางของการสอนงาน 

(Coaching)   พี่เล้ียง (Mentoring) และการใหคําปรึกษา (Counseling) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 แบบจําลองแสดงความแตกตางการสอนงาน พี่เล้ียง และการใหคําปรึกษาตามชวงเวลา 
ท่ีมา:  Kenton and Moody, 2001 (quoted in Williams et al., 2005) 
 

จากภาพที่ 2.2 สามารถอธิบายความสัมพันธของการสอนงานเปนสิ่งที่สามารถ
เปล่ียนแปลงได แตมีจุดสําคัญที่ตัวประสิทธิภาพของผูเรียน อยางไรก็ตามการปฏิบัติบนพื้นฐาน
ปจจุบัน การสอนงานจะตองตรวจสอบถึงความเกี่ยวเนื่องของรูปแบบลักษณะนิสัย สมมุติฐาน และ
ส่ิงที่ยึดมั่นที่มาจากประสบการณในอดีต กระบวนการสอนงานอาจเริ่มตนที่การตรวจสอบและ
กระบวนการที่เปนอนาคต และเอาใจใสในสิ่งที่กําลังเปลี่ยนแปลง 

มุงเนนอดีต 
(Past Focus) 

 
 
 

การใหคําปรึกษา 
(Counseling) 

มุงเนนปจจุบัน 
(Present Focus) 

 
 

การสอนงาน 
(Coaching) 

มุงเนนอนาคต 
(Future Focus) 

 
 
 

พ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) 
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Jarvis (2004) ไดยกตัวอยางประกอบการอธิบายความแตกตางระหวาง
ความสัมพันธของการสอนงาน (Coaching) และพี่เล้ียง (Mentoring) 

 

การสอนงาน (Coaching) พี่เล้ียง (Mentoring) 
- ความสัมพันธที่มีความเกี่ยวเนื่องกับระยะเวลา
ที่จํากัด 

- ความสัมพันธที่มีความตอเนื่อง โดยอาจใช
ระยะเวลานาน 

- โดยทั่วไปมีโครงสรางที่ เ รียบงาย  และมี
กําหนดการพบเจอที่สม่ําเสมอ 
 

- สามารถไดรับขาวสาร และมีการพบไดทุกเวลา
เมื่อมีการใหขอเสนอแนะ ช้ีแนะ หรือใหการ
ชวยเหลือ 

- มีชวงเวลาปฏิบัติงานที่ส้ัน และมุงเปาหมายที่
การพัฒนาเฉพาะเจาะจง 

- ชวงเวลาปฏิบัติยาวนาน และมีขอบขายงานที่
กวาง 

- ก า รสอน ง าน ไม จํ า เ ป น ต อ ง มี พื้ น ฐ าน
ประสบการณของผูเรียนในเรื่องอาชีพการงาน 
เวนแตจําเปนตองเนนจุดสําคัญของเรื่องนั้น 
 
 

- การเปนพี่เล้ียงตองเปนผูมีประสบการณ และ
ไดรับรองมากกวาผูเรียน โดยทั่วไปตองเปนผูมี
วุฒิภาวะมากกวาในองคกร สามารถใหความรู 
ถายทอดประสบการณ และชวยเปดประตูให
โอกาสแกผูที่ตองการเรียนรู  

- ตั้งเปาหมายที่การพัฒนา หรือปญหาในการ
ทํางาน 

- ตั้งเปาหมายไปที่อาชีพ และการพัฒนาระดับ
บุคคล 

- แผนงานจะเนนไปที่ความสําเร็จในจุดใดจุด
หนึ่ง และผลรับที่ไดอยางรวดเร็ว 

- แผนงานถูกกําหนดโดยผูเรียน พี่เล้ียงจะให
ความชวยเหลือแนะแนวทาง เพื่อใหผูเรียนได
เตรียมพรอมกับบทบาทในอนาคต 

- การสอนงานจะมุงเปาหมายไปที่การพัฒนาจุด
หนึ่งจุดใด หรือปญหาใดปญหาหนึ่ง 

- พี่เล้ียงเนนที่การพัฒนาความเปนมืออาชีพของ
ผูเรียนใหดียิ่งขึ้น 

 
 
 2.2.2   รูปแบบและกระบวนการของการสอนงาน 

 O’ Connor and Lages (2003) (quoted in Williams et al. 2005) ไดอธิบาย
กระบวนการการสอนงาน วาเปนการทํางานรวมกันระหวางผูสอนและผูเรียน ซ่ึงไมใชเปนเพียงการ
ทํางานรวมกันเทานั้น แตยังรวมถึงการศึกษาทัศนคติ และพฤติกรรมของผูเรียนดวย ซ่ึงไดอธิบาย
แบบจําลองการสอนงาน ตามภาพที่ 2.3 
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 ผูสอน ผูถูกสอนงาน 

ขั้นตอน   

1 ความสามัคคี และความเชื่อใจ 
2 การกลาที่จะเผชิญหนากับปญหา 
3 มีความเชื่อในเปาหมาย และคุณคา 
4 รูจักหาขอมูล 

5 รูจักที่จะปรับปรุงประเมินลักษณะนิสัย 
6 การรับผิดชอบตอหนาที่ 
7 การไดรับความชวยเหลืออยางตอเนื่อง 

 
ภาพที่ 2.3  แบบจําลองการสอนงานของ O’ Connor and Lages 

ท่ีมา:  O’ Connor and Lages, 2003 (quoted in Williams et al., 2005) 
 

จากภาพที่ 2.3 สามารถอธิบายแบบจําลองการสอนงานไดวา การสอนงานระหวาง
ผูสอน และผูเรียนมีขั้นตอนการสอนงานอยู 7 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การมีความสามัคคีและความเชื่อใจ
จะนําไปสูการสรางความเชื่อถือและไววางใจ ขั้นตอนที่ 2 การกลาที่จะเผชิญหนากับปญหา เปนการรูจัก
ที่จะตอสูกับปญหาในทันที ขั้นตอนที่ 3 มีความเชื่อในเปาหมาย และคุณคา   ยึดมั่น ศรัทธา ขั้นตอนที่ 4 
การรูจักหาขอมูลเพิ่มเติม ขั้นตอนที่ 5 การรูที่จะปรับปรุงประเมินลักษณะนิสัย ขั้นตอที่ 6 การรับผิดชอบ
ตอหนาที่ และขั้นตอนที่ 7 การไดรับความชวยเหลืออยางตอเนื่อง  
 

Hanson (2003) (quoted in Williams et al. 2005) ไดกําหนดสภาพการสอนงาน
วาตองมีเปาหมาย และการปฏิบัติ โดยเนนที่จุดใดจุดหนึ่ง แบบจําลองการสอนงานตามภาพที่ 2.3 ได
อธิบายการสอนงานทางออม ซ่ึงผูเรียนตองมีศักยภาพที่จะทําใหสําเร็จ และรับผิดชอบในสิ่งที่ไดทําลงไป 
ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.4  แบบจําลองการสอนงานของ Hanson  

ท่ีมา:  Hanson, 2003 (quoted in Williams et al., 2005) 

จากภาพที่ 2.4 สามารถอธิบายแบบจําลองการสอนงานไดวา ซ่ึงภายในแบบจําลองการ
สอนงานแสดงบทบาทและความรับผิดชอบของผูสอนงานที่ตองเตรียมพื้นที่และเวลาสําหรับสะทอน
กลับ, กอใหเกิดการตระหนักรู, เอื้ออํานวยการเรียนรู และจัดเตรียมการสนับสนุนผานกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีขั้นตอน ดังนี้  

1. เปาหมาย (Goal) ในการกําหนดเปาหมายในการสอนงานจะตองกําหนดอยาง
ชาญฉลาด   มีความสําคัญ มีความยาก ไดผลลัพธ และรูวาผลลัพธที่ไดมีความสอดคลองกับ
เปาหมายอื่น ๆ 

การเพิ่มความตระหนักรู 
 การมองความชัดเจน และผลตอบรับ 
  จําแนกตามสวนที่เปนความเชื่อ และคณุคา 
  เนนการสรางแรงจูงใจ  
 มีการตั้งกรอบที่ชัดเจน  

เปาหมาย (Goal) 
 กําหนดอยางชาญฉลาด    
 มีความสําคัญ  
 มีความยาก  
 คํานึงถึงผลลัพธ 
 รูวาผลลัพธที่ไดมีความสอดคลอง 
กับเปาหมายอื่น ๆ 

การวางแผนเพื่อการ
เปล่ียนแปลง 

 การระดมสมอง  
 การประเมินทางเลือก 
 การกําหนดเปาหมาย 
 การไดรับความรู 
 การพัฒนา  
 การมีทรัพยากร  
 การสนับสนุนชวยเหลือ 

การปฏิบัติ 
 ในการปฏิบัติตองการรับผลตอบรับ 

    ในการกระทํา 

การทบทวน 
 เปนผลสะทอน          
การกระทํา  
 รับรูถึงความสําเร็จ  
 รูวาอะไรควรที่จะทํา
ตอไปในคราวหนา หรือ
อะไรไมควรปฏิบัต ิ
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2. การเพิ่มความตระหนักรู (Increase Awareness) เปนการมองความชัดเจน 
และผลตอบรับในการกระทําหรือปฏิบัติ จําแนกตามสวนที่เปนความเชื่อ และคุณคา เนนการสราง
แรงจูงใจ และมีการตั้งกรอบที่ชัดเจน   

3. การวางแผนเพื่อการเปลีย่นแปลง    (Plan  for  Change)        เปนทางเลือกใน         
การระดมสมอง ที่สามารถกําหนดไดมากขึน้    การประเมินทางเลือก กําหนดเปาหมายจากเปาหมาย
หลัก ไดรับความรูใหมๆ การพัฒนา การมทีรัพยากร และมีการสนับสนุนชวยเหลือ  

4. การปฏิบัติ (Action) ในการปฏิบัติตองการรับผลตอบรับในการกระทํา  

5. การทบทวน (Review) เปนผลสะทอนการกระทํา การรับรูถึงความสําเร็จ รูวา
อะไรควรที่จะทําตอไปในคราวหนา หรืออะไรไมควรปฏิบัติ 

Champathes (2006) ไดกลาวถึงกระบวนการสอนงาน (The Coach Process)              

ไว 4 ขั้นตอน ตามภาพที่ 2.5  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5  แบบจําลองการสอนงาน (The Coach Model) 

ท่ีมา: Champathes, R. M., 2006. 

จากภาพที่ 2.5 สามารถอธิบายไดดังนี ้  

1.   มีความชัดเจนในความตองการ (Clarifying Needs) ผูสอนงานหรือโคช
จะตองทําความชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ และตองทําความชัดเจนในความสัมพันธของ
การสอนงานวาทําไมตองเปนความตองการ ซ่ึงสามารถทําใหเกิดความชัดเจนจากเอกสารหรือ

การเตรียมพรอม 

ความชัดเจนในความ 
ตองการ 

การกําหนด 
วัตถุประสงค 

การออกแบบ 
แผนปฏิบัติงาน 

การตรวจสอบ 
การปฏิบัติงาน 



32 
 

 

รายละเอียดการปฏิบัติงาน นอกจากขอตกลงหรือความตั้งใจของบุคคลที่จะสอนงาน เพื่อหลีกเลี่ยง
การสอนงานที่ไมมีประสิทธิผล 

2.   การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting) การกําหนดวัตถุประสงคควร
เกิดจากทั้งผูสอนงานและผูถูกสอนงาน เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมและการยอมรับสนับสนุนในเปาหมาย         
โดยการกําหนดวัตถุประสงคอาจนําแนวคิด SMART มาประยุกตใชในการกําหนดเปาหมายใหเกิดความ
เฉพาะเจาะจงในการปรับปรุงการปฏิบัติงานได 

3.   การออกแบบแผนปฏิบัติงาน (Action Plan Designing) เปนความเหมาะสม
ของการสรุปภาพรวมในการสอนงาน โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงานของการสอนงาน เปาหมาย 
วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธที่ตองการ การปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง ระดับการเรียนรูของ
สมรรถนะ และการกําหนดการประชุมในครั้งตอ ๆ  ไป  

4.   การตรวจสอบการปฏิบัติ   (Checking     Activities)       เปนการประเมินการ
ปฏิบัติงาน   ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู        ความตั้งใจในการประเมินเพื่อทําใหแนใจวาผลของการ
สอนงานเปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น 

สุรพล พะยอมแยม (2545) ไดกลาวถึง รูปแบบหรือเทคนิคการสอนงาน โดยใช
กระบวนการ 4 ขั้นตอน (Four- Step Method of Job Instruction) ดังนี ้

1.   จุดสําคัญในการใชการจูงใจ (Motivation)  ซ่ึงทําใหผูเรียนรูสึกวางานนั้น
ทําไดไมยากเกินความสามารถ หาคําตอบมากอนวาผูเรียนทําอะไรไดมาบางแลว หาสิ่งที่แตละคนสมควร
ไดรับการเรียนรู กระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการเรียน และเนนความสําคัญของงานและประสิทธิภาพ
ของผูเรียน 

2.   ขั้นตอนการบอกเลาและแสดงใหดู     (Tell  and  Show)     เปนการสาธิต
วิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยางสมบูรณ     แสดงใหดูตามลําดับขั้นตอนพรอมรายละเอียดประกอบ เนนให
เห็นจุดสําคัญในการปฏิบัติแตละขั้นตอน    และบอกเลาอยางชัดเจนและครบถวนโดยไมยกเวนแมเร่ืองที่
คิดวารูแลว 

3.   ประเด็นการทดสอบความรูความเขาใจ    Test)   เปนการใหผูเรียนพูดและ
แสดงใหดูตามที่ไดเรียนรูไป ใหผูเรียนอธิบายประเด็นสําคัญของการปฏิบัติงาน    ใหผูเรียนตั้งขอซักถาม
เพื่อตรวจสอบความรูความเขาใจ          และกระทําตามขั้นตอนในประเด็นขางตนอยางตอเนื่องจนแนใจวา
ผูเรียนได เรียนทั้งหมดแลว 

4.   จุดสําคัญในการตรวจสอบติดตามผล (Check)   ปนการใหผูเรียนทราบวา
ใครคือผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน      ใหผูเรียนลงมือปฏิบัติจริงหรือทดลองทํา       ติดตาม 
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ซักถาม ทบทวน จุดสําคัญ ตามขั้นตอนการปฏิบัติตามที่ไดเรียนรู    และใหการเสริมแรง เมื่อเขาทํางานได
ตรงตามที่เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 จากรูปแบบในการสอนงานขางตน ผูวิจัยสามารถสรุป รูปแบบการสอนงานที่เหมาะสมใน
การศึกษาได ตามภาพที่ 2.6 

 
 
 
 
 

  
 

 
 
ภาพที่ 2.6 กระบวนการสอนงาน (The Coaching Process) 

จากภาพที่ 2.6 สามารถอธิบายไดดังนี ้
1.   การกําหนดวัตถุประสงค    (Objective     Setting)           การสอนงานตองมีการ

กําหนดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหมีเปาหมายและเกิดความผูกพันในสิ่งที่ทํา  
2.   การจูงใจหรือการใหรางวัล (Motivation or Reward)    ปนการกระตุนใหผูถูก

สอนงานเกิดความสนใจและความพยายามที่จะเรียนรู 

กระบวนการสอนงาน 
(The Coaching Process) 

การกําหนดวัตถุประสงค 
(Objective Setting) 

การจูงใจหรือการใหรางวัล 
(Motivation or Reward) 

การบอกเลาและแสดงใหดู 
(Tell and Show) 

การทดสอบความรูความเขาใจ 
(Test) 

การปฏิบตั ิ
(Action) 

การตรวจสอบติดตาม 
(Check) 

การปอนขอมูลยอนกลับหรือ
การใหขอเสนอแนะ 

(Feedback or Suggestion) 
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3.   การบอกเลาและแสดงใหดู    (Tell   and   Show)         เปนเทคนิคการสอนงานที่
ผูสอนงานบอกเลาถึงประสบการณหรือบทเรียนที่ผานมาทั้งสําเร็จและลมเหลว    ใหผูถูกสอนงานฟงและ
ยังแสดงทาทางวิธีการที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน 

4.   การทดสอบความรูความเขาใจ    (Test)        เปนการทดสอบการปฏิบัติงานจริง   
เพื่อทําใหแนใจวาผูถูกสอนงานมีความรู ความเขาใจที่ถูกตองและสามารถปฏิบัติงานไดจริง                   

5.   การปฏิบัติ (Action) เปนการลงมือปฏิบัติงานในสถานการณจริง  เพื่อนําความรู
ที่ไดไปปฏิบัตงิาน 

6.   การตรวจสอบติดตาม (Check) หวัหนางานหรือผูสอนงานตองทําหนาที่ติดตาม 
และคอยชีแ้นะแนวทางและคอยตอบขอซักถามหรือแกปญหา    เมื่อผูถูกสอนงานมีปญหาเกิดขึน้ใน
การปฏิบัติงาน 

7.   การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ  (Feedback or Suggestion) 
เปนการที่หวัหนางานหรือผูสอนงาน นําผลการปฏิบัติงานแจงใหผูถูกสอนงานทราบ   เพื่อใหทราบ
ถึงสิ่งที่ตองปรับปรุง    และซักถามขอสงสัยในขั้นตอนการปฏิบัติงาน          ซ่ึงจะทําใหผูถูกสอนงานเกิด  
การเรียนรูที่รวดเร็ว ถูกตอง และยังสรางความเขาใจที่ดีตอกันระหวางหัวหนางานและลูกนอง   

 

2.2.3   การสอนงานที่มีประสิทธิภาพ 

Joyce and Showers (1996) กลาววา การที่จะทําใหการสอนงานมีประสิทธิภาพ
บุคคลที่จะทําหนาที่สอนงานควรมีบทบาท ดังนี้ 

1.   ใหความเปนเพื่อน (Provision of Companionship) การสรางบรรยากาศของ
ความเปนมิตรเปนหนาที่แรกของผูสอนงานที่จะตองทําความเขาใจ สรางสัมพันธภาพที่ดีใหความเห็นอก
เห็นใจในปญหา มีสวนรวมในความรูสึกคับของใจ หรือความรูสึกประสบผลสําเร็จ การอภิปรายเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานจะตองสรางสรรค พยายามใหเห็นวาปญหาของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นเปนเรื่องปกติ    
การใหการสอนงานในบรรยากาศของความเปนมิตรจะทําใหงานใหมงายขึ้น   จะทําใหเกิดความรูสึก
มั่นใจ สนุกสนาน และทําใหการเริ่มตนทดลองใชรูปแบบการปฏิบัติงานใหมเปนอยางถูกตองโดยไมตอง
ลองผิดลองถูก 

2.   ใหขอมูลปอนกลับในเชิงเทคนิค (Giving of Technical Feedback) จะตอง
มีการฝกการใหขอมูลปอนกลับซึ่งกันและกัน การใหขอมูลปอนกลับจะชวยใหมีการพัฒนาการนํา       
ส่ิงใหม ๆ ไปใชในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ชวยใหผูสอนเกิดทักษะการสอนอยางสมบูรณ และ
ผูปฏิบัติงานสามารถฟนฝาอุปสรรคในการนําความรูใหมไปปฏิบัติไดอยางมั่นใจ 
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3.   ชวยวิเคราะห     แนวทางที่นํารูปแบบการสอนงานไปใช              (Analysis of 

Application)  ส่ิงสําคัญในการเรียนรูสําหรับ     การนํารูปแบบการสอนใหมไปใชในการปฏิบัติที่จะตอง
คํานึงถึงมี  2  อยางคือ     การพิจารณาวาจะใชรูปแบบการสอนนี้อยางเหมาะสมไดเมื่อไร          และเมื่อใช
รูปแบบการสอนนี้จะชวยใหการสอนสัมฤทธิ์ผลอยางไรบาง              ดังนั้นจึงตองมีการวางแผนการสอน 
การเลือกสื่อการสอน การเลือกกิจกรรมการสอน และการนําไปสอนในการปฏิบัติงาน 

4.   ชวยปรับปรุงรูปแบบใหมใหเขากับผูเรียน      (Adaptation to the Students) 
การสอนที่เหมาะสมจะตองทําใหผูเรียนสามารถตอบสนองไดอยางถูกตอง 

5.   การอํานวยความสะดวก     (Personal Facilitation)    การสอนงานชวยอํานวย
ความสะดวกใหกับพนักงานใหม         ในการจะเรียนรูใหกําลังใจในการผิดพลาดครั้งแรก การสอนงานจะ
ชวยลดความโดดเดี่ยวใหกับพนักงานใหมได 

จากขอความในขางตน สรุปไดวา การสอนงานที่มีประสิทธิภาพ ผูสอนจะตองมี
บทบาทที่หลากหลาย และตองเลือกใชบทบาทใหเหมาะสมกับผูถูกสอนงาน ซ่ึงบทบาทที่ควรปฏิบัติคือ 
การสรางบรรยากาศที่เปนมิตร เพื่อทําใหผูถูกสอนงานเกิดความรูสึกเชื่อใจ และไวใจ ซ่ึงจะเปนการทําให
ผูถูกสอนงานเปดรับการเรียนรูใหมที่มากขึ้น ไมเกิดการตอตานความรูหรือส่ิงที่ผูสอนงานมอบให และ
อีกบทบาทหนึ่งที่สําคัญคือ บทบาทการใหขอมูลยอนกลับ เปนบทบาทในการใหขอเสนอแนะแก             
ผูถูกสอนงาน  เพื่อชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายที่องคกรตั้งไว   
 

2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการรบัรูความสามารถของตนเอง  
แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองมาจากทฤษฎีการเรียนรูทาง

สังคม (Social Learning Theory) โดย Albert Bandura ในป 1986 ที่กลาววา บุคคลสามารถ
เรียนรูพฤติกรรมใหม ๆ โดยการดูจากบุคคลอื่นในสถานการณทางสังคม และเลียนแบบพฤติกรรม
เหลานั้น (Hellriegel, 2001) และ Bandura ไดขยายแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมใหกวาง
ขึ้นและเปลี่ยนชื่อทฤษฎีใหมเปนทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม (Social Cognitive Theory) 

โดยเชื่อวาพฤติกรรมของคนเรานั้นไมได เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทาง
สภาพแวดลอมเพียงอยางเดียว หากแตตองมีปจจัยสวนบุคคลภายใน ไดแก ความคิด ความรูสึก และ
การมีปฏิสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ในลักษณะซึ่งกันและกัน (Reciprocal Determinism)   
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ภาพที่ 2.7 ความสัมพันธระหวางการกําหนดซึ่งกันและกันของพฤติกรรม (B) ปจจัยสวนบุคคล 

                   ภายใน (I) และปจจัยสภาพแวดลอม (E) 
ท่ีมา : Smith, D. B., (1998) 

จากภาพที่ 2.7 แสดงความสัมพันธของปจจัยทั้ง 3 ที่ทําหนาที่กําหนดซึ่งกันและกัน แตมไิด
หมายความวาทั้ง 3 ปจจัยจะมีอิทธิพลที่เทาเทียมกัน ปจจัยบางปจจัยอาจมีอิทธิพลมากกวา อีกปจจัย 
และอิทธิพลจากปจจัยทั้ง 3 นี้ไมไดเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน หากแตตองอาศัยเวลาในการที่ปจจัยใด
ปจจัยหนึ่งจะมีผลตอการกําหนดปจจัยอ่ืน ๆ  Bandura ยังไดขยายแนวคิดของการเสริมแรงออกไป
อีก โดยการเสริมแรงอาจจะมีประสิทธิภาพในการทํางานกํากับพฤติกรรมของบุคคลที่เคยเรียนรู
มาแลว แตคอนขางจะไมมีประสิทธิภาพในการทํางานทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู และเปนการยากที่
บุคคลจะเกิดการเรียนรูในธรรมชาติโดยไมไดเห็นผู อ่ืนแสดงพฤติกรรมมากอน ดวยเหตุนี้ 
Bandura จึงเชื่อวาคนสวนใหญจะตองผานการเรียนรูโดยสังเกตพฤติกรรมจากผูอ่ืนมาแทบทั้งสิ้น  
จากแนวคิดพื้นฐานดังกลาว ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมของ Bandura (ดวงกมล หงสรัตน, 
2544) จึงไดแนวคิด 3 ประการดวยกันคือ แนวคิดการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational 

Learning) แนวคิดของการกํากับตนเอง (Self-Regulatory) และแนวคิดของการรับรู
ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)  

2.3.1   ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 

Bandura (1994) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง วาเปน
ความเชื่อของบุคคลที่ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ในการผลิตหรือกระทําพฤติกรรมที่
สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเชื่อในความสามารถของตนเองสามารถดูไดจากความรูสึกของ
บุคคล การคิด แรงจูงใจของพวกเขา และพฤติกรรมที่แสดงออก   

ปจจัยสวนบุคคลภายใน 
(Individual-cognitive factors) 

พฤติกรรม 
 (Behavior) 

ปจจัยสภาพแวดลอม 
(Environmental factors) 
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Gordon (1999) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง วาเปน
การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของเขาในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม 
ซ่ึงสงผลตอการรับรูความยากของเปาหมาย ความผูกพันตอเปาหมาย และงานที่พนักงานเลือก     

Nairne (2000) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถ วาเปนความเชื่อใน
ความสามารถของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานหรือทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ 

ดวงกมล หงสรัตน (2544) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง
ของตนเอง  วาคือ  การที่บุคคลพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวา  ตนมี
ความสามารถพอที่จะจัดการและกระทําพฤติกรรมบางอยางใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนดไวไดมากนอยเพียงใด การรับรูความสามารถของตนเองนี้จะมีอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การเลือกกระทําในกิจกรรมตาง ๆ และความพยายามที่จะกระทําใน
กิจกรรมนั้นอยางตอเนื่อง 

เศรษฐา ตันติเดชมงคล (2546) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง วาคือ การตัดสินของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวาสามารถจัดการและ
ดําเนินการกระทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงรวมถึงการรับรูวาจะสามารถปฏิบัติงานให
ประสบความสําเร็จไดหรือไม 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง      
การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง  ที่เชื่อวาเขาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายไดประสบความสําเร็จ  

2.3.2   ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล 

Bandura มีความเชื่อวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีความสําคัญและ    
มีผลตอการกระทําของบุคคล บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมแตกตางกัน แตอาจแสดงออกใน
คุณภาพที่แตกตางกันไดถาพบวาคน 2 คนมีความสามารถไมแตกตางกัน ในคนคนเดียวก็เชนกัน  
ถารับรูความสามารถของตนเองในแตละสภาพการณแตกตางกันก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาได
แตกตางกันเชนกัน และเห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว หากแตยืดหยุนตาม
สถานการณ ดังนั้นสิ่งที่กําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออกจึงขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถ
ของตนเองในสภาวการณนั้น ๆ นั้นเอง นั่นคือ ถาเรามีการรับรูความสามารถเราก็จะแสดงออกถึง
ความสามารถนั้นออกมา คนที่รับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย 
และจะประสบความสําเร็จในที่สุด (สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, 2539) 
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Bandura (1997) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองและความคาดหวังผลที่เกิดขึ้น ตามภาพที่ 2.8 ซ่ึง การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง
ความเชื่อหรือความมั่นใจของตนวามีความสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมที่ตองการนั้นจนประสบ
ผลสําเร็จไดผลลัพธที่ตองการ หรือเปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะสามารถทํางานได
ในระดับใด สวนคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น เปนการประเมินของบุคคลวาพฤติกรรมที่ตนเองกระทํา
นั้นจะนําไปสูการกระทําที่ตนเองไดคาดหวังไว หรือเปนการตัดสินผลที่ไดจากการกระทํา
พฤติกรรมดังกลาว 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.8 ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น  

ท่ีมา : Bandura (1997) 

จากภาพที่ 2.8 การรับรูความสามารถของตนเองเปนการตัดสินความสามารถของ
ตนในการจัดการหรือแสดงพฤติกรรมที่ตองการนั้นจะประสบสําเร็จไดแตกตางกันในระดับความ
ยาก ความมั่นใจ แสดงการแผขยาย สวนความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น เปนการตัดสินของบุคคลถึง
ผลลัพธไดจากการกระทําพฤติกรรม ซ่ึงผลลัพธนั้นแบงเปน 3 ประเภท คือ ผลทางกายภาพ ผลทาง
สังคม และการประเมินตนเอง ซ่ึงสามารถใหผลไดทั้งในทางบวกและทางลบ ซ่ึงการที่ทําใหบุคคล
มีพฤติกรรมตามที่ตองการไมเพียงแตความคาดหวังของบุคคลเทานั้น แตจะตองใหบุคคลนั้นมีความ
เชื่อวาสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ ไดดวย ซ่ึงความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองนี้ มีผล
ตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ตามภาพที่ 2.9 

 

 

 

 

 

บุคคล พฤติกรรม ผลท่ีเกิดขึ้น 

ความคาดหวงัผลที่จะเกิดขึ้น 
กายภาพ (Physical) 
สังคม (Social) 

การประเมินคณุคาของตนเอง  
(Self-Evaluation) 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
ระดับ (Level) 

ความเขม (Strength) 
การแผขยาย (Generality) 
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ภาพที่ 2.9  พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณที่เกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง และความ 

                   คาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น จากการกระทําในระดับที่แตกตางกัน 

ท่ีมา : Bandura (1997) 

จากภาพที่ 2.9 แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมและอารมณของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับความ
เชื่อในความสามารถและความคาดหวังในผลลัพธ ถาหากบุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถสูง 
และสิ่งแวดลอมสามารถตอบสนองไดดวยรางวัลที่มีคุณคา จะสนับสนุนใหเกิดความปรารถนา   
เกิดการกระทํา และรูสึกพึงพอใจ แตถาหากผลที่จะเกิดขึ้นนั้นตอบสนองไดในระดับต่ําหรือไม
สามารถตอบสนองได บุคคลจะคัดคานและพยายามเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติของสภาพที่เปนอยูสวน
บุคคลที่การรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และผลที่จะเกิดนั้นมีคุณคา บุคคลมีแนวโนมที่จะไม
กระทํากิจกรรมนั้น ๆ เกิดความทอแท ลดคุณคาของตนเอง ทําใหขาดโอกาสพัฒนาความสามารถ
ของตนเอง (Bandura, 1997) 

2.3.3   ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอบุคคล 

Bandura (1986) ไดกลาวถึง การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคลใน
ดานตาง ๆ ดังนี้ 
   1)   พฤติกรรมการเลือก   (Choice   Behavior)      ในชีวิตประจําวันนั้น
บุคคลจะตองตัดสินใจอยูตลอดเวลาวา เขาจะตองทําพฤติกรรมใด และตองทําอีกนานเทาใด รวมทั้ง
ตองตัดสินใจเลือกกิจกรรมตาง ๆ    การที่บุคคลตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมในสภาพการณใดนั้น 
สวนหนึ่งเปนผลมาจากการรับความสามารถของตนเอง       บุคคลมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงงานหรือ
สภาพการณที่เขาเชื่อวายากเกินความสามารถของตน ในขณะเดียวกันบุคคลจะเลือกทํางานนั้นถาเขา
เชื่อวาเขามีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได      บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูงจะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย  มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองใหมี
ความกาวหนามากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา มักจะหลีกเลี่ยงงาน 
ทอถอย ขาดความมั่นใจในตนเอง ซ่ึงเปนการปดโอกาสที่จะพัฒนาศักยภาพของตน อยางไรก็ตาม

ความคาดหวังผลที่เกิดขึ้น 

การรับรูความ 
สามารถของตนเอง 

สูง 

ต่ํา 

ไมเห็นดวย 
มีแนวโนมที่จะไมทํา 

มีความพึงพอใจ 
มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 

ไมสนใจ หลีกเลี่ยง 
มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน 

รูสึกหมดคา เกิดความมี
แนวโนมที่จะไมทํา 

สูง ต่ํา 
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บุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปก็มักจะประสบความลมเหลวในการทํางานและ
สงผลใหเกิดความเครียด ความผิดหวัง และรูสึกวาความลมเหลวนี้เปนสิ่งเลวรายไมสามารถแกไขได 
สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองต่ํากวาที่เปนจริง มักขาดความพยายาม และความ       
มุมานะในการทํางาน และมีความสงสัยเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ดังนั้นบุคคลประเมิน
ความสามารถของตนเองถูกตองจะสงผลตอการเลือกกระทําพฤติกรรม ทําใหการกระทํานั้นมีโอกาส
ประสบความสําเร็จสูง และในการประเมินความสามารถของตนเองที่ดีจะตองประเมินสูงกวาที่
บุคคลนั้นสามารถที่จะทําไดเล็กนอย    จึงจะทําใหบุคคลกระทําพฤติกรรมที่ยากพอเหมาะและ      
ทาทายความสามารถ 

  2)   การใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort Expenditure 

and Persistence) การรับรูความสามารถของตนเองของบุคคลนั้น เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใช
ความพยายามเทาไร และจะตองใชความมุมานะพยายามที่จะเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ หรือ
ประสบการณที่ไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคลซึ่งมีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายาม ความมุมานะในการ
ทํางานมากกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และการที่บุคคลใชความพยายามและ
ความมุมานะในการทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลาบุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่จะทํางานไดประสบ
ความสําเร็จสูง 
  3)  แบบแผนความคิดและการตอบสนองทางอารมณ     (Thought Patterns and 

Emotion Reaction) การรับรูความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและ
ปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลในขณะที่กระทําพฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนเกี่ยวกับ      
การจัดการสภาพแวดลอมในภายหนาของเขา บุคคลซึ่งรับรูวาตนมีความสามารถสูงจะมีความ
พยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มาก และเมื่อพบอุปสรรคตาง ๆ บุคคลก็จะ
กระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํามี
แนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น              
มีความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ อันจะสงผลใหบุคคล
ประสบกับความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น  
  4)  การยอมรบัผลวาเกิดจากการกระทํามากกวาเปนสิ่งทํานายพฤติกรร (Humans  

as Producers Rather Than Simply Foretellers of Behavior) นั้นคือ บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูงมักจะเปนคนที่พยายามกระทําพฤติกรรมและยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการกระทําพฤติกรรมของตน จะเลือกการกระทําที่มีลักษณะทาทาย และจะใชความพยายาม
อยางมากเพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุเปาหมาย แมวาในบางครั้งการกระทํานี้จะประสบความ
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ลมเหลวก็ตาม เขาก็จะไมทอถอยและจะไมอางวาเปนเรื่องโชคชะตา แตเขาจะใหเหตุผลของความ
ลมเหลวที่เกิดขึ้นวาเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป ซ่ึงตางจากบุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนต่ํา มักจะเปนคนที่ไมคอยกระทําพฤติกรรม จะรอใหความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานาย และมักจะหลีกเลี่ยงการกระทําที่มี
ลักษณะยาก ๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง เปนตน 

Hellriegel และ Woodsman (1998) กลาวถึง ผลกระทบของความสามารถใน
การสรางประสิทธิผล การทํางานที่มีตอการเรียนรูดวยกัน 3 ทางดังนี้ 

1)   อิทธิพลตอความสามารถ       และเปาหมายทีแ่ตละบุคคลจะเลือกดวย
ตนเอง ในการประกวดยอดขาย พนกังานขายที่มีความเชือ่มั่นในระดับต่ํา   จะไมคดิวาเปนความ     
ทาทายหรือเปนเปาหมายที่ไปถึงได พนักงานเหลานี้ไมใชขี้เกียจ แตมักจะคิดวาตองลมเหลวหรือไป
ถึงเปาหมายทีแ่นนอน              ในขณะที่พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองอยูใน
ระดับสูง จะคดิวาเขาจะตองทําไดและถึงเปาหมายการทํางานที่ตั้งไวสูงและจะทําไดจริง 
   2)   อิทธิพลตอความทุมเททีแ่ตละคนมีใหกับงาน พนกังานที่ความเชื่อมั่น
สูงจะทํางานหนักเพื่อเรียนรูงานใหม ๆ   และมั่นใจวาสิ่งที่ตนทุมเทตองไดรับสิ่งตอบแทนที่ดี  สวน
คนที่มีความเชือ่มั่นอยูในระดับต่ํา      จะขาดความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองวา      จะไปถึง
เปาหมายได และมองวาความมุงมั่นทุมเทเปนสิ่งที่สูญเปลาเพราะอยางไรก็ลมเหลวอยูด ี

   3)   ผลกระทบตอความคงทนในการทํางานที่มีความซบัซอน     เนื่องจาก
คนที่มีความเชือ่มั่นในความสามารถของตนเองอยูระดับสูง จะมีความมั่นใจวาตนเองปฏิบัติงานไดดี 
ทําใหสามารถเผชิญกับอุปสรรคที่ขวางหนาและปญหาที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

ปจจัยที่ชวยสรางความมั่นใจในตนเองวาสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิผล เปนสิ่งที่ผูบริหารตองสามารถนํามาใชเพื่อชวยใหพนักงานเรียนรูและเพื่อใหมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง ความทาทายในการทํางานจะสรางสรรคสถานการณใหกับพนักงาน เพื่อใหเกิด
การตอบสนองที่ประสบความสําเร็จในเนื้องานที่ตองการ การคาดหวังของผูจัดการเกี่ยวกับ
พฤติกรรม ก็มีผลตอความเชื่อมั่นของพนักงานในการทํางานใหเกิดประสิทธิผลเชนกัน ถาความ
คาดหวังในตัวพนักงานสูงประกอบใหการอบรมและใหคําแนะนําที่ถูกตองเหมาะสมก็จะทําให
ความมั่นใจของพนักงานเพิ่มขึ้น ความสําเร็จแมจะเล็กนอยแตก็สามารถเพิ่มความมั่นใจใหเกิดขึ้น
ได 
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2.3.4   แหลงท่ีมาของการรับรูความสามารถของตนเอง 

Bandura (1977) กลาวถึง แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเองและวธีิ
พัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองไวดังนี ้

1) การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ   (Performance       Accom- 

plishment) เกิดจากประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคล ความสําเร็จจะทําใหการประเมิน
วาตนเองมีความสามารถสูง สวนความลมเหลวจะทําใหมีการประเมินความสามารถของตนเอง
ต่ําลง  

2)   การไดเห็นตนแบบ   (Vicarious Experiences) การที่เห็นบุคคลอื่น
คลายกับตนเองทํากิจกรรมไดสําเร็จ        ก็สามารถเพิ่มความรูสึกที่วาตนมีความสามารถที่จะกระทํา
กิจกรรมทํานองเดียวกันไดสําเร็จ 

3)   การพูดชกัจูง  (Verbal   Persuasion)      เปนการบอกบุคคลวาเขามี
ความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได  ทําใหผูถูกชักจูงมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนัน้ 
ๆ มากขึ้น การใชวิธีนี้จะไดผลมากขึ้นเมื่อเปนเรื่องที่เปนไปได  สอดคลองกับความเปนจริง มิฉะนัน้
จะเปนการทําลายความรูสึกของผูถูกชักจูงเมื่อไมสําเร็จ  ทําใหเขาลมเลกิการกระทําเมือ่พบอุปสรรค 

4)   การกระตุนอารมณ (Emotional Arousal) บุคคลรับรูความสามารถ
ของตนเองจากภาวการณกระตุนทางอารมณ และจากการแสดงทางกายภาพ สรางความรูสึกใน
ทางบวก เชน การสรางใหเกิดความคุนเคยกับสถานการณ ฝกใหบุคคลลดความตื่นเตน  
 การรับรูความสามารถของตนเองนั้นสามารถเกิดขึ้นไดหลายประการ ซ่ึงแบนดูรา ไดกลาว  
อีกวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้น อาจเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่ง หรืออาจเกิดจากปจจัย
หลายประการมาผสมผสานกันก็ได (Bandura, 1986) ซ่ึงสามารถแสดงตามภาพที่ 2.10  

      แหลง       พฤติกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.10 ความสัมพันธระหวางแหลงการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรม 

ท่ีมา : ดัดแปลงจาก Betz. (1992 อางถึงใน วัลภา สบายยิ่ง, 2542) 

การรับรูความ 
สามารถของตนเอง 

การเลือก 

ความพยายาม 

การคิดและอารมณ 

ความสําเร็จจาก 
การกระทํา 

การสังเกตจากตัวแบบ 

การพูดชักจูง 

การกระตุนอารมณ 
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Bandura (1989) ไดนําเสนอ การรับรูความสามารถของตนเองนั้นมี
ความสัมพันธกับรูปแบบของพฤติกรรม   และผลลัพธที่เกิดขึ้นวาจะประสบความสําเร็จหรือ
ลมเหลว ตามภาพที่ 2.11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.11 ความสัมพันธของการรับรูความสามารถของตนเองกับผลลัพธ 
ท่ีมา : Bandura (1989) 

 
 

แหลงที่มาของการรับรู 
ความสามารถของตนเอง ขอมูลปอนกลับ รูปแบบพฤติกรรม ผลลัพธ 

สูง 
“บุคคลรับรูวา 

สามารถทํางานได” 

ต่ํา 
“บุคคลรับรูวา 

ไมสามารถทํางานได” 

การรับรู 
ความสามารถ 
ของตนเอง 

- แสดงออกอยางกระตือรือรนเลือก 
  โอกาสที่ดีที่สุด 
- จัดการกับสถานการณไดหลีกเลี่ยง 
   หรือตอตานกับอุปสรรค 
- กําหนดเปาหมายและมาตรฐาน 
- วางแผน เตรียม ปฏิบัติ 
- มีความพยายาม อตุสาหะสูง 
- แกไขปญหาอยางสรางสรรค 
- เรียนรูจากลมเหลว 
- มองเห็นความสนใจ 

- ไมกระฉับกระเฉง 
- หลีกเลี่ยงงานยาก 
- มีความปรารถนานอยและมีความ  
  ผูกพันต่ํา 
- มองแตขอบกพรองของบุคคล 
- ไมเคยลอง ทําใหพยายามนอย 
- ยกเลิกหรือทอแทจากความพายแพ 
- โทษความลมเหลววามาจากขาด 
   ความสามารถหรือโชคไมดี 
- กังวลและเครียดจนกลายเปนความ 
  หดหู 
- คิดแกตัวเมื่อไมสาํเร็จ 

ประสบ 
ความสําเร็จ 

ลมเหลว 

ประสบการณ 
ที่เคยมีมากอน 

ตัวแบบ 

ทางพฤติกรรม 

การพูดชักจูง 
จากบุคคลอื่น 

การประเมินสภาพ 

รางกายและอารมณ 
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2.3.5   การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถในการกระทําพฤติกรรมของบุคคลมีความ
แตกตางกัน Bandura (1997) ไดกลาวถึง มิติของการรับรูความสามารถไว 3 มิติ ดังนี้ 
   มิติที่ 1 ระดับห รือป ริมาณความยาก  (Magnitude) คือ  การรับ รู
ความสามารถของตนเองในแตละบุคคลจะแตกตางกันไปในการกระทําพฤติกรรมหนึ่ง ๆ หรือ
แตกตางกันในบุคคลเดียวกัน เมื่อตองทําพฤติกรรมที่มีความแตกตางกัน 

   มิติที่ 2 ความเขมหรือความมั่นใจ (Strength) เปนความมั่นใจที่บุคคล
คิดวาตนสามารถทํางานไดในระดับความยากตาง ๆ ถาการรับรูความสามารถของตนเองมีความ
มั่นใจนอยคือบุคคลไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณที่ไมเปนไปตามที่
รับรู จะทําใหการรับรูความสามารถของตนเองลดลง แตถามีความมั่นใจมากบุคคลจะมีความมานะ
พยายามมาก แมวาจะประสบเหตุการณที่ไมสอดคลองกับที่รับรูบางก็ตาม 

   มิติที่ 3 การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเอง
อาจจะแผขยายจากสถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณที่แตกตางกันได ประสบการณ
บางอยางไมทําใหการรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 
   จากมิติทั้ง 3 ที่ Bandura กลาวไวขางตน สวนใหญจะวัดใน 2 มิติ คือ   
วัดระดับหรือปริมาณของความยาก และวัดความเขมหรือความมั่นใจ สวนการวัดการแผขยายมักจะ
ไมคอยวัดกันในบริบทขององคการ 

  กลาวโดยสรุปวา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพิจารณา
ตัดสินใจกับความสามารถของตนเอง วาตนมีความสามารถพอที่จะกระทําพฤติกรรมบางอยางได
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวมากเพียงใด  ซ่ึงมีอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การเลือกกระทําในกิจกรรมตาง ๆ และความพยายามที่จะกระทําใน
กิจกรรมนั้น ๆ ถาบุคคลรับวาตนมีความสามารถ บุคคลนั้นจะมีความมั่นใจที่จะกระทําพฤติกรรม
นั้นและใชความพยายามอยางเต็มที่ ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเองสามารถวัดได 3 มิติ คือ 
ระดับความยาก ระดับความมั่นใจ และระดับการแผขยาย สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดใชการวดั
ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง 2 มิติ คือ วัดระดับความยาก และวัดระดับความมั่นใจ 
เนื่องจากเปนที่นิยมกันมากในงานวิจัยสวนใหญ และสามารถวัดไดครอบคลุมทุกงาน 
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2.4  แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานขาย และกระบวนการขายโดยใชพนักงานขาย  
 2.4.1   พนักงานขาย (Sale Representative) 

การขายมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอดขององคกร ในฐานะที่เปนพื้นฐาน
ในการสรางผลกําไรใหองคกร การพัฒนางานขายใหเกิดประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง 
การขายที่มีประสิทธิภาพจะกอใหเกิดกระบวนการพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ การสรรหาผลิตภัณฑที่
มีผลตอบสนองความตองการของลูกคา “พนักงานขาย” ซ่ึงเปนผูที่ติดตอกับลูกคาโดยตรง          
เปนตัวแทนขององคกร ดังนั้นบุคลิกภาพ และพฤติกรรมของพนักงานขายจึงมีผลตอผลิตภัณฑและ
องคกรในความรูสึกของลูกคาและพนักงานขายยังเปนผูที่มีบทบาทตอการตัดสินใจซื้อสินคาของ
ลูกคาอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันการแขงขันทางดานการตลาดมีความรุนแรงมาก อีกทั้ง
สภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ําทําใหอํานาจการซื้อของผูบริโภคมีจํากัด ดังนั้นการตัดสินใจซื้อจึงตอง
คํานึงถึงปจจัยหลายประการ 

Hise (1980 อางถึงใน กังวาน บุญเลิศหลา, 2540) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูที่
ประสบความสําเร็จในอาชีพการขายนั้น ประกอบดวย 4 สวนสําคัญ ดังนี้ 
   1.   การศึกษา ปจจุบัน พบวา พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จสวนมาก
จะมีการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย ซ่ึงสวนมากจะไดปริญญา 2 ป หรือ 4 ป แตยังเปนเรื่องที่ไม
ยืนยัน แตเร่ืองที่มีความเกี่ยวของกับอาชีพการขายมากกวาคือ สาขาวิชาที่เรียน ซ่ึงพบวาพนักงาน
ขายที่จบสาขาที่เกี่ยวของกับการขาย หรือการตลาดจะเหมาะสมกับอาชีพการขายมากกวา เพราะมี
พื้นฐานในดานเทคนิคที่จําเปนในการขาย 

   2.   คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานขายที่มีประสิทธิภาพจะเปน
คนที่มีการสื่อสารที่ดีจริงใจ และมีกิริยาที่สามารถเชื่อถือได ตองมีความกระตือรือรน มีความเชื่อมั่น 
และมีการแตงกายที่เหมาะสม ซ่ึงพนักงานขายที่แตงงานแลว จะมีแนวโนมที่ทําไดดีกวาคนโสด 

   3.   บุคลิกภาพ เชื่อวาปจจัยทางบุคลิกภาพมีความจําเปนตอความสําเร็จ
ในการขาย ซ่ึงพบวาพนักงานขายที่ประสบความสําเร็จมักมีแนวโนมของบุคลิกภาพเปนแบบชอบ
กังวล มีความรูสึกไวตอความตองการของบุคคลอื่น ไมชอบความเสี่ยง มีความมั่นคง มีจินตนาการ 
และมีความปรารถนาความเจริญกาวหนา 
   4.   นิสัยและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงพบวาพนักงานขายที่ประสบ
ความสําเร็จ มักมีนิสัยการทํางานที่ตอบสนองความตองการของลูกคาไดรวดเร็ว มีความสามารถใน
การสรุป และการแสดงการใชหรือคานิยมตอสินคา และพนักงานที่มีประสิทธิภาพมักผาน
ประสบการณในการทํางานมาแลว 
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อรม ถาวรมาศ (2537) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของพนักงานหรือพนักงานขาย         
ผูประสบความสําเร็จวาจะตองมีความจริงใจ มีความกระตือรือรน กระฉับกระเฉง วองไว มีความ
รอบรูและสนใจสิ่งรอบดาน มีความเปนมิตร ยินดีที่จะชวยเหลือผูอ่ืน บุคลิกภาพนาเชื่อถือทั้งกาย 
วาจา ใจมีความเขาใจหรือความละเอียดออน (Empathy หรือ Sensibility) และมีความเอาชนะ
หรือมีความมุงมั่นเฉพาะตัว (Ego Drive หรือ Self Motivation) 

Graham (1989) ไดกลาววา คนจํานวนมากไมไดเลือกอาชีพพนักงานขาย เพราะ
พวกเขากลัว  และมีจินตนาการในแงลบตองานขาย  ปญหาสวนใหญของพนักงานขาย  คือ 
บุคลิกภาพในการขาย ไดแก ความยินดีที่จะใหบริการ การทํางานเปนกลุม และการเปนคนเปดเผย 
ซ่ึงบุคลิกภาพเหลานี้จะเปนสิ่งที่ทําใหลูกคาเกิดความสนใจ และมักจะซื้อสินคากับพนักงานขายคน
นั้น พนักงานขายที่เกงนั้นเกิดจากการเรียนรูเทคนิค ศึกษาความตองการของลูกคา เรียนรูวาลูกคามี
ความพอใจ อยางไรและติดตามอยูเสมอ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่พนักงานขายทุกคนตองมี 
 
 2.4.2  กระบวนการขาย โดยใชพนักงานขาย (Personal selling process) 

กระบวนการขายนั้นเหมือนกับ “ลูกโซ” คือ มีหลายข้ันตอนติดตอกัน แตละหวง
สามารถสรุปการขายไดสําเร็จในตัวของมันเอง หรือไมก็อาจจะปรากฏผลออกมาในแตละหวง หรือ
แตละขั้นตอนวา “ผูขายประสบความลมเหลวจนไมอาจไดคําสั่งซื้อจากลูกคา” กับขั้นตอนมีการ 
“ทับซอนกัน”  และอาจตองมีการ “ปรับเปลี่ยนหรือจัดลําดับเสียใหม” กับขั้นตอนตาง ๆ เพื่อให
สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนไปในขณะนั้น การขายที่มีประสิทธิภาพมักลองสรุปการขาย
ตั้งแตเร่ิมการเสนอขายเพื่อดูวาลูกคาพรอมที่จะซื้อหรือไม (ดํารงศักดิ์ ชัยสนิท, 2537) ซ่ึงมีขั้นตอน
ตาง ๆ ของกระบวนการขาย ดังนี้  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.12 ขั้นตอนของกระบวนการขาย (Step in the Creative Selling Process) 

ที่มา : Solomon et al. (2006) 

การเขาพบลูกคา 

การนําเสนอขายสินคา 

การขจัดขอโตแยง 

การปดการขาย

การบริการหลังการขาย

การแสวงหาลูกคา 

การเตรียมขอมูลกอนเขาพบ
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จากภาพที่ 2.12   สามารถอธิบายขั้นตอนของกระบวนการขาย      (Step  in   the 

Creative Selling Process) ไดดังนี ้
  2.4.2.1 การแสวงหาลูกคา (Prospecting and Qualify) 

   การแสวงหาลูกคา คือ การจําแนกเพื่อใหรูวาลูกคาคาดหวังรายใดจะเปน  
ผูซ้ือสินคาหรือบริการในอนาคต 

   ลูกคาคาดหวัง แบงออกเปน 3 ประเภท 

    1. ลูกคาคาดหวังที่แทจริง      (Real Prospects)   คือ    บุคคลที่
พนักงานขายคาดหวังวามีทาทีที่จะซื้อสินคาถึง 80% โอกาสของการตัดสินใจซื้อมีมากที่สุด 

    2. ลูกคาคาดหวังที่อยูในขายสงสัย (Suspects) คือ บุคคลที่
พนักงานขายรูรายละเอียดนอย มีทาทียังไมชัดเจนนักที่จะซื้อสินคา แตมีโอกาสเปนไปไดที่จะ
ตัดสินใจซื้อในอนาคต 

    3. ลูกคาคาดหวังที่ไมซ้ือ หรือเรียกวาไขหลอกหรือตนไมตาย 
(China Egg or Dead Wood) คือ บุคคลที่พนักงานขายไมสามารถเปลี่ยนใหมาเปนผูซ้ือได จงลืม
ลูกคาประเภทนี้เสีย แลวแสวงหาลูกคาคาดหวังรายอื่น ๆ ตอไป อยาทอถอยกับอุปสรรคที่เกิดขึ้น 

2.4.2.2   การเตรียมตัวกอนเขาพอลูกคา (Preapproach) 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา คือ การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับลูกคาที่
คาดหวังใหมากที่สุด และมีการวางแผนที่ดีที่สุดในการเขาพบ พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จ 
จะตองเตรียมตัวกอนที่จะเขาพบลูกคา ดังนี้ 

1)   ความรอบรูเกี่ยวกับตวัเอง   (Know your Self)    หมายถึง  
การเตรียมบุคลิกภาพ รูปราง หนาตา กิริยาทาทางไดเหมาะสมกับงานอาชีพขาย 

2)   ความรอบรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑ        (Know your Product) 
หมายถึง การเรียนรูเกีย่วกับผลิตภัณฑ เชน ประวัติความเปนมา รูปรางของผลิตภัณฑ สวนประกอบ 
วิธีการผลิต วธีิการใช การบาํรุงรักษา การใหบริการ การเปรียบเทียบสินคา 

3)   ความรอบรูเกี่ยวกับลูกคา           (Know your Customer) 
หมายถึง การเรียนรูจิตใจของลูกคาแตละรายเกีย่วกับนิสัยใจคอ ประวตัิความเปนมา การศึกษา  ส่ิงที่
ช่ืนชอบ แรงจงูใจในการซื้อ สาเหตุในการซื้อ และพฤติกรรมในการซื้อ 

4)   ความรอบรูเกี่ยวกับบริษทั          (Know your Company) 
หมายถึง การศกึษานโยบายของบริษัท เชน เงื่อนไขการใหสินเชื่อ สวนลด     การใหบริการหลังการ
ขาย 
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5)   ความรอบรูเกี่ยวกับคูแขงขัน (Know your Competition) 
หมายถึง การศกึษาผลิตภณัฑของคูแขง ชองทางการจําหนาย การสงเสริมการจําหนาย 

6)   ความรอบรูเกี่ยวกับเทคนิคการขาย   (Know your Selling 

Techniques) หมายถึง วิธีการจูงใจ การสาธิต การตอบขอโตแยง การปดการขาย การติดตามผล 
และการสรางความประทับใจใหกับลูกคามากที่สุด 

2.4.2.3 การเขาพบลูกคา (Approach) 
การ เข าพบลูกค า  คือ  การที่ จะใชคํ าพูดกับ ลูกค าโดยการสร า ง

ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นในชวงแรก โดยการนําเสนอผลิตภัณฑอยางเปนกันเอง สนทนาอยาง
สุภาพ เตรียมขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑอยางครบถวน อยาพยามอานหรือทองจํา จงระลึกเสมอวาเรา
ไปชวยแกปญหาใหกับลูกคา และเริ่มทักทายลูกคาดวยคําที่มีพลัง แลวใชคําถามเปดเพื่อเสนอขาย 

2.4.2.4 การเสนอขาย (Sales Presentation) 

การเสนอขาย คือ การอธิบายคุณสมบัติและวิธีการทํางานของผลิตภัณฑ 
เพื่อเชื่อมโยงผลิตภัณฑของบริษัทกับสถานการณของผูซ้ือโดยมีจุดมุงหมาย คือ สรางใหเกิดความ
พอใจในบริษัท และผลิตภัณฑของบริษัท อีกทั้งการเสนอขายที่ดีควรเปดโอกาสใหลูกคามีสวนรวม
ในการทดลองสินคา 

การเสนอขายเปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหการขายไปดํา เนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และไมควรเสียเวลามากนัก เพราะจะทําใหลูกคาเกิดตามเบื่อหนาย พนักงานขายตอง
เปนนักแสดงที่ดี คําพูดที่ใชระหวางการเสนอขายงายตอการเขาใจ ชัดเจน กะทัดรัด สมบูรณ ควร
หลีกเลี่ยงการใชศัพททางเทคนิคที่ไมจําเปน คําพูดที่ไมกอใหเกิดความสนใจ สาธิตในสิ่งที่ลูกคา
ตองการ และเสริมสรางความจริงใจ ความเชื่อมั่นตอลูกคาทุกครั้งที่มีการเสนอขาย 

2.4.2.5 การขจัดขอโตแยง (Handling Objections) 

การขจัดขอโตแยง คือ การตอบขอสงสัยหรือการไมเห็นดวยของลูกคา    
การขจัดขอโตแยงเหลานี้พนักงานขายตองใชเทคนิค เพื่อใหเขาถึงผูซ้ือในดานบวก เชน พยายาม
ช้ีแจงขอโตแยงตาง ๆ ของผูซ้ือใหผูซ้ือเขาใจอยางชัดเจน และพยายามเปลี่ยนแปลงขอคัดคานให
เปนการยอมรับและเกิดการเห็นดวย 

เมื่อราคากับคุณภาพไมสมดุล ณ ที่นั้นยอมเกิดขอโตแยง ธรรมชาติของ
ผูผลิต และผูบริโภคจะมองตางมุมกัน คือ ผูผลิตอาจเนนคุณภาพในตัวผลิตภัณฑ แตมีความ
จําเปนตองตั้งราคาสูงเพื่อใหไดกําไรในการประกอบการ แตผูบริโภคตองการสินคาที่มีคุณภาพดีให
คุมกับเงินที่จายไป ความพอดีความสมดุลจะไมสามารถเกิดขึ้นไดถาไมมีพนักงานขายที่ดีเปนผูตอบ
ขอสงสัยทั้งปวง 
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2.4.2.6  การปดการขาย (Closing) 

การปดการขาย  คือ  การที่พนักงานขายตองใชการสังเกต
อากัปกิริยาจากลูกคาวามีความพอใจหรือสนใจเพียงพอในระดับที่จะซื้อสินคาหรือยัง หรือมีความ
เขาใจในสินคาอยางชัดเจน การปดการขายขึ้นอยูกับจังหวะและเวลา ไมสามารถระบุเวลาที่ใชใน
การขายแตละรายได แตส่ิงที่พนักงานขายควรทํา คือ การทดลองปดการขาย อาจใชคําถามเรื่องการ
สงมอบสินคาหรือเงื่อนไขการชําระเงินเปนคําถาม เพื่อที่จะไดคําตอบจากลูกคาวาซื้อหรือไม หาก
ไมซ้ือพนักงานขายควรนําเสนอการขายและตอบขอโตแยงใหมเพื่อความชัดเจนในสินคา และควร
สังเกตทาทางของลูกคา ประเด็นที่แทจริงที่ยังไมตัดสินใจซื้อเปนเพราะอะไร เพื่อจะไดเสนอ
เงื่อนไขไดถูกตอง 
   2.4.2.7  การติดตามหลังการขาย (Follow – Up) 

การติดตามหลังการขายเปนสิ่งจําเปนของพนักงานขาย ที่จะ
สรางความมั่นใจใหกับลูกคาวาเปนสินคาที่ดีจริง รวมถึงจะขจัดความรูสึกที่ลูกคามักจะเกิดความไม
แนใจในการใชสินคาครั้งแรก นอกจากนี้ลูกคายังมีความพอใจ ประทับใจในความดูแลเอาใจใส ซ่ึง
อาจสงผลใหเพิ่มจํานวนซื้อในสินคาตัวอ่ืนหรือเพิ่มจํานวนการสั่งซื้อ รวมทั้งการบอกคุณภาพของ
สินคาและบริการของพนักงานขายกับเพื่อนหรือคนใกลชิดตอไป ซ่ึงจะสงผลใหยอดจําหนาย
เพิ่มขึ้น 

 จากขอความขางตน สรุปไดวา พนักงานขายมีบทบาทที่สําคัญตอองคกรในการ
เปนตัวแทนขององคกรในการนําเสนอขายสินคา และการบริการแกลูกคา เพื่อทําใหลูกคาตัดสินใจ
ซ้ือ และสรางความพึงพอใจในการใชสินคาและการบริการ ในการประกอบอาชีพพนักงานขายที่
ประสบความสําเร็จจะตองมีคุณสมบัติทางดานการศึกษา สาขาวิชาที่เกี่ยวของกับงานขาย ความ
กระตือรือรนในการตอบสนองความตองการของลูกคา โดยในการปฏิบัติงานขายจะมีขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานขายอยู 7 ขั้นตอน คือ การแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา 
การนําเสนอสินคา การตอบขอโตแยงของลูกคา การปดการขาย และการบริการหลังการขาย เพื่อทํา
ใหการขายมีประสิทธิภาพและทําใหพนักงานขายมีผลปฏิบัติงานตรงตามที่องคกรคาดหวัง 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.5.1   ปจจัยดานบุคคล 

สุดารัชต ศิริวงศ (2546) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานหัวหนางานระดับกลาง บริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรคส              
(ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 106 คน โดยใชแบบสอบถามสําหรับวัดบุคลิกภาพและความรูสึกเห็น
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คุณคาในตนเอง ผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธ
ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

2.5.2  ปจจัยดานการสอนงาน  

Richard (1996) ไดศึกษาเรื่องการสอนงานเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด การสอนงาน
เปนเครื่องมือการจัดการที่สําคัญที่ชวยพัฒนาประสิทธิภาพสวนบุคคล การสอนงานสามารถที่จะ
กําจัดขอบเขตลําดับขั้นในระบบได และการสอนงานสามารถชวยลดระดับ ขอบเขตของระบบได 
นอกจากนี้ยังไดเสนอการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ คือ การสอนงานตองมีความยืดหยุน 
มุงมั่น การยอมรับสิ่งใหม ๆ มีความเปดเผย และซื่อสัตย รูที่จะถามถึงผลตอบรับ และขอเสนอแนะ 
สรางเครือขาย มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน และรูที่จะรับผิดชอบ 

Paul and John (1999) ไดศึกษาผลลัพธของการสอนงาน การสอนงานเปน
กระบวนการเริ่มตนถึงสิ้นสุด เปนกระบวนการที่วิเคราะหเหตุการณในปจจุบันที่ชวยแนะนําผูเรียน
ใหสามารถผานอุปสรรคตาง ๆ ในแตละวันในชีวิตการทํางานไปได นอกจากนี้การสอนงานยังชวย
การสรางความสัมพันธ ดานการเงิน การตัดสินใจในชีวิต 

การสอนงานเปนกระบวนการที่มีโครงสราง 2 ทาง คือ เพื่อการพัฒนา และ       
การควบคุมความสามารถพิเศษเฉพาะทางของบุคคลนั้น เพื่อคนหาผลลัพธที่เฉพาะเจาะจง การสอน
งานที่ประสบความสําเร็จจะตองเกิดจากความรวมมือระหวางผูสอนงานและผูเรียน เพื่อทําให
สามารถผานขีดจํากัดของการสอนงานได โดยเสนอ 4 ขั้นตอนพื้นฐานในการสอนงาน ดังนี้ คือ  
   1.   กระบวนการสอนงานที่ไดตั้งเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง และกําหนด
จุดมุงหมายระยะยาว 

   2.   สํารวจผลคาดคะเนที่เกิดขึ้นจากการกระตุนสวนบุคคล ในเรื่องของ
ปญหา และความเปนไปไดที่จะแกไข 

   3.   ใหคําจํากัดความถึงทางเลือกที่สามารถนําไปใชไดจริง และมีผลลัพธ
ออกมาจริง 
   4.   กําหนดชวงเวลาของแผนกการทํางาน ที่จะทําใหผลลัพธออกมา
สําเร็จ 

Liz (2002) ไดศึกษาการสอนงานเปรียบเสมือนกลยุทธในการแทรกแซง         
การสอนเปนการชวยโดยใชความสัมพันธระหวางผูเรียน และผูสอนโดยใชความหลากหลายของ
เทคนิค และวิธีการเปลี่ยนนิสัยตาง ๆ ที่สามารถชวยใหลูกคาประสบความสําเร็จที่ตั้งเปาไว         
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพความชํานาญของตนเอง  
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กฎของการสอนงาน (TGP: The Partnership, UK) 

1. เปนผูใหคําปรึกษา 
2. เปนผูชํานาญในเรื่องการแนะนํา 
3. เปนผูใหความสะดวก 

4. เปนผูใหคําปรึกษาทางดานอารมณ 
5. เปนผูที่สามารถรวบรวมสิ่งตาง ๆ ใหเกิดประโยชน 

 
Modernization Agency Leadership Centre (2005) โดย Williams et al. 

ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับความเชี่ยวชาญหรือทักษะในการสอนงานของ Beamont, 2000; 

Broustein, 2000; Flaherty, 1999; Olalla and Echeverria, 1996 ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  
- เปนผูฟงที่ตื่นตัว และเฝาสังเกตดู 
- สามารถใหโครงสรางของผลตอบกลับ และการทบทวนขอมูล 

- สามารถใชเทคนิคการถอดความ สรุป และหาผลสะทอนได 
- รูที่จะถามคําถามที่ดี คําถามที่เฉพาะเจาะจงถึงปญหา เพื่อใหผูเรียนไดเห็นและ 

      รับผลสะทอนจากปญหาและสามารถนําไปศึกษาได 
- นําผลสะทอนจากผูเรียนมาจัดทําเปนขอสรุปในแงมุมตาง ๆ 

- มีความเขาใจ และการฟงเพื่อเปนเครื่องมือตรวจสอบในสิ่งที่ไมแนนอน 

- ใหคําจํากัดความถึงขอจํากัดของบทสรุป และความเชื่อ 

- ไมตัดสินใจปญหาดวยตนเอง และยอมรับฟงอยางเปดใจ 

- เปนผูสรางสรรค และพัฒนาความสัมพันธ 
- สามารถเสนอโครงการที่สามารถแกปญหา นําเสนอความคิดใหมหรือ 

      ขอเสนอแนะ เพื่อชวยใหผูเรียนสามารถตัดสินใจหาหนทางตอไปได 
- จัดสรรในเรื่องของเวลา การนัดหมาย และแนวคิดการติดตอ (รูวาเทาไรถึง 
      เพียงพอ) 
- จัดการการนัดหมายที่มีประสิทธิภาพ ที่มีทั้งกระบวนการและขอมูล 

- มีการจัดลําดับความสําคัญ 

- ยอมรับในผลลัพธ และวางแผนที่มีประสิทธิภาพ ตรวจสอบกระบวนการ 

      ดําเนินการอยางตอเนื่อง 
- แทรกแซง และสรางตัวกระตุนเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพใหมากขึ้น 

- สามารถแนะนํา กระตุน และใหความชวยเหลือในการพัฒนาอาชีพ 
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Champathes (2006) ไดศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงาน และนําเสนอ
แบบจําลองการสอนงาน โดยการถึงธรรมชาติของการสอนงานวา การสอนงานเปนเทคนิคหนึ่งที่
ใชในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงการสอนเปนการสื่อสารทางเดียวที่ผูจัดการสอนใหลูกนอง
ปฏิบัติตาม หรือทําในสิ่งที่ตองการ แตลูกนองอาจไมเขาใจ หรือไมสามารถปฏิบัติไดตรงตามที่
ตองการ การสอนงานเปนการสื่อสารสองทางที่ผูสอนจะนําผลตอบรับมาพิจารณาในการปรับปรุง
คร้ังตอไป และยังสามารถสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูสอนงาน และผูเรียนได 

ผูสอนงานชวยใหผูเรียนสามารถประเมินในสิ่งที่เกิดขึ้นระหวางการเรียน ยังชวย
คนพบหนทาง และวิธีการพัฒนา อีกทั้งการสอนงานยังชวยในการพัฒนาการขาย  การออกแบบ
ผลิตภัณฑ การพัฒนานิสัยของตนเอง การตอรอง การจัดการ และอื่น ๆ และไดเสนอแบบจําลองการ
สอนงานดังนี้  

1.   สรางความชัดเจน  (Clarifying   Need)      การสรางความชัดเจนสามารถทํา 
ใหผูอ่ืนตกลง และมีความตองการที่จะเรียนรู 

2.   มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน (Objective  Setting)  การมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนทํา
ใหการวางเปาหมายไดอยางชาญฉลาด 

3.   มีการวางแผนกลยุทธ    (Action plan Designing)     การมีการวางเปาหมาย 
ผลลัพธ ส่ิงที่ตองทํา ผลที่จะไดรับหรือทาที่จะไดเรียนรู   ระดับของการทดลองระยะเวลาดําเนนิการ 
และจัดการประชุมเพื่อใหทราบถึงผลที่ไดรับจากการดําเนนิงาน 

4.   ตรวจสอบผลตอบรับ  (Checking  Activities)    ทําการสํารวจถึงคุณคาที่ได 
ผูสอนจะให ผลตอบกลับแกผูเรียน หรือใหผูเรียนไดคนหาคุณคาจากสิ่งที่ไดศึกษาเอง    

วิมล มาดิษฐ (2547)  ไดทําการวิจัย เร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ   
การสอนงาน กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการ โรงพยาบาลศูนย ที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปขึ้นไป จํานวน 378 คน ไดจากสุมตัวอยาง
แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
แบบสอบถามการสอนงาน และแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาล ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศ
องคการ การสอนงาน และสรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง บรรยากาศ
องคกร การสอนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  
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2.5.3   การรับรูความสามารถของตนเอง 

Pentz และ Kazdin (1982) ศึกษารูปแบบการแสดงออกและสิ่งเราที่สงผลตอ
พฤติกรรม การแสดงออกที่เหมาะสม และการรับรูความสามารถของตนเองของวัยรุน โดยทําการ
ทดสอบ รูปแบบการแสดงออกและสิ่งเรากับวัยรุนที่มีการแสดงออกที่ไมเหมาะสมหรือมีความ
กาวราวตอคุณครู จํานวน 61 คน เพื่อประมาณคาผลของรูปแบบการแสดงออก ส่ิงเราในการ
ฝกอบรม และพฤติกรรมที่มีมากอนตอการแสดงบทบาทสมมติทางพฤติกรรมและการรับรู
ความสามารถของตนเอง ผลการศึกษาพบวา รูปแบบการแสดงออกอยางเปดเผย ทําใหเกิดการ
แสดงออกอยางเหมาะสมตอคุณครู เพื่อน และผูปกครอง การรับรูความสามารถของตนเองและ
พฤติกรรมการแสดงออกมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และพบวาประสิทธิผลของรูปแบบ
การแสดงออกระยะสั้นตอการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม
นั้นแตกตางกัน  

Schouten และคณะ (2002) ไดศึกษาเรื่องความรู ทัศนคติ การรับรูความสามารถ
ของตนเอง และพฤติกรรมในการฟองรองของคนไขรักษาฟนชาวเนเธอรแลนด โดยใช
แบบสอบถามประเมินความรู ทัศนคติ การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการรายงาน
ตนเองเกี่ยวกับสิทธิในการฟองรองจากกฎหมายสิทธิการได รับการรักษาทางการแพทย                
ป ค.ศ.1995 ของคนไขรักษาฟน จํานวน 128 คน พบวามีคนไขนอยรายที่คุนเคยกับสิทธิในการ
ฟองรองนี้ ทัศนคติและการรับรูความสามารถของตนเองของคนไขเปนทางบวกนอย และพบวา
ความรู ทัศนคติ และการรับรูความสามารถของตนเองทํานายพฤติกรรมการฟองรองเกี่ยวกับสิทธิ
ของคนไขได  

Harrison และคณะ (1997 อางถึงใน ดวงกมล, 2544) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในงานดานคอมพิวเตอรกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยในอเมริกา พบวา ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความสามารถ
ของตนเอง โดยผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรสูงจะมีผลการ
ปฏิบัติงานสูง และผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรต่ําจะมีผลการ
ปฏิบัติงาน ต่ําดวย  

Barling และ Able (1983) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูความสามารถของตนเอง
กับผลการทํางาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการเลน
เทนนิสกลาวคือ คนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการเลนเทนนิสสูง ก็จะเลนเทนนิสได
ดีกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการเลนต่ํา ในกลุมคนที่มีฝมือและทักษะการเลน
เทนนิสพอ ๆ กัน 
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Farner (1998) ไดทําการศึกษาผลกระทบของการฝกอบรมการรับรูความสามารถ
ของตนเอง และรางวัลที่เปนเงินตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงาน 38 
คน ที่ทํางานในสถาบันการเงินแหงหนึ่ง โดยมีตัวแปรแทรกแซงคือ โปรแกรมสิ่งจูงใจที่เปนเงิน 
พบวา การฝกอบรมมีผลทําใหพนักงานเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนัยสําคัญ และ
เมื่อเชื่อมกับตัวแปรแทรกแซงดวยการใหรางวัลที่เปนเงินดวยแลว ยิ่งสงผลใหมีผลการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ยังพบวา หลังจากที่เอาสิ่งจูงใจที่เปนเงินออกแลว ระดับของการ
รับรูความสามารถของตนเองและการปฏิบัติงานยังคงสูงอยู แมวาเวลาจะผานไปหลายเดือนแลวก็
ตาม 

Hall (2000) ไดทําการศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 
พบวา บุคคลที่มีความเชื่อในความสามารถของตนเองที่ประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธี
ที่จะจัดการกับความทาทายและอุปสรรคตาง ๆ ที่พวกเขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการ
ทํางานของพบวกเขา และพวกเขาจะพัฒนากลยุทธทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จ
มากขึ้น 

ประทีป จินงี่ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองดานการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายของนักศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันปที่ 1 ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพาณิชยการพระนคร 

จํานวน 230 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานและพบวา การทําใหนักศึกษาประสบความสําเร็จในการพิมพดีดตาม
เปาหมายที่ตั้งไวซํ้า ๆ กันหลายครั้ง มีผลทําใหนักศึกษามีการรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้น  

จิราภรณ กุณสิทธิ์ (2541) ศึกษาเรื่องการทํานายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชา
คณิตศาสตร ดวยตัวแปรดานการกํากับตนเองในการเรียน การรับรูความสามารถของตนเองทาง
คณิตศาสตร ทัศนคติตอวิชาคณิตศาสตร และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 

ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 397 คน พบวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตรของนักเรียน
ช้ัน มัธยมศึกษาปที่ 3 สามารถทํานายไดจากการกํากับตนเองในการเรียน การรับรู ความสามารถ
ของตนเองทางคณิตศาสตร และทัศนคติตอวิชาคณิตศาสตร โดยมีตัวทํานายที่ดีที่สุด คือ การรับรู
ความสามารถของตนเองทางคณิตศาสตร รองลงมาคือ ทัศนคติตอวิชาคณิตศาสตร และการกํากับ
ตนเองในการเรียนวิชา คณิตศาสตร ตามลําดับ  

ศยามล เอกะกุลานันต (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเองดานการบริหารกับพฤติกรรมการบริหารของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
อุปกรณอิเลคทรอนิคสแหงหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี จํานวน 215 คน 



55 
 

 

ผลการวิจัยพบวา ผูนําระดับตนมีการรับรูความสามารถของตนเองในการบริหารอยูในระดับสูง 
ผูนําระดับตนที่มีความวิตกกังวลแตกตางกันจะมีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมพบความแตกตางนี้ในตัวแปร เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณฝกอบรม และผลการวิจัยยังพบอีกวาการรับรูความสามารถของตนเองในการบริหารมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารของผูนํา  

เศรษฐา ตันติเดชามงคล 2546: ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเอง การสนับสนุนทางองคการและพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
โรงงานผลิตผลิตภัณฑเมลามีนและพลาสติกแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 270 คน 
ผลการวิจัยพบวา (1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง   
(2) ลักษณะสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความปลอดภัย การรับรูความสามารถของ
ตนเองและการสนับสนุนทางองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมความปลอดภัยของ
พนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (3) การรับรูความสามารถของ
ตนเอง การสนับสนุนทางองคการดานการสนับสนุนจากหนวยงานและดานการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบัติการได
รอยละ 70.10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

วัลภา สบายยิ่ง (2542) ไดศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานการตั้งเปาหมาย      
การรับรูความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง     
โดยใชกลุมตัวอยางของบริษัท แอมเวย (ประเทศไทย) จํากัด นูทรี เมติคสอินเตอรเนชั่นแนล 
(ประเทศไทย) จํากัด และบริษัท สุพรีเดอรม อินเตอรเนชันแนล จํากัด จํานวน 443 คน วิเคราะห
ขอมูล โดยการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาและหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร         
ผลการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เมื่อเพิ่ม
ตัวแปรบุคลิกภาพและประสบการณในการทํางานเขาไปในงานวิจัย พบวา ประสบการณในการ
ทํางานสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพทางการรับรูความสามารถของตนเอง        
แตบุคลิกภาพไมสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง 

ดวงกมล หงสรัตน (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเอง คานิยมในการทํางาน และการวางแผนอาชีพของพนักงานบริษัทจําหนายและใหบริการ
เครื่องใชไฟฟา โดยใชกลุมตัวอยางคือ พนักงานในบริษัทจําหนายและใหบริการเครื่องใชไฟฟาแหง
หนึ่งจํานวน 191 คน วิเคราะหขอมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัว
แปร และการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธ ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบชั้นเชิง        
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ผลการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญ .05 

สมชาย อินทรมงคล (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเอง บุคลิกภาพ เชาวนอารมณ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยใช
กลุมตัวอยางคือ พนักงานในกลุมบริษัทที่ประกอบธุรกิจขายสินคาประเภทเครื่องใชไฟฟาและ
อุปกรณอิเล็กทรอนิกส จํานวน 251 คน วิเคราะหขอมูลหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
และใชการวิ เคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานขายมีการรับรู
ความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
3.1 วิธีวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยใชสถิติอางอิง 
(Inferential Statistics) แบบมีพารามิเตอร (Parametric Statistics) เพื่อศึกษาคนควาหา
ขอเท็จจริงเกี่ยวกับระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางวาอยูในระดับใด และเพื่อ
ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต รวมทั้งศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถ
ของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 
 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2.1  ประชากร 

            พนักงานขายรถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป บริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต สํานักงานใหญ 8 ยี่หอ คือ เชฟโรเลต, ฟอรด, มาสดา, นิสสัน, มิตซูบิชิ, ฮอนดา, โตโยตา 
และ อีซูซุ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ 
บุรีรัมย และสุรินทร ซ่ึงมีรายละเอียดดังปรากฏตามตารางที่ 1 
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ตารางที่ 3.1   จํานวนประชากรของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
ประชากรของพนักงานขายรถยนต  ยี่หอ 

นครราชสีมา ชัยภูม ิ บุรีรัมย สุรินทร 
รวม 

เชฟโรเลต 12 7 10 10 39 

ฟอรด 20 7 7 7 41 

มาสดา 8 8 8 8 32 

นิสสัน 18 8 8 8 42 

มิตซูบิชิ 10 5 5 5 25 

ฮอนดา 11 3 5 5 24 

โตโยตา  28 8 20 30 86 

อีซูซุ 22 6 6 9 43 

รวม 129 52 69 82 332 
 
ท่ีมา: โทรศัพทสอบถามขอมูลจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต   สํานักงานใหญ  ทั้ง   8   แหง   คือ         
          เชฟโรเลต,   ฟอรด,   มาสดา,   นิสสัน,   มิตซูบิชิ,   ฮอนดา,   โตโยตา  และ   อีซูซุ       ในภาค  
          ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

3.2.2   การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
              การกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา           โดยทราบจํานวนประชากรที่

แนนอน    จึงใชสูตรในการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณดวยสูตรแบบทราบจํานวน
ประชากรของ Taro Yamane   (1970 อางถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542)      ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

สูตร  n   =   2Ne1
N

+     

 เมื่อ n   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N  =    ขนาดประชากร 

  e   =    คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง ในการศึกษาครั้งนี ้
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใหความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางที่

ยอมรับไดเทากับ .05 ที่ระดับความเชื่อมั่น .95 ซ่ึงไดจํานวนกลุมตัวอยางประมาณ 181 คน  
จากจํานวนประชากรทั้งหมด 332 คน สามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง

ในการวิจัย ไดดังนี้ 
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แทนคา  

  n = 2)05.0(332+1
332       

  n =    181.42 หรือ 181 คน 
 
 ในที่นี้ เพื่อความสะดวกในการเก็บขอมูล ผูวิจัยขอปรับขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 200 คน 
 

3.2.3 การเลือกกลุมตัวอยาง 
การเลือกกลุมตัวอยางเพื่อการศึกษาครั้งนี้   เปนการเลือกแบบอาศัยความนาจะเปน 

(Probability Sampling) ดวยวิธีการเลือกแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling)  โดยแบง
ออกเปน  2 ขั้นตอน (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549) ดังนี้คอื  

ขั้นตอนที่ 1) การเลือกแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยกําหนดขนาด
ตัวอยางของชั้นภูมิเปนสัดสวนกับจํานวนทั้งหมดในชั้นภูมิ (Proportional to Size) ซ่ึงมี
รายละเอียด ดังปรากฏตามตารางที่ 2  

 

สูตร ni   = n
N

iN
    

 เมื่อ ni    = ขนาดของกลุมตัวอยางของชั้นภูมิ i 
  Ni   = จํานวนประชากรในชั้นภูมิ i 
  n    = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N   = ขนาดประชากร 
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ตารางที่ 3.2   การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของชั้นภูมิเปนสัดสวนกับจํานวนทั้งหมดในชั้นภูม ิ

ประชากร (N = 332); ขนาดกลุมตัวอยาง (n = 200) 

จังหวดั 

สูตร 
นครราชสีมา ชัยภูม ิ บุรีรัมย สุรินทร 

Ni 129 52 69 82 

Ni/N .40 .15 .20 .25 

ni 80 30 40 50 

ยี่หอ Ni Ni/N ni Ni Ni/N ni Ni Ni/N ni Ni Ni/N ni

เชฟโรเลต 12 .09 7 7 .13 3 
10 .14 

5 
10 .12 

6 
ฟอรด 20 .15 12 7 .13 3 

7 .10 
3 

7 .09 
3 

มาสดา 8 .06 5 8 .15 5 
8 .12 

5 
8 .10 

5 
นิสสัน 18 .14 11 8 .15 5 

8 .12 
5 

8 .10 
5 

มิตซูบิชิ 10 .07 6 5 .10 3 5 .07 3 5 .06 3 
ฮอนดา 11 .08 6 3 .06 2 

5 .07 
3 

5 .06 
3 

โตโยตา  28 .25 20 8 .15 5 
20 .29 

12 
30 .37 

19 
อีซูซุ 22 .16 13 6 .12 4 

6 .09 
4 

9 .11 
6 

รวม 129 1 80 52 1 30 69 1 40 82 1 50 
 
ขั้นตอนที่ 2) การสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) จากการ

เลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละยี่หอของแตละจังหวัดทั้ง 4 

จังหวัด แลวจึงใชวิธีการสุมอยางแบบงายในการเลือกกลุมตัวอยาง โดยพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ มีโอกาสถูกเลือกเทา ๆ กัน 
 

3.3  ตัวแปรที่ทําการวิจัย 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย ตัวแปร 2 กลุม คือ ตัวแปรอิสระมีจํานวน 3 
กลุมตัวแปร และตัวแปรตามมีจํานวน 2 กลุมตัวแปร ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

3.3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) มี 3 กลุมตัวแปร คือ 

           กลุมที่ 1 ปจจัยดานบคุคล ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก เพศ สถานภาพ อาย ุระดับ
การศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
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 กลุมที่ 2 ปจจัยดานการสอนงาน ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก การกําหนด
วัตถุประสงค การจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรูความเขาใจ 
การปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ 

 กลุมที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเอง แบงออกเปน 2 สวน คือ ผลของการรับรู
ความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง และการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขายสินคา 

3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก คะแนนผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนตที่ประเมินโดยหัวหนาทีมขาย โดยมี 2 กลุมตัวแปร คือ  

กลุมที่ 1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานขาย ประกอบดวย เกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก 1) ดานคุณลักษณะสวนตัว 2) ดานความรูเกี่ยวกับงานขาย และ3) ดาน
ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 

กลุมที่ 2 แบบประเมินความสามารถในการขาย ที่พนักงานขายรถยนตสามารถขาย
ไดตามเปาหมายที่กําหนด ในชวงระยะเวลา 3 เดือน 
 

3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสราง
ขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและการปรับปรุงจากแบบวัด
มาตรฐาน โดยแบงออกเปน 2 ชุด ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.4.1   ชุดท่ี 1 สําหรับพนักงานขายรถยนต จัดทําขึ้นเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการไดรับ 
การสอนงานจากหัวหนางาน และการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงแบงออกเปน 5 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ อายุ 
ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 7 ขอ  

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสอนงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด 
(Closed form) โดยอาศัยเครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) จํานวน 52 ขอ ไดแก 

การกําหนดวัตถุประสงค มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย ขอ 1 - 6   
การจูงใจหรือการใหรางวัล มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวย ขอ 7 - 14   
การบอกเลาและแสดงใหดู มีจํานวน 18 ขอ ประกอบดวย ขอ 15 - 32   
การทดสอบความรู ความเขาใจ มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวย ขอ 33 - 37   
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การปฏิบัติ มีจํานวน 7 ขอ ประกอบดวย ขอ 38 - 44   
การตรวจสอบติดตาม มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวย ขอ 45 - 48   
การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย   

ขอ 49 - 52      
โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้ (นราศรี       

ไววนิชกุล และชูศักดิ์ อุดมศรี, 2548)  
คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 

ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 
 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสอนงาน คือ ผูวจิยั
ไดนําคะแนนการไดรับการสอนงานมากําหนดระดับคาเฉลี่ยออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาจากชวง
คะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น โดยมีสูตรคํานวณดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549) 

K
RI =  

 
เมื่อ I = ความกวางของชั้น 

  R = พิสัย (คาสูงสุด - คาต่ําสุด) 
  K = จํานวนชั้น 

 
แทนคาตามสูตร 

  I = 
3

15 −  

  I = 
3
4  

  I = 1.33 
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 เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี้ 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
   1.00  –   2.33    การไดรับการสอนงานจากหัวหนางานอยูในระดบัต่ํา 
    2.34   –   3.66     การไดรับการสอนงานจากหัวหนางานอยูในระดบัปานกลาง 
   3.67  –  5.00    การไดรับการสอนงานจากหัวหนางานอยูในระดบัสูง 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามที่ใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

หัวหนาทีมขายวามีวิธีสอนงานอยางไร และมีขอเสนอแนะตอหัวหนาทีมขายในขั้นตอนการสอน
งานและความสําคัญของการสอนงานที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด 
(Open form) จํานวน 3 ขอ 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง         โดยอาศัย
เครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) จํานวน 51 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 

1) ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการ
รับรูความสามารถของตนเอง (Bandura, 1977) จํานวน 30 ขอ ไดแก 

 ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ มีจํานวน 10 ขอ ประกอบดวย ขอ 1 - 10 

การไดเห็นตนแบบ มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวย ขอ 11 - 14 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย ขอ 15 - 20 

การกระตุนทางอารมณ มีจํานวน 10 ขอ ประกอบดวย ขอ 21 - 30          

2) การรับรูความสามารถของตนเองแบบเฉพาะเจาะจงในกระบวนการ
ขาย 7 ขั้นตอน (Solomon et al., 2006; วัลภา สบายยิ่ง, 2542 และสมชาย อินทรมงคล, 2548) 
โดยอาศัยเครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) จํานวน   21 ขอ ไดแก 

การแสวงหาลูกคา มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวย ขอ 31 - 34 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 35- 37 

การเขาพบลูกคา มีจํานวน 2 ขอ ประกอบดวย ขอ 38 - 39 

การเสนอขาย มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 40 - 42 

การเผชิญขอโตแยง มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 43 - 45 

 



64 
 

การปดการขาย มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 46 - 48 

การติดตามหลังการขาย มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 49 - 51 

โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้ (นราศรี       
ไววนิชกุล และชูศักดิ์ อุดมศรี, 2548) 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 

เชื่อมั่นมากที่สุด 5 
เชื่อมั่นมาก 4 

เชื่อมั่นปานกลาง 3 

เชื่อมั่นนอย 2 

เชื่อมั่นนอยทีสุ่ด 1 
 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถ
ของตนเอง คือ ผูวิจัยไดนําคะแนนการรับรูความสามารถของตนเองมากําหนดระดับคาเฉลี่ย
ออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาจากชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น  

 
เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี้ 
 
ชวงคะแนน ความหมาย 

   1.00  –   2.33    การรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับต่ํา 
    2.34   –   3.66     การรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลาง 
   3.67  –  5.00    การรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง 

สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามที่ใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอการมี
เปาหมายในการขาย และแสดงความคิดเห็นตอความสามารถของตนเองในงานขาย  ซ่ึงเปน
แบบสอบถามปลายเปด (Open form) จํานวน 2 ขอ 

3.4.2 ชุดท่ี 2 สําหรับหัวหนาทีมขาย เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย          
ซ่ึงผูวิจัยไดปรับปรุงจากงานวิจัยของ สมชาย อินทรมงคล (2548); นิติพล ภูตะติ (2549) และแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตแหงหนึ่ง โดยแบงออกเปน 2 ตอน คือ 
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ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาย โดยอาศัย
เครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed-Form 

Questions) จํานวน 26 ขอ ประกอบดวยเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก  
ดานคุณลักษณะสวนตัว มีจํานวน 10 ขอ ประกอบดวย ขอ 1 - 10 

ดานความรูเกี่ยวกับงานขาย มีจํานวน 9 ขอ ประกอบดวย ขอ 11 - 19 

ดานความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย มีจํานวน 7 ขอ 
ประกอบดวย ขอ 20 – 26  

โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้ (นราศรี       
ไววนิชกุล และชูศักดิ์ อุดมศรี, 2548) 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5   

เห็นดวย 4    

ไมแนใจ 3    

ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1    

 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขาย คือ ผูวิจัยไดนําคะแนนการประเมินมากําหนดระดับคาเฉล่ียออกเปน 3 ระดับ          
โดยพิจารณาจากชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น  
 เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี ้

ชวงคะแนน  ความหมาย 
   1.00  –   2.33     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับต่ํา 
    2.34   –   3.66      ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับปานกลาง 
   3.67  –  5.00     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับระดับสงู 

 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินความสามารถในการขายของ

พนักงานขาย ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 1 ขอ คือ ความสามารถในการ
ขายของพนักงานอยูในระดับใด  
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โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังนี ้ 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 
มีความสามารถในการขายอยูในระดับต่ํา 1 

มีความสามารถในการขายอยูในระดับปานกลาง 2 

มีความสามารถในการขายอยูในระดับสูง 3 
 

ผูวิจัยทําการตรวจ และใหคะแนนเปนรายขอในแบบประเมินความสามารถใน
การขาย  เพื่อคิดเปนคะแนน ซ่ึงจะมีคะแนนเต็ม 3 คะแนน ในแตละชุด และทําการปรับคาคะแนน               
โดยคูณ 5 และหาร 3 เพื่อทําใหคะแนนของประเมินทั้งสองตอนมีคาคะแนนเทากัน คือ 5 คะแนน 
โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้  

 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 
ความสามารถในการขายดีมาก 5   

ความสามารถในการขายด ี 4    

ความสามารถในการขายปานกลาง 3    

ความสามารถในการขายพอใช 2 

ความสามารถในการขายไมผานมาตรฐาน 1    
 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมิน
ความสามารถในการขาย คือ ผูวิจัยไดนําคะแนนการประเมินมากําหนดระดับคาเฉลี่ยออกเปน           

3 ระดับ โดยพิจารณาจากชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น โดยมีสูตรคํานวณดังนี้      
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2549) 

K
RI =  

 
เมื่อ I = ความกวางของชั้น 

  R = พิสัย (คาสูงสุด – คาต่ําสุด) 

  K = จํานวนชั้น 
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แทนคาตามสูตร 

  I = 
3

15 −  

  I = 
3
4  

  I = 1.33 

 
 เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี้ 

ชวงคะแนน  ความหมาย 
1.00  –   2.33     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับต่ํา 
 2.34   –   3.66      ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับปานกลาง 
3.67  –  5.00     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับระดับสงู 

สวนเกณฑในการอธิบายคาความสัมพันธที่ไดจากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product - Moment Correlation Coefficient) ระหวาง
ตัวแปรตน เพื่อใหเห็นความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ วาเปนความสัมพันธเชิงเสนตรงหรือไม 
(Linear Relationship) ทิศทาง (Direction) ของความสัมพันธเปนบวกหรือลบ ขนาด 
(Strength) ของความสัมพันธมีคาอยูในระดับใด โดยเกณฑพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ใช
เกณฑของ Davis ดังนี้ (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ ฉัตราภรณ, 2541)    

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับความสมัพันธ ทิศทางความสัมพันธ 

         r > .70  สูงมาก บวก 
.50 < r < .69 สูง บวก 
.30 < r < .49 ปานกลาง บวก 
.10 < r < .29 ต่ํา บวก 
.01 < r < .09 ไมมีความสัมพันธ บวก 

          r < -.70  สูงมาก ลบ 
-.50 < r < -.69 สูง ลบ 
-.30 < r < -.49 ปานกลาง ลบ 
-.10 < r < -.29 ต่ํา ลบ 
-.01 < r < -.09 ไมมีความสัมพันธ ลบ 
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3.5 การสรางและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 การสรางเครื่องมือ มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี ้
  ขั้นตอนแรก   คือ ศึกษารวบรวมวรรณกรรม งานวิจัย และแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต จากนั้นนํามาสรุปที่มาและความสําคัญของปญหาใน
การวิจัย และทําการกําหนดตัวแปรที่ตองการศึกษา ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการสอนงาน       
การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
  ขั้นตอนที่ 2   จัดทําแบบสอบถาม จากการปรับปรุงงานทฤษฏี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ แลวใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบถึงความถูกตองของคําถาม ทั้งดานเนื้อหา 
และความเหมาะสมของการตั้งคําถาม วามีความครอบคลุมในสิ่งที่ตองการศึกษาหรือไม 
  ขั้นตอนที่ 3   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 

เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใช โดยนําเสนอแบบสอบถามตอผูเชี่ยวชาญ 
คือ ผูจัดการฝายบุคคล ผูจัดการฝายขาย หัวหนาทีมขาย ในบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต และ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อทําการพิจารณาตรวจสอบและแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิด
ความถูกตองเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
  ขั้นตอนที่ 4   นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญและอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ และทําการปรับปรุงจนมีความเที่ยงตรงและนําไปทดลองใช (Try Out) กับ
พนักงานขายรถยนต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สาขาตาง ๆ ในจังหวัดนครราชสีมาที่ไมเปนกลุม
ตัวอยางที่ตองการศึกษาในงานวิจัย เพื่อดูวาขอคําถามมีความชัดเจนหรือไม และนําขอมูลจากการ
ทดลองใชนําไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

  ขั้นตอนที่ 5   จากการทดสอบหาประสิทธิภาพของแบบสอบถาม หากแบบสอบ 

ถามยังไมมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจะทําการปรับปรุงแลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อ
พิจารณา ตรวจสอบและใหขอเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นนําไปทดสอบกับกลุม
ตัวอยาง 

การหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี ้
 การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 

  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษา
แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ ไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใชดังนี้ 
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  1.   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตองในการใชภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหา และนําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุง
จากขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ แลวจึงนําแบบสอบถามเสนอแกผูเชี่ยวชาญ เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตองของภาษาที่ใช ลักษณะของคําถาม เพื่อใหเกิดความถูกตอง เหมาะสมกับ
กลุมตัวอยาง และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย 

  2.   รวบรวมขอเสนอแนะทีไ่ดรับจากผูเชีย่วชาญ            เพื่อทําการปรับปรุงแกไข
บางสวนกอนนําไปทดลองใช   (Try  Out)    กับพนกังานขายรถยนต บริษัทผูแทนจาํหนายรถยนต 
สาขาตางๆ ในจังหวดันครราชสีมา ซ่ึงมีคุณสมบัติคลายคลึงกัลปกลุมตัวอยางที่ศกึษาจํานวน 30 คน  
 

 การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
 1. นําแบบแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานขาย

รถยนต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สาขาตาง ๆ ในจังหวัดนครราชสีมาที่ไมเปนกลุมตัวอยางที่
ตองการศึกษาในงานวิจัย จํานวน 30 คน 

 2.  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เปนสถิติ
วิเคราะห โดยมีสูตรการคํานวณดังนี้ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2548) คือ  
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  เมื่อ  α    = คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

    k    =   จํานวนขอสอบ 

    Si   =   ความแปรปรวนของคะแนนขอสอบแตละขอ 

    Sx  =   คาแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 

 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.96 
และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี ้
  การกําหนดวัตถุประสงค      เทากับ 0.63  

การจูงใจหรือการใหรางวัล     เทากับ 0.71 

การบอกเลาและแสดงใหดู     เทากับ 0.94 

การทดสอบความรูความเขาใจ     เทากับ 0.92 

การปฏิบัติ       เทากับ 0.92 
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การตรวจสอบติดตาม      เทากับ 0.77 

การปอนขอมูลยอนกลับ     เทากับ 0.76 
 

2. แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 
0.94 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี ้

 1) ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง  เทากับ 0.91 

  ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ     เทากับ    0.85 

  การไดเห็นตนแบบ       เทากับ    0.74 

  การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน      เทากับ    0.79 

  การกระตุนทางอารมณ       เทากับ    0.78 

2) การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย          เทากับ    0.93 

 การแสวงหาลูกคา       เทากับ    0.72 

 การเตรียมขอมูล        เทากับ    0.83 

 การเขาพบลูกคา        เทากับ    0.75 

 การนําเสนอสินคา       เทากับ    0.75 

 การขจัดขอโตแยง       เทากับ    0.87 

 การปดการขาย        เทากับ    0.86 

 การบริการหลังการขาย       เทากับ    0.85         

3. แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขาย มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เทากับ 0.87 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

 ดานคุณลักษณะสวนตวั         เทากับ    0.78 

 ดานความรูเกีย่วกับงานขาย        เทากับ    0.77 

 ดานความสามารถในการวางแผนและ 

ดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย         เทากับ    0.83  
 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นจากการนําแบบสอบถามไปทดลองใช            
เมื่อจําแนกตามตัวแปร พบวา คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นมีคาอยูระหวาง .71 ถึง .94 แสดงวา
แบบสอบถามมีคุณภาพในเรื่องความเชื่อมั่น เนื่องจากเกณฑการพิจารณาคาเชื่อมั่นที่ใชไดควรมีคา
ไมต่ํากวา .50 (ศิริชัย กาญจนวาส,ี 2544)  
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3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 2 สวน คือ 

3.6.1 ขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data Source) มีรายละเอียดดังนี้ 
1. ศึกษาขอมูลจากการทบทวนเอกสารงานวิจัยทั้งที่เปนหนังสือ ตําราวิชาการ

ส่ืออิเล็กทรอนิกสทั้งในและตางประเทศ ที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานการสอนงาน 
การรับรูความสามารถของตนเอง ผลการปฏิบัติงาน และพนักงานขาย 

2. ศึกษาหาขอมูลจากเกณฑและมาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่เปนเอกสาร และสื่ออิเล็กทรอนิกส  

 3.6.3 ขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data Source) มีรายละเอียดดังนี ้
  เปนการจัดเก็บขอมูลโดยการสํารวจกลุมตัวอยาง คือ พนักงานขายรถยนต        

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 200 ราย ในเรื่องการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเอง สวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เก็บรวบรวมขอมูล
จากหัวหนาทีมขายที่เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขายในแตละราย โดยมีขั้นตอนการ
เก็บแบบสอบถามดังนี้ 

1.   ผูวิจัยจัดทําหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะหบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่
ถูกเลือกในการวิจัย และขออนุญาตเขาไปทําการวิจัย จากสาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชา
เทคโนโลยีสังคม ถึงบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย  

2.   ผูวิจัยใชวิธีการติดตอทางโทรศัพท เพื่อทราบผลการพิจารณาของบริษัท
ผูแทนจําหนายรถยนต ในการเขาไปเก็บขอมูลการวิจัย 

3.   เมื่อผูบริหารบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต อนุญาตใหสามารถเขาไปเก็บ
ขอมูลได ผูวิจัยดําเนินการประสานงานผูจัดการฝายขายของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต เพื่อจัดสง
แบบสอบถามตามที่กําหนดไวในแตละบริษัทฯ รวมทั้งหมด 400 ชุด คือ แบบสอบถามสําหรับ
พนักงานขายรถยนต จํานวน 200 ชุด และแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 200 ชุด ใหกับ
กลุมตัวอยาง 

4.   ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามที่ผานการทดสอบแลว โดยแบบสอบถาม
บรรจุอยูในซองเอกสารสีน้ําตาล และมีซองเปลาที่จาหนาถึงผูวิจัยแนบอยูในซองดวย เพื่อใหผูตอบ
แบบสอบถามสามารถปดซองและจัดสงแบบสอบถามไดสะดวก  
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5.   การแจกแบบสอบถามผูวิจัยจะประสานกับผูจัดการฝายขาย/    หวัหนาทีม
ขายของบริษัทฯ    ที่ผูวิจยัติดตอขอเก็บขอมูลเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกบัพนักงานขาย     
โดยใชระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 3 สัปดาห 

6.   การรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยจะประสานกับผูจัดการฝายขาย/หัวหนาทีม
ขายของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ในการกําหนดรับแบบสอบถามคืน 

7.   เมื่อไดรับแบบสอบถามคืนในจํานวนที่ครบถวนสําหรับการวิจัย ทําการ
ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและจัดทําขอมูลเพื่อการวิเคราะหผลทางสถิติ 
 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยคร้ังนี้ใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ตามลักษณะขอมูล โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชในการศึกษาเพื่อวิเคราะหขอมูลการวิจัย ไดแก 

1. การวิเคราะหปจจยัดานบคุคล    ไดแก  เพศ   สถานภาพ   อาย ุ   ระดับการศึกษา 
สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ การหา
คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage)  

2. การวิเคราะหเพื่ออธิบายระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถ
ของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ คา Z-test และ 
F-test (One-Way ANOVA)  

4. ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหความสัมพันธ ดังนี ้
 4.1 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขายรถยนต 
 4.2 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานขายรถยนต 
5. การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

6. การวิเคราะหคําถามปลายเปด (Open-Ended Questions) โดยใชวิธีการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) และนําเสนอแบบบรรยายความ สถิติที่ใชคือ การหา
คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

 



 บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผล 

 
การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) ศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน       การรับรูความ 

สามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  (2)   ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  (3)     ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
การสอนงาน     และการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
และ  (4)   ศึกษาปจจยัดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนลาง 
 

4.1 การรายผลการวิจัย  
การวิเคราะหขอมูลในบทนี้จะครอบคลุมถึงเรื่อง ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู

ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยใชขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 200 ชุด 
เปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห ผูวิจัยจึงเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการ
วิจัยดังกลาว โดยนําเสนอผลการวิเคราะหแบงเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 4.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต  

ตอนที่ 4.1.2   ระดับการไดรับการสอนงาน   การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 ตอนที่ 4.1.3   ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต   ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต 

ตอนที่ 4.1.4   ความสัมพันธระหวางปจจยัดานการสอนงาน      และการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตอนที่ 4.1.5   ปจจัยดานการสอนงาน      และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ตอนที่ 4.1.6   ผลการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถามปลายเปด     เกี่ยวกับการสอนงาน
ของพนักงานขายรถยนต 
 
 
 



ตอนที่ 4.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานขายรถยนต เกี่ยวกับเพศ สถานภาพ  อายุ  ระดับการศึกษา  สาขาวิชาที่จบการศึกษา 
ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1  จํานวนพนักงานขายรถยนตจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 200) รอยละ 

เพศ   

             ชาย 99 49.50 

             หญิง 101 50.50 

อายุ (ป)    

             ต่ํากวา 30 120 63.80 
             30 – 39  58 30.90 
           อายุมากกวา 40 10  5.30 

(Mean = 29.61 ป    S.D. 5.72    Min = 20.17 ป    Max = 55.33 ป) 
สถานภาพสมรส   

             โสด  131 65.50 

             สมรส 60 30.00 

             หมาย/หยา 9   4.50 

ระดับการศึกษา   

             ต่ํากวาปริญญาตรี 63 31.65 

             ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 133 66.85 

             ระดับสูงกวาปริญญาตรี 3    1.50 

สาขาวิชา   

             เกี่ยวของกับการตลาด 77 39.08 

             ไมเกี่ยวของกับการตลาด 120 60.92 

ประสบการณดานงานขาย   

             มีประสบการณดานงานขาย 85 42.72 

(Mean = 2.56 ป    S.D. 2.10    Min = 0.47 ป    Max = 10.00 ป) 
             ไมมีประสบการณดานงานขาย 114 57.28 

 



ตารางที่ 4.1  จํานวนพนักงานขายรถยนตจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 200) รอยละ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในปจจุบัน (ป)   
             ต่ํากวา 1  39 22.40 
            1 – 5   118 67.80 
          6 - 10 8   4.60 
             มากกวา 10  9   5.20 

(Mean = 2.98 ป    S.D. 3.40    Min = 0.45 ป    Max = 30.42 ป) 
 
 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานขายรถยนตที่ศึกษาเมื่อพิจารณา
จําแนกตามเพศ อายุ สานภาพสมรส ระดับการศึกษา สาขาวิชา ประสบการณ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน สามารถอธิบายได ดังนี้ 
 1. เพศ  

    พบวา พนักงานขายรถยนต เปนเพศหญิง จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 50.50 ที่เหลือ
เปนเพศชาย จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 49.50 
 
 2. อาย ุ

     พบวา พนักงานขายรถยนต มากกวาครึ่งมีอายุระหวาง ต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 
63.80 รองลงมา อยูในชวงอายุ 30 - 39 ป คิดเปนรอยละ 30.90 และอายุมากกวา 40 ป คิดเปน  
รอยละ 5.30 ตามลําดับ โดยพนักงานขายรถยนตที่มีอายุเฉลี่ยเทากับ 29.61 ป ซ่ึงอายุนอยที่สุด
เทากับ 20.17 ป และอายุมากที่สุด เทากับ 55.33 ป 
 
 3. สถานภาพสมรส 

     พบวา พนักงานขายรถยนตมากกวาครึ่งมีสภาพโสด จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 
65.50 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 30.00 และสถานภาพหมาย/หยา 
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.50 ตามลําดับ 
 
 4. ระดับการศึกษา 
     พบวา พนักงานขายรถยนตมากกวาครึ่งสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 66.85 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน       
63 คน คิดเปนรอยละ 31.65 และสําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
1.50 ตามลําดับ    



5. สาขาวิชาที่จบการศึกษา 
     พบวา พนักงานขายรถยนตสวนใหญไมจบการศึกษาสาขาเกี่ยวกับการตลาด จํานวน 120 

คน คิดเปนรอยละ 60.91 และจบการศึกษาเกี่ยวกับพนักงานขายรถยนต จํานวน 77 คน คิดเปน   
รอยละ 39.08 ตามลําดับ 
 
 6. ประสบการณดานงานขาย 

     พบวา พนักงานขายรถยนตไมมีประสบการณดานการขาย จํานวน 114 คน คิดเปน     
รอยละ 57.28 และผานประสบการณดานงานขาย จํานวน 85 คิดเปนรอยละ 42.72 ตามลําดับ         
โดยพนักงานขายรถยนตมีประสบการณดานงานขายเฉลี่ยเทากับ 2.56 ป ซ่ึงผูที่มีประสบการณดาน
งานขายนอยที่สุดเทากับ 0.47 ป และมีประสบการณดานงานขายมากที่สุด เทากับ 10.00 ป 
   

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

     พบวา พนักงานขายรถยนตมากกวาครึ่งมีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5 ป   
คิดเปนรอยละ 67.80 รองลงมาระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 22.40 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 5.20 และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 
6 – 10  ป คิดเปนรอยละ 4.60 ป ตามลําดับ โดยพนักงานขายรถยนตมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
เฉลี่ยเทากับ 2.98 ป ซ่ึงมีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยที่สุดเทากับ 0.45 ป และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานมากที่สุด เทากับ 30.42 ป 
 
 จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคล  พบวา  กลุมตัวอยาง  พนักงานขายรถยนตในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีจํานวนเพศที่ใกลเคียงกัน  สวนใหญมีสถานภาพโสด รอยละ 65.50 

สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 66.85 ซ่ึงไมไดจบสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับ
การตลาด รอยละ 60.91 ไมมีประสบการณการดานงานขาย รอยละ 57.28 และมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5  ป  รอยละ 67.80 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ตอนที่ 4.1.2  ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอตัวแปรอิสระ   คือ   ปจจัยดานการสอนงาน     
                       การรับรูความสามารถของตนเอง     และตัวแปรตาม     คือ      ผลการปฏิบตัิงานของ 
                        พนักงานขายรถยนต 

 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการนําเสนอผล
การวิเคราะหตัวแปรอิสระ เพื่อทราบถึงระดับความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตที่มีตอปจจัยดาน    
การสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง และสวนที่สองเปนการนําเสนอผลการวิเคราะห
ตัวแปรตาม เพื่อทราบระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต โดยคาสถิติที่นําเสนอคือ 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผล  
 

ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานการสอนงาน และ    
การรับรูความสามารถของตนเอง ของพนักงานขายรถยนต 

1. ปจจัยดานการสอนงาน   

ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และการแปลผลเกี่ยวกับภาพรวมระดับความคิดเห็น 

        ตอปจจัยดานการสอนงานของพนักงานขายรถยนต          ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

        ตอนลาง  
 

ระดับความคดิเห็น (n = 200) 
ปจจัยดานการสอนงาน 

Mean S.D. 
แปลผล 

การกําหนดวัตถุประสงค 4.15 0.56 สูง 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล 3.90 0.65 สูง 

การบอกเลาและแสดงใหดู 3.95 0.67 สูง 

การทดสอบความรู ความเขาใจ 3.89 0.68 สูง 

การนําความรูไปปฏิบัติ 4.04 0.70 สูง 

การตรวจสอบติดตาม 4.11 0.71 สูง 

การใหขอมูลยอนกลับ 4.15 0.69 สูง 

ภาพรวม 3.99 0.62 สูง 



จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจยัดาน
การสอนงาน โดยรวม อยูในระดับสูง ( X  = 3.99) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ดานการทดสอบความรูความ
เขาใจ มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ ดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล  

 
2. ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง 

  2.1 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง 
 
ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และการแปลผลเกี่ยวกับระดับ     ความคิดเห็นของ 

พนักงานขายรถยนต   ตอผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกดิจากแหลงทีม่า
ของการรับรูความสามารถของตนเอง 

ระดับความคดิเห็น (N = 200) ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง
ที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู

ความสามารถของตนเอง 
Mean S.D. 

แปลผล 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 3.91 0.56 สูง 

การไดเห็นตนแบบ 3.98 0.60 สูง 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 3.90 0.63 สูง 

การกระตุนทางอารมณ 3.96 0.64 สูง 

ภาพรวม 3.89 0.56 สูง 

 
จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลของ

การรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง โดยรวม
อยูในระดับสูง ( X  = 3.89) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ประสบการณที่ประสบ
ความสําเร็จ มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ การไดเห็นตนแบบ 

 

 

 



2.2  การรับรูความสามารถของตนเอง แบบเฉพาะเจาะจงในกระบวนการขาย 

ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน       และการแปลผลเกี่ยวกับระดับความคิดเหน็ของ 
        พนักงานขายรถยนตตอการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย 

ระดับความคดิเห็น (N = 200) การรับรูความสามารถของตนเองใน
กระบวนการขาย Mean S.D. 

แปลผล 

การแสวงหาลูกคา 3.91 0.69 สูง 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 3.94 0.73 สูง 

การเขาพบลูกคา 4.08 0.58 สูง 

การนําเสนอสินคา 3.92 0.66 สูง 

การขจัดขอโตแยง 3.93 0.68 สูง 

การปดการขาย 3.92 0.64 สูง 

การบริการหลังการขาย 4.02 0.61 สูง 

ภาพรวม 3.97 0.61 สูง 

 

จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู
ความสามารถของตนเอง แบบเฉพาะเจาะจงในกระบวนการขาย โดยรวมอยูในระดับสูง             ( X  

= 3.97) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61  
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ การแสวงหาลูกคา มีความ

คิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ การนําเสนอสินคา และการปดการขาย 

 
 

 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 4.5  จํานวน  รอยละ   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผลเกี่ยวกับระดับความ 

        คิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอการรับรูความสามารถของตนเอง 
จํานวน/รอยละของระดับความคิดเห็น 

(n = 200) การรับรูความสามารถ 

ของตนเอง มาก 

ที่สุด 
มาก 

ปาน 

กลาง นอย 
นอย 

ที่สุด 

Mean S.D. 
แปล 

ผล 

ผลการรับรูความสามารถ 

ของตนเองที่เกิดจาก
แหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง 

22 
(11.00)

133 
(66.50)

45 
(22.50)

- - 3.89 0.56 สูง 

การรับรูความสามารถ
ของตนเองในกระบวน 

การขาย 

33 
(16.50)

128 
(64.00)

38 
(19.00)

1 
(0.50)

- 3.97 0.61 สูง 

19 144 37 - - ภาพรวม 3.50 72.00 18.50 - - 3.91 0.52 สูง 

 

จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู
ความสามารถของตนเอง โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.91) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ผลการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา 
คือ การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 3. ผลการปฏิบัติงาน 

  3.1 ผลการปฏิบัติงานขาย  

ตารางที่ 4.6  คาเฉลี่ย       สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และการแปลผลเกี่ยวกับระดับความคิดเหน็ของ 
        หัวหนางานตอผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต 

ระดับความคดิเห็น (n = 200) 
ผลการปฏิบัติงานขาย 

Mean S.D. 
แปลผล 

คุณลักษณะสวนตวั 4.47 0.59 สูง 
ความรูเกี่ยวกบังานขาย 4.31 0.67 สูง 
ความสามารถในการวางแผนและ
ดําเนินงานเกีย่วกับการขาย 

4.23 0.69 สูง 

ภาพรวม 4.36 0.67 สูง 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู
ในระดับสูง ( X  = 4.36) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ความสามารถในการวางแผน
และดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ คุณลักษณะสวนตัว 
 
  3.2 ความสามารถในการขาย 
ตารางที ่4.7  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย   สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผลเกี่ยวกับระดับความ 

        คิดเห็นของหัวหนางานตอความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต 
จํานวน/รอยละของระดับความคิดเห็น 

(n = 200) 
ความสามารถในการขาย มาก 

ที่สุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
นอย 

นอย 

ที่สุด 

Mean S.D. 
แปล 

ผล 

ภาพรวม 45 
(22.50) - 150 

(75.00)
5 

(2.50) - 3.43 0.86 กลาง 

จากตารางที่ 4.7 แสดงใหเห็นวา    พนักงานขายรถยนตมีความสามารถในการขาย 
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.43) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86 โดยจําแนกเปนระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด รอยละ 22.50 ระดับปานกลาง รอยละ 75.00  และระดับนอย รอยละ 2.50  
 
 



ตารางที่ 4.8  คาเฉลี่ย       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และการแปลผลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 
        หัวหนางานตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ระดับความคดิเห็น (n = 200) ผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานขายรถยนต Mean S.D. 

แปลผล 

ผลการปฏิบัติงานขาย 4.35 0.67 สูง 
ความสามารถในการขาย 3.45 3.43 ปานกลาง 

ภาพรวม 4.08 0.59 สูง 

จากตารางที่ 4.8 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู
ในระดับสูง ( X  = 4.08) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงและระดับปานกลาง ความสามารถใน
การขาย มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงานขาย 

 
ตอนที่ 4.1.2  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต        ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ 

          พนักงานขายรถยนต 
 4.1.2  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนตในดาน 

เพศ สาขาวิชา และประสบการณ ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
          

ตารางที่ 4.9  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล    ของพนักงานขายรถยนตในดาน 

         เพศ  สาขาวิชา   และประสบการณ  ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

         รถยนต 
ชาย (n = 99) หญิง (n = 101) ผลการปฏิบัติงาน 

.  X  S.D. . X  S.D. 
t p 

ผลการปฏิบัติงานขาย 4.39 0.65 4.31 0.70 0.90 0.36 

ความสามารถในการขาย 3.53 0.91 3.33 0.80 1.62 0.10 

รวม 4.16 0.584 3.99 0.59 2.06 0.04 

 

 

 



เกี่ยวกับการตลาด 
(n = 77) 

ไมเกี่ยวกับการตลาด 
(n = 120) ผลการปฏิบัติงาน 

.  X  S.D. . X  S.D. 

t p 

ผลการปฏิบัติงานขาย 4.47 0.66 4.28 0.67 1.88 0.06 

ความสามารถในการขาย 3.38 0.81 3.47 0.90 -0.70 0.48 

รวม 4.08 0.55 4.09 0.60 -0.16 0.87 

 
มีประสบการณ 

ดานการขาย (n = 85) 
ไมมีประสบการณ 

ดานการขาย (n = 114) ผลการปฏิบัติงาน 
.  X  S.D. . X  S.D. 

t p 

ผลการปฏิบัติงานขาย 4.39 0.65 4.33 0.68 0.56 0.57 

ความสามารถในการขาย 3.51 0.89 3.37 0.84 1.10 0.26 

รวม 4.16 0.55 4.02 0.60 1.75 0.08 
 

จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตระหวางเพศ สาขาวิชา และประสบการณ   พบวา เพศ          
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานสูงกวาเพศ
หญิง (p-value = 0.04) สวนสาขาวิชา และประสบการณ พบวาไมมีความแตกตางกันของคาเฉลี่ย
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

 
4.1.3   การเปรียบเทียบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนตใน

ดานสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.10  การเปรียบเทียบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล     ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานสถานภาพสมรสที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.86 
90.63 
91.50 

 
2 

197 
199 

 
0.43 
0.46 

 
0.93 

 
0.39 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
1.914 
146.96 
148.87 

 
2 

197 
199 

 
0.95 
0.74 

 

 
1.28 

 
0.27 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.52 
69.34 
69.87 

 
2 

197 
199 

 
0.26 
0.35 

 
0.74 

 
0.47 

 

จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานสถานภาพสมรสที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา 
พนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.11  การเปรียบเทยีบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล      ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานระดับการศึกษาทีม่ีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.35 
86.48 
86.83 

 
2 

185 
187 

 
0.17 
0.46 

 
0.37 

 
0.68 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.35 

143.99 
144.35 

 
2 

185 
187 

 
0.17 
0.77 

 
0.23 

 
0.79 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.34 
67.45 
67.80 

 
2 

185 
187 

 
0.17 
0.36 

 
0.47 

 
0.62 

 

จากตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานระดับการศึกษาที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา 
พนักงานขายรถยนตที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.12  การเปรียบเทยีบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล      ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานอายทุี่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
1.44 
89.63 
91.07 

 
2 

196 
198 

 
0.72 
0.45 

 
1.58 

 
0.20 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.78 

145.59 
146.38 

 
2 

196 
198 

 
0.39 
0.74 

 
0.53 

 
0.58 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.02 
68.99 
69.01 

 
2 

196 
198 

 
0.01 
0.35 

 
0.03 

 
0.97 

จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานอายุที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา พนักงานขาย
รถยนตที่มีอายุที่แตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.13  การเปรียบเทยีบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล      ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานระยะเวลาการปฏบิัติที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
24.45 
53.18 
77.63 

 
63 
113 
176 

 
0.38 
0.47 

 

 
0.82 

 
0.79 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
40.29 
95.55 
135.84 

 
63 
113 
176 

 
0.64 
0.84 

 
0.75 

 
0.88 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
19.19 
40.97 
60.16 

 
63 
113 
176 

 
0.30 
0.36 

 
0.84 

 
0.77 

จากตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานระยะเวลาการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
พบวา พนักงานขายรถยนตที่มีระยะเวลาการปฏิบัติที่แตกตางกัน      มีผลการปฏิบัติงานที่ไม
แตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่ 4.1.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเอง 

        กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 
ตารางที่ 4.14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   คาระดับนัยสําคัญ    ระหวางปจจัยดานการสอน 

         งานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

การกําหนดวัตถุประสงค -0.15 0.03* 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล -0.08 0.23 

การบอกเลาและแสดงใหด ู 0.05 0.40 

การทดสอบความรู ความเขาใจ 0.04 0.51 

การนําความรูไปปฏิบัติ 0.01 0.80 

การตรวจสอบติดตาม 0.01 0.81 

การใหขอมูลยอนกลับ 0.01 0.88 

ปจจัยการสอนงาน -0.02 0.73 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 
  

จากตารางที่ 4.14 พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค (r = -0.15, p-value < 0.03) มีความสัมพันธทางลบ
ระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง สวน
ดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ   การนํา
ความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม  และการใหขอมูลยอนกลับ   ไมมีความสัมพันธกับ    ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
 

 
 

 



ตารางที่ 3.15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   คาระดับนัยสําคัญ   ระหวางปจจัยดานการสอน 

          งานกับผลการปฏิบัติงานขาย 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

การกําหนดวัตถุประสงค -0.09 0.18 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล 0.04 0.52 

การบอกเลาและแสดงใหด ู 0.07 0.31 

การทดสอบความรู ความเขาใจ -0.21 0.76 

การนําความรูไปปฏิบัติ -0.00 0.94 

การตรวจสอบติดตาม 0.03 0.59 

การใหขอมูลยอนกลับ -0.00 0.98 

ปจจัยการสอนงาน 0.04 0.49 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 4.15 พบวา ปจจัยดานการสอนงาน คือ การกําหนดวัตถุประสงค  
แรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ การนํา
ความรูไปปฏิบัติ  การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 4.16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   คาระดับนัยสําคัญ   ระหวางปจจัยดานการสอน 

          งานกับความสามารถในการขาย 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

การกําหนดวัตถุประสงค -0.14 0.03* 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล -0.14 0.01* 

การบอกเลาและแสดงใหด ู -0.01 0.83 

การทดสอบความรู ความเขาใจ 0.05 0.41 

การนําความรูไปปฏิบัติ 0.00 0.90 

การตรวจสอบติดตาม 0.01 0.81 

การใหขอมูลยอนกลับ 0.01 0.66 

ปจจัยการสอนงาน -0.07 0.31 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 4.16 พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค (r = -0.15,      

p-value < 0.03) และดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล (r = -0.14, p-value < 0.01)                      
มีความสัมพันธทางลบระดับต่ํากับความสามารถในการขาย   

สวนดานการบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรู
ไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับความสามารถใน
การขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

 

 

 

 

 

 

 



4.1.3.4  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต  

 
ตารางที่ 4.17  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน        คาระดับนยัสําคัญ      ระหวางการรับรูความ 

          สามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิด
จากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

0.05 0.43 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 0.08 0.26 

การไดเห็นตนแบบ 0.01 0.78 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 0.08 0.22 

การกระตุนทางอารมณ 0.11 0.10 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขาย
0.09 0.20 

การแสวงหาลูกคา 0.14 0.04* 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 0.12 0.07 

การเขาพบลูกคา 0.04 0.57 

การนําเสนอสินคา 0.06 0.34 

การขจัดขอโตแยง 0.14 0.03* 

การปดการขาย 0.18 0.00* 

การบริการหลังการขาย 0.05 0.46 

การรับรูความสามารถของตนเอง 0.05 0.44 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 



จากตารางที่ 4.17 พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก ดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการ
ขาย คือ การแสวงหาลูกคา (r = 0.14, p-value < 0.04) การขจัดขอโตแยง (r = 0.14, p-value    

< 0.03) และการปดการขาย (r = 0.18, p-value < 0.08) มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับ    
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง   

สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย  คือ ประสบการณที่
ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ  
สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา      
การเขาพบลูกคา  การนําเสนอสินคา และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

 
4.1.3.5  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ขายของพนักงานขายรถยนต 
 

ตารางที่ 4.18  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน       คาระดับนยัสําคัญ       ระหวางการรับรูความ 

สามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานขาย 

ตัวแปรอิสระ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p – value) 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิด
จากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

0.06 0.35 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 0.09 0.18 

การไดเห็นตนแบบ 0.04 0.51 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 0.05 0.41 

การกระตุนทางอารมณ 0.02 0.77 

   

 

 



ตารางที่ 4.18 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน     คาระดับนัยสําคัญ           ระหวางการรับรู 
     ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานขาย 

ตัวแปรอิสระ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p – value) 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขาย
-0.03 0.66 

การแสวงหาลูกคา 0.03 0.58 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 0.01 0.82 

การเขาพบลูกคา 0.06 0.33 

การนําเสนอสินคา -0.04 0.52 

การขจัดขอโตแยง 0.05 0.45 

การปดการขาย 0.03 0.63 

การบริการหลังการขาย -0.08 0.23 

การรับรูความสามารถของตนเอง 0.00 0.95 

  * ระดับนัยสําคัญ  
 

จากตารางที่ 4.18 พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็น
ตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบ
ลูกคา การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย ไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานขาย  

 
 
 
 
 
 
 



4.1.3.6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต 

 
ตารางที่ 4.19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน      คาระดับนยัสําคัญ        ระหวางการรับรูความ 

          สามารถของตนเองกับความสามารถในการขาย 

ตัวแปรอิสระ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p – value) 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิด
จากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

0.02 0.69 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 0.06 0.33 

การไดเห็นตนแบบ 0.01 0.87 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 0.03 0.65 

การกระตุนทางอารมณ 0.10 0.14 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขาย
0.09 0.18 

การแสวงหาลูกคา 0.10 0.15 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 0.10 0.12 

การเขาพบลูกคา -0.00 0.91 

การนําเสนอสินคา 0.09 0.20 

การขจัดขอโตแยง 0.093 0.19 

การปดการขาย 0.13 0.05 

การบริการหลังการขาย 0.05 0.44 

การรับรูความสามารถของตนเอง 0.05 0.46 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 



จากตารางที่ 4.19 พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็น
ตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบ
ลูกคา  การนําเสนอสินคา  การขจัดขอโตแยง  การปดการขาย  และการบริการหลังการขาย                
ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการขาย  
 
 
ตอนที่ 4.1.4  ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ 

          ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
การวิเคราะหในตอนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวแปรอิสระที่นํามาศึกษามีความสามารถ

ในการทํานายตัวแปรตามอยางไร โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ซ่ึงการวิเคราะหเปนการนําเสนอผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระ
คือปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ
วิเคราะหการถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก ปจจัยดานการสอน และการรับรูความสามารถของ
ตนเอง เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระ   
ตาง ๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได 
เกิดปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิดปญหานี้ขึ้น เราจะตองแกไข
ดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ ประสิทธิ์รัญสินธุ, 2540) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) ของตัวแปรอิสระที่
จะนําเขาวิเคราะหการถดถอยพหุ จํานวน 18 ตัวแปร พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
ทั้งหมด 153 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคู ในการวิจัยคร้ังนี้
กําหนดใหตัวแปรอิสระตองไมมีคาสัมพันธกันเกิน .80 ดังนั้น ผูวิจัยสามารถนําตัวแปรอิสระเหลานี้
เขาสูการวิเคราะหเชิงถอดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนตอไปนี้ รายละเอียดตามตารางที่ 4.20 
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ตารางที่ 4.20   คาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และและผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
CH 

object 
CH 
moti 

CH 
tall CH test CH 

act 
CH 

check 
SE 
acc 

SE 
vic 

SE 
ver 

SE 
emo 

CH 
feed 

SE 
pro 

SE 
pre SE app SE pres SE over SE 

close 
SE 
foll 

Job_ 
res 

Job_ 
com 

Job 
prom 

CH object - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

CH moti .522** - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

CH tall   .547** .616** - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

CH test    .464** .519** .673** - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

CH act     .508** .557** .603** .595** - - - - - - - - - - - - - - - - - 

CH check      .527** .544** .337** .554** .634** - - - - - - - - - - - - - - - - 

CH feed       .464** .425** .606** .538** .641** .644** - - - - - - - - - - - - - - - 

SE acc        .277** .275** .223** .220** .196** .185** .174** - - - - - - - - - - - - - - 

SE vic         .360** .275** .230** .237** .191** .251** .237** .607** - - - - - - - - - - - - - 

SE ver          .365** .342** .374** .334** .379** .369** .412** .490** .439** - - - - - - - - - - - - 

SE emo           .337** .280** .342** .289** .248** .263** .297** .638** .568** .485** - - - - - - - - - - - 

SE pro            .271** .236** .204** .201** .296** .255** .282** .476** .390** .368** .490** - - - - - - - - - - 

SE pre             .317** .262** .267** .268** .317** .323** .328** .518** .519** .442** .617** .555** - - - - - - - - - 

SE app              .223** .271** .300** .236** .272** .220** .306** .503** .444** .278** .462** .377** .492** - - - - - - - - 

SE pres               .370** .202** .225** .290** .361** .264** .269** .526** .420** .422** .500** .486** .590** .482** - - - - - - - 

SE over               .327** .278** .263** .285** .329** .273** .213** .565** .542** .413** .590** .528** .635** .502**  - - - - - - 

SE close                 .296** .242** .219** .228** .359** .281** .264** .497** .469** .444** .476** .565** .636** .493** .626** .678** - - - - - 

SE foll                  3.43** .281** .340** .329** .382** .293** .339** .479** .475** .456** .564** .489** .552** .470** .633** .661** .648** - - - - 

Job_res                  -.094 .046 .071 -.021 -.005 .038 -.002 .095 .046 .058 .021 .039 .016 .068 -.045 .053 .034 -.085 - - - 

Job_com                     -.148* -.174* -.015 .058 .008 .017 .031 .068 .011 .032 .103 .101 .108 -.008 .090 .093 .137 .054 .216** - -

Job prom                     -.154* -.085 .059 .046 .018 .017 .010 .080 .019 .087 .114 .104* .127 .040 .067 .149* .187** .052 .547** .830** -

** Correlation is significant at the 0.01 level 

  * Correlation is significant at the 0.05 level 



การวิเคราะหตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
 
ตารางที่ 4.21  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขายดานการปดการขาย (SE close) 
.222 .065 .243 3.431 .001 

ปจจัยดานการสอนงานดานการกําหนด
วัตถุประสงค (CH object) 

-.345 .087 -.327 -3.956 .000 

ปจจัยดานการสอนงานดานการบอกเลาและ
แสดงใหด ู(CH tall) 

.162 .071 .185 2.286 .023 

คาคงที่ 3.995 .347    

 R = .326            R2 = .107           R2adj = .093          F Overall = 7.795          Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 4.21 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ดวยตัว
แปรปจจัยดานการสอนงาน และตัวแปรดานการรับรูความสามารถของตนเอง พบวา การปดการ
ขาย(SE close) การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการบอกเลาและแสดงใหดู (CH tall) 
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง ไดรอยละ 9.30 (R2adj = .093)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .326 เมื่อนํา
ตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มาเขียนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

 
JOB PERFROM  =  3.995 +  .222(SE close)  - .345(CH object)  +  .162(CH 

tall) 
 
และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

 
ZJOB PERFROM           =  .243(SE close)  - .327(CH object)  +  .185(CH tall) 
 
 



จากสมการเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.1 ไดดังนี้ 
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จากภาพที่ 4.1 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหถดถอยพหุ ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง (JOB PERFORM) พบวา ตัวแปร
ที่สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต มีจํานวน 3 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตไดดีที่สุด คือ 
การปดการขาย (SE close) รองลงมาไดแก การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการบอก
เลาและแสดงใหด ู(CH tall) ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.22  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการขาย 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

ปจจัยดานการสอนงานดานแรงจูงใจหรือการ
รางวัล (CH motivation) 

-.323 .114 -.242 -.2840 .005 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการ
ขายดานการปดการขาย (SE close) 

.265 .095 .199 2.787 .006 

ปจจัยดานการสอนงานดานทดสอบ (CH test) .284 .104 .224 2.722 .007 

ปจจัยดานการสอนงานในการกําหนด
วัตถุประสงค (CH object) 

-.284 .129 -.184 -2.208 .028 

คาคงที่ 3.718 .517    

R =  .331            R2 = .110            R2adj = .091           F Overall =  6.004        Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 4.22 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มี

อิทธิพลตอความสามารถในการขาย ดวยตัวแปรปจจัยดานการสอนงาน และตัวแปรดานการรับรู
ความสามารถของตนเอง พบวา แรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation) การปดการขาย         
(SE close) การทดสอบ (CH test) และการกําหนดวัตถุประสงค (CH object) สามารถรวมกัน
พยากรณความสามารถในการขาย ไดรอยละ 9.10 (R2adj = .091)  และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุเทากับ .331 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการ
ขาย มาเขียนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

 
JOB_Com   =  3.718  -  0.323(CH motivation)  + 0.265(SE close)  +  

0.284(CH test)  - 0.284(CH object)   



และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
ZJOB_Com          =   -  0.242(CH motivation) + 0.199(SE close) + 0.224(CH test) 

              - 0.184(CH object)   
จากสมการเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.2 ไดดังนี้ 
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  จากภาพที่ 4.2 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหถดถอยพหุ ความสามารถในการขาย 
(JOB_Com) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความสามารถในการขาย มีจํานวน 4 ตัวแปร      
โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณความสามารถในการขายไดดีที่สุด คือ 
แรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation) รองลงมาไดแก การปดการขาย (SE close)             
การทดสอบ (CH test) และการกําหนดวัตถุประสงค (CH object) ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4.1.6  ผลการวิเคราะหขอมูล      ผูตอบแบบสอบถามปลายเปด      เก่ียวกับการสอนงานของ 

          พนักงานขายรถยนต 
การสํารวจความคิดเห็นกลุมเปาหมาย  ผูวิจัยไดขอมูลจากความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถามปลายเปด จํานวน 200 คน โดยกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามไมครบตามจํานวน 
ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาสรุปไดดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางที่  4.23  ความคิดเห็นของพนกังานขายรถยนตเกีย่วกับขั้นตอนการสอนงานของ 

          หัวหนาทีมขาย 

ขั้นตอนการสอนงาน จํานวน (n = 150) รอยละ 

1.    สอนงานเกี่ยวกับขอมูลสินคา  57 38.00 

2.   สอนการแสวงหาลูกคา 1   0.67 

2.   สอนการเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 5   3.33 

3.    สอนงานเกี่ยวกับการเขาพบลูกคา 15 10.00 

4.    สอนงานเกี่ยวกับการตอนรับลูกคา 11   7.33 

5.    สอนงานเกี่ยวกับการนําเสนอสินคา 6   4.00 

6.   การทดสอบความรู ความเขาใจ 11   7.33 

7.   สอนการโตตอบขอซักถามของลูกคา 4   2.68 

8.    สอนการปฏิบัติงานในหนางานจริงหรือการสาธิต 8   5.34 

9.    การบอกเลาประสบการณ และมีการใหคําปรึกษา 2   1.33 

10. สอนการปดการขาย 20 13.33 

11.  สอนการบริการหลังการขาย 8   5.33 

12.  ขั้นตอนการสอนที่ไมสม่ําเสมอ หรือไมเคยมี   
       ขั้นตอนในการสอน 

2    1.33 

รวม                   150                     100.00 
 



จากตารางที่ 4.23  แสดงใหเห็นวา หัวหนาทีมขายมีขั้นตอนการการสอนงานเกี่ยวกับ
ขอมูลสินคา มากที่สุด รอยละ 38 รองลงมาเปนขั้นตอนการสอนการปดการขาย รอยละ 13.33 และ
ขั้นตอนการสอนงานเกี่ยวกับการเขาพบลูกคา รอยละ 10.00  สวนขั้นตอนการสอนเกี่ยวกับ       
การแสวงหาลูกคา มีนอยที่สุด รอยละ 0.67 
 
ตารางที่  4.24 ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอหัวหนาทีมขายเกี่ยวกับขั้นตอนการสอนงาน 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับขั้นตอนการสอนงาน จํานวน (n = 106) รอยละ 

1. การแนะนําวิธีการปฏิบัติงานขายในสถานการณจริง 20 18.87 

2. การแนะนําในการเขาพบลูกคา  1  0.95 

3. การติดตามผลการปฏิบัติงานขาย 2    1.89 

4. การรับฟงปญหา และการใหคําปรึกษาแกพนักงาน 35 33.01 

5. การสรางความสามัคคีในหมูคณะ 5    4.71 

6. การสอนเทคนิคการขายและการสรุปเนื้อหาการสอน 8    7.55 

7. การศึกษาขอมูลคูแขงขันใหมากขึ้น 10    9.44 

8. การประชุม และการกําหนดเปาหมาย 20 18.87 

9. การใหความสําคัญกับลูกนองที่เทาเทียมกัน 5    4.71 

รวม                  106                   100.00 
 

จากตารางที่ 4.24  แสดงใหเห็นวา   พนักงานขายรถยนต     มีความคิดเห็นเกีย่วกับขอเสนอ 

แนะในขั้นตอนการสอนงานของหัวหนาทมีขาย    เร่ืองการรับฟงปญหา     และการใหคําปรึกษาแก
พนักงานขายรถยนต มากที่สุด รอยละ 33.01     รองลงมาเปนเรื่องการแนะนําวิธีการปฏิบัติงานขาย
ในสถานการณจริง  การประชุม  และการกําหนดเปาหมาย  รอยละ 18.87    สวนการใหคําแนะนาํ
ในการเขาพบลูกคา นอยที่สุด รอยละ 0.95 
 
ตารางที่  4.25 ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอความสําคัญในการสอนงาน 

ความสําคัญของการสอนงาน จํานวน (n = 106) รอยละ 
   
1. การสอนงานมีสําคัญ 85 94.44 

2. การสอนงานไมมีความสําคัญ   5   5.56 

รวม                   90                       100.00 
 

  



จากตารางที่ 4.25 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นวาการสอนงานมี
ความสําคัญ รอยละ 94.44 และการสอนงานไมสําคัญ รอยละ 5.56  
 
ตารางที่  4.26  ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตเกี่ยวกับความมั่นใจในงานขาย 

ความสําคัญของการสอนงาน จํานวน (n = 106) รอยละ 

1. มีผลตอการปฏิบัติงาน 75 100.00 

2. ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน   -   - 

รวม                   75                       100.00 
 

จากตารางที่ 4.26 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นวาความมั่นใจในงาน
ขายมีผลตอการปฏิบัติงาน รอยละ 100.00  
 
 4.2  การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงานและการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง สามารถ
อภิปรายไดดังนี้ 

 1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
จากการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนลาง พบวา สวนใหญเพศหญิงรอยละ 50.50 มีอายุอยูต่ํากวา 30 ป รอยละ 63.80 อายุต่ําสุด 20 

ป อายุสูงสุด 55 ป มีอายุเฉล่ีย 29.61 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.72 ป สถานภาพโสดรอยละ 65.50 

การศึกษา ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 66.85 สาขาวิชาที่ไมเกี่ยวของกับการตลาดรอยละ 
60.91 ไมมีประสบการณดานงานขาย รอยละ 57.28 ระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูระหวาง 1 – 5 ป 
รอยละ 67.80 ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ําสุด 8 เดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงสุด 30 ป 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 2.98 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.40 ป อธิบายไดวา พนักงานขาย
รถยนตที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง รอยละ 50.50 และเปนเพศชาย รอยละ 49.50 ซ่ึงมีจํานวน
ที่ใกลเคียงกัน เนื่องจากลักษณะงานขายไมไดจํากัดเรื่องเพศของผูปฏิบัติงานเพศหญิงหรือเพศชายก็
สามารถปฏับัติงานขายไดเชนเดียวกัน โดยความสามารถของพนักงานขายรถยนตเพศหญิงและเพศ
ชายจะมีความสามารถปฏิบัติงานแตกตางกัน เชน พนักงานขายรถยนตเพศหญิง สามารถทํางานได
หลากหลายงาน เชน โฆษณาประชาสัมพันธ งานธุรการ และสรางความสนใจใหแกลูกคามากกวา
พนักงานขายรถยนตชาย สวนพนักงานเพศชาย มีความรู ความสามารถเกี่ยวกับรถยนตมากกวา



พนักงานขายรถยนตเพศหญิง จากเหตุผลในขางตนจึงทําใหพนักงานขายรถยนตมีจํานวนเพศที่
ใกลเคียงกัน  

สวนพนักงานขายรถยนตมีอายุสวนใหญ ต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 68.80 มีสถานภาพ
โสด คิดเปนรอยละ 65.50 และมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยะละ 66.85 

เนื่องจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต มีการกําหนดเกณฑหรือคุณสมบัติ (Job Specification)    
ในการคัดเลือกพนักงานขายรถยนต รุนใหม ในเรื่องการศึกษาระดับปริญญาตรี เพื่อตองการคัดสรร
บุคลากรที่มีคุณภาพ และสรางภาพลักษณที่ดีใหกับ Brand และบริษัท 

สําหรับพนักงานขายรถยนตสวนใหญ จบการศึกษาโดยมีสาขาที่ไมเกี่ยวของกับการตลาด
และงานขาย คิดเปนรอยละ 60.92 และไมมีประสบการณดานการขาย คิดเปนรอยละ 57.28 

เนื่องจากในการรับสมัครงานพนักงานขายรถยนตของบริษัทผูแทนจําหนายมีการกําหนดคุณสมบัติ 
(Job Specification) ในการคัดเลือกพนักงานขายรถยนตในสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับการตลาด และ
ประสบการณดานการขาย หากผูสมัครมีคุณสมบัติดังกลาวจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ แตก็มี
ผูสมัครที่มีคุณสมบัติไมตรงตามที่กําหนด แตมีความสามารถ และมีความเหมาะสมในการเปน
พนักงานขายรถยนต บริษัทผูแทนจําหนายจะมีการสัมภาษณสอบถามประวัติ  มีการทดสอบโดย
การใหปฏิบัติขั้นตอนการขายและมีการ ตรวจสอบขอเท็จจริงจากคนที่มาสมัครเปนพนักงานขาย
รถยนต และพิจารณาถึงความสามารถพิเศษเชน การเปนพิธีกร  การนําเสนอสินคา   ประชาสัมพันธ   
หรือมีความรูเกี่ยวกับเครื่องยนต   จากนั้นหากผานตามเกณฑมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้นก็จะ
ไดรับการพิจารณาใหเขาทํางาน และจะมีการฝกอบรมตามมาตรฐานของแตละบริษัท เพื่อทําให
พนักงานขายรถยนตสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน           

 สําหรับพนักงานขายรถยนตสวนใหญ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูที่ 1-5 ป คิดเปน     
รอยละ 67.80  เนื่องจากธุรกิจจําหนายรถยนตมีการขยายตัวเพิ่มขึ้นใน ป 2548 -2550 ทําใหแตละ
ตัวแทนจําหนายไดรับเปาหมายการขายที่เพิ่มมากขึ้น  ดังนั้นเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายการขาย
ที่เพิ่มมากขึ้น ตัวแทนจําหนายรถยนตจึงรับพนักงานขายรถยนตเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหรองรับกับ
จํานวนลูกคาที่เพิ่มมากขึ้น ซ่ึงเปนการสรางความพึงพอใจกับลูกคาและดูแลลูกคาไดอยางทั่วถึง 
และเมื่อพนักงานขายรถยนตมีประสบการณมากขึ้นจะทราบถึงวิธีแสวงหาผลประโยชนใหแก
ตนเอง จึงทําใหผูแทนจําหนายรถยนตบางแหงมีการโยกยายพนักงานขายรถยนตไปสาขาตาง ๆ 
หรือใหออกจากงาน เพื่อลดชองทางการแสวงหาผลประโยชน และพนักงานขายรถยนตที่มีอายุงาน
สูงจะมีการเปลี่ยนที่ทํางาน เพื่อความกาวหนาในงาน จึงทําใหระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูระหวาง   
1 – 5  ป 
 



  2. ปจจัยดานการสอนงาน 
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงานโดยรวม พบวา พนักงานขายรถยนตมี

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการสอนงานโดยรวม อยูในระดับดีมาก ( X = 3.99) และเมื่อพิจารณา
ปจจัยดานการสอนงานแตละดานพบวา พนักงานขายรถยนตมีความเห็นตอปจจัยดานการสอนงาน
ทั้ง 7 ดาน คือ การกําหนดวัตถุประสงค แรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู            
การทดสอบความรูความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูล
ปอนกลับ อยูในระดับดีมาก เนื่องจากผูผลิตรถยนตแตละแหงจะมีการกําหนดใหพนักงานขาย
รถยนตจะตองไดรับการฝกอบรม และสอนงานตั้งแตกอนการเปนพนักงานขายรถยนตและมีการ
ฝกอบรมอยางตอเนื่องตลอดการเปนพนักงานขายรถยนต โดยเริ่มจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 
เมื่อรับพนักงานขายรถยนตเขามาทํางาน จะมีระบบการฝกอบรมเบื้องตนเกี่ยวกับการเปนพนักงาน
ขายรถยนต โดยจะสอนหลักการและวิธีการขายเบื้องตน และมีการทดสอบตามมาตรฐานที่กําหนด
วาพนักงานขายรถยนตที่เขามาใหมผานหรือไมผานมาตรฐานของบริษัท ซ่ึงมีรายละเอียดฝกอบรม
และการสอนงาน เชน ปฐมนิเทศ กฎระเบียบบริษัท หลักการขายเบื้องตน วิธีการดูแลลูกคา        
การคํานวณรายได และคอมมิชช่ันจากการขายรถยนต  

เมื่อบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตฝกอบรมตามมาตรฐานเสร็จสิ้น ก็จะทําการประเมินผล 
ความรู และทักษะ เมื่อพนักงานขายรถยนตสอบผานตามมาตรฐานบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตกจ็ะ
ถูกสงไปฝกอบรมอบรมตอที่บริษัทผูผลิตรถยนต โดยจะฝกอบรมการเปนพนักงานขายรถยนต คือ
การสรางความจงรักภักดีและแสดงศักยภาพของบริษัท เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับพนักงานขาย
รถยนต อีกทั้ง ยังมีการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับสินคาและการสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา โดยมี
เนื้อหาการฝกอบรมจะอางอิงตาม  JD POWER ซ่ึงเปนบริษัทสํารวจดรรชนีวัดคาความพึงพอใจ
ของลูกคาที่ซ้ือรถยนตทุกยี่หอ  โดยมีการสํารวจดานขาย และดานบริการ โดยทางดานขายผูแทน
จําหนายรถยนตจะถูกสํารวจในหัวขอ ดังนี้ ส่ิงอํานวยความสะดวกของ Dealer การตกลงซื้อขาย 
รายละเอียดการผอนชําระ บุคลิกภาพพนักงานขายรถยนต ความพรอมทางดานเอกสาร เวลาในการ
สงมอบที่ตรงเวลา กระบวนการสงมอบ รายละเอียดโปรโมชั่น พนักงานติดตามการใชงานของ
ลูกคาหลังจากออกรถไปแลว และการแกไขปญหาเฉพาะหนา เปนตน ซ่ึงจะมีการทดสอบทั้ง
ภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ เพื่อทําใหพนักงานขายรถยนตมีความรูในผลิตภัณฑ สามารถใหบริการ
แกลูกคาไดอยางถูกตอง และสรางความพึงพอใจสูงสุดใหแกลูกคา  สาเหตุที่บริษัทผูผลิตรถยนต
ตองมีการฝกอบรม และมีการสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง เพราะรถยนตเปนผลิตภัณฑที่มี
รายละเอียดมาก มีหลายรุน หลายแบบ มีการเปรียบเทียบสมรรถนะระหวางรุนใน Brand เดียว หรือ
คูแขงกัน พนักงานขายรถยนตจึงตองมีความรูในตัวสินคาอยางแทจริง ที่สามารถตอบลูกคาได      



อีกทั้งยังเปนสินคาที่มีราคาแพง พนักงานขายรถยนตตองโนมนาวลูกคาใหเกิดความเชื่อมั่นตอ
สินคา  

 เมื่อพนักงานขายรถยนตสามารถสอบผานตามมาตรฐานที่บริษัทผูผลิตรถยนตกําหนดขึ้นก็
จะถูกสงกลับไปยังบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่สังกัดอยู เพื่อใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติงาน
จริง โดยหัวหนาทีมขายจะเปนผูสอนงานพนักงานขายรถยนตเพื่อทําใหพนักงานขายรถยนต
สามารถปฏิบัติงานขายได ดวยการอบรมเกี่ยวกับผลิตภัณฑโดยละเอียด มีการทบทวนกระบวนการ
ขาย เอกสารประกอบการขาย และเทคนิคการขายที่จําเปน โดยหัวหนาทีมขายจะคอยติดตาม      
การปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนตอยูเปนระยะ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานวา
พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมียอดการขาย
เปนไปตามเปาหมายหรือไม หากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานไมผานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน หัวหนาทีมขายตองเรียกพนักงานขายรถยนตมาอบรมความรูเกี่ยวกับการเปนพนักงาน
ขายรถยนตใหมอีกครั้ง และหากพนักงานขายรถยนตมียอดการขายไมผานมาตรฐาน หัวหนาทีม
ขายจะเรียกพนักงานขายรถยนตมาอบรมหนางานหรือ On The Job Training : OJT ในขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่ไมผานตามมาตรฐาน และใหขอเสนอแนะในการขาย และเฝาติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอีกครั้ง ถาหากพนักงานขายรถยนตมียอดการขายไมผานตามเปาหมาย 3 เดือนติดตอกัน 
พนักงานขายรถยนตผูนั้นจะถูกพิจารณาใหออกจากงาน  จากการอธิบายขางตนจะเห็นไดวา 
พนักงานขายรถยนตจะไดรับการฝกอบรมตั้งแตกอนการขายจริง เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
และหลังจากการเปนพนักงานขายรถยนตแลว  พนักงานขายรถยนตจะถูกสอนงาน จากหัวหนาทีม
ขาย ซ่ึงจะทบทวนเกี่ยวกับสินคา ขั้นตอนการขายรวมถึงเทคนิคการขายตาง ๆ จากหัวหนาทีมขาย 
จึงทําใหระดับการสอนงานอยูในระดับสูง ซ่ึงสามารถอภิปรายปจจัยดานการสอนงานไดดังนี้ 

2.1 ดานการกําหนดวัตถุประสงค พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการกําหนด
วัตถุประสงคอยูในระดับดีมาก ( X = 4.15) แสดงใหเห็นวาบริษัทผูแทนจําหนายขายรถยนตใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีการกําหนดเปาหมายในการขาย และมีระยะเวลากําหนดอยาง
ชัดเจน สวนหัวหนาทีมขายมีการกําหนดวัตถุประสงคในการสอนงาน โดยมีการเปดโอกาสให
พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค และในเรื่องที่สอนมีสวนชวยในการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับการสอนงานของ Rider 

(2002) ที่วาการสอนงานเปนเทคนิคและวิธีการทางพฤติกรรมที่ชวยใหผูถูกสอนบรรลุส่ิงที่มุงหวัง
ตามเปาหมายหรือมีผลปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ซ่ึงสอดคลองกับ Werner and Simone (2006) 

แสดงใหเห็นวาการมีวัตถุประสงคในการสอนงาน เพื่อทําใหเปาหมายที่ตั้งประสบผลสําเร็จ สําหรับ 
นพ  ศรีบุญนาค  (2546) กลาววา  หัวหนางานจะตองชี้ใหพนักงานทราบวาเขาตองการให



ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร ก็คือการมีวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน และChampathes 

(2006) กลาววา โคชหรือผูสอนงานจะเปนผูกําหนดความคาดหวัง ชวยใหเกิดผลลัพธ  โดยจะตอง
มีความชัดเจนในความตองการ (Clarifying Needs) ผูสอนแนะงานหรือโคชจะตองทําความ
ชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ และการกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting)             

การกําหนดวัตถุประสงคควรเกิดจากทั้งผูสอนงานและผูถูกสอนงาน เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมและการ
ยอมรับสนับสนุนในเปาหมาย โดยการกําหนดวัตถุประสงคอาจนําแนวคิด SMART มาประยุกตใชใน
การกําหนดเปาหมายใหเกิดความเฉพาะเจาะจงในการปรับปรุงการปฏิบัติงานได 

2.2 ดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอ
แรงจูงใจหรือการใหรางวัลอยูในระดับดีมาก  ( X = 3.90) แสดงใหเห็นวาบริษัทขายรถยนตใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีการใหเงินเดือนและคอมมิชช่ันในการขายอยางเหมาะสม สวน
หัวหนาทีมขายมีการมอบเปาหมายที่ทายทาย ใหกําลังใจ คอยชวยเหลือ และกลาวคําชมเชยแก
พนักงานขายรถยนตอยูเสมอ เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงานขายรถยนต     
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ Keentz and Weihrich (1990) (อางถึงใน ประไพ           
อริยประยูร, 2547) หัวหนางานทุกระดับจะตองมีความรับผิดชอบในการสอนงานภายใตบรรยากาศของ
ความไววางใจ และตองมีการยกยองและชมเชย เมื่อผูไดรับการอบรมปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ สําหรับ 
ประนต จิรัฐติกาล (2547) ไดกลาววา กระบวนการสอนงานชวยในการเพิ่มพูนทักษะ                
การปฏิบัติงาน โดยผูสอนใชวิธีการสงเสริมสนับสนุน ช้ีแนะและใหกําลังใจ ทําใหผูปฏิบัติสามารถ
ปฏิบัติงานไดดวยความเต็มใจ และสุรพล พะยอมแยม (2545)  กลาวถึงรูปแบบการสอนงานที่มี  
จุดสําคัญในการใชการจูงใจ (Motivation) ซ่ึงทําใหผูเรียนรูสึกวางานนั้นทําไดไมยากเกินความสามารถ 
กระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการเรียน และเนนความสําคัญของงานและประสิทธิภาพของผูเรียน 

2.3 ดานการบอกเลาและแสดงใหดู พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
บอกเลาและแสดงใหดูในระดับดีมาก ( X = 3.95) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการสาธิต
ขั้นตอนการปฏิบัติงานขาย บอกเลาประสบการณในการขาย และบอกเลาปญหาที่เกิดขึ้นในการขาย
ใหพนักงานขายรถยนตได รับทราบ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ ยวกับการสอนงานของ                 
นพ  ศรีบุญนาค (2546) ไดกลาวถึงการสอนงานวาหัวหนาจะตองชี้ใหพนักงานทราบวาเขาตองการ
ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร และแนะนําวิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน
นั้น ๆ โดยการบอกเลาวิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จ และสุรพล พะยอมแยม (2545) ไดกลาวถึง
รูปแบบการสอนงานที่ตองมีขั้นตอนการบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) ซ่ึงเปนการสาธิต
วิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยางสมบูรณ แสดงใหดูตามลําดับขั้นตอนพรอมรายละเอียดประกอบ เนนให



เห็นจุดสําคัญในการปฏิบัติแตละขั้นตอน และบอกเลาอยางชัดเจน และครบถวนโดยไมยกเวนแมเร่ืองที่
คิดวารูแลว  

2.4 ดานการทดสอบความรูความเขาใจ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
ทดสอบความรูความเขาใจอยูในระดับดีมาก ( X = 3.89) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการ
ทดสอบความรูดวยการปฏิบัติในการเขาพบลูกคา นําเสนอสินคา การปดการขาย และทดสอบ
ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑ นอกจากนี้ยังมีการทดสอบทักษะในการขาย เพื่อทําใหแนใจวาพนักงาน
ขายรถยนตมีความรู เกี่ยวกับผลิตภัณฑอยางแทจริง และสามารถขายสินคาไดอยางถูกตอง           
ตามมาตรฐานที่กําหนดซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ สุรพล พะยอมแยม (2545) กลาวถึง
รูปแบบการสอนงานที่ตองมีการทดสอบความรูความเขาใจ (Test) เพื่อเปนการใหผูเรียนพูดและแสดงให
ดูตามที่ไดเรียนรูไปใหผู เรียนอธิบายประเด็นสําคัญของการปฏิบัติงาน ใหผู เรียนตั้งขอซักถาม             
เพื่อตรวจสอบความรูความเขาใจ และกระทําตามขั้นตอนในประเด็นขางตนอยางตอเนื่องจนแนใจวา
ผูเรียนได เรียนทั้งหมดแลว 

2.5 ดานการนําความรูไปปฏิบัติ  พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการนํา
ความรูไปปฏิบัติอยูในระดับดีมาก ( X = 4.04) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตไดนําความรูที่
ไดการสอนงานจากหัวหนาทีมขายไปปฏิบัติในการแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา       
การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ Hanson (2003) (quoted in Williams, 2005) กลาวถึง
แบบจําลองการสอนงานที่มีการปฏิบัติ (Action) เปนสวนหนึ่งในกระบวนการสอนงานและ 
Champathes (2006) กลาวถึงกระบวนการสอนงานที่มีการออกแบบแผนปฏิบัติงาน (Action 

Plan Designing) ซ่ึงเปนการสรุปภาพรวมในการสอนงาน โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงานของการสอน
งาน เปาหมาย วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธที่ตองการ การปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง ระดับ         
การเรียนรูของสมรรถนะ 

2.6 ดานการตรวจสอบติดตาม พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
ตรวจสอบติดตามอยูในระดับดีมาก ( X = 4.11) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการตรวจสอบ
ติดตามการปฏิบัติงานขาย โดยมีการซักถามปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขาย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน และตามเปาหมายที่กําหนด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ 
Champathes (2006) กลาวถึงกระบวนการสอนที่มีการตรวจสอบการปฏิบัติ (Checking 

Activities) ซ่ึงเปนการประเมินการปฏิบัติงาน ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู ความตั้งใจในการ
ประเมินเพื่อทําใหแนใจวา ผลของการสอนงานเปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น และสุรพล 
พะยอมแยม (2545) กลาวถึง จุดสําคัญ ตามขั้นตอนการปฏิบัติตามที่ไดเรียนรู และใหการเสริมแรง      



เมื่อเขาทํางานไดตรงตามที่เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ จุดสําคัญนั้นคือการตรวจสอบติดตามผล (Check) 

เปนการใหผูเรียนทราบวาใครคือ   ผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน ใหผูเรียนลงมือปฏิบัติจริง
หรือทดลองทํา ติดตาม ซักถาม ทบทวน  

2.7 ดานการใหขอมูลปอนกลับ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการให
ขอมูลปอนกลับอยูในระดับดีมาก  ( X = 4.15) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการใหขอมูล
ปอนกลับแกพนักงานขายรถยนต โดยการแจงผลการปฏิบัติงานใหพนักงานทราบ มีการรับฟงความ
คิดเห็นตอบขอซักถามเมื่อพนักงานขายรถยนตสงสัย และใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม เมื่อพนักงานขาย
รถยนตขอคําปรึกษา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ อรุณี  สําเภาทอง (2538) กลาววา
การสอนงานวาเปนกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรจะเนนที่การใหคําแนะนํา การใหความรู 
และแนวทางการปฏิบัติงานใหม ใหแกผูเรียนสูวิชาชีพ และมุงเนนแกปญหาการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานอยูแลวใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สําหรับ บุศริน เอี่ยวสีหยก (2545) กลาววาการสอน
งานเปนการแกไขใหเกิดความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และ                  
นพ ศรีบุญนาค (2546) กลาววาในการสอนงานนั้นหัวหนางานจะตองแนะนําวิธีการทํางานที่   
ประสบความสําเร็จในการทํางาน  และวิธีการนี้ตองการการสงขอมูลยอนกลับ (feedback)             
จากพนักงาน 

 

3. การรับรูความสามารถของตนเอง 
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม พบวา พนักงานขาย

รถยนตมีรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม อยูในระดับดีมาก ( X = 3.91) และเมื่อพิจารณาการ
รับรูความสามารถของตนเองแตละดานพบวา พนักงานขายรถยนตมีระดับการรับรูความสามารถ
ของตนเอง คือ 3.1 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง แบงเปน ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใช
คําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ 3.2 การรับรูความสามารถของตนเองใน
กระบวนการขาย แบงเปน การแสวงหาลูกคา การเตรียมกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา          
การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย  อยูในระดับดี
มาก  เนื่องจากบริษัทมีระบบการคัดเลือกที่เปนมาตรฐาน และมีแบบทดสอบการเปนพนักงานขาย
รถยนตกอนรับเขาทํางาน เมื่อผานการคัดเลือกพนักงานขายรถยนตจะไดรับการฝกอบรมตาม
มาตรฐาน มีการปลูกฝงใหเชื่อมั่นตอบริษัทผูผลิตรถยนตโดยแสดงศักยภาพใหพนักงานขายรถยนต
เห็นจากสถานที่ฝกอบรม ผลประกอบการ ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ความไดเปรียบคูแขงขัน 
อีกทั้งยังมีการสอนงานของหัวหนาทีมขาย  จึงทําใหพนักงานขายรถยนตมีความรูเกี่ยวกับสินคา 



และกระบวนการขายอยางชัดเจน ซ่ึงทําใหพนักงานขายรถยนตเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง ซ่ึงสามารถอภิปรายองคประกอบในแตละดานไดดังนี้ 

3.1 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง  พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอผลของการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับดีมาก ( X = 3.89) 

แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีระดับความคิดเห็นตอประสบการณที่ประสบความสําเร็จ   
การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน การกระตุนทางอารมณ อยูในระดับดีมาก หากแยก
พิจารณารายดานสามารถอภิปรายไดดังนี้ 

3.1.1 ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ พนักงานขายรถยนตมีความ
คิดเห็นตอประสบการณที่ประสบความสําเร็จอยูในระดับดีมาก ( X = 3.91) แสดงใหเห็นวา  
พนักงานขายรถยนตสามารถประเมินความสามารถของตนเอง สํารวจจุดแข็ง – จุดออนของตนเอง 
ระบุถึงความสนใจ ความตองการ ทักษะ และสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานของตนเอง และ     
ยังสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเวลา และสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับของ
หัวหนาทีมขายได  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977)             

ที่กลาวถึง การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ (Performance Accomplishment) เกิดจาก
ประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคล ความสําเร็จจะทําใหการประเมินวาตนเองมี
ความสามารถสูง สวนความลมเหลวจะทําใหมีการประเมินความสามารถของตนเองต่ําลง ดังนั้นใน
การที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองจึงจําเปนที่จะตองฝกใหบุคคลมีทักษะเพียงพอที่จะ
ประสบความสําเร็จไดพรอมกับทําใหบุคคลรับรูวาเขามีความสามารถที่จะกระทําได บุคคลที่รับรูวา
ตนสามารถจะพยายามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

3.1.2 การไดเห็นตนแบบ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการได
เห็นตนแบบอยูในระดับดีมาก ( X = 3.98) แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตทราบวิธีการที่ทํา
ใหหัวหนางานประสบผลสําเร็จ สามารถปฏิบัติตามแบบอยางที่หัวหนาทําแลวประสบผลสําเร็จ 
และมีความคิดอยูเสมอวาจะตองประสบความสําเร็จในชีวิตอยางบุคคลตนแบบ ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977) ที่กลาวถึง การไดเห็นตนแบบ 
(Vicarious Experiences) การที่เห็นบุคคลอื่นคลายกับตนเองทํากิจกรรมไดสําเร็จ ก็สามารถเพิ่ม
ความรูสึกที่วาตนมีความสามารถที่จะกระทํากิจกรรมทํานองเดียวกันไดสําเร็จ 

3.1.3 การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอ
การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืนอยูในระดับดีมาก ( X = 3.90) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนต



ไดรับการกลาวคําชมเชยถึงความสําเร็จในการทํางานจากหัวหนาทีมขาย ไดรับการยกยองวามี
ความสามารถในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน ไดรับการใหกําลังใจจากหัวหนาทีมขายและเพื่อน
รวมงาน และสามารถขอความชวยเหลือจากหัวหนาทีมขายและเพื่อนรวมงาน เมื่อเกิดปญหาในการ
ทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977) ที่กลาวถึง 
การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เปนการบอกบุคคลวาเขามีความสามารถที่จะประสบ
ความสําเร็จได ทําใหผูถูกชักจูงมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนั้น ๆ มากขึ้น การใชวิธีนี้จะ
ไดผลมากขึ้นเมื่อเปนเรื่องที่เปนไปได สอดคลองกับความเปนจริง มิฉะนั้นจะเปนการทําลาย
ความรูสึกของผูถูกชักจูงเมื่อไมสําเร็จ ทําใหเขาลมเลิกการกระทําเมื่อพบอุปสรรค 

3.1.4 การกระตุนทางอารมณ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
กระตุนทางอารมณอยูในระดับดีมาก ( X = 3.96) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถ
ควบคุมความวิตกกังวลที่มีตอการทํางานได สามารถปฏิเสธในคําขอรองที่ไมมีเหตุผลได สามารถ
เขากับผูอ่ืนไดดี และสามารถทําความคุนเคยกับบุคคลอื่นที่พึ่งรูจักได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการ
รับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977) ที่กลาวถึง การกระตุนอารมณ (Emotional 

Arousal) บุคคลรับรูความสามารถของตนเองจากภาวการณกระตุนทางอารมณ และจากการแสดง
ทางกายภาพ สรางความรูสึกในทางบวก เชน การสรางใหเกิดความคุนเคยกับสถานการณ ฝกให
บุคคลลดความตื่นเตน ซ่ึงมีผลในการชวยเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเอง และชวยเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.2 การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย พนักงานขาย
รถยนตมีการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขายอยูในระดับดีมาก ( X = 3.97) แสดง
ใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอ การแสวงหาลูกคา การเตรียมกอนเขาพบลูกคา  
การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย 
อยูในระดับสูง หากแยกพิจารณารายดานสามารถอภิปรายไดดังนี้ 

  3.2.1 การแสวงหาลูกคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการแสวงหา
ลูกคา อยูในระดับดีมาก ( X = 3.91) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถหาลูกคาจากญาติ
พี่นอง เพื่อนสมัยเรียน จากผูที่ไมรูจัก และลูกคาเปาหมายได 

3.2.2 การเตรียมกอนเขาพบลูกคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการ
เตรียมกอนเขาพบลูกคาอยูในระดับดีมาก ( X = 3.94) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตลักษณะ
และคุณภาพของสินคา ทราบความตองการ รสนิยมของลูกคา สามารถดึงดูดความสนใจ และ
สามารถคาดการณลวงหนาไดวาลูกคาตองการซื้อสินคาหรือไม 



3.2.3 การเขาพบลูกคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการเขาพบลูกคา
อยูในระดับดีมาก ( X = 4.08) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสินคา
ไดโดยละเอียด และชัดเจนแกลูกคา และสามารถเพิ่มความมั่นใจใหกับลูกคาได 

3.2.4 การนําเสนอสินคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการนําเสนอ
สินคาอยูในระดับดีมาก ( X = 3.92) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับ
สินคา สามารถอธิบายใหลูกคาเกิดความมั่นใจในคุณภาพของสินคา และสามารถตอบขอซักถาม
ของลูกคาได 

3.2.5 การขจัดขอโตแยง พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการขจัด          
ขอโตแยงอยูในระดับดีมาก ( X = 3.93) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถตอบขอ
โตแยงของลูกคาได และสามารถสังเกตทาทางของลูกคาวาจะซื้อสินคาหรือไม 

3.2.6 การปดการขาย พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการปดการขายอยู
ในระดับดีมาก ( X = 3.92) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถสอบถามลูกคาอยางออม
วาตองการซื้อสินคาหรือไม และสามารถชักนําลูกคาใหตัดสินใจซื้อสินคาได  

3.2.7 การบริการหลังการขาย พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการ
บริการหลังการขายอยูในระดับดีมาก ( X = 4.02) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีความ
พยายามที่จะอธิบายวิธีการใชสินคา และตอบขอซักถามของลูกคา พยายามติดตอลูกคาอยูเสมอ และ
สรางความประทับใหแกลูกคา   

 

4. ผลการปฏิบัติงานขาย 
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนตโดยรวม พบวา 

พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับดีมาก ( X = 4.08)  เนื่องจาก
บริษัทผูผลิตรถยนตมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานใหแกบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนต         
ทั้งทางดานยอดขายและการใหบริการลูกคา โดยบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตรับเอานโยบายการ
ใหบริการลูกคา และเปาหมายการขายจากบริษัทผูผลิตรถยนตนํามากําหนดแผนการตลาดของ
บริษัทในแตละเดอืน ซ่ึงการกําหนดเปาหมายการขายในแตละเดือนจะไมเทากันขึ้นอยูกบัจาํนวนวนั
ทํางาน เทศกาลตาง ๆ เปนตน โดยบริษัทผูแทนจําหนายมีการกําหนดเปาหมายการขายไปยังทีมขาย
ตาง ๆ และมอบหนาที่ใหหัวหนาทีมขายดูแลการขาย การใหบริการลูกคาของพนักงานขายรถยนต
ในทีมงานของตนเอง ซ่ึงจะมีการประเมินผลงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของบริษัท  จากการ



กําหนดเปาหมายการขายตั้งแต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตลงมาสูทีมขาย และสงเปาหมายการขาย
ตอไปยังพนักงานขายรถยนต ซ่ึงหัวหนาทีมขายจะมีการประเมินผลงาน มีการสอนงาน มีการ
ชวยเหลือพนักงานขายรถยนต และผลักดันยอดการขายของทีมงาน และพนักงานขายรถยนตให
เปนไปตามเปาหมาย โดยการสอนงานแกพนักงานขายรถยนตที่ยังมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ยังไม
สมบูรณตามมาตรฐาน การเกลี่ยยอดการขายหรือการกําหนดเปาหมายการขายใหมไปใหพนักงาน
ขายรถยนตที่เกง เพื่อชวยเหลือพนักงานขายรถยนตที่มียอดการขายไมเปนไปตามเปาหมายแตมี
ผลงานตามมาตรฐานการขายของบริษัท (มาตรฐานการขายของบริษัท คือ ยอดการขายต่ําสุดที่
พนักงานขายรถยนตไดรับในแตละเดือน) หรือการชวยแบงยอดการขายใหแตจะไมรับคา
คอมมิชช่ันในยอดการขายนั้น จากเหตุผลดังกลาวทําใหพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับสูง  และเมื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานแตละดานพบวา พนักงานขายรถยนตมีผลการ
ปฏิบัติงาน คือ 3.1 ผลการปฏิบัติงานขายแบงเปน คุณลักษณะสวนตัว ความรูเกี่ยวกับงานขาย และ
ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 3.2 ความสามารถในการขาย อยูใน
ระดับดีมาก สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

4.1 ผลการปฏิบัติงานขาย พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับ
ดีมาก ( X = 4.36) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายมีผลการปฏิบัติงานขายในดานคุณลักษณะสวนตัว
ความรู เกี่ยวกับงานขาย ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย  และ                   
มีความสามารถในการขาย อยูในระดับดีมาก หากแยกพิจารณารายดานสามารถอภิปรายไดดังนี้ 

4.1.1 คุณลักษณะสวนตัว พนักงานขายรถยนตมีคุณลักษณะสวนตัวอยู
ในระดับดีมาก ( X = 4.47) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีบุคลิกภาพในดานทาทาง การพูด
ที่จูงใจลูกคา การแตงกายที่เหมาะสม มีความสุภาพตอหัวหนาทีมขาย ลูกคา นอกจากนี้ยังมีความ
กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย มีความซื่อสัตย และมีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  

4.1.2 ความรูเกี่ยวกับงานขาย พนักงานขายรถยนตมีความรูเกี่ยวกับงาน
ขายอยูในระดับดีมาก ( X = 4.31) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีความรูเกี่ยวกับงานขายใน
ดานการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับการขาย ความสามารถในการวิเคราะหปญหาในงานขาย 
ความคิดสรางสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขาย และมีความสามารถในการใหขอมูล และอธิบาย
คุณสมบัติ และประโยชนของผลิตภัณฑในแตละรุน และแบบรถยนต ความสามารถในการตอบ
คําถาม การใหบริการดานเอกสารในการขาย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ นิติพล ภูตะโชติ (2549) 

ไดกลาวถึง หลักเกณฑทั่วไปในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย คือ ความรูในเรื่องงาน 



พนักงานขายมีความรู ความเขาใจผลิตภัณฑ และการบริการมากนอยเพียงไร รูวิธีปฏิบัติหนาที่ให
บรรลุผลสําเร็จและนําไปใชไดจริงหรือไม 

4.1.3 ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 
พนักงานขายรถยนต อยูในระดับดีมาก ( X = 4.23) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมี
ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขายในดานความสามารถจัดลําดับขั้นตอน
การทํางานใหเปนระเบียบ การปฏิบัติงานอยางถูกตองไมใหเกิดความผิดพลาด มีความสามารถใน
การแกปญหา   

4.2 ความสามารถในการขาย พนักงานขายรถยนตมีความสามารถในการ
ขายอยูในระดับดีมาก ( X = 3.43) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถปฏิบัติงานขายให
เปนไปตามเปาหมายที่บริษัทกําหนด เนื่องจากบริษัทจะมีการกําหนดเปาหมายในการขายของ
พนักงานขายแตละคนไว และมีการประเมินความสามารถในการขายของพนักงานขายอยูตลอดเวลา 
หากผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายพนักงานขายจะไมไดรับคาตอบแทนที่ตกลงกันไว
หรือมีผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายมากกวา 3 เดือน พนักงานขายจะถูกสงไปฝกอบรม
ความรูในการขายหรือพนสภาพการเปนพนักงานขายของบริษัท ซ่ึงผลการประเมินนั้นจะทําให
พนักงานขายและหัวหนาทีมขายทราบถึงระดับความสามารถในการขายของตนเองและลูกนองใน
ทีมของตนเอง นอกจากนี้ผลการประเมินยังสามารถบอกใหทราบถึงสิ่งที่ควรปรับปรุงแกไข ทําให
พนักงานขายทราบวาตนเองควรพัฒนาแกไขในสวนใด เพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตาม
เปาหมายที่บริษัทกําหนด ซ่ึงทําใหพนักงานขายมีความสามารถในการขายอยูในระดับดีมาก 

 

 5. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ค ว ามสามารถของตน เองกั บผลการปฏิบั ติ ง านของพนั ก ง านขายรถยนต  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

สมมติฐานที่ 1  ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ และสถานภาพ ไมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง แต อายุ ระดับการศึกษา 
สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยดานบุคคล ไดแก สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา 
สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงไมเปนไปตาม



สมมติฐานที่ตั้งไว สวนเพศ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายความสัมพันธไดดังนี้ 

เพศ  พบวา  มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.04) และพนักงานขาย
รถยนตที่มีเพศแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศชายมี
คาเฉลี่ย   ผลการปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิง อธิบายไดวา บริษัทขายรถยนตแตละบริษัทจะมีการ
ฝกอบรมพนักงานขายกอนการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงในการอบรมพนักงานขายแตละครั้งจะมีมาตรฐาน
การอบรมซึ่งสอนโดยครูฝกหรือหัวหนาทีมขาย ไมวาพนักงานขายชายหรือหญิงที่ผานการฝกอบรม
จะไดรับความรูตรงตามมาตรฐานที่บริษัทแตละแหงกําหนดไว การที่พนักงานขายชายมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิงนั้น   เนื่องจากพนักงานขายรถยนตเพศชายมีความรู ความสนใจเกี่ยวกับ
รถยนตมากกวาเพศหญิง เชน การแตงรถ การตกแตงรถทั้งภายนอกและภายใน การแตงเครื่อง
รถยนตใหมีสมรรถนะสูงขึ้น การซอมบํารุงรักษา และการใหคําปรึกษาในปญหาตาง ๆ จึงสราง
ความนาเชื่อถือใหแกลูกคาไดมากกวาเพศหญิง  

ผลการวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของสุดารัชต ศิริวงศ (2546) ที่ทําการศึกษา
อิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับกลาง พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะงานที่เกี่ยวกับหนาที่ในการจัดการของหัวหนา
งานระดับกลางทั้งที่เปนเพศชายและเพศหญิง  มีลักษณะงานที่มีวิธีการและขั้นตอนคลายคลึงกนั คอื 
สวนใหญเปนงานที่เกี่ยวของกับการควบคุมการผลิตโดยตรงมีเกณฑในการปฏิบัติดานการวางแผน 
ดานการจัดองคการ ดานภาวะผูนํา และดานการควบคุมที่มีมาตรฐานเดียวกัน ประกอบกับลักษณะ
ของขอมูลไมกระจาย กลาวคือ หัวหนางานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ซ่ึงตกอยูใน
กลุมใดกลุมหนึ่งมากเกินไป เหตุผลอีกประการหนึ่งคือ นโยบายขององคการที่ใหความเสมอภาค 
และเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการกาวขึ้นมาเปนหัวหนางานระดับบริหารทั้งเพศชายและเพศหญิง  
จากเหตุผลทั้งหมดที่กลาวมาขางตน ทําใหเพศไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และ          
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพร ประโยค (2542) ที่ไดทํา การศึกษาความสัมพันธระหวาง
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงาน พบวา เพศไมความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากนโยบายขององคกรที่ใหความเสมอภาค และทางเปดโอกาสที่เทาเทียม
กันในการทํางานของเพศชายและเพศหญิง ทําใหความแตกตางทางเพศไมมีผลตอการปฏิบัติงาน  



สถานภาพ พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.47) เนื่องจากบริษัทผูผลิต
และบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและยอดขาย และมีการ
ตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงานขายรถยนตที่มี
สถานภาพโสดหรือสมรส รวมทั้งลักษณะการขายรถยนตเปนการขายประจําอยูที่โชวรูม ลูกคาจะ
เดินเขามาเลือกชมและตัดสินใจซื้อสินคาที่โชวรูม ทําใหพนักงานขายรถยนตไมตองเดินทางไป
นําเสนอสินคานอกบริษัท จึงทําใหพนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพสมรสสามารถทํางานได
เทากับพนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพโสด เพราะไมมีปญหาเรื่องการเดินทางที่ตองรับผิดชอบ
ภาระทางบาน  จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา  ธีรบวรรัตน. (2540)  ที่ได
ทําการศึกษา ผลของบุคลิกภาพ ทัศนคติตองานขาย และปจจัยสวนบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย พบวา พนักงานขายที่มีสภาพการสมรสตางกัน มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

อายุ พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.97) เนื่องจากบริษัทผูผลิต
และบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและยอดขาย และมีการ
ตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงานขายรถยนตจะมีอายุ
มากหรืออายุนอย รวมถึงบริษัทมีระบบฝกอบรมที่ เปนมาตรฐาน และมีการทดสอบความรู 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน จึงทําใหความแตกตางของอายุไมมีผลตอการปฏิบัติงาน  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุดารัชต ศิริวงศ (2546) ที่ทําการศึกษาอิทธิพล
ของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับกลาง พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากอายุของหัวหนางานระดับกลางที่เปนกลุมตัวอยางนี้     
มีอายุไมแตกตางกันมาก จึงถือไดวาหัวหนางานระดับกลางสวนใหญอยูในวัยใกลเคียงกัน และ
นอกจากนี้ลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของหัวหนางานแตละคนมี
ลักษณะใกลเคียงกัน มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ทําใหความแตกตางของอายุไม
มีผลตอการปฏิบัติงาน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพร ประโยค (2542) ที่ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลกิภาพกับผลการปฏิบัติงาน พบวา อายุมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก เนื่องจากลักษณะการทํางานของหัวหนางาน
ระดับกลางนั้นเปนงานที่มีกรรมวิธีที่คลายคลึงกัน แมวาจะทําการผลิตผลิตภัณฑที่แตกตางกัน 



ดังนั้นเมื่ออายุของหัวหนางานเพิ่มขึ้นประสบการณยอมมากขึ้นก็สามารถจัดการสิ่งตาง ๆ ได
รวดเร็วยิ่งขึ้นและชวยปรับปรุงคุณภาพของงานใหดีขึ้น   

ระดับการศึกษา พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.62) เนื่องจาก
บริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและยอดขาย 
และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงานขายรถยนต
จะมีระดับการศึกษาที่สูงหรือระดับการศึกษาที่ต่ํา รวมถึงบริษัทมีระบบฝกอบรมที่เปนมาตรฐาน 
และมีการทดสอบความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา ธีรบวรรัตน. (2540) ที่ไดทําการศึกษา 
ผลของบุคลิกภาพ ทัศนคติตองานขาย และปจจัยสวนบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
พบวา พนักงานขายที่มีระดับการศึกษาสูงและการศึกษาต่ํา มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

สาขาวิชาที่จบการศึกษา พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.87) 
เนื่องจากบริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและ
ยอดขาย  และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงาน
ขายรถยนตจะจบสาขาวิชาที่เกี่ยวของหรือไมเกี่ยวของกับการตลาด รวมถึงบริษัทมีระบบฝกอบรม
ที่เปนมาตรฐาน และมีการทดสอบความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน จึงทําใหผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ประสบการณในงานขาย พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.08) 
เนื่องจากบริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและ
ยอดขาย  และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงาน
ขายรถยนตจะมีประสบการณมากหรือประสบการณนอย จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
ทั้งนี้เพราะ  ผลการปฏิบัติงานเกิดจากการประเมินตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้น พนักงานขาย
รถยนตและหัวหนาทีมขายตองพยามปฏิบัติงานและผลักดันพนักงานขายรถยนตใหมีผลปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานของบริษัท 

 



ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.77) 

เนื่องจากบริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและ
ยอดขาย  และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงาน
จะมีระยะการปฏิบัติงานมากหรือนอย จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้เพราะ  ผลการ
ปฏิบัติงานเกิดจากการประเมินตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้น พนักงานขายรถยนตและหัวหนา
ทีมขายตองพยามปฏิบัติงานและผลักดันพนักงานขายรถยนตใหมีผลปฏิบัติงานตามมาตรฐานของ
บริษัท  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพร ประโยค (2542) ที่ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลกิภาพกับผลการปฏิบัติงาน พบวา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะการเปลี่ยนงาน
ของบุคคลในสายอาชีพ หัวหนางานระดับกลางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส หัวหนาสวนใหญ
มักเขาสูการทํางานตั้งแตจบการศึกษาและทํางานตอเนื่องกันมาตลอด แมวามีการเปลี่ยนแปลง
องคกรแตลักษณะการทํางานลวนมีลักษณะใกลเคียงกัน ดังนั้นความชํานาญในงานจึงไมขึ้นอยูกับ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานของบริษัทใดบริษัทหนึ่งเปนการเฉพาะ แตขึ้นอยูกับระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานรวมตั้งแตเร่ิมประกอบอาชีพ ดังนั้นงานวิจัยคร้ังนี้จึงไมพบความสัมพันธ ซ่ึงผลการวิจัย
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ สุดารัชต ศิริวงศ (2546) ที่ทําการศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพ และ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง พบวา ระยะเวลา
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน เนื่องมาจากลักษณะการ
ทํา งานของหัวหนางานระดับกลางนั้นเปนงานที่มีลักษณะคลายคลึงกัน ดังนั้นเมื่อระยะเวลา
ปฏิบัติงานของหัวหนางานเพิ่มขึ้นประสบการณยอมมากขึ้น การที่ประสบการณเพิ่มขึ้นจะสามารถ
จัดการสิ่งตาง ๆ ไดเร็วยิ่งขึ้น และชวยปรับปรุงคุณภาพของงานใหดีขึ้น อีกทั้งองคกรยังให
ความสําคัญในการธํารงรักษาบุคลากร ใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับองคกรอยางเต็มใจ               
เต็มความสามารถ และเปนระยะเวลายาวนาน โดยพยายามสรางขวัญและกําลังใจ (Morale)       
ความผูกพัน (Commitment) ตลอดจนความจงรักภักดี (Loyalty) ที่มีตอองคการใหเกิดขึ้นในหมู
พนักงาน จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเปนผลทําให
ระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 

 



สมมติฐานที่ 2  ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ
(p-value = 0.74) ทั้งนี้เพราะการสอนงาน ในงานขายรถยนต เปนกระบวนการที่มีการตั้งเปาหมาย
การสอนงาน ใหพนักงานปฎิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานตามขั้นตอนที่บริษัทกําหนด  ซ่ึงจะ
เนนการสอนงานที่จะทําใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติตอลูกคาใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด (ตาม
มาตรฐาน JD POWER) คือ เนนการสอนงานเกี่ยวกับรายละเอียดของรถยนต และการใหบริการ
ตาง ๆ แตการสอนงานที่เกิดขึ้นขาดการเนนที่ทําใหพนักงานขายรถยนตสามารถสรางยอดขายได
ตามที่บริษัทผูแทนจําหนายกําหนด ถึงแมพนักงานขายรถยนตที่ไดรับการสอนงานนอย แตมีทักษะ
ในการขายที่ดีมีฐานลูกคารูชองทางการขายหรือเทคนิคการปดการขายที่ตรงจุดก็สามารถสรางยอด
ได หรืออาจกลาวไดวางานขายรถยนตมีการขับเคลื่อนผลงานดวยเปาหมายการขายและการบริการ         
หากพนักงานขายรถยนตตองการความอยูรอดในอาชีพนี้ ตองสามารถรักษาระดับมาตรฐานการขาย
และการบริการใหได  จึงทําใหเปาหมายการขายมีสวนสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน    

ในการตั้งเปาหมายการขาย เร่ิมจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตรับเปาหมายการขาย
จากบริษัทผูผลิตรถยนต ซ่ึงมีเปาหมายการขายที่เพิ่มมากขึ้นทุกป (ยอดขายจากปที่แลว, สภาวะ
เศรษฐกิจ, การเมือง) จากเปาหมายการขายที่ไดรับ บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตจะมีการกําหนด
เปาหมายการขายในแตละเดือน (ในแตละเดือนเปาหมายการขายจะไมเทากัน ขึ้นอยูกับเทศกาล, 
ฤดูกาล, จํานวนวันทํางาน, การวางแผนโปรโมชั่น) และแบงเปาหมายใหกับหัวหนาทีมขาย        
โดยหัวหนาทีมขายจะกําหนดเปาหมายการใหแกพนักงานแตละคน (มีมาตรฐานการขาย และดูจาก
ความสามารถในการขาย) ซ่ึงจะสังเกตไดวาการกําหนดเปาหมายการขายจะเปนรูปแบบการบังคับ
ใหเปนไปตามมาตรฐานการขายหรือตามยอดขายที่ไดรับมากกวาการสรางแรงจูงใจใหพนักงานขาย
รถยนตปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สงตอผลงานขายอยางมาก เพราะถึงแมวาพนักงาน
ขายรถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอย แตหากถูกกําหนดผลงานดวยเปาหมายการขายที่ตน
รับผิดชอบในแตละเดือน พนักงานขายรถยนตผูนั้นก็ตองพยายามสรางผลงานใหไดตามเปาหมายที่
กําหนด เพราะถาผลงานไมผานเปาหมายภายใน 3 เดือน พนักงานขายรถยนตผูนั้นจะถูกพิจารณาให
ออกจากงาน ซ่ึงในการปฏิบัติงานจริงหัวหนาทีมขายจะคอยชวยเหลือพนักงานขายรถยนตภายใน
ทีมโดยการแบงยอดขายใหแกพนักงานขายรถยนตที่มียอดขายไมไดตามเปาหมาย แตจะไมไดรับคา
คอมมิชช่ันในยอดขายนั้น แตหากผลงานของพนักงานขายรถยนตผูนั้นยังไมไดตามเปาหมายภายใน  
5 เดือน หัวหนาทีมขายตองทําการพิจารณาถึงความเหมาะสมในตําแหนงงาน จึงทําใหผลการ



ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตไมสัมพันธกับระดับการสอนงาน เพราะพนักงานขายรถยนตจะไดรับ
การสอนงานมากหรือนอยก็จะมีผลงานตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด   

ปจจัยหนึ่งที่มีผลทําใหปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานคือ การใหผลตอบแทนของหัวหนาทีมขายจะถูกแบงออกเปน 2 สวน คือ 1) เงินเดือน 
(Basic Pay) และ 2) คาตอบแทนแบบจูงใจ (Incentive Pay) คือ การไดรับคอมมิชช่ัน 
(Commission) จากยอดขาย ซ่ึงในการจายคอมมิชช่ันจะมี 2 แบบ คือ 1) จายคอมมิชช่ันรวม และ 
2) จายคอมมิชช่ันแยก  ซ่ึงจากการศึกษา พบวา การจายคาคอมมิชช่ันทั้ง 2 แบบจะสงผลตอการ
สอนงานของหัวหนาทีมขายที่ตางกันดังนี้ บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่มีนโยบายจายคอมมิชช่ัน
รวม หัวหนาทีมขายจะมีความทุมเทในการสอนงานสูง เพื่อทําใหพนักงานขายรถยนตมีผลการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดในระดับบุคล และระดับทีมขาย แตการจายคาตอบแทนแบบนี้ จะ
สงผลทําใหพนักงานขายรถยนตไมมีแรงจูงใจในการขายเกินเปาหมายที่ตนเองรับผิดชอบ สวน
บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่มีนโยบายจายคอมมิชช่ันแยก หัวหนาทีมขายจะไมทุมเทในการสอน
งานหากมีการสอนงานก็จะสอนตามมาตรฐานของบริษัท แตขาดการชี้แนะที่ตรงจุดที่ทําให
พนักงานขายรถยนตมียอดการขายที่สูง เนื่องจากหัวหนาทีมขายตองมียอดขายที่ตนเองรับผิดชอบ
ตามที่บริษัทกําหนด ยิ่งมียอดการขายสูงก็จะทําใหไดรับคอมมิชช่ันสูงตามไปดวย และยังได
ผลตอบแทนจากการแนะนําใหลูกคาติดตั้งอุปกรณเสริมตาง ๆ  จึงทําใหปจจัยการสอนงานไม
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

 
ปจจัยดานการสอนงาน ไดแก แรงจูงใจหรือการใหรางวัล    การบอกเลาและแสดง

ใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตามการ และให
ขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนการกําหนดวัตถุประสงค        
มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ            
– 0.154 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายความสัมพันธ ไดดังนี ้

การกําหนดวัตถุประสงค พบวา มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 

0.03) ทั้งนี้เพราะ ในการสอนงานของหัวหนางานจะใหโอกาสพนักงานขายรถยนตมีสวนรวมใน
การกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการสอนงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว แตใน
ขณะเดียวกันการตั้งเปาหมายการขายในแตละป จะถูกกําหนดโดยบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต โดย



ในการตั้งเปาหมายในแตละปจะอางอิงจากปกอน เพื่อเปนฐานการขายและกําหนดการเติบโตของ
บริษัทใหมากขึ้น โดยอาศัยการคาดการณจากสภาวะเศรษฐกิจ นโยบายรัฐบาล และตามนโยบาย
ของบริษัทผูผลิตรถยนตแตละยี่หอ เมื่อบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตกําหนดเปาหมายรายปเสร็จสิ้น 
ก็จะนําเปาหมายนั้นมาเฉลี่ยเปนรายไตรมาส รายเดือนตอไป  ดังนั้นวัตถุประสงคการสอนงานจึง
ตองปรับเปลี่ยนตามเปาหมายที่ไดรับในแตละเดือน โดยในแตละเดือนจะมีการกําหนดเปาหมาย
ใหกับพนักงานขายรถยนตแตละคนตามความเหมาะสมของจํานวนฐานลูกคา เดิม  และ 
ประสบการณการขาย เปนตน ซ่ึงทําใหเปาหมายการขายในแตละเดือนของผูแทนจําหนายรถยนต
ไมเทากันพิจารณาจากจํานวนวันทํางาน ฤดูกาล เทศการตาง ๆ ตามความเหมาะสม  จากสภาวะ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วบวกกับราคาน้ํามันที่พุงสูงเกือบแตะที่ระดับ 40 บาทตอลิตร 
(อางอิงใน สยามรัฐ, WWW, 2551) และมีเหตุการณทางการเมืองที่ไมอาจคาดการณไดสงผลทํา
ใหยอดการขายต่ํากวาเปาหมายการขายที่ตั้งไว ถึงแมมีการกําหนดวัตถุประสงคตาง ๆ จะเกิดจาก
การมีสวนรวมของพนักงานขาย และไดรับการปรับเปลี่ยนไปอยางไร หากตลาดไมเอื้ออํานวยตอ
การขายรถยนตก็สามารถทําใหรถยนตที่ถูกมองวาเปนปจจัยที่ 5 กลายเปนสินคาฟุมเฟอย ทําให
ประชาชนโดยทั่วไปมีความรอบคอบในการใชจายมากขึ้น ดังนั้น จากเหตุการณดังกลาว ผูแทน
จําหนายรถยนตโดยทั่วไปจะไมมีการปรับลดเปาหมายลง ในระหวางนี้ทําใหพนักงานขายรถยนต
ตองทํางานอยางหนัก ถึงแมวามีการสอนงานตามวัตถุประสงคก็ตาม จึงทําใหพนักงานขายรถยนต
ทํางานบนความเครียดที่ถูกกําหนดจากเปาหมายรายเดือนที่สงผลตอรายไดของตนเอง จึงทําใหการ
กําหนดวัตถุประสงคมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพราะ
เมื่อกําหนดเปาหมายการสอนหรือเปาหมายการปฏิบัติงานขายที่สูงกลับทําใหผลการปฏิบัติงานต่ํา 
ซ่ึงเปนความสัมพันธทางลบ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Locke and Latham (1990)        

ที่กลาวถึง ความเครียดจากเปาหมาย ความเครียดของพนักงานที่เกิดจากความลมเหลวในการที่จะ
บรรลุเปาหมายที่ยากเกินไป เพราะเปาหมายที่มีความยากเกินไปจะสรางความกดดันอยางมาก อาจ
ทําใหเกิดความลมเหลวในการที่จะบรรลุเปาหมายได 

 

สมมติฐานที่ 2.1  ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติ 
งานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (p-value = 0.49) ทั้งนี้เนื่องจากปจจัยการสอนงานในการขายรถยนตถือมีความสําคัญกับ
พนักงานขายรถยนตเปนอยางมาก เนื่องพนักงานขายรถยนตจะตองไดรับการสอนงานจากผูผลิต



กอนที่จะขายจริง  อาทิเชน บุคลิกภาพ  ขั้นตอนการขาย  การสรางความพึงพอใจ  การใหคําแนะนํา
กับลูกคา ซ่ึงจะมีการสอบและประเมินผลพนักงานทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ  เพื่อใหพนักงาน
สามารถปฏิบัติไดอยางถูกตองตามขั้นตอน แมวาพนักงานที่ขายรถยนตที่มียอดขายแตกตางกัน        
แตจะตองปฏิบัติใหไดอยางถูกตองตามมาตรฐานที่อางอิงจาก JD POWER   

เมื่อพนักงานขายรูถึงหลักเกณฑและกฎระเบียบ รูจักสินคาแลว และจะตองผาน    
การประเมินผล  จึงเริ่มปฏิบัติงานขายจริง  พนักงานขายรถยนตจะตองใชความสามารถของตนเอง
ประกอบกันกับสิ่งที่ไดรับการอบรมมารวมถึงความรูขอมูลที่ใชในการตอบขอสงสัยของลูกคา    
เขามาชวยในการขาย และในการขายแตคร้ังพนักงานขายรถยนตจะตองปฏิบัติตามเกณฑทั้งที่ผูผลิต
และผูแทนจําหนายกําหนด  ดังนั้นนาจะกลาวไดวาการสอนงานในเรื่องของการปฏิบัติงาน จึงเปน
เสมือนแนวทางใหกับพนักงานเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกวิธีเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา             
ซ่ึงหลังจากการเปนพนักงานขายรถยนตแลว ในการใหความรูเกี่ยวกับงานขาย จะมีอยางตอเนื่อง
ขึ้นอยูกับสถานการณทางการตลาด เชน รถรุนใหม  หรือ  การเปรียบเทียบขอมูลรถกับคูแขงขัน  
เพื่อใหพนักงานไดใชเปนขอมูลในการขาย แตดานคุณลักษณะสวนตัว การวางแผนและ                 
การดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย  จะมีการอบรมใหกับพนักงานขายรถยนตในครั้งแรกที่เร่ิมกอนการ
เปนพนักงานขายรถยนต ซ่ึงการปฏิบัติงานนั้นจะตองใชเปนประจําทุกวันอยู แตอาจจะปฏิบัติไม
ครบทุกขอดังนั้นจึงมีการตรวจสอบจากการประเมินผลพนักงานขายรถยนต ซึ่งหัวหนางานจะเปน            
ผูประเมิน เพื่อเปนการทบทวนการปฏิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานอยูเสมอ 

 

สมมติฐานที่ 2.2  ปจจัยดานการสอนงาน    มีความสัมพนัธทางบวก        กับความ 

สามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนลาง  
ในการศึกษาครั้ งนี้  พบวา  ปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับ

ความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ  (p-value = 0.31) ทั้งนี้เพราะการสอนงานในงานขายรถยนต เปนกระบวนการ
ที่มีการตั้งเปาหมายการสอนงาน ใหพนักงานปฏิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานตามขั้นตอนที่
บริษัทกําหนด  ซ่ึงจะเนนการสอนงานที่จะทําใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติตอลูกคาใหเกิดความพงึ
พอใจสูงสุด (ตามมาตรฐาน JD POWER) แตการสอนงานที่เกิดขึ้นขาดการเนนที่ทําใหพนักงานขาย
รถยนตสามารถสรางยอดขายไดตามที่บริษัทผูแทนจําหนายกําหนด ถึงแมพนักงานขายรถยนตที่
ไดรับการสอนงานนอย แตมีทักษะในการขายที่ดีมีฐานลูกคา รูชองทางการขายหรือเทคนิคการปด
การขายที่ตรงจุดก็สามารถสรางยอดได หรืออาจกลาวไดวางานขายรถยนตมีการขับเคลื่อนผลงาน
ดวยเปาหมายการขายและการบริการ หากพนักงานขายรถยนตรถยนตตองการความอยูรอดในอาชีพ
นี้ ตองสามารถรักษาระดับมาตรฐานการขายและการบริการใหได    



การตั้งเปาหมายการขาย เร่ิมจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตรับเปาหมายการขาย
จากบริษัทผูผลิตรถยนต ซ่ึงมีเปาหมายการขายที่เพิ่มมากขึ้นทุกป (ยอดขายจากปที่แลว, สภาวะ
เศรษฐกิจ, การเมือง) จากเปาหมายการขายที่ไดรับ บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตจะมีการกําหนด
เปาหมายการขายในแตละเดือน (ในแตละเดือนเปาหมายการขายจะไมเทากัน ขึ้นอยูกับเทศกาล, 
ฤดูกาล, จํานวนวันทํางาน, การวางแผนโปรโมชั่น) และแบงเปาหมายใหกับหัวหนาทีมขาย        
โดยหัวหนาทีมขายจะกําหนดเปาหมายการใหแกพนักงานแตละคน (มีมาตรฐานการขาย และดูจาก
ความสามารถในการขาย) ซ่ึงจะสังเกตไดวาการกําหนดเปาหมายการขายจะเปนรูปแบบการบังคับ
ใหเปนไปตามมาตรฐานการขายหรือตามยอดขายที่ไดรับมากกวาการสรางแรงจูงใจใหพนักงานขาย
รถยนตอยากปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สงตอผลงานขายอยางมาก เพราะถึงแมวาพนักงานขาย
รถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอย แตหากถูกกําหนดผลงานดวยเปาหมายการขายที่ตน
รับผิดชอบในแตละเดือน พนักงานขายรถยนตก็ตองพยายามสรางผลงานใหไดตามเปาหมายที่
กําหนด เพราะถาผลงานไมผานเปาหมาย 3 เดือน พนักงานขายรถยนตจะถูกพิจารณาใหออกจาก
งาน จึงทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตไมสัมพันธกับระดับการสอนงาน เพราะพนักงาน
ขายรถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอยก็จะมีผลงานตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด   

ระบบการใหผลตอบแทนของหัวหนาทีมขายจะถูกแบงออกเปน 3 สวน คือ 
เงินเดือน คอมมิชช่ันจากการขาย และคอมมิชช่ันจากยอดขายลูกทีม ซ่ึงจากผลตอบแทนที่ไดรับ
พบวาคอมมิชช่ันจากการขายใหผลตอบแทนมากกวาเงินเดือนและคอมมิชช่ันจากยอดขายลูกทีม   
จึงทําใหหัวหนาทีมขาย มุงสรางยอดการขายของตนเอง เพราะไดผลตอบแทนสูงกวาการสอนให
พนักงานขายรถยนตได และยังไดผลตอบแทนจากการแนะนําใหลูกคาติดตั้งอุปกรณเสริมตาง ๆ  
สวนการสอนงานลูกทีมจะสอนงานตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้น แตขาดการสอนงานหรือบอก
เทคนิค และชองทางการขายใหแกพนักงานขายรถยนตที่สามารถทําใหหาลูกคาและปดทําการปด
การขายไดสําเร็จ จึงทําใหระดับการสอนงานอยูในระดับสูง แตไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้งนี้  พบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานขายรถยนตไดผานระบบการฝกอบรมตั้งแตการคัดเลือกเปน
พนักงานขายรถยนต ที่มีการทดสอบมาตรฐานการขาย ที่ประกอบไปดวยทักษะการขายและความรู
เกี่ยวกับรถยนต จึงทําใหพนักงานขารถยนตเกิดความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตนเอง    
วาตนสามารถปฏิบัติงานขายไดอยางถูกตองตรงตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด ซ่ึงในธุรกิจจําหนาย



รถยนตใหความสําคัญกับมาตรฐานการขายมากที่สุด เพราะตองแขงขันกันสรางความพึงพอใจ
ใหแกลูกคา เนื่องจากรถยนตเปนสินคาที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต และมีราคาแพง ลูกคาตองมี
ความพรอม และมีความตองการซื้ออยางแทจริงจึงตัดสินใจซื้อรถยนตแตละคัน ซ่ึงอาจจะกลาวได
วารถยนตเปนสินคาที่ขายไดดวยตัวมันเอง บริษัทผูผลิตจึงมีการสรางภาพลักษณ และการตอกย้ํา 
Brand เพื่อใหลูกคาเกิดการรับรู และสรางความเชื่อมั่นในผลิตภัณฑ โดยลักษณะการเขามาซื้อ
รถยนตของลูกคาจะมี 2 ลักษณะ คือ 1. ลูกคาที่จงรักภักดีตอตราสินคา ที่มีความตองการและตั้งใจ
เขามาซื้อสินคา และ 2. ลูกคาที่ตองการเปรียบเทียบซื้อสินคา โดยทําการเปรียบเทียบรูปลักษณ 
คุณสมบัติ สมรรถนะ และศูนยบริการ กอนการตัดสินใจซื้อ โดยพนักงานขายรถยนตจะเปน           
ผูแนะนํา อธิบายรายละเอียด และตอบขอสงสัยของลูกคาใหเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด   
จึงทําใหพนักงานขายรถยนต มีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตาง
กับพนักงานขายในระบบขายตรง เชน ธุรกิจเครื่องสําอาง เครื่องใชไฟฟา อาหารเสริม ที่ผลิตภัณฑ
ดังกลาวเปนสินคาฟุมเฟอยที่ไมมีความจําเปนในการดํารงชีวิต พนักงานขายรถยนตจึงตองพยายาม
อธิบายและพูดชักจูงลูกคาใหเห็นถึงความสําคัญในสินคานั้น เพื่อใหลูกคาเห็นถึงความจําเปน 
เล็งเห็นประโยชนที่ไดรับ และตัดสินใจซื้อ จึงทําใหพนักงานขายรถยนตตองมีความเชื่อมั่นใน
ตนเองอยางมาก และมีผลตอแรงผลักดันในตนเองในการสรางผลการปฏิบัติงานเปนอยางมาก      
ซ่ึงแตกกับผลิตภัณฑรถยนตที่เปนสินคาที่สามารถขายไดดวยตัวมันเอง ถึงแมวาพนักงานขาย
รถยนตจะมีการรับรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน   

อีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหการรับรูความสามารถของตนเองไมสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ระบบการบริหารทีมขาย ที่มีหัวหนาทีมขายเปนผูดูแลและบริหารงาน ซ่ึงจะเปน      
ผูแบงเปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนตามความสามารถ และเปนผูประเมินผล
การปฏิบัติงาน ในชวงแรกหากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานไมตรงตามเปาหมายแตตรง
ตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดก็จะไดรับการชวยเหลือ โดยการเกลี่ยยอดจากพนักงานขายรถยนตที่
มียอดการขายเกินเปาหมายหรือจากยอดขายของหัวหนาทีมขายเอง จึงทําใหพนักงานขายรถยนตทีม่ี
การรับรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน เพราะผลการ
ปฏิบัติงานตองเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด        

ในการพิจารณาผลการศึกษาในองคประกอบการรับรูความสามารถของตนเอง 
พบวา   การรับรูความสามารถของตนเองที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก ผลของการรับรู
ความสามารถของตนเองที่ เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง  ดาน
ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน การกระตุนทาง
อารมณ และการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย ดานการเตรียมตัวกอนเขาพบ



ลูกคา การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย ดานการแสวงหา
ลูกคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง (p-value < 0.05) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.14, 0.14, 0.18  ทั้งนี้เพราะพนักงานขายแตละคนมีการรับรูความสามารถ
ของตนเองตอกระบวนการขายที่แตกตางกัน จึงทําใหเกิดความคาดหวังในการทํางานแตกตางกันไป
ดวย นั่นคือ พนักงานขายมีการรับรูความสามารถของตนเองตอกระบวนการขายสูง ก็จะมีความ
คาดหวังอยางมากวาตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง สวนพนักงานขายที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา ก็อาจคิดวาตนเองไมมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่บริษัท
กําหนด ซ่ึงการที่พนักงานขายรับรูความสามารถของตนเอง แลวทําใหเกิดความคาดหวังมีผลตอ
พฤติกรรมหรือการผลิตที่สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเชื่อในความสามารถของตนเอง
สามารถดูไดจากความรูสึกของบุคคล การคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมที่แสดงออกอันหมายถึง
ประสิทธิภาพของการทํางานนั่นเอง ทั้งนี้เพราะการรับรูความสามารถของตนเองเปนกลไกทาง
สติปญญาที่สําคัญประการหนึ่งของบุคคล เพราะเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู และการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล (Bandura,1994) เนื่องจากการรับรูความสามารถของตนเองจะ
ชวยใหบุคคลไมรูสึกหวาดหวั่นลวงหนา และทําใหเกิดความเพียรพยายามไมทอถอยเมื่อพบ
อุปสรรค ยิ่งบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูงจะยิ่งมีความพยายาม และ
กระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น และการที่บุคคลใชความพยายาม มุมานะในการทํางานอยาง
เต็มที่ตลอดเวลาเขาก็มีแนวโนมที่จะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของ Bandura (1994)  ที่วาการรับรูความสามารถของตนเองเปนความเชื่อของบุคคลที่ตัดสินใจ
เกี่ยวกับความสามารถของตนเองในการผลิตหรือกระทําพฤติกรรมที่สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Gordon (1999) ที่วาการรับรูความสามารถของตนเองใน     
การปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม ซ่ึงสงผลตอการรับรูความยากของเปาหมาย      
ความผูกพันตอเปาหมาย และงานที่พนักงานเลือก ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
Gist, Schwoerer and Rosen (1989) พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใช
คอมพิวเตอรสูง จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตางจากผูที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรต่ํา จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับ
ต่ํา สอดคลองกับการศึกษาของ Hall (2000) พบวา บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนที่จะ
ประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธีที่จะจัดการกับความ  ทาทายและอุปสรรคตาง ๆ ที่พวก



เขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการทํางาน และพวกเขาจะพัฒนากลยุทธทั้งหมดที่จะชวยให
พวกเขาประสบความสําเร็จมากขึ้น จากงานวิจัยสามารถนํามาประยุกตใชกับพนักงานขายที่มีการ
รับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานวาตนเองสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดหรือไม 
และมีความมั่นใจระดับใดในกระบวนการขายสินคา สอดคลองกับการศึกษาของ Hellriegel and 

Woodsman (1998) พบวา ในการประกวดยอดขาย พนักงานขายที่มีความเชื่อมั่นในระดับต่ํา     
จะไมคิดวาเปนความทาทายหรือเปนเปาหมายที่ไปถึงได พนักงานเหลานี้ไมใช   ขี้เกียจ แตมักจะ 
คิดวาตองลมเหลวกอนไปถึงเปาหมาย ในขณะที่พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเองอยูในระดับสูง จะคิดวาเขาจะตองทําไดและถึงเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงสามารถเปนตัวบอก
ประสิทธิภาพของพนักงานขายได นอกจากนี้ยังพบวาผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ 
วัลภา สบายยิ่ง (2542) พบวา  การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสามารถอธิบายความสัมพันธใน
แตละดาน ไดดังนี้ 

ดานการแสวงหาลูกคา พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับสําคัญทางสถิติ (p-value = 

0.048) ทั้งนี้เพราะการแสวงหาลูกคาถือวาเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการขาย ที่พนักงานขาย
จะตองจําแนกกลุมลูกคา เพื่อใหทราบวาลูกคากลุมที่คาดหวังเปนใคร เพื่อสามารถเขาพบลูกคาหรือ
เปดการขายได ดังนั้น พนักงานขายที่มีความเชื่อมั่นในการแสวงหาลูกคาสูง ก็จะสามารถจําแนก
กลุมลูกคาเปาหมายของตนเองไดมาก ซ่ึงจะสงใหพนักงานขายสามารถปฏิบัติงานตามกระบวนการ
ขายในขั้นตอนตอไปได ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง ในสวน
ของผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอบุคคล ในการใชความพยายามและความมุมานะใน
การทํางาน (Effort Expenditure and Persistence) เพราะการรับรูความสามารถของตนเองของ
บุคคลนั้น  เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใชความพยายามเทาไร และจะตองใชความมุมานะพยายามที่
จะเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ หรือประสบการณที่ไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เมื่อเผชิญกับอุปสรรค
ตาง ๆ บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใชความ
พยายาม ความมุมานะในการทํางานมากกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และการที่
บุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลาบุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่
จะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง (Bandura, 1986) จึงทําใหการรับรูความสามารถของตนเองใน
การแสวงหาลูกคามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  

 



การขจัดขอโตแยง พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 

0.035) ทั้งนี้เพราะ การขจัดขอโตแยงเปนกระบวนการขายที่ขจัดขอสงสัยหรือปญหาที่ลูกคาเกิด
คําถาม รวมทั้งผลประโยชนที่ลูกคาจะไดรับ พนักงานขายตองมีการเตรียมความพรอมเกี่ยวกับ
ความรูรถยนตแตละรุน  และของคูแขงขัน  โปรโมชั่นตาง  ๆ เพื่อสามารถใหลูกคาเกิดการ
เปรียบเทียบและตัดสินใจซื้อ    จากความสําคัญในขางตน พนักงานขายรถยนตที่มีความเชื่อมั่นใน
การขจัดขอโตแยงสูง จะสามารถตอบขอซักถามของลูกคาได ซ่ึงสามารถอธิบาย ไดจากทฤษฎีการ
รับรูความสามารถของตนเองในสวนของแบบแผนความคิดและการตอบสนองทางอารมณ 
(Thought Patterns and Emotion Reaction) การรับรูความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลตอ
กระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลในขณะที่กระทําพฤติกรรม และมีผลตอการ
คาดคะเนเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดลอมในภายหนาของเขา บุคคลซึ่งรับรูวาตนมีความสามารถ
สูงจะมีความพยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มาก และเมื่อพบอุปสรรคตาง ๆ 
บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา
มีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น           
มีความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ อันจะสงผลใหบุคคล
ประสบกับความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น (Bandura, 1986) จึงทําใหการรับรู
ความสามารถของตนเองในการขจัดขอโตแยงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

การปดการขาย พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.008)  

ทั้งนี้เพราะการปดการขายถือเปนกระบวนการสิ้นสุดการขาย ที่จะตองอาศัยความสามารถและ
ทักษะของพนักงานขายรถยนตเปนอยางมากในการดูวาลูกคาวามีความพอใจหรือสนใจเพียง
พอที่จะซื้อสินคาหรือยัง  จึงทําใหการปดการขายขึ้นอยูกับจังหวะและเวลา ไมสามารถระบุเวลาที่
ใชในการขายสําหรับลูกคาแตละรายได  นอกจากนั้นพนักงานขายรถยนตตองมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ซ่ึงเกิดจากความรูในสินคาของตนเองเปนอยางดี เชน รถมีกี่รุนกี่แบบ มีขอแตกตางจาก       
คูแขงขันอยางไร  ทราบโปรโมชั่นคูแขงขัน และการแกไขปญหาการใชงานรถยนตของลูกคาที่เกิด
จากใชงานจากรุนที่เคยใชมา  หรือการตีแลกรถเกาใหลูกคาพอใจราคาไดมากที่สุด การมีขอมูลของ
ไฟแนซ ดอกเบี้ยในปจจุบัน เพื่อเปนขอมูลชักจูงใจใหลูกคาสนใจตกลงที่จะซื้อรถท่ีตัวแทนนั้น ๆ 
การที่จะสรางความเชื่อมั่นใหพนักงานขายสามารถปดงานไดตองอาศัยการสนับสนุนจากบริษัทฯ 
เชน การสงเสริมการขาย สวนลดตาง ๆ ที่มากกวาคูแขงขัน รวมถึงตองอาศัยการสังเกตอากัปกิริยา
ของ ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง ในสวนของผลของการรับรู



ความสามารถของตนเองตอบุคคล ในการใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort 

Expenditure and Persistence) เพราะการรับรูความสามารถของตนเองของบุคคลนั้น             
เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใชความพยายามเทาไร และจะตองใชความมุมานะพยายามที่จะเผชิญกับ
อุปสรรคตาง ๆ หรือประสบการณที่ไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ 
บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายาม 
ความมุมานะในการทํางานมากกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และการที่บุคคลใช
ความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลาบุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่จะ
ทํางานไดประสบความสําเร็จสูง (Bandura, 1986) จึงทําใหการรับรูความสามารถของตนเองใน
การปดการขายมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  

       สมมติฐานที่ 3.1 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้ งนี้   พบวา  การรับรูความสามารถของตนเองไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานขาย  เนื่องจากการรับรูความสามารถของตนเองถือวามี
ความสําคัญในการขายเชนกัน   พนักงานขายรถยนตที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะ
สามารถแกไขสถานการณและลําดับความสําคัญในการปฏิบัติงานไดดี  ดังนั้นผูแทนจําหนายจึงตอง
มีเกณฑในการคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถมีความเชื่อมั่นในการขาย  และมีความพรอมที่จะ
เรียนรูในสิ่งใหม  และจะตองมีใจรักในการขายแลว  ยังจะตองดูถึงบุคลิกภาพ   ดานความรูเบื้องตน
เกี่ยวกับผลิตภัณฑ ความมั่นใจในตนเอง  การแกไขสถานการณที่ดีซ่ึงสิ่งเหลานี้ผูแทนจําหนายจะ
สามารถมองเห็นถึงความสามารถในการขายของพนักงานไดตั้งแตการคัดสรรบุคลากร    

 เมื่อไดบุคลากรที่ตรงตามมาตรฐานแลว ในการฝกบอบรมพัฒนาใหกับ
พนักงานขายรถยนตยอมเกิดผลสูงสุดเชนเดียวกัน ดังนั้นเมื่อมีการถายทอดความรูใหกับพนักงาน
ขายรถยนต ไมวาจะเปนการอบรมหรือการสอนงานจากหัวหนางาน  จึงเปนสิ่งที่เสริมความสามารถ
ในตัวของพนักงานขายรถยนตใหเกิดความมั่นใจในการขายมากขึ้น  ดังนั้นเมื่อผูผลิตไดอบรม
มาตรฐานใหกับพนักงานขายรถยนตไมวาจะเปนความรูในการขาย  บุคลิกภาพที่ดีของพนักงาน  
การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  และขั้นตอนการขาย ฯลฯ เหลานี้ จึงเปนสิ่งที่ผูผลิตให
กําหนดการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปมาตรฐานของผูผลิต  จึงอาจจะกลาวไดวา  พนักงาน
ขายรถยนตใชความสามารถในตัวเองขายตามมาตรฐานของผูผลิต    

จากขั้นตอนดังกลาวลวนทําใหพนักงานขายรถยนต มีการรับรูความสามารถ
ของตนเอง แตกับไมมีความสัมพันธกับผลแตการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  เนื่องจาก
พนักงานขายรถยนตตองปฏิบัติตามมาตรฐานซึ่งจะถูกประเมินจากหัวหนางานตามเกณฑที่ผูผลิต



กําหนดขึ้น   และเมื่อพนักงานขายรถยนตถูกประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะมีผลกับการทํางาน เชน  
สถานภาพการทํางาน เงินเดือน คอมมิชช่ันในการขาย  แลแตผูแทนจําหนายจะกําหนดขึ้น ดังนั้น
หากพนักงานที่มีการรับรูความสามารถตนเองไมวาสูงหรือต่ําตางก็ตองปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน
เชนกัน 

สมมติฐานที่ 3.2 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้ งนี้   พบวา  การรับรูความสามารถของตนเองไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการขาย เนื่องจากพนักงานขายรถยนตรถยนตไดผานระบบการ
ฝกอบรมตั้งแตการคัดเลือกเปนพนักงานขายรถยนต ที่มีการทดสอบมาตรฐานการขาย ที่ประกอบ
ไปดวยทักษะการขายและความรูเกี่ยวกับรถยนต จึงทําใหพนักงานขายรถยนตรถยนตเกิดความ
เชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตนเองวาตนสามารถปฏิบัติงานขายไดอยางถูกตองตรงตาม
มาตรฐานที่บริษัทกําหนด ซ่ึงในธุรกิจจําหนายรถยนตใหความสําคัญกับมาตรฐานการขายมากที่สุด 
เพราะตองแขงขันกันสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา เนื่องจากรถยนตเปนสินคาที่มีความจําเปนตอ
การดํารงชีวิต และมีราคาแพง ลูกคาตองมีความพรอม และมีความตองการซื้ออยางแทจริงจึง
ตัดสินใจซื้อรถยนตแตละคัน ซ่ึงอาจจะกลาวไดวารถยนตเปนสินคาที่ขายไดดวยตัวมันเอง 
บริษัทผูผลิตจึงมีการสรางภาพลักษณ และการตอกย้ํา Brand เพื่อใหลูกคาเกิดการรับรู และสราง
ความเชื่อมั่นในผลิตภัณฑ โดยลักษณะการเขามาซื้อรถยนตของลูกคาจะมี 2 ลักษณะ คือ 1. ลูกคาที่
จงรักภักดีตอตราสินคา ที่มีความตองการและตั้งใจเขามาซื้อสินคา และ 2. ลูกคาที่ตองการ
เปรียบเทียบซ้ือสินคา โดยทําการเปรียบเทียบรูปลักษณ คุณสมบัติ สมรรถนะ และศูนยบริการ กอน
การตัดสินใจซื้อ โดยพนักงานขายรถยนตรถยนตจะเปนผูแนะนํา อธิบายรายละเอียด และตอบขอ
สงสัยของลูกคาใหเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด จึงทําใหพนักงานขายรถยนตรถยนตมี
ระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตางกับพนักงานขายรถยนตในระบบ
ขายตรง เชน ธุรกิจเครื่องสําอาง เครื่องใชไฟฟา อาหารเสริม ที่ผลิตภัณธดังกลาวเปนสินคาฟุมเฟอย
ที่ไมมีความจําเปนในการดํารงชีวิต พนักงานขายรถยนตจึงตองพยายามอธิบายและพูดชักจูงลูกคา
ใหเห็นถึงความสําคัญในสินคานั้น เพื่อใหลูกคาเห็นถึงความจําเปน เล็งเห็นประโยชนที่ไดรับ และ
ตัดสินใจซื้อ จึงทําใหพนักงานขายรถยนตตองมีความเชื่อมั่นในตนเองอยางมาก และมีผลตอ
แรงผลักดันในตนเองในการสรางผลการปฏิบัติงานเปนอยางมาก ซ่ึงแตกตางกับผลิตภัณฑรถยนตที่
เปนสินคาที่สามารถขายไดดวยตัวมันเอง ถึงแมวาพนักงานขายรถยนตจะมีการรับรูความสามารถ
ของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน   



อีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหการรับรูความสามารถของตนเองไมสัมพันธกับ     
ผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบการบริหารทีมขาย ที่มีหัวหนาทีมขายเปนผูดูแลและบริหารงาน ซ่ึงจะ
เปนผูแบงเปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนตามความสามารถ  และเปน                  
ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน ในชวงแรกหากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานไมตรงตาม
เปาหมายแตตรงตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดก็จะไดรับการชวยเหลือ โดยการเกลี่ยยอดจาก
พนักงานขายรถยนตที่มียอดการขายเกินเปาหมายหรือจากยอดขายของหัวหนาทีมขายเอง จึงทําให
พนักงานขายรถยนตที่มีการรับรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน เพราะผลการปฏิบัติงานตองเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด       

 
      สมมติฐานที่ 4  ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต วิเคราะหโดยสดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระที่เขาสมการที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไดแก การรับรู
ความสามารถของตนเองดาน การปดการขาย (SE close) ปจจัยดานการสอนงานดาน การกําหนด
วัตถุประสงค (CH object) และการบอกเลาและแสดงใหดู (CH tall) โดยสามารถรวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ไดรอยละ 
9.30 ทั้งนี้เพราะ องคประกอบของปจจัยดานการสอนงาน และองคประกอบของการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขายเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต โดยในขั้นตอนการตั้งเปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนนั้น 
ผูแทนจําหนายรถยนตจะตองทดสอบการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตวาผานมาตรฐาน ไมวา
จะเปนการทดสอบทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติกอนการขายจริง  ซ่ึงในแตละกระบวนการจนกระทั้งถึง
การเปนพนักงานขายรถยนตในชวงนี้  หัวหนาทีมขายหรือผูจัดการ จะเปนผูพิจารณาใหพนักงาน
ขายรถยนตวาจะไดรับเปาหมายการขายมากนอยเทาไหร  ซ่ึงจะขึ้นอยูกับคะแนนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และพิจารณาถึงการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนต  ซ่ึงการ
รับรูความสามารถของตนเองเปนปจจัยดานสถานการณอยางหนึ่งที่สงผลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน โดยจะทําใหพนักงานขายรถยนตมีความพึงพอใจ และสรางแรงจูงใจในการทํางาน     
ทําใหพนักงานขายรถยนตทํางานอยางเต็มที่ และเต็มศักยภาพของตนเอง โดยลักษณะงานที่
พนักงานขายรถยนตรับรูวาตนเองสามารถทําได จะทําใหพนักงานขายรถยนตเกิดความทุมเทใหกับ
งาน หรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงสงใหความสามารถในการ



ปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย และหากพนักงานขายรถยนตไดรับการสอนงาน และเห็นแบบอยาง ก็จะยิ่ง
เปนการเพิ่มความมั่นใจใหพนักงานรถยนต  และเมื่อไดขายจริง พนักงานขายรถยนตก็จะไมรูสึก
กดดันเพราะเมื่อไดรับเปาหมายการขาย พนักงานขายรถยนตก็สามารถปฏิบัติไดตามเปาหมายที่  
วางไว  เมื่อปฏิบัติงานไดตามเปาหมายยอมมีรายไดที่เกิดขึ้น ยิ่งสงผลใหพนักงานมีการรับรู
ความสามารถของตนเองขึ้นเปนลําดับ  ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Judge and 

Bono (2001) พบวา การรับรูความสามารถของตนเองสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได และ
สอดคลองกับการศึกษา  Ostergren (1992 อางถึงใน พรทิพย, 2546) พบวา การรับรู
ความสามารถของตนเองใชเปนตัวทํานายผลความสามารถทางดานภาษาไดอยางดี 

สมมิฐานที่ 4.1 ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย 

การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ไมวาจะเปนในเรื่องของ บุคลิกภาพ  ความรูในงานขายทั้งในเรื่องของสินคา 
หรือมาตรฐานการบริการ และการวางแผนการดําเนินการการขายในแตละขั้นตอน นั้นลวนแลวแต
มีมาตรฐานที่ผูผลิตกําหนดมาเปนแนวทางทั้งส้ิน ซ่ึงแนวทางนี้จะสงไปยังผูแทนจําหนายใหติดตาม
ประเมินผลพนักงานขายของตนเองวาไดปฏิบัติตามหรือไม  ฉะนั้นเมื่อมีการสอนงานจากหัวหนา
งานใหกับพนักงานขายก็จะเปนแนวทางใหทําตามแบบที่ตั้งไว  เพราะผูผลิตจะตองสรางมาตรฐาน
การทํางานใหเปนแบบเดียวกันทุกที  เพื่อที่จะไดสรางความพึงพอใจใหลูกคาที่เขามาซื้อรถยนตที่
ไหนก็ตามยอมไดรับทั้งสินคาและบริการที่เปนมาตรฐานเดียวกัน ซ่ึงเมื่อเปนเชนนี้การรับรู
ความสามารถของพนักงานจะไมสงผลตอผลการปฏิบัติงานขายเชนกัน เพราะพนักงานจะรับรูวา
ตองปฏิบัติตามมาตรฐานตามขั้นตอน  ตองมีบุคลภาพตามขอกําหนด เชน พนักงานจะตองแตงกาย
สะอาด เสื้อผาทรงผมดูไมรกรุงรัง  ตองติดปายชื่อ  ใสสูททุกครั้งเมื่ออยูบนโชวรูม  ตองมีการ
แนะนําตนเองพรอมแจกนามใหลูกคาทุกครั้ง  หรือในเรื่องของการวางแผน จะมีแบบฟอรมจาก
ผูผลิตสงมาใหดําเนินการตามหรือใสตามเกณฑที่ทางผูผลิตกําหนด เชนตองออกไปหาลูกคาเพื่อ
สอบถามความพึงพอใจการใชรถ อาทิตยละ 3 คร้ังเปนอยางนอย   ใหพนักงานไดปฏิบัติตามและมี
การประเมินผลภายผูแทนจําหนายเอง และผูแทนจําหนายเองก็จะถูกประเมินจากผูผลิตอีกครั้ง ให
ปฏิบัติตามมาตรฐานที่ถูกกําหนดขึ้น  เชนนี้ เองทําใหปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรู
ความสามารถของตนเองไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย  เนื่องจากพนักงานตองปฏิบัติตาม
มาตราฐานที่ถูกกําหนดมาอยูแลว 

 



สมมิฐานที่ 4.2 ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอความสามารถในการขาย 

การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
มีอิทธิพลตอความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต วิเคราะหโดยสดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระที่เขาสมการที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไดแก ปจจยั
ดานการสอนงานดานแรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation)  การทดสอบ (CH test)         
การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการปดการขาย (SE close)  โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ได
รอยละ 9.10 ทั้งนี้เพราะองคประกอบของปจจัยดานการสอนงาน และองคประกอบของการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขายเปนเพียงปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ขายของพนักงานขายรถยนต  โดยมีแรงจูงใจหรือการรางวัลเปนสวนที่สงผลใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรน จูงใจใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติงาน รวมทั้งการมีวัตถุประสงคในการสอนงานที่
ชัดเจน ซ่ึงควรที่จะตองมุงเนนไปที่การกระตุนยอดขาย หากเนนไปที่มาตรฐานการปฏิบัติงานจะไม
สงผลตอยอดขาย และมีการทดสอบอยางตอเนื่องตั้งแตการฝกอบรมเปนพนักงานขายรถยนตก็จะ
สงผลการปฏิบัติงาน และชวยรักษามาตรฐานของยอดขายไว นอกจากองคประกอบของปจจัยการ
สอนงานแลว หากพนักงานขายรถยนตมีการรับรูความสามารถของตนในกระบวนการขาย            
ดานการปดการขาย โดยเชื่อมั่นวาตนสามารถปดการขายไดก็ยิ่งจะสงผลใหพนักงานขายรถยนตมี
ยอดขายที่สูงขึ้น ซ่ึงทําใหมีอิทธิพลตอความสามารถในการขาย 

  



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
5.1   สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง           
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต และเพื่อศึกษาปจจัยดานการ
สอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยมีประชากรที่ใชในการวิจัย คือพนักงานขาย
รถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป ในสํานักงานใหญของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 8 

ยี่หอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย 
และสุรินทร  ซ่ึงเปนการทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงใชสูตรในการคํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางจากการคํานวณดวยสูตรแบบทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane (1970 อางถึงใน 
ประคอง, 2542) ไดกลุมตัวอยาง 200 คน และทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบการเลือกแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) และทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 

Sampling) โดยพนักงานขายรถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางมีโอกาสถูกเลือกเทากัน 
ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปน 2 ชุด 
คือ แบบสอบถามชุดที่ 1 สําหรับพนักงานขาย โดยเนื้อเกี่ยวกับการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเอง  และแบบสอบถามชุดที่ 2 สําหรับหัวหนาทีมขาย มีเนื้อหาเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขาย และการประเมินความสามารถในการขาย ซ่ึงใชสถิติในการวิจัยดังนี้ 
การวิเคราะหเพื่ออธิบายระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ              
คา Z- test และ F-test (One-Way ANOVA) การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการ
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สอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานงาน  สถิติที่ ใชคือ                    
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) และการวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยไดตาม
สมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ และสถานภาพ ไมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต แต อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณ
ในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต ในดานเพศ 
สาขาวิชา และประสบการณ ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตระหวางเพศ สาขาวิชา และประสบการณ มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชาย มีคาเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิง              
(p-value = 0.04) สวนดานสาขาวิชา และประสบการณ พบวา ไมมีความแตกตางกันของคาเฉลี่ย   
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต ในดาน
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต
ในดานสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา ไมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่  2 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงานกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนด
วัตถุประสงค (r = -0.15, p-value < 0.03) มีความสัมพันธทางลบระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต สวนดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู           
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การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูล
ยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน
กับผลการปฏิบัติงานขาย 

ผลการศึกษา  พบวา  ปจจัยดานการสอนงาน  คือ  การกําหนด
วัตถุประสงค  แรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความ
เขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานขาย  

3.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน
กับความสามารถในการขาย 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค       
(r = -0.15, p-value < 0.03) และดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล (r = -0.14, p-value < 0.01)     
มีความสัมพันธทางลบระดับต่ํากับความสามารถในการขาย สวนดานการบอกเลาและแสดงใหดู 
การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูล
ยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทางสถิติที่  

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการศึกษา  พบวา  ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ไดแก ดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา (r = 0.140, 

p-value < 0.04) การขจัดขอโตแยง (r = 0.14, p-value < 0.03) และการปดการขาย (r = 0.18,   

p-value < 0.00) มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
สวนผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง คือ ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และ
การกระตุนทางอารมณ  สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การเตรียมตวั
กอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา และการบริการหลังการขาย ไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
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2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานขาย 

 ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานผลของ
การรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ 
ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุน
ทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา 
การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา  การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการ
ขาย และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานขาย  

3.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับความสามารถในการขาย 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานผลของ
การรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ 
ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุน
ทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา   
การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา  การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการ
ขาย และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการขาย  

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระท่ีถูกนําเขาสมการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ไดแก การปดการขาย(SE close) การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการบอกเลา
และแสดงใหดู (CH tall) ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
ไดรอยละ 9.30 (R2adj = .093) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .326 เมื่อนําตัวแปร
ทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต มาเขียนสมการจะได
สมการถดถอยพหุ คือ 

ผลการปฏิบัติงาน  =  3.99 +  0.22 (การปดการขาย) - 0.34 (การกําหนดวัตถุประสงค)   
       +  0.16 (การบอกเลาและแสดงใหด)ู 
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2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถ
ของตนเองที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการขาย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยการ
วิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)             
จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระที่ถูกนําเขาสมการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก
แรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation) การปดการขาย (SE close) การทดสอบ (CH test) 
และการกําหนดวัตถุประสงค (CH object) สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการขาย      
ไดรอยละ 9.10 (R2adj = .091)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ 0.331 เมื่อนําตัวแปร 
ทั้ง 4 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการขาย มาเขียนสมการจะไดสมการถดถอยพห ุ
คือ 

JOB_Com   =  3.718 - 0.323(แรงจูงใจหรือการรางวลั) + 0.265(การปดการขาย)   
            + 0.284(การทดสอบ) - 0.284(การกําหนดวัตถุประสงค)   

5.2   ขอเสนอแนะ 

 5.2.1   ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตไดดี
ที่สุด คือ การจากผลการศึกษา พบวา  ปจจัยดานการสอนงานและการรับรูความสามารถของตนเอง
ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ตาม
สมการพยากรณ กําหนดวัตถุประสงคในการสอนงาน รองลงมา คือ การรับรูความสามารถของ
ตนเองในการปดการขาย และการบอกเลาและแสดงใหดูในการสอนงาน รวมถึงองคประกอบตาง ๆ 
ที่มีความสําคัญที่สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตเปนไปตามเปาหมาย ผูวิจัยขอ
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 

5.2.1.1   บริษัทผูผลิตรถยนต 
บริษัทผูผลิตรถยนต ควรมีการกําหนดใหบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต

กําหนดโครงสรางฝายขาย ดังนี้ ผูจัดการฝายขาย หัวหนาทีมขาย และพนักงานขาย โดยกําหนด
เกณฑคุณสมบัติของผูที่จะดํารงตําแหนงตาง ๆ ตั้งแตพนักงาน จนถึงผูจัดการฝายขาย สําหรับผูที่
ดํารงตําแหนงหัวหนางานทีมขายขึ้นไป ตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการเปน Coach ที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการทดสอบทักษะหรือเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน และความรูที่
เกี่ยวของกับการสอนงานพนักงานขายรถยนต โดยในแตละปจะตองมีการเรียกทดสอบการเปน 
Coach ของหัวหนาทีมขาย  3 เดือนตอคร้ัง เนื่องจากหัวหนาทีมขายเปนผูตองนําความรูเกี่ยวกับ
รถยนตแตละรุนที่ออกใหมไปอบรมพนักงานขายรถยนตในทีมของตนเอง และตองตอบขอซักถาม
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หรือประเด็นตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับรถยนตแตละรุนใหพนักงานทราบ เพื่อทําใหพนักงานขายสามารถ
ตอบขอซักถามของลูกคาได  หากหัวหนาทีมขายทานใดไมผานการทดสอบ ตองไดรับการฝกอบรม
เพิ่มเติมใหม และมีการทบทวนหลักสูตรและเทคนิคตาง ๆ อยูเร่ือย ๆ 

บริษัทผูผลิตรถยนต ควรรวมตัวกันผลักดันใหเกิดการสอบใบอนุญาต
การเปนพนักงานขายรถยนต (License) เพื่อรวบรวมฐานขอมูลพนักงาน 

บริษัทผูผลิตรถยนต ควรมีทีมงานที่คอยควบคุมดูแลเกี่ยวกับยอด
จําหนายรถยนต  ซ่ึงทีมงานนี้จะตองประกอบไปดวย 1) นักชํานาญการทางการตลาดและงานขาย               
เพื่อตรวจสอบการทํางาน และใหความชวยเหลือในเรื่องของการทําโปรโมชั่นในชวงเวลา ๆ โดยนํา
ขอมูลหรือความตองการของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตไปแจงตอบริษัทผูผลิตรถยนต                
2) นักสรางแรงบันดาลใจ (Motivator) ระดับมืออาชีพเปนวิทยากรรับเชิญ กระตุนพนักงานขายให
เกิดพลังใจ และสรางความเชื่อมั่นในองคกรและสินคา รวมถึงการเนนย้ําเรื่องการบริการใหแกลูกคา 

บริษัทผลิตรถยนต ควรมีการกําหนดโปรโมชั่นตางๆ ใหสอดคลองกับ
สภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน และสอดคลองกับพื้นที่การขายแตในละภูมิภาค รวมถึงการใชพรีเซ็นเตอร    
เพื่อลดความกดดันของพนักงานขายรถยนต และที่สําคัญคือการสราง Brand ของบริษัทผูผลิต
รถยนตแตละยี่หอ ตองการสรางความจดจําใหแกลูกคา และตองสราง Employee Brand ให
เกิดขึ้นในตัวพนักงานขายใหได เพื่อสรางความจงรักภักดีตอบริษัทหรือ Brand และสรางความ
เชื่อมั่นใหเกิดขึ้นแกตัวพนักงานขาย 

บริษัทผูผลิตรถยนต ที่มียอดขายอยูอันดับที่ 3 ขึ้นไป ควรมีการทํา 
Benchmark บริษัทชั้นนําในธุรกิจ เร่ืองระบบการสอนงานและการพัฒนาบุคลากร วาบริษัท
เหลานั้นมีระบบการสอนงาน การฝกอบรม การถายทอดความรูจากรุนสูรุนอยางไร จึงสามารถสราง
บุคลากรที่มีความสามารถและสรางยอดขายที่สูงอยางในปจจุบัน และนํากระบวนการที่ไดมาปรับ
ใชใหเหมาะสมกับบริบทของบริษัท และนําระบบที่สรางขึ้นไปทดลองใชกับบริษัทผูแทนจําหนาย  

 
5.2.1.2  บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 

                                             การสรรหาและคัดเลือก ควรรับพนักงานขายรถยนตชายเพิ่มมากขึ้น 
เพราะจากผลการวิจัย พบวา เพศชายมีการปฏิบัติงานขายมากกวาเพศหญิง และควรกําหนด
คุณสมบัติของพนักงานขายรถยนต ดานระดับการศึกษาใหอยูในระดับ ปวส. ขึ้นไป และดาน
สาขาวิชาที่ไมจําเปนตองจบสาขาที่เกี่ยวของกับงานขายหรือการตลาด ซ่ึงบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนตควรเนนคัดเลือกบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม มีปฏิภาณไหวพริบในการโตตอบลูกคา 
และมีความเชื่อมั่นในตนเอง โดยมีแบบทดสอบวัดความเชื่อมั่นในตนเอง และวัดทักษะการ
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ใหบริการของผูสมัครกอนผานการคัดเลือก เพื่อเปนการคัดเลือกบุคลากรที่มีหัวใจบริการ ซ่ึงจะ
สงผลตอความพึงพอใจของลูกคา  เพื่อทําใหผลงานของบรรลุเปาหมาย และบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต  

 การสรางระบบการทํางานเปนทีม โดยการมีจัดการฝกอบรมในทีมขาย 
โดยหัวหนาทีมขายเปนผูถายทอดประสบการณ และเทคนิคตาง ๆ ในการขาย การตอบขอซักถาม
ของลูกคาที่ทําใหลูกคาตัดสินใจซื้อ  เพื่อเพิ่มพูนความสามารถของพนักงานขายรถยนต  และควรมี
การจัดการสงเสริมการขายที่จูงใจลูกคา และเปนเครื่องมือที่ชวยสนับสนุนใหการขายของพนักงาน
ขายรถยนตประสบความสําเร็จ  

บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ควรมีการวางระบบการจายคาตอบแทน
แบบจูงใจ หรือ Incentive ตามสถานการณ เชน การจายคอมมิชช่ันแบบจายรวม ควรใชในสภาวะ
เศรษฐกิจที่ซบเซา ยอดขายตก ซ่ึงตองอาศัยการทํางานเปนทีม โดยอาศัยการกําหนดเปาหมายการ
ขายของทีม และกําหนดเปาหมายรายบุคคล หากทีมทําไดตามเปาหมายก็จะไดรับคาคอมมิชช่ัน
แบบรวม โดยนําคอมมิชช่ันที่ไดไปจัดสรรใหกับพนักงานขายที่ขายไดตามตามเปาหมายมากกวา
พนักงานขายที่ไมไดตามเปาหมาย เพื่อทําใหทุกคนในทีมชวยกันสรางยอดขายใหไดตามเปาหมาย 
ซ่ึงกระบวนการสอนงานจะเกิดขึ้นมากในสถานการณนี้ คือ หัวหนาทีมขายจะคอยสอนงาน ใหคํา
ช้ีแนะแกพนักงานขายรถยนตเปนอยางดี เพื่อทําใหเปาหมายทีมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย สวน
การจายคาคอมมิชช่ันแยกเปนรายบุคคล เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจที่ดี ยอดขายเติบโตอยาง
ตอเนื่อง และมีการแขงขันระหวางทีมขาย และพนักงานขายรถยนตดวยกัน ซ่ึงกระบวนการสอน
งานจะเกิดขึ้นนอยในสถานการณนี้ เนื่องจากทุกคนเรงทํายอดและพนักงานขายรถยนตสามารถปด
การขายไดงาย  จึงไดรับการสอนงานและคําปรึกษาจากหัวหนางานนอยกวาชวงวิกฤต 

 
5.2.1.3  หัวหนาทีมขาย 

หัวหนาทีมขาย ควรมีการสอนงานอยางใกลชิด เพื่อทําใหพนักงานขาย
รถยนตมีที่ปรึกษาในการทํางาน ไดรับความรูเพิ่มเติมที่สามารถนําไปใชในการแกปญหาในการ
ทํางานได หัวหนางานขาย ควรมีจะเนนการสอนหรือช้ีแนะแนวทางในการใชโปรโมชั่นของบริษัท
ผูแทนจําหนายรถยนตหรือการจัดโปรโมชั่นใหแกลูกคา เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาเหนือ
คูแขง และควรดูแลพนักงานขายนองใหม จากการถูกเอาเปรียบจากพนักงานรุนพี่ในเรื่องการแยง
ลูกคา และการแนะนําการหาลูกคาจากฐานลูกคาที่ตนมี เพื่อเปนการเปดโอกาสใหพนักงานขาย     
นองใหมไดลองนําเสนอสินคาแกลูกคาในสถานการณจริง โดยใชความรูที่ไดรับจากหัวหนางาน
และการอบรมจากบริษัท นํามาปฏิบัติใชจริง ซ่ึงหัวหนางานขายตองคอยสังเกตการณอยูขางๆ เพื่อ
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ทําการเก็บขอมูลในจุดบกพรองตาง ๆ ที่พนักงานขายตองไดรับการปรับปรุง เมื่อพนักงานขาย
นําเสนอสินคาเสร็จสิ้น หัวหนางานขายตองเรียกพนักงานขายเขามารับฟงขอปรับปรุงตาง ๆ       
โดยเปนลักษณะการใหขอเสนอแนะ บอกเลาประสบการณที่ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
หัวหนาขายจะตองติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางใกลชิด เพื่อดูวาพนักงานขาย
สามารถปรับปรุงวิธีการทํางานไดอยางเหมาะสมถูกตอง และประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะทําให
พนักงานขายเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง และเกิดความมุงมั่น ตั้งใจในการปฏิบัติงาน  สวนใน
ขั้นตอนการสอนงานหัวหนาทีมขายควรเนนการบอกเลาและแสดงใหดู โดยใหพนักงานฝกการ
ปฏิบัติงานในสถานการณจริง เพื่อทําใหหัวหนาทีมขายสามารถสังเกตการปฏิบัติงานและสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองชัดเจน  ซ่ึงในขั้นตอนนี้หัวหนาทีมขายควรให
ขอเสนอแนะวิธีการหรือเทคนิคในการปฏิบัติงานแกพนักงานขายรถยนต เพื่อทําใหพนักงานขาย
รถยนตมีผลการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย 

 
5.2.1.4   พนักงานงานขาย 

 พนักงานขายรถยนต ควรยึดหลักในการพัฒนาตนเอง ดังนี้ คือ การเปน  
ผูใฝรู ใฝศึกษา คนควาหาความรูใหมอยูตลอดเวลาอยางไมหยุดนิ่ง การเปนผูเฝาดูตนแบบในการ
ทํางาน ไมวาจะเปนหัวหนางาน หรือรุนพี่ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม เพื่อนําทักษะหรือเทคนิค   
ตาง ๆ ในการขาย นํามาพัฒนาทักษะของตนเอง  การฝกฝน เมื่อพนักงานขายรถยนต ไดเรียนรู และ   
ดูตนแบบจากหัวหนางานหรือรุนพี่แลว ตองนําความรู และเทคนิคที่ได มาฝกฝน และนําไปปฏิบัติ
จริงในการทํางาน เพื่อนําผลที่ไดรับจากการนําความรูไปใชมาทบทวนถึงขอผิดพลาดหรือส่ิงที่
กระทํา แลวอาจทําใหการทํางานไมประสบผลสําเร็จ ในขั้นนี้พนักงานขายรถยนตตองขอคําปรึกษา
จาก Coach หรือหัวหนางานขายที่เปนผูคอยใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําการปฏิบัติงานที่
ถูกตองหรือช้ีแนะเทคนิคเพิ่มเติม   

 การสรางความเชื่อมั่นใหกับตนเอง พนักงานขายรถยนต ตองมีการ
กําหนดเปาหมายในการขาย โดยเริ่มจากการกําหนดเปาหมายรายวัน และการแบงกลุมลูกคา
ออกเปนแตละเขตพื้นที่ที่ไดรับมอบหมาย และเขาไปพบลูกคา กอนที่จะเขาไปพบลูกคาจะตองมี
การเตรียมตัวใหพรอมตั้งแตความรูในตัวสินคา การแตงกาย ขอมูลลูกคาเบื้องตน เพื่อเปนประโยชน
ในการนําเสนอสินคาไดตรงกับกลุมเปาหมาย พรอมทั้งการตอบขอซักถามอยางมั่นใจ เพื่อทําให
สามารถปดการขายกับลูกคาได และใหความสาํคัญกับการบริการหลังการขาย   

5.2.2   ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

 



141 
 

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา ตัวแปรในสมการรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ไดรอยละ 9.30 ดังนั้น ยังคงมีปจจัยอ่ืนที่เกี่ยวกับกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนตไดอีก จึงควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนที่มีความสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนตเพิ่มเติม เชน ปจจัยดานเศรษฐกิจ การฝกอบรม การรับรูจากการเรียน            
ความจงรักภักดีตอตราสินคาของลูกคา พฤติกรรมผูบริโภค การจัดโปรโมชั่น วัฒนธรรมองคกร
บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต คูแขงขันในตลาด การกําหนดเปาหมายการขาย การจายคาตอบแทน 
และบริษัทผูผลิตรถยนต  เพื่อใหการวิจัยมีความครอบคลุมกับปจจัยการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย จึงควรมีการกําหนดประชากร
ครอบคลุมทั้งภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพิ่มขอคําถามเกี่ยวกับรูปแบบการจายคอมมิชช่ัน และเพิ่ม
ความชัดเจนในคําถามเรื่องปจจัยการสอนงานที่เนนไปที่การสอนงานของหัวหนาทีมขาย สวนวิธี
วิจัยควรใชการทดลองเปรียบเทียบรูปแบบการสอนงานระหวางทีมขายในบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต วาทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันหรือไม อยางไร และควรใชแบบสอบถามวัด
การรับรูความสามารถของตนเอง ทําการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองกอนการสอน
งาน และวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองหลังจากการสอนงานอีกครั้ง เพื่อจะทําใหทราบ
วาการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนตเพิ่มขึ้นหรือไม และจะสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานหรือไม   จากขอเสนอแนะดังกลาวจะทําใหสามารถพัฒนากระบวนการสอนงาน 
นํามาใชในการพัฒนาทักษะการขายที่ชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสภาวะ
ปจจุบัน  
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แบบสอบถามสําหรับพนกังานขายรถยนต  
เร่ือง   ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ 

          ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 คําชี้แจง   
1. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการ

จัดการมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จัดทําขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปจจัย
ดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย  

2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน และ 
บริษัทของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมระดับภูมิภาคเทานั้น 
โดยคําตอบในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ เพื่อการประมวลผลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึง
จะมีเพียงผูวิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบสอบถาม 

3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ การตอบไมมถูีกหรือผิด ขอใหทานตอบคาํถาม
ตามความเปนจริง เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซ่ึงจะนําไปสูผลการวิจัยที่ถูกตอง  

4. แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 5 สวน ดังนี ้             
              สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล  

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสอนงาน 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามความมั่นใจ 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นใจในงานขาย 
 

 5. หลังจากตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว กรุณานําแบบสอบถามใสซองที่แนบมากับ
แบบสอบถามแลวปดผนึก  สงแบบสอบถามคืนใหแกผูแจกแบบสอบถาม  และกรุณาสง
แบบสอบถาม กอนภายในวันท่ี …………………… 

 
สุดทาย ผูวิจัยขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ ในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม คร้ังนี ้
 

      นายนพดล  เพิ่มสมบูรณ 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
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สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง.     โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชอง (      )  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน. 

1.   เพศ.  

    (     )   ชาย          (     )   หญิง  
 
2.   สถานภาพสมรส. 

(     )   โสด               (     )   สมรส              (     )   หมาย/หยา 
 
3.   ปจจุบันทานอายุ..................ป.......................เดือน 
 
4.   ระดับการศึกษาสูงสุด.  

(     )   ต่ํากวาปริญญาตรี           
(     )   ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
(     )   ระดับสูงกวาปริญญาตรี  
 

5.   สาขาที่จบการศึกษา. 
(     )   เก่ียวของกับการตลาดและงานขาย (โปรดระบุสาขาที่จบ.........................................) 
(     )   ไมเก่ียวของกับการตลาดและงานขาย (โปรดระบุสาขาที่จบ.....................................) 
 

6.   ทานมีประสบการณเกี่ยวกับงานขายหรือการตลาด กอนมาเปนพนกังานขายรถยนต หรือไม. 
(     )   มีประสบการณดานงานขายหรือการตลาดมากอนเปนพนักงานขายรถยนต  
          (โปรดระบุงานที่ทํามากอน.......................................) รวมเปนเวลา.......ป......เดอืน 
(     )   ไมมีประสบการณดานงานขายหรือการตลาดมากอนเปนพนกังานขายรถยนต  

      (โปรดระบุงานที่ทํามากอน.............................................................................) 
 

7.   ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานขายรถยนต ในบริษัทนี้.............ป............เดือน 
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สวนที ่2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน 
คําชี้แจง.   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
                 *เพียงขอละ 1 ชอง* โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ดังนี ้

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
1 บริษัทมีการกําหนดเปาหมายในการขายเสมอ      
2 บริษัทกําหนดเปาหมายที่สามารถปฏิบัติใหเปน

จริงได      

3 บริษัทมีการกําหนดระยะเวลาในการขายให
สําเร็จตามเปาหมาย      

4 หัวหนางานมีการกําหนดวัตถุประสงคในเรื่อง
ท่ีจะสอนงานเสมอ      

5 หัวหนางานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมใน
การกําหนดวัตถุประสงคในเรื่องท่ีจะสอนงาน      

6 ในการกําหนดวัตถุประสงคในการสอนงานมี
สวนชวยในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ทาน 

 
    

7 เงินเดือนท่ีทานไดรับทําใหทานปฏิบัติงานขาย
ไดอยางดียิ่ง      

8 คา Commission ท่ีทานไดรับทําใหทานทํา
ยอดขายไดสูงข้ึน      

9 การใหตําแหนงท่ีสูงข้ึนทําใหทานปฏิบัติงาน
ขายไดอยางดียิ่ง      

10 การประกาศยกยองเปนพนักงานขายดีเดนทํา
ใหทานทํายอดขายไดสูงข้ึน      

11 หัวหนางานมอบเปาหมายที่ทาทายในการขาย
เสมอ      

12 หัวหนางานใหกําลังใจทานเสมอ ในยามที่ทาน
ประสบปญหาหรือมีเรื่องทุกขใจ      
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ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
13 หัวหนางานใหการชวยเหลอืทานเสมอในยามที่

ทานตองการความชวยเหลือ      

14 หัวหนางานกลาวคําชมเชยทานเสมอ เมื่อทาน
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ      

15 หัวหนางานมีการสาธิตข้ันตอนการขายที่ทาน
ยังขาดทักษะ      

16 หัวหนางานมีการสาธิต การเขาพบลูกคาอยู
เสมอ      

17 หัวหนางานมีการสาธิตการนําเสนอสินคาอยู
เสมอ      

18 หัวหนางานมีการสาธิตการปดการขายอยูเสมอ      
19 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการแสวงหาลูกคาให

ทานฟงอยูเสมอ      

20 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการเตรียมตัวกอนเขา
พบลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

21 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการเขาพบลูกคาให
ทานฟงอยูเสมอ      

22 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการนําเสนอสินคาให
ทานฟงอยูเสมอ      

23 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการขจัดขอโตแยงท่ี
อาจจะเกิดข้ึนกับลูกคาใหทานฟงอยูเสมอ      

24  หัวหนางานมีการเลาเรื่องการปดการขาย ให
ทานฟงอยูเสมอ      

25 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการบริการหลังการ
ขาย ใหทานฟงอยูเสมอ      

26 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการ
แสวงหาลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      
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ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
27 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการเตรียม

ตัวกอนเขาพบลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

28 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการเขาพบ
ลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

29 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการ
นําเสนอสินคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

30 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการขจัดขอ
โตแยงท่ีอาจเกดิข้ึนกับลูกคาใหทานฟงอยูเสมอ      

31 หัวหนางานมีการเลาเรื่องปญหาที่พบในการปด
การขาย ใหทานฟงอยูเสมอ      

32 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการบริการ
หลังการขาย ใหทานฟงอยูเสมอ      

33 หัวหนางานมีการทดสอบดวยการปฏิบัติในการ
เขาพบลูกคา หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

34 หัวหนางานมีการทดสอบดวยการปฏิบัติในการ
นําเสนอสินคา หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

35 หัวหนางานมีการทดสอบดวยการปฏิบัติในการ
ปดการขาย หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

36 หัวหนางานมีการทดสอบความรูในผลิตภัณฑ 
หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

37  หัวหนางานมีการทดสอบความรูเกี่ยวกับการ
จัดทําเอกสารการซื้อขาย หลังจากการสอนงาน
อยูเสมอ 

 
    

38 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
แสวงหาลูกคาไปใชในการขายอยูเสมอ 
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ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
39 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ

เตรียมตัวกอนเขาพบลูกคาไปใชในการขาย      
อยูเสมอ 

 
    

40 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการเขา
พบลูกคาไปใชในการขายอยูเสมอ      

41 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
นําเสนอสินคาไปใชในการขายอยูเสมอ      

42 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
ขจัดขอโตแยงไปใชในการขายอยูเสมอ      

43 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการปด
การขายไปใชในการขายอยูเสมอ      

44 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
บริการหลังการขายไปใชในการขายอยูเสมอ      

45 หัวหนางานมีการซักถามปญหาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานขายของทานอยูเสมอ      

46 หัวหนางานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ทานเปนชวง ๆ อยางตอเนื่อง      

47 หัวหนางานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานที่องคกรกําหนดไว      

48 หัวหนางานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมาย (ยอดขาย) ท่ีกําหนดไว      

49 หัวหนางานมีการแจงผลการปฏิบัติงานใหทาน
ทราบ หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยูเสมอ 

 
    

50 หัวหนางานมีการรับฟงความคิดเห็น ของทาน
หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูเสมอ      
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ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
51 หัวหนางานมีการตอบขอซักถาม เมื่อทานสงสัย

อยูเสมอ      

52 หัวหนางานใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม ทุกครั้ง 
เมื่อทานของคําปรึกษา      

 
 
สวนที ่3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสอนงานของหัวหนางาน. 

1.   หัวหนางานขายมขีั้นตอนการสอนงานเกี่ยวกับการขายรถยนตอยางไร. 
............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 
 

2.   ทานมีขอเสนอแนะตอหัวหนางานขายถึงขั้นตอนสอนงานอยางไร. เพื่อทําใหการ
ปฏิบัติงานขาย และผลการขายของทานบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว. 

............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 

 
 
3.   ทานคิดวาการสอนงานมคีวามสําคัญตอผลการปฏิบตัิงานของทานหรือไม อยางไร. 
............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 
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สวนที่ 4   แบบสอบถามความมั่นใจ 
คําชี้แจง.  โปรดเขียนทําเครื่องหมาย   ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความมั่นใจในประเด็น 
                 ตาง ๆ ของทานมากที่สุด *เพียงขอละ 1 ชอง* โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับ 
                 ความมั่นใจ  5 ระดับ ดังนี้ 
 
 

ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปาน
กลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจาสามารถประเมินความสามารถของ

ตนเองได      

2 ขาพเจาสามารถสํารวจจุดแข็ง- จุดออนของ
ตนเองได      

3 ขาพเจาสามารถระบุถึงความสนใจและความ
ตองการของตนเองได      

4 ขาพเจาสามารถระบุทักษะที่เกงของตนเองได      
5 ขาพเจาสามารถประเมินทักษะและความสนใจ

ของตนเองได      

6 ขาพเจาสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานที่
สอดคลองกับความสามารถของตนเอง      

7 ขาพเจาสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายให
สําเร็จลุลวง      

8 ขาพเจาสามารถทํางานไดตามเปาหมายที่ตนเอง
ตั้งไว      

9 ขาพเจาสามารถทํางานใหเสร็จตามเวลา      
10 ขาพเจาสามารถสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับ

ของหัวหนางานได      

11 ขาพเจาทราบวิธีการท่ีทําใหหัวหนางานประสบ
ผลสําเร็จในชีวติการทํางาน      

 
 
 
 



159 
 

 

ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปาน
กลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
12 ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานตามแบบอยางที่

หัวหนางานปฏิบัติแลวทําใหประสบ
ความสําเร็จได 

 
    

13 ขาพเจาทราบวิธีการท่ีทําใหบุคคลที่ขาพเจา
ยึดถือเปนแบบอยางปฏิบัติแลวประสบ
ผลสําเร็จในธุรกิจหรือในชีวิตการทํางาน 

 
    

14 ขาพเจามีความคิดอยูเสมอวาจะตองประสบ
ความสําเร็จในชีวิตอยางบุคคลที่ขาพเจายึดถือ
เปนแบบอยาง 

 
    

15 ขาพเจาไดรับการกลาวคําชมเชยถึงผล
ความสําเร็จในการทํางาน จากหัวหนางาน      

16 ขาพเจาไดรับการยกยองวามีความสามารถใน
การทํางาน จากเพื่อนรวมงาน      

17 ขาพเจาไดรับการใหกําลังใจจากหัวหนางานอยู
เสมอ เมื่อเกิดความทอถอยในการทํางาน      

18 ขาพเจาไดรับการใหกําลังใจจากเพื่อนรวมงาน
อยูเสมอ เมือ่เกดิความทอถอยในการทํางาน      

19 ขาพเจาสามารถขอความชวยเหลือจากหวัหนา
งาน เมื่อตองการคําแนะนําวิธีการทํางานที่
ถูกตอง 

 
    

20 ขาพเจาสามารถขอความชวยเหลือจากเพือ่น
รวมงาน เมื่อการทํางานเกิดการติดขัดหรือมี
ปญหา 

 
    

21 ขาพเจาสามารถควบคุมความวิตกกังวลที่มีตอ
การทํางานได      
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ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปาน
กลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
22 ขาพเจาสามารถปฏิเสธอยางในคําขอรองใหทํา

บางสิ่งบางอยางที่ไมมีเหตุผลจากผูอื่นได      

23 ขาพเจาสามารถเขากับบุคคลรอบขางไดเปน
อยางด ี      

24 ขาพเจาสามารถทําความคุนเคยกับบุคคลอื่นที่
พึ่งพบกันใหมได      

25 ขาพเจาสามารถระงับความเครียดในการทํางาน
ได      

26 ขาพเจาไมรูสึกกดดัน เมื่อไดรบังานที่ทาทาย      
27  ขาพเจาไมมีความรูสึกตอยต่ํากวาผูอื่น      
28 ขาพเจาสามารถแสดงความคิดเห็นได เมื่อไม

เห็นดวยกับผูอืน่      

29 ขาพเจาสามารถเผชิญปญหาที่อยูตรงหนาได 
อยางไมทอถอย      

30 ขาพเจาสามารถเผชิญหนากับบุคคลที่มีความ
ขัดแยงได      

31 ขาพเจาสามารถหาลูกคาจากญาติพี่นอง      
32 ขาพเจาสามารถหาลูกคาจากเพื่อนสมัยเรยีน      
33 ขาพเจาสามารถหาลูกคาจากผูท่ีไมคอยรูจัก      
34 ขาพเจาสามารถหาขอมูลของลูกคาเปาหมายได      
35 ขาพเจาทราบลักษณะและคุณภาพของสินคาท่ี

ขาพเจาขายเปนอยางด ี      

36 ขาพเจาทราบความตองการของลูกคาท่ีมีตอ
สินคาเปนอยางดี      

37  ขาพเจาทราบรสนิยมของลูกคาท่ีมีตอสินคา
เปนอยางดี      
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ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปานกลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
38 ขาพเจาสามารถดึงดูดความสนใจของลูกคาให

มีตอสินคาได      

39 ขาพเจาสามารถคาดการณลวงหนาไดวาลูกคา
ตองการซื้อหรือไม      

40 ขาพเจาสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสินคาไดโดย
ละเอียด และชัดเจนแกลูกคา      

41 ขาพเจาสามารถใหขอมูล เพื่อเพิ่มความมั่นใจ
ใหกับลูกคาได      

42 ขาพเจ าสามารถอธิบายใหลูกคามั่นใจใน
คุณภาพของสินคาได      

43 ขาพเจาสามารถตอบขอซักถามของลูกคาได      
44 เมื่อลูกคาโตแยงขาพเจาสามารถตอบขอโตแยง

ไดเสมอ      

45 ขาพเจาสามารถแยกแยะไดวาเรื่องใดเปนขอ
โตแยงท่ีแทจริงของลูกคา      

46 ขาพเจาสามารถสังเกตทาทางของลูกคาไดวาจะ
ซื้อสินคาหรือไม      

47 ขาพเจาสามารถสอบถามอยางออม ๆ ไดวา
ลูกคาตองการซื้อสินคาหรือไม      

48 ขาพเจาสามารถชักนําใหลูกคาตัดสินใจซื้อ
สินคาได      

49 ขาพเจาพยายามอธิบายวิธีการใชสินคา และ
ซักถามขอของใจกับลูกคาเสมอ      

50 ขาพเจาพยายามติดตอลูกคาอยางสม่ําเสมอหลัง
การขาย      

51 ขาพเจาสามารถสรางความประทับใจในการ
ใหบริการแกลูกคา      
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สวนที่ 5   แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นใจในงานขาย 
  ทานคิดวาการที่ทานมี “ความมั่นใจในการทํายอดขาย...ใหบรรลุตามเปาหมาย” มีผลตอ
การปฏิบัติงานของทานหรือไม อยางไร 

  (     )  มีผลตอการปฏิบัติงานขาย 

  (     )  ไมมีผลตอการปฏิบัติงานขาย 
 

(อยางไร)..............................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  

 

ขอขอบคุณทานเปนอยางยิง่ท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ เปนอยางด ี

นพดล เพิ่มสมบูรณ 
ผูวิจัย 

*หมายเหตุ   ขอมูลในแบบสอบถามเปนความลับเฉพาะบุคคล กรุณานําแบบสอบถามใส
ซองที่ แนบมากับแบบสอบถาม  พรอมท้ังปดซองใหสนิท    และนําสงให ผูแจก
แบบสอบถาม ขอบพระคุณ 
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แบบสอบถามสําหรับหัวหนางานขาย  
 เร่ือง   ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ 

            ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

เรียน   ผูจัดการฝายขาย/หวัหนางานขาย 
 
คําชี้แจง  

1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญา
โท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จัดทําขึ้นเพื่อเก็บรวบรวม
ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย  

2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบประเมินฯ ของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน 
ลูกนอง และ บริษัทของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมระดับ
ภูมิภาคเทานั้น โดยคําตอบในแบบประเมินฯ จะถือเปนความลับ เพื่อการประมวลผลสําหรับการ
วิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึงจะมีเพียงผูวิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบประเมินฯ 

3. ขอความกรุณาทานประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขายที่ทานดูแลอยูหรือเปน
ลูกนองของทาน (ชื่อขอ 4) ซ่ึงการประเมินทุกขอ ไมมีถูกหรือผิด ขอใหทานประเมินตามความ
เปนจริง เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซ่ึงจะนําไปสูผลการวิจัยที่ถูกตอง โดยแบบประเมินฯ แบง
ออกเปน 2 สวน คือ 1) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานขาย และ2) แบบประเมินผลการขาย 
 
 
 
 
  

   5. หลังจากประเมินฯ เรียบรอยแลว กรุณานําแบบประเมินรวบรวมใสซองที่ผูวิจัยเตรียมไว
ใหแลวปดผนึก สงแบบประเมินฯ คืนใหผูแจกแบบสอบถาม ภายในวันท่ี.........................................  

   สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานที่ใหความรวมมือเปนอยางดี              
มา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

    นายนพดล  เพิ่มสมบูรณ 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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สวนที่ 1  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง.  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงระดับผลการปฏิบัติของพนักงาน 
                   ขายที่เปนจริง  เพียงขอละ 1 ชอง โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับผลการปฏิบัติของ 
                   พนักงานขาย  5 ระดับ ดังนี้ 

ความคิดเห็นเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ขอ ประเด็นการประเมิน 

5 4 3 2 1 

1 พนักงานขายมีทาทางท่ีเหมาะสมกับการเปน
พนักงานขาย      

2 พนักงานขายมีความสามารถในการพูดเพื่อจูง
ใจลูกคาเปนอยางดี      

3 พนักงานขายแตงกายเหมาะสม ถูกระเบียบ
ตามที่องคกรกําหนด      

4 พนักงานขายมีความสุภาพตอหัวหนางาน      
5 พนักงานขายมีความสุภาพ และเปนมิตรตอ

เพื่อนรวมงาน      

6 พนักงานขายมีความสุภาพตอลูกคา      
7 พนักงานขายมีความกระตือรือรนในการ

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย      

8 พนักงานขายมีความตั้งใจในการทํางานให
สําเร็จตามเปาหมาย      

9 พนักงานขายมีความซื่อสัตย ในการปฏิบัติงาน      
10 พนักงานขายมีความรับผิดชอบในภาระหนาท่ี

ท่ีไดรับมอบหมาย      

11 พนักงานขายมีความสามารถในการแสดง
ความคิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับการขาย      

12  พนักงานขายมีความสามารถในการวิเคราะห
ปญหาในงานขาย  

    

13 พนักงานขายมีความคิดสรางสรรคเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานขาย  
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ความคิดเห็นเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ขอ ประเด็นการประเมิน 

5 4 3 2 1 

14 พนักงานขายสามารถใหขอมูล และอธิบาย
คุณสมบัติและประโยชนของผลิตภัณฑในแต
รุน และแบบรถยนตได 

 
    

15 พนักงานขายสามารถตอบคําถามเกี่ยวกับการ
ซื้อขาย เชาซื้อ การชําระเงิน การจดทะเบียนฯ 
ไดอยางชัดเจน 

 
    

16 พนักงานขายทํางานใหบริการดานเอกสาร
ท้ังหมดตั้งแตตนจนเสร็จสมบูรณได      

17 พนักงานขายมีขอมูลเกี่ยวกับการขายของ
คูแขง      

18 พนักงานขายมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
นโยบายขององคกร        

19 พนักงานขายเขาใจในภาพลักษณ และสภาพ
การดําเนินขององคกร  

    

20 พนักงานขายสามารถวางแผนการขายได      
21 พนักงานขายสามารถจัดลําดับขั้นตอนการ

ทํางานใหเปนระเบียบ และมีประสิทธิภาพได      

22 พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานขายใหไดผล
ตามเปาหมายท่ีตั้งไว  

    

23 พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานขายไดอยาง
ถูกตองไมเกิดความผิดพลาด  

    

24 พนักงานขายสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
งานขายได  

    

25 พนักงานขายสามารถตัดสินใจไดอย า ง
เหมาะสมทันตอเหตุการณ      

26 พนักงานขายปฏิบัติตามนโยบายขององคกร 
อยางเครงครัด      
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สวนที่ 2   แบบประเมินผลการขาย 
คําชี้แจง.  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงผลการปฏิบัติของพนักงานขายที ่
                 เปนจริงเพียงขอละ 1 ชอง  
 
2.1   ขอใหทานประเมินความสามารถในการขายของพนกังานขายวามคีวามสามารถอยูในระดับใด. 

     (     )   มีความสามารถในการขายอยูในระดับสูง 
     (     )   มีความสามารถในการขายอยูในระดับปานกลาง 
     (     )   มีความสามารในการขายอยูในระดับต่ํา     

      
 
 

ขอขอบพระคณุทานเปนอยางยิง่ท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ เปนอยางด ี

นพดล เพิ่มสมบูรณ 
ผูวิจัย 

*หมายเหตุ   ขอความกรุณาทานผูประเมิน นําแบบประเมินฯ ใสซองที่เตรียมไวให 
พรอมท้ังปดซองใหสนิท และนําสงใหผูแจกแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณ 
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สัญลักษณแทนคาสถติิและกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนตัวแปร 
 

สัญลักษณท่ีใชแทนคาสถิต ิ

 
X   คือ คาเฉลี่ย (Mean) 

S.D.  คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  คือ คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-test 

Sig.  คือ ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
R  คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (Regression Coefficient) 
R2   คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (Multiple Coefficient of  
    Determination) 
R2 adj  คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 

Beta  คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณใน 

   รูปคะแนนมาตรฐาน 

F Overall  คือ คาสถิติ F-test ของสมการณพยากรณ 
b  คือ  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

a  คือ คาคงที่ของสมการพยากรณ 
SE b  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 

สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปร 

 
Coach  คือ การสอนงาน 
CH object  คือ การกําหนดวตัถุประสงค 
CH motivation  คือ  การจูงใจหรือการใหรางวัล 
CH tall  คือ การบอกเลาและแสดงใหด ู

CH test  คือ การทดสอบความรู ความเขาใจ 
CH act  คือ การนําความรูไปปฏิบัติ 
CH check  คือ ตรวจสอบติดตาม 

CH feed  คือ การปอนขอมูลยอนกลับ 
SE  คือ การรับรูความสามารถของตนเอง 
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SE source  คือ  ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของ 
                การรับรูความสามารถของตนเอง 
E acc  คือ การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ 
SE vic  คือ การไดเห็นตนแบบ 

SE ver  คือ การพูดชักจูง 
SE emo  คือ การกระตุนอารมณ 
SE sale  คือ การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย 
SE pro  คือ การแสวงหาลูกคา 
SE pre  คือ การเตรียมตวักอนเขาพบลูกคา 
SE app  คือ การเขาพบลูกคา 
SE pres  คือ การเสนอขาย 
SE over  คือ การขจัดขอโตแยง 
SE close  คือ การปดการขาย 
SE foll  คือ การติดตามหลงัการขาย 
JOB Perform  คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
JOB_Res  คือ ผลการปฏิบัติงานขาย 

JOB_Com  คือ ความสามารถในการขาย 
 



  

ประวัติผูเขียน 
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