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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  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และ
เทคโนโลยี รวมถึงการแขงขันทางดานธุรกิจที่ตางฝายตางใชวิธีการและกลยุทธเพื่อสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน จึงทําใหผูบริหารตองเตรียมความพรอมทางดานทรัพยากรบุคคล เงินทุน 
ระบบการบริหารจัดการ เครื่องจักรหรืออุปกรณที่จําเปนในการดําเนินธุรกิจ ทรัพยากรบุคคลถือ
เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอองคการเปนอยางยิ่งถึงแมองคกรจะมีความพรอมในทุกดาน        
แตหากขาดทรัพยากรบุคคลที่มีความรู  ความชํานาญในงาน จะทําใหผลการปฏิบัติงานขององคการ
ไมเปนไปตามเปาหมายที่วางไว จึงทําให หัวหนางานเขามามีบทบาทสําคัญในการสอนงาน ติดตาม 
ควบคุมการทํางานเพื่อทําใหลูกนองเกิดความชํานาญ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตรง
ตามเปาหมายขององคการ การสอนงานเปนการมองที่กระบวนการหรือเทคนิคในการสอนและ
ช้ีแนะการปฏิบัติงาน แตหากพนักงานขาดการรับรูความสามารถของตนเอง ที่เชื่อวาตนสามารถ
ปฏิบัติงานที่ทาทายได  ถึงกระบวนการสอนงานจะวางรูปแบบไวดีเพียงไร ยอมทําใหผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไมเปนไปตามเปาหมาย สายงานหนึ่งที่ถือวาเปนสายงานหลักที่สราง
ยอดขายใหกับองคการที่ใชการสอนงาน และตองอาศัยการรับรูความสามารถของตนเองในการ
ทาํงานคือ พนักงานขาย 

พนักงานขาย เปนตัวแทนขององคการที่ติดตอกับลูกคาโดยตรง ซ่ึงมีผลตอการรับรู
ภาพลักษณ การสรางความประทับใจในตัวสินคา การสื่อสารขอมูลขาวขององคกร และมีสวน
สําคัญในการโนมนาวใหเกิดการซื้อ  พนักงานขายมีสวนในการรวบรวมขอมูลของลูกคา 
สถานการณการแขงขัน และขอมูลความตองของการลูกคา เพื่อนํามาพัฒนาผลิตภัณฑและใชขอมูล
ในการกําหนดกลยุทธทางการตลาดขององคกร คําวา พนักงานขาย ซ่ึงแตเดิมจะใชคําวา Salesman 

หรือ Sales Person แตปจจุบันทั้งในและตางประเทศนิยมใชคําวา Sales Representative          
ซ่ึงหมายถึง ตัวแทนขายหรือพนักงานขาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2546) ซ่ึงเปนผูติดตอ
กับลูกคาโดยตรงและเปนตัวแทนขององคการ อีกทั้ง Solomon et al. (2006) ยังไดกลาวถึงปจจัย
ที่มีผลตอการตัดสินใจใชพนักงานขายไวดังนี้ พนักงานขายสามารถผลักดันกลยุทธสูการปฏิบัติงาน
ได การใชพนักงานขายเหมาะสมกับผลิตภัณฑที่มีความสลับซับซอนหรือใชเทคโนโลยีระดับสูง     



 
 

เพื่ออธิบายรายละเอียดและสามารถเขาถึงลูกคาได สินคาที่มีมูลคาสูงหรือราคาแพง การนําเสนอ
สินคาดานบริการ และธุรกิจที่เกี่ยวกับการเจรจาตอรอง  ซ่ึงจําเปนที่จะตองขายโดยพนักงาน 

จากปจจัยขางตนแสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของพนักงานขายที่มีตอกิจกรรมทาง
การตลาดขององคการ จึงทําใหงานขายตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ เปนราย
เดือน รายไตรมาส และรายป แลวแตนโยบายของแตละองคกรในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงถือวาเปนหนวยงานสนับสนุนจะเขามามีสวนรวมกับผูบริหารฝาย
การตลาด ในการกําหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจะมีเปาหมาย และมาตรฐาน
การปฏิบัติงานที่กําหนดจากผูบริหารองคการหรือผูบริหารฝายการตลาด ฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยจะมีหนาที่ในการนําเปาหมาย และมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้นมาออกแบบ และ
กําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหเครื่องมือสอดคลองกับเปาหมายและผลการ
ปฏิบัติงานที่พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานไดจริง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนกระบวนการประเมินคา
บุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2549) โดยการเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบัติงานกับเกณฑหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่องคการตั้งไว และนําผลการประเมินแจง
ใหผูปฏิบัติงานไดทราบ เพื่อทําการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Hitt et al. 2005) อีกทั้งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถนําไปเชื่อมโยงกับกระบวนตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่นําขอมูลหรือผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชประโยชนในดานตาง ๆ (Das, 2003) 
เชน การพัฒนาและฝกอบรมการจายคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
และการสอนงาน เปนตน 

การสอนงาน (Coaching) เปนวิธีการหนึ่งของการฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-The-

Job Training) หรือการศึกษาการปฏิบัติขณะปฏิบัติงาน (On-The-Job Approach) (สมชาย 
หิรัญกิตติ, 2542), Galley (1986 quoted in Williams, 2005) กลาววา การสอนงานเปน
กระบวนการปลดปลอย (Unlocking) ศักยภาพของบุคคลใหมากที่สุด หรือปรับปรุงและพัฒนา  
ผลการปฏิบัติงานรวมถึงทักษะของบุคคล โดยหัวหนางาน เพื่อนรวมงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี
เยี่ยม และรวมถึงการใหคําแนะนําจากผูชํานาญ (Expertise) ทั้งจากภายในหรือภายนอกองคกร 
การสอนงานเปนกระบวนการสื่อสารสองทาง (Two-Way Communication Process) ระหวาง
ผูสอนงาน (Coacher) และผูถูกสอนงาน (Coachee) ที่ไมใชการสอนหรือการรับฟงคําเตือนจาก
หัวหนางานอยางเดียว ผูสอนงานสามารถชวยวินิจฉัยงานวาควรปรับปรุงส่ิงใดและปรับปรุงอยางไร 
(Michita, 2006) การสอนงานใหความสําคัญกับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคล โดยมี
ปจจัยแหงความสําเร็จคือ ความยืดหยุน (Flexibility) ตามสถานการณ (Phillip, 1996) และ
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กระบวนการที่หันกลับมาใหความสําคัญกับเปาหมาย (Goal-Oriented Process) (Rider, 2002) 
และการสอนงานเปนการมุงเนนการพัฒนาเฉพาะเจาะจง  ถายถอดประสบการณโดยตรง และ      
ใชระยะเวลาอันสั้น อีกทั้งยังมุงการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน (Jarvis, 2004, quoted 
in Williams, 2005) 

สําหรับนักวิชาการและงานวิจัยในประเทศไทย มีผูกลาวถึงและใหความหมายการสอนงาน
ไวหลายทาน เชน บุศริน เอี่ยวสีหยก (2545) กลาวถึง การสอนงานวาเปนกลยุทธหรือกลวิธีใน   
การ  สอนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาหรือเพิ่มพูนความรู ทักษะในการปฏิบัติกิจกรรม    
เพื่อแกไขใหเกิดความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา ซ่ึงสอดคลองกับ 
นพ ศรีบุญนาค (2546) กลาววา การสอนงาน เปนวิธีการที่ผูบังคับบัญชาสอนหรือใหความรู
ตลอดจนทักษะเกี่ยวกับการทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยหัวหนาจะชี้ใหพนักงานทราบวาเขา
ตองการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร และแนะนําวิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จในการ
ทํางานนั้น ๆ และวิธีการนี้ตองการสงขอมูลยอนกลับ (Feedback) ใหแกพนักงาน การสอนงานจึง
ตองมีรูปแบบหรือขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน เพื่อทําใหการสอนงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการใชงาน ซ่ึงจะทําใหหัวหนางานเกิดการเรียนรู เกิดการปรับปรุง ในรูปแบบหรือ
ขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน 

รูปแบบและขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน มีผูนําเสนอไวหลายทาน เชน Hanson (2003 

quoted in Williams, 2005) ไดอธิบายวา รูปแบบการสอนงานตองเปนกระบวนการที่ไมเปนการชี้นํา
ผูถูกสอนงาน ซ่ึงจะตองทําใหเขาแสดงศักยภาพใหมากที่สุด เพื่อทําใหเปาหมายบรรลุผล และกลายเปน
ส่ิงที่ติดตัวเขาไปใชในการทํางาน และการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ ผูสอนงานและผูถูก
สอนงานตองเตรียมเครื่องมือและโครงสรางที่สามารถประยุกตใชกับความสัมพันธของการสอนงาน
ระดับบุคคล   ซ่ึงภายในรูปแบบการสอนงานจะแสดงบทบาท และความรับผิดชอบของผูสอนงานที่ตอง
เตรียมพื้นที่และเวลาสําหรับสะทอนกลับ   กอใหเกิดการตระหนักรู  เอื้ออํานวยการเรียนรู  และจัดเตรียม
การสนับสนุนผานกระบวนการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ เปาหมาย (Goal) การเพิ่มความตระหนักรู
(Increase Awareness)   การวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Plan for Change) การปฏิบัติ 
(Action) และการพิจารณาและ การทบทวน (Review) นอกจากนี้ Michita (2006) ยังไดกลาวถึง 
กระบวนการสอนงาน (The Coach Process) ไว 4 ขั้นตอนดังนี้ คือ (1) ความชัดเจนในความ
ตองการ (Clarifying Needs) ผูสอนงานจะตองทําความชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ      
(2) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting) ในการกําหนดวัตถุประสงคควรเกิดจากทั้งผูสอน
งานและผูถูกสอนงาน เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมและการยอมรับสนับสนุนในเปาหมาย (3) การเขียน
แผนปฏิบัติงาน (Action Plan Designing) เปนความเหมาะสมของการสรุปภาพรวมในการสอนงาน  
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โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงานของการสอนงาน เปาหมาย วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธที่ตองการการ
ปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง และ  (4)  การประเมิน (Checking Activities) เปนการประเมิน
การปฏิบัติงาน ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู ความตั้งใจในการประเมินเพื่อทําใหแนใจวาผลของการ
สอนงานเปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น และ สุรพล พยอมแยม (2545) ไดกลาวถึง รูปแบบหรือ
เทคนิคการสอนงานโดยใชกระบวนการ 4 ขั้นตอน ดังนี้ คือ  (1) การใชการจูงใจ (Motivation) ซ่ึงทําให
ผูเรียนรูสึกวางานนั้นทําไดไมยากเกินความสามารถ และกระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการเรียน         
(2) การบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) เปนการสาธิตวิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยางสมบูรณ 
แสดงใหดูตามลําดับขั้นตอนพรอมรายละเอียดประกอบ  (3) การทดสอบความรูความเขาใจ (Test)        
เปนการใหผูเรียนพูดและแสดงใหดูตามที่ไดเรียนรูไป และ  (4) การตรวจสอบติดตามผล (Check) เปน
การใหผูเรียนทราบวาใครคือผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน ใหผูเรียนลงมือปฏิบัติจริงหรือ
ทดลองทํา  ติดตาม ซักถาม ทบทวน  

ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีในขางตน มากําหนดรูปแบบและขั้นตอนการสอนงานที่เหมาะสม
ในการศึกษาวิจัยไดดังนี้ คือ  (1) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting)  การสอนงานตองมี
การกําหนดวัตถุประสงคในการปฏิบัติ เพื่อทําใหมีเปาหมายและความผูกพันในสิ่งที่จะทํา  (2) การจูงใจ
หรือการใหรางวัล (Motivation or Reward) เปนการกระตุนใหผูถูกสอนงานเกิดความสนใจและ
ความพยายามที่จะเรียนรู  (3) การบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) เปนเทคนิคการสอนงาน
ที่ผูสอนงานบอกเลาถึงประสบการณหรือบทเรียนที่ผานมาทั้งสําเร็จและลมเหลวใหผูถูกสอนงานฟงและ
ยังแสดงทาทางวิธีการที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน  (4) การทดสอบความรูความเขาใจ (Test) เปนการ
ทดสอบ การปฏิบัติงานจริง เพื่อทําใหแนใจวาผูถูกสอนงานมีความรู ความเขาใจที่ถูกตองและ
สามารถปฏิบัติงานไดจริง  (5) การปฏิบัติ (Action) เปนการลงมือปฏิบัติงานในสถานการณจริง 
เพื่อนําความรูที่ไดไปปฏิบัติงาน  (6) การตรวจสอบติดตาม (Check) หัวหนางานหรือผูสอนงาน
ตองทําหนาที่ติดตาม และคอยชี้แนะแนวทางและคอยตอบขอซักถามหรือแกปญหา เมื่อผูถูกสอน
งานมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และ  (7) การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ 
(Feedback or Suggestion) เปนการที่หัวหนางานหรือผูสอนงาน นําผลการปฏิบัติงานแจงให      
ผูถูกสอนงานทราบ เพื่อใหทราบถึงสิ่งที่ตองปรับปรุง และซักถามขอสงสัยในขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงจะทําใหผูถูกสอนงานเกิดการเรียนรูที่รวดเร็ว ถูกตอง และยังสรางความเขาใจที่ดีตอกันระหวาง
หัวหนางานและลูกนอง  รูปแบบและขั้นตอนในการสอนงานที่กําหนดในขางตน เปนการมองที่
กระบวนการที่ใชในการสอนงานของหัวหนางาน แตการสอนงานยังประกอบไปดวยผูถูกสอนงานซึ่ง
เปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหการสอนงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ถึงแมกระบวนการสอนงานจะมี
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ขั้นตอนที่สมบูรณเพียงไร หากตัวผูถูกสอนงานมีการรับรูความสามารถของตนเอง  (Self-

Efficacy) ในระดับต่ําก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ําหรือไมเปนไปตามเปาหมาย 

แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) มาจาก
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) โดย Albert Bandura ในป 1986       
โดยในระยะแรก Bandura ไดเสนอแนวคิดของความคาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy 

Expectation) โดยใหความหมายวา เปนความคาดหวังที่เกี่ยวของกับความสามารถของตนเองใน
ลักษณะที่เฉพาะเจาะจง และความคาดหวังนี้เปนตัวกําหนดการแสดงออกของพฤติกรรม แตตอมา 
Bandura ไดใชคําวา การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) โดยใหความหมายวาเปน
ความเชื่อของบุคคลที่ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ในการผลิตหรือกระทําพฤติกรรมที่
สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเชื่อในความสามารถของตนเอง สามารถดูไดจากความรูสึกของ
บุคคล การคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมที่แสดงออก (Bandura, 1994), Gordon (1999)           
ไดกลาวถึง การรับรูความสามารถของตนเอง วาเปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของ
เขาในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม ซ่ึงสงผลตอการรับรูความยากของเปาหมาย        
ความผูกพันตอเปาหมาย และงานที่พนักงานเลือก ซ่ึงสอดคลองกับ Nairne (2000) ที่วาการรับรู
ความสามารถของตนเองเปนความเชื่อในความสามารถของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานหรือทําให
เปาหมายบรรลุผลสําเร็จ และมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฏีการรับรูความสามารถของตนเองที่สงผล
ตอการปฏิบัติงาน เชน Gist, Schwoerer and Rosen (1989) ที่ศึกษาผลกระทบจากทางเลือก
วิธีการฝกอบรม การรับรูความสามารถของตนเอง และการปฏิบัติงานในการฝกอบรมการใช
ซอฟแวรคอมพิวเตอรที่พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรสูง จะมี
ผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตางจากผูที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการใชคอมพิวเตอรต่ํา จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับต่ํา และ            
Hall (2000) ที่ไดศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน พบวา บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธีที่จะจัดการกับความทาทาย
และอุปสรรคตาง ๆ ที่พวกเขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการทํางาน และพวกเขาจะพัฒนา
กลยุทธทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จมากขึ้น จากงานวิจัยสามารถนํามา
ประยุกตใชกับพนักงานขายที่มีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานวาตนเองสามารถ
ทํางานที่ไดรับมอบหมายไดหรือไม และมีความมั่นใจระดับใดในกระบวนการขายสินคา              
ซ่ึงสามารถเปนตัวบอกประสิทธิภาพของพนักงานขายได (สมชาย อินทรมงคล, 2548) นอกจากนี้
การรับรูความสามารถของตนเองยังมีผลกระทบตอความสามารถในการสรางประสิทธิผลใน      
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การทํางานที่มีตอการเรียนรูของพนักงานขายในเปาหมาย ความทุมเทในการทํางาน และความคงทน
ในการทํางานที่มีความซับซอน 

ผลกระทบของความสามารถในการสรางประสิทธิผลการทํางานที่มีตอการเรียนรูจาก     
การรับรูความสามารถของตนเอง Hellriegel and Woodsman (1998) ไดอธิบายไว 3 ทาง
ดังนี้คือ  (1) อิทธิพลตอความสามารถและเปาหมายที่แตละบุคคลจะเลือกดวยตนเอง ใน             
การประกวดยอดขาย พนักงานขายที่มีความเชื่อมั่นในระดับต่ํา จะไมคิดวาเปนความทาทายหรอืเปน
เปาหมายที่ไปถึงได พนักงานเหลานี้ไมใช ขี้เกียจ แตมักจะคิดวาตองลมเหลวกอนไปถึงเปาหมาย 
ในขณะที่พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง จะคิดวาเขาจะตองทํา
ไดและถึงเปาหมายที่ตั้งไว  (2) อิทธิพลตอความทุมเทที่แตละคนมีใหกับงาน พนักงานที่มีความ
เชื่อมั่นสูงจะทํางานหนักเพื่อเรียนรูงานใหม ๆ และมั่นใจวาสิ่งที่ตนทุมเทตองไดรับสิ่งตอบแทนที่ดี 
สวนคนที่มีความเชื่อมั่นอยูในระดับต่ํา จะขาดการรับรูความสามารถของตนเองวาจะไปถึงเปาหมาย
ได และมองวาความมุงมั่นทุมเทเปนสิ่งที่สูญเปลา และ  (3) ผลกระทบตอความคงทนในการทํางาน
ที่มีความซับซอน เนื่องจากคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูระดับสูง จะมีความมั่นใจวา
ตนเองปฏิบัติงานไดดี ทําใหสามารถเผชิญกับอุปสรรคที่ขวางหนาและปญหาที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

พนักงานขายมีบทบาทสําคัญในการดําเนินธุรกิจ ทั้งกอใหเกิดผลกําไรและขาดทุน องคการ
จึงใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนอยางมาก และนําไปเชื่อมโยงกับการจาย
คาตอบแทน และการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การสอนงานเปนเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงในงานขายมีการใชกันอยางแพรหลาย โดยหัวหนางานขายจะเปนผูประเมินผล
การปฏิบัติงานและเปนผูสอนงาน เพื่อทําใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดตั้งไว แตก็
พบหัวหนางานขายใชรูปแบบและขั้นตอนในการสอนงานกับพนักงานขายทุกคน ซ่ึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายแตละคนออกมามีความแตกตางกัน อาจมีความเกี่ยวของกับการรับรู
ความสามารถของตนเองที่แตละคนที่มีไมเทากัน ทําใหผลการปฏิบัติงานมีความแตกตางกัน 

 ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต และศึกษาปจจัยดานการ
สอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต  อีกทั้งการวิจัยคร้ังนี้ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของปญหาที่เกิดขึ้นกับการสอนงานของ
หัวหนางานขายที่สามารถนํามาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ตลอดจนใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ และสามารถ
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นํามาเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการสอนงานของหัวหนางานในสาขาอาชีพอ่ืน ๆ เพื่อทําให
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายขององคกร 
 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
การวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ไดกําหนด
วัตถุประสงคที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 

1)  เพื่อศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานขายรถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

2)  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล (เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบ
การศึกษา ประสบการณในงานขาย       และระยะเวลาการปฏิบัติงาน)      ที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน     และการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

4)  เพื่อศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
 

1.3  สมมติฐานในการวิจัย 
เพื่อใหตอบวัตถุประสงคการวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถ

ของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลางจึงไดกําหนดสมมติฐานจากทฤษฏีและงานวิจัย ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ และสถานภาพ ไมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต แต อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณ
ในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน     มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานขายรถยนตเพศหญิง   จะมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตาง
จากพนกังานขายรถยนตเพศชาย 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพแตกตางกัน จะมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานขายรถยนตที่มีอายุมาก      จะมผีลการปฏิบัติงานสูงกวา
จากพนกังานขายรถยนตที่มีอายุนอย 
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สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานขายรถยนตที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีผลการปฏิบัติงาน
ดีกวาพนักงานขายรถยนตที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา    

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานขายรถยนตที่จบสาขาการตลาดหรือสาขาที่เกี่ยวของจะ
มีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานขายรถยนตที่ไมจบสาขาการตลาดหรือสาขาที่เกี่ยวของ 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานขายรถยนตที่มีประสบการณในดานงานขาย     หรือการ 

ตลาดจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานขายรถยนตที่ไมมีประสบการณในดานงานขายหรือ
การตลาด  

สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานขายรถยนตที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมาก จะมีผลการ
ปฏิบัติงานดีกวาพนักงานขายรถยนตที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอย    

 
สมมติฐานที่ 2  ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวก    กับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานขายรถยนต  
สมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวก กับผลการปฏิบัติ 

งานขายของพนักงานขายรถยนต 
สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ

ในการขายของพนักงานขายรถยนต 
 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

สมมติฐานที่ 3.1  การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต 

สมมติฐานที่ 3.2  การรับรูความสามารถของตนเอง      มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต 

 
สมมติฐานที่ 4  ปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
สมมิฐานที่ 4.1 ปจจัยดานการสอนงาน       และการรับรูความสามารถของตนเองมี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย 

สมมิฐานที่ 4.2 ปจจัยดานการสอนงาน       และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอความสามารถในการขาย 
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1.4  ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยนี้เปนการศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง            
ซ่ึงประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานขายรถยนต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สํานักงาน
ใหญ ที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป และหัวหนาทีมขาย จํานวน 8 ยี่หอ คือ เชฟโรเลต, ฟอรด, 

มาสดา, นิสสัน, มิตซูบิชิ, ฮอนดา, โตโยตา และ อีซูซุ (J.D. Power Asia Pacific, 2550) ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และสุรินทร 
(สํานักงานจังหวัดนครราชสีมา, www, 2549) โดยมีปจจัยที่ใชศึกษา คือ ปจจัยดานการสอนงาน 
ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค การจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลา
และแสดงใหดู การทดสอบความรูความเขาใจ การปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการปอนขอมูล
ยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ และปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง แบงออกเปน    
2 สวน คือ ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถ
ของตนเอง และการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขายสินคา 
 
1.5  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

จากการวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง พบวา ในธุรกิจ
จําหนายรถยนตมีระดับการสอนงาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขาย
รถยนต อยูในระดับสูง แตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวามีปจจัยกลาง 
(Moderator Variable) ที่มีอิทธิพลตอผลปฏิบัติงานที่ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง      
ซ่ึงจากการศึกษา พบวา ในการดําเนินธุรกิจจําหนายรถยนต ไดใหความสําคัญกับมาตรฐานการ
ทํางานที่เนนการสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
ระดับความสามารถของพนักงาน กระบวนการชวยเหลือกันภายในทีมที่ทําใหยอดขายเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนด และระบบการจายคาตอบแทนที่หัวหนาทีมขายไดรับที่สงผลตอการสอนงาน 
ซ่ึงปจจัยเหลานี้มีผลทําใหการสอนงานและการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขาย
รถยนตไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

จากผลการวิจัยไดกอใหเกิดประโยชนตอการสอนงาน และการสรางการรับรูความสามารถ
ของตนเองของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางสามารถนําผลการวิจัยไปออกแบบการสอนงานให
เหมาะสมกับระดับความสามารถของพนักงานขายรถยนต การจัดระบบการจายคาตอบแทนที่
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เหมาะสมที่สามารถชวยใหหัวหนาทีมขายสอนงานพนักงานขายรถยนตไดอยางตรงจุดที่สามารถทํา
ใหพนักงานขายรถยนตมีฐานลูกคาเพิ่มขึ้น และปดการขายได  สวนประโยชนตอผูที่สนใจศึกษา
ปจจัยที่สงผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ที่สามารถนํา
ปจจัยดานกระบวนการชวยเหลือกันภายในทีม  การเปาหมายการขาย   และระบบการจาย
คาตอบแทน และนําขอเสนอแนะในการวิจัยไปประยุกตใชในการทําวิจัยคร้ังตอไป  
 
1.6  คําอธิบายศัพท 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษา คนควา แนวคิดทฤษฎีตางๆ ตลอดจนศึกษาจากผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ โดยไดนํามาเปนแนวทางการกําหนดคํานิยามศัพทไดดังนี้ 

พนักงานขายรถยนต หมายถึง พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบปฏิบัติงานขายในเปน
เวลา    4 เดือนขึ้นไปในบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตสํานักงานใหญ 8 ยี่หอ   ไดแก   เชฟโรเลต 
ฟอรด มาสดา  นิสสัน  มิตซูบิชิ  ฮอนดา  โตโยตา และอีซูซุ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง                
ทั้ง 4 จังหวัด คือ จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และสุรินทร 

หัวหนาทีมขาย หมายถึง ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานที่มีหนาที่ควบคุม ดูแล สอนงาน
ขาย และมีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต หัวหนาทีมขายในที่นี้คือ 
หัวหนาทีมขาย ผูจัดการฝายขาย หรือผูจัดการบริษัท ขึ้นอยูกับขนาด และโครงสรางของแตละ
บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 

ปจจัยสวนบุคคล        หมายถึง   คุณสมบัติของพนักงานขายรถยนต    ประกอบดวย     เพศ 
สถานภาพ อาย ุระดับการศกึษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา      ประสบการณในงานขาย และระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

สาขาการตลาดหรือสาขาที่เกี่ยวของ หมายถึง สาขาวิชาที่พนักงานขายรถยนตสําเร็จ
การศึกษาสูงสุดหรือเคยสําเร็จการศึกษา ทางดานการตลาดโดยตรงหรือสาขาที่เกี่ยวของ เชน      
การบริหารธุรกิจ การจัดการทั่วไป เปนตน 

ประสบการณดานงานขายหรือการตลาด หมายถึง ประสบการณในการทํางานของ
พนักงานขายรถยนตกอนที่จะมาปฏิบัติงานในบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตในปจจุบัน ที่เกี่ยวของ
กับงานขายหรือเกี่ยวของกับการตลาด เชน พนักงานขายสินคาตาง ๆ งานโฆษณาและชาสัมพันธ 
เปนตน  

การสอนงาน (Coaching) หมายถึง ระดับการไดรับการสอนงานที่หัวหนาทีมขายใช     
การสอนและชี้แนะ เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตใหบรรลุเปาหมาย                
ซ่ึงประกอบไปดวย 7 ขั้นตอน ที่จะใชเปนปจจัยทั้งหมดที่ศึกษาครั้งนี้ คือ (Hanson, 2003 quoted 
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in Williams, 2005; จําเนียร จวงตระกูล, 2535; สุรพล, 2545; และอลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2549) 

การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย (Objective Setting and Goal) หมายถึง 
หัวหนาทีมขาย กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการสอนงาน เพื่อใหพนักงานขายรถยนต
ทราบวาตองการปรับปรุงแกไขสิ่งใด  

การจูงใจหรือการใหรางวัล (Motivation or Reward) หมายถึง การที่หัวหนาทีม
ขายกระตุนพนักงานขายรถยนตดวยเปาหมายที่ทาทายหรือเงินรางวัล และตําแหนงงานที่สูงขึ้น      
เพื่อทําใหพนักงานขายรถยนตเกิดแรงจูงใจหรือมีความสนใจในการสอนงาน และทําใหมีความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

การบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) หมายถึง การที่หัวหนาทีมขายสอน
งานพนักงานขายรถยนต ดวยการสาธิต การทํางานทุกขั้นตอนตามลําดับพรอมรายละเอียดอยาง
สมบูรณ และมีการเนนใหเห็นถึงจุดสําคัญในการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน  

การทดสอบความรู ความเขาใจ (Test) หมายถึง ขั้นตอนที่หัวหนาทีมขายทดสอบ
ความรู  ความเขาใจของพนักงานขายรถยนต และเปดโอกาสใหมีการซักถามขอสงสัยใน                 
การปฏิบัติงานเพิ่มเติม จนแนใจวาพนักงานขายรถยนตสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  

การปฏิบัติ (Action) หมายถึง พนักงานขายรถยนตนําสิ่งที่ตองปรับปรุงหรือส่ิงที่
หัวหนาทีมขายสอนและชี้แนะนํามาปฏิบัติ ตามที่ไดตกลงกันไว  

ตรวจสอบติดตาม (Check) หมายถึง ขั้นตอนที่หัวหนาทีมขาย ซักถาม ทบทวน 
ติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหแนใจวาผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตสอดคลอง
กับมาตรฐานและเปาหมายที่กําหนดไว 

การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ (Performance Feed-back   and 

Suggestion) หมายถึง การที่หัวหนาทีมขาย บอกถึงผลการปฏิบัติงานใหพนักงานขายรถยนตทราบ 
โดยรับฟงความคิดเห็นหรือตอบขอซักถาม 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง  หมายถึง  แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง  และวิธีพัฒนาการรับรู
ความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนต (Bandura, 1977) ซ่ึงมีองคประกอบ ดังนี ้

การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ (Performance Accomplishment) เกิดจาก
การประเมินความสามารถของตนเองของพนักงานขายวาตนมีความสามารถสูง ซ่ึงทําใหพนักงาน
ขายเกิดความเชื่อมั่นสูงวาสามารถทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการได 
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การไดเห็นตนแบบ (Vicarious Experiences) เกิดจากการที่พนักงานขายมองเห็น
ตนแบบไมวาจะเปนหัวหนางานหรือบุคคลที่เขาชื่นชอบ ที่มีลักษณะคลายกับตนเองทํากิจกรรม
หรืองานประสบผลสําเร็จ ก็สามารถเพิ่มความรูสึกที่วาตนมีความสามารถที่จะกระทํากิจกรรม
ทํานองเดียวกันไดสําเร็จ 

การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เกิดจากการพูดชักจูงจาก หัวหนางานหรือ
เพื่อนรวมงาน วาตนมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได ทําใหพนักงานขายรถยนตมีความ
พยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายมากยิ่งขึ้น  

การกระตุนอารมณ (Emotional Arousal) เกิดจากพนักงานขายรับรูความสามารถ
ของตนเองจากภาวการณกระตุนทางอารมณ และจากการแสดงทางกายภาพ ทําใหสรางความรูสึก
ในทางบวก เชน การสรางใหเกิดความคุนเคยในการเขาพบลูกคา ชวยฝกใหพนักงานขายลดความ
ตื่นเตน ซ่ึงมีผลในการชวยเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเอง    และชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานได 

การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมี
ความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ที่เชื่อวาตนสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย 
ในกระบวนการขายทั้ง 7 ขั้นตอน คือ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2546; วัลภา สบายยิ่ง, 2542 

และสมชาย อินทรมงคล, 2548) 

การแสวงหาลูกคา (Prospecting) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความ
เชื่อมั่นวาตนสามารถพิจารณาและกําหนดคุณสมบัติของบุคคลที่จะเปนลูกคา เชน จากญาติพี่นอง 
เพื่อนสมัยเรียน และผูที่ไมคอยรูจักได 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา (Pre-Approach) หมายถึง การที่พนักงานขาย
รถยนต มีความเชื่อมั่นวาตนสามารถทราบขอมูลและสามารถแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับรสนิยม     
ความตองการ และคุณสมบัติของลูกคาได 

การเขาพบลูกคา (Approach) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความ เชื่อมั่นวา
ตนสามารถดึงดูดความสนใจของลูกคาตอสินคา และสามารถคาดการณลวงหนาจากพฤติกรรมของ
ลูกคาวาจะซื้อสินคาหรือไมได 

การเสนอขาย (Presentation) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความเชื่อมั่นวา
ตนสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสินคาที่ละเอียด ชัดเจน และสรางความเชื่อมั่นในสินคาตอลูกคาได 

การขจัดขอโตแยง (Overcoming Objections) หมายถึง การที่พนักงานขาย
รถยนตมีความเชื่อมั่นวาตนสามารถอธิบายขอโตแยงของลูกคา พรอมทั้งใหขอมูลเพิ่มเติมแกลูกคา
ได 
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การปดการขาย (Sales Closing) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความเชื่อมั่น
วาตนสามารถทราบวาลูกคามีความสนใจ หรือพอใจสินคาเพียงพอที่จะซื้อสินคาหรือไมได 

การติดตามหลังการขาย (Follow-Up) หมายถึง การที่พนักงานขายรถยนตมีความ
เชื่อมั่นวาตนสามารถพูดคุยและซักถามเกี่ยวกับการใชสินคา และมีการติดตอลูกคาอยางสม่ําเสมอ
หลังการขาย เพื่อทําใหแนใจวาสินคาและการบริการสรางความประทับใจใหแกลูกคา และเกิดการ
ซ้ือซํ้า 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต (Job Performance) หมายถึง ระดับคะแนน
ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตที่ทําไดจริง ภายในชวงเวลาที่กําหนด และสําเร็จ
ลุลวงตามเปาหมาย โดยผูจัดการฝายขาย/หัวหนางานขายเปนผูประเมิน ซ่ึงแบงแบบประเมิน
ออกเปน 2 สวน คือ (เพียงภัทร เจริญพิทยา, 2546; สมชาย อินทรมงคล, 2548 และแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตแหงหนึ่ง) 

ผลการปฏิบัติงานขาย หมายถึง ระดับคะแนนความสามารถของพนักงานขายรถยนต
ที่ถูกตัดสินคุณลักษณะที่พึงประสงคจากการปฏิบัติงานขาย  โดยเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 3 ดาน คือ ดานคุณลักษณะสวนตัว ดานความรูเกี่ยวกับงานขาย และดานความสามารถ
ในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 

ความสามารถในการขาย หมายถึง ระดับความสามารถของพนักงานขายรถยนตที่ทํา
ยอดไดตามบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

บริษัทผูผลิตรถยนต หมายถึง บริษัทผูผลิตรถยนต 8 ยี่หอ คือ เชฟโรเลต ฟอรด มาสดา   
นิสสัน  มิตซูบิชิ  ฮอนดา  โตโยตา  และอีซูซุ    

บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต หมายถึง บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สํานักงานใหญ 8 ยี่หอ 
คือ  เชฟโรเลต ฟอรด มาสดา  นิสสัน  มิตซูบิชิ  ฮอนดา  โตโยตา  และอีซูซุ   ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย  และสุรินทร 

 
  
 

 



บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางเปน
การศึกษาถึงระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต และเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต และเพื่อศึกษาปจจัยดานการ
สอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับเรื่องที่
ศึกษา ไวดังนี้ 

2.1 แนวคดิ  และทฤษฎีที่เกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนกังานขาย  

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการสอนงาน  

2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง  
2.4 แนวคดิเกีย่วกบัพนักงานขาย และกระบวนการขายโดยใชพนักงานขาย  
2.5 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
2.1 แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานพนักงานขาย  
ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หรือการปฏิบัติงาน เปนสวนหนึ่งในการทํางานซึ่ง

ถือไดวาเปนหัวใจที่องคกรตองการจากบุคลากร และเมื่อเกิดผลการปฏิบัติงานขึ้นจะตองมีการวัด
หรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพื่อทําใหทราบวาผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นนั้น เปนไปตามที่องคกรคาดหวังไวหรือไม เพื่อจะไดนําไปสูขั้นตอนตอไปใน
การบริหารงาน ซ่ึงสามารถแบงออกเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังนี้ 
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2.1.1  ความหมายของผลการปฏิบัตงิาน 

จําเนียร จวงตระกูล (2531) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน วาคือ ผลงานที่
พนักงานผูนั้นปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ และแบบอยางของการ
ปฏิบัติงานที่แสดงออกมาวาเปนอยางไร 

อรุณ รักธรรม (2542) ไดใหความหมายของการปฏิบัติงาน วาคือ ความสามารถใน
การปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล 

เพชรสิริ เหลืองไพโรจน (2542) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน วาคือ การ
ทํางานของบุคคลที่แสดงใหเห็นคุณคาและความสามารถของเขาจากการทํางาน 

เพียงภัทร เจริญพิทยา (2546) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน วาคือ ระดับ
ของผลการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง  

จากความหมายของผลการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติงาน ดังกลาวขางตน สรุปได
วา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของบุคคลในงาน ตามบทบาท ภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 
โดยใชทักษะ ความรู ความสามารถ ใหเกิดผลงานตามที่องคกรคาดหวังหรือใหสอดคลองกับเกณฑ
หรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ตั้งไว 

2.1.2   ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

Das (2003)  ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวาคอื   กระบวน 

การของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลหรือกลุม ภายหลังจากการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายเสร็จสิ้น และยังไดแบงลักษณะการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเปน 2 ลักษณะดังนี้ 
คือ  

   1) การประเมินผลเปนวิธีการ (Appraisal Method) เปนการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานเปนรายบุคคลหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกลุม โดยมี
กระบวนการประเมินในลักษณะเฉพาะและการหลอหลอมความรูสึกที่ดีแกพนักงาน 

    2) การประเมินผลเปนระบบ (Appraisal System) ที่เชื่อมโยงการ
ดําเนินงานของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท โดยการเชื่อมโยงในสวนของการฝกอบรม 
การจายคาตอบแทน การถายโอน และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกทั้งยังมุงเนนใน
กระบวนการของระเบียบวิธีการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

Hitt (2005) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน วาคือ การสราง
มาตรฐานและวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน  โดยการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน             
โดยเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน และเตรียมการปอนขอมูลกลับในผลการประเมินใหพนักงาน
ไดทราบ เพื่อทําการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
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Schermerhorn et al. (2005) ไดใหความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน วาคือ กระบวนการที่เปนระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีการเตรียมขอมูล
ปอนกลับที่สามารถนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงานได 

อํานวย แสงสวาง (2544) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
วาคือ การประเมินผลสิทธิภาพ (Performance Appraisal) วาเปนการวัดประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน ซ่ึงมีการจัดเปนระบบการวัดผลตามกําหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  

ชูชัย สมิทธิไกร (2547) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน วาคือ            
การประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการพิจารณาตัดสินวาบุคลากรปฏิบัติงานไดดีเพียงไร         
โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว และสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงผลการพิจารณา 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2547) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วาคือ เปนการวัดผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของพนักงานในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว   

อลงกรณ    มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2549) ที่ไดใหความหมายของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน วาคือ เปนการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนหนึ่งในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูนั้นในชวงระยะเวลานั้นกับ
เกณฑหรือมาตรฐานที่ไดกําหนดไวสําหรับแตละชิ้นงานซึ่งไดระบุไวในลักษณะงานของพนักงาน 
ผูนั้น  

จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลาวขางตน สรุปไดวา     
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินคาบุคคลในดานตาง ๆ โดยการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเกณฑหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่องคการตั้งไว และนําผลการ
ประเมินแจงใหบุคลากรไดทราบ เพื่อทําการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

2.1.3   การประเมินผลการปฏิบตัิงานพนกังานขาย 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  เปาหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่องคกร
กําหนดขึ้น มีสวนสําคัญและเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะ
วัดผลการปฏิบัติงานกับเปาหมายและมาตรฐานที่กําหนดขึ้น เพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ผานมาวา
เปนไปตามเปาหมายหรือไม และหาแนวทางในการปรับปรุงตอไป   

Charles (อางถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2549) ไดใหความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพนักงานขาย วาคือ การกําหนดระบบอยางเปนทางการเพื่อวัดผลการทํางานของพนักงานขาย 
โดยตองคํานึงถึงมาตรฐานและเปาหมายที่ทางองคกรกําหนดไว  
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นิติพล  ภูตะโชติ (2549) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน
ขายวาเปน การเอาผลงานหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่ทําไดจริงภายในชวงเวลาที่ไดกําหนด
ไวมาวิเคราะหและเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเกณฑที่ทางองคกรไดกําหนดไว เพื่อจะไดทราบวา
ผลงานที่พนักงานทําไดจริงมีความแตกตางจากมาตรฐานเพียงไร และนําผลที่ไดรับไปพิจารณาความดี
ความชอบใหแกพนักงานขายแตละคนตอไป 

จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย  ดังกลาวในขางตน สรุป
ไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย หมายถึง  กระบวนการวัดผลหรือเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายกับมาตรฐานหรือเกณฑที่องคกรกําหนดขึ้น เพื่อทําใหทราบระดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย และนําผลที่ไดรับไปพิจารณาคาตอบแทน หรือการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

 2.1.4   วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบตัิงานพนักงานขาย 

อํานวย  แสงสวาง (2544) ไดอธิบายวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
วาเพื่อผลในการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการในการพัฒนา
พนักงานแตละบุคคล   เพื่อจัดใหมีสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการวางแผนทรัพยากรมนุษย และเพื่อ
จัดใหมีเกณฑ การจายคาตอบแทนใหแกพนักงาน 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2547) ไดอธิบายวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
วาเพื่อเปนขอมูลในการพิจารณาความดีความชอบของพนักงาน   เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน และเพื่อเปนขอมูลสําหรับการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรขององคการ 

ผุสดี  รุมาคม (2548) ไดแบงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว 2 ดาน 
ดังตอไปนี้ 

  1)   วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative Objective) เพื่อเปนขอมูล
ในการตัดสินใจเรื่องคาตอบแทน การเปลี่ยนแปลงตําแหนง และระบบการคัดเลือก 

  2)   วัตถุประสงคดานการพัฒนา (Developmental Objective) เพื่อใชเปน
ขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การใหทิศทางกับการปฏิบัติงานในอนาคต และการระบุความ
ตองการการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 

นิติพล  ภูตะโชติ (2549) ไดอธิบายวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
พนักงานขายวา เปนพื้นฐานสําหรับผูบริหารใชพิจารณาในการขึ้นเงินเดือน ใหความดีความชอบ        
เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง เพื่อรักษาความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานขายในการให
คําปรึกษาหารือ เพื่อแกไขปรับปรุงจุดออนและขอบกพรองตาง ๆ ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
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เพื่อเปนตัววัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายแตละคนวาสามารถทํางานไดตรงตามมาตรฐานที่
กําหนดไวหรือไม และชวยสรางแรงกระตุนหรือแรงจูงใจใหกับพนักงานขายอยากจะทํางานหรือปรังปรุง
ผลงาน และเพื่อความกาวหนาในอาชีพตอไป 

 

 2.1.5   หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบตัิงานพนักงานขาย 

นิติพล  ภูตะโชติ (2549) ไดกลาวถึง กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน
ขายมีความสําคัญ 3 ประการ ดังนี ้

1)  กําหนดนโยบายและเปาหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย
ผูบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนดนโยบายและเปาหมายเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาย 

2)  ส่ิงที่คาดหวังจะไดจากพนักงานขาย          เปนผลที่คาดหวังวาจะไดรับจาก
ภารกิจตาง  ๆของพนักงานขาย หรือหมายถึงภารกิจจากแผนกขาย 

3)  กําหนดมาตรฐานงานขายหรือหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย ซ่ึงหลักเกณฑที่จะนํามากําหนดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน
ขาย แบงออกเปน 3 หลักเกณฑ ดังนี้ 

3.1   หลักเกณฑท่ัวไป ประกอบดวย 
 1)   ความรูในเรื่องงาน พนักงานขายมีความรูความเขาใจสินคา ผลิตภัณฑ และ

บริการมากนอยเพียงไร รูวิธีปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จและนําไปใชไดจริงหรือไม 
        2)   ความสามารถในการทํางาน สามารถวัดไดจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขายจริง เชน การขายสินคาไดแตละวัน ยอดขาย กําไรที่ไดรับ 

 3)   ความรับผิดชอบตอหนาที่ วัดไดโดยติดตามผลการปฏิบัติงานตาง ๆ ของ
พนักงานขายวาไดทํางานตามที่ไดรับมอบหมายสําเร็จหรือไม มีการละทิ้งหนาที่หรือไม 

 4)   ความขยันหมั่นเพียรในการทํางาน           พนักงานขายใชความเพียรพยายามใน    
การทํางาน การแกปญหาในดานตาง  ๆเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง หากพนักงานขายใชความเพียรพยายามมาก
พอจะทําใหงานบรรลุได แตถาพนักงานขายขาดความเพียรพยายามอาจทําใหงานนั้นลมเหลวได 

 5)   ความสามารถในการเรียนรูและรับรูส่ิงใหม ๆ       พนักงานขายมีความสามารถ
ในการเรียนรูงานและรับรูส่ิงใหม ๆ      รวมทั้งความสามารถในการปรับตัวเพื่อประโยชนในการทํางานให
สําเร็จ 

 6)   ความซื่อสัตยและไวใจได พนักงานขายเคยมีปญหาเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ เหลานี้
หรือไม เชน การใหความรวมมือตอผูบังคับบัญชา ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
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และวินัยของบริษัท ทัศนคติตอหนวยงานหรือบริษัท ความประพฤติโดยท่ัวไปของพนักงานขาย และ
สุขภาพของพนักงานขาย 

 
3.2   มาตรฐานเชิงปริมาณ (Quantitative Performance Standard)  

 เปนการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายตามปริมาณและหาวิธีปรับปรุงงาน
ใหดีขึ้น และมาตรฐานนี้อาจจะแตกตางกันไปตามแตละประเภทของกิจการ ประกอบดวย  

  1)  การกําหนดโควตา (Quotas)    หมายถึง           ขนาดของวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายที่กําหนดขึ้นแนนอนในหนวยงานทางการตลาด ซ่ึงสามารถกําหนดในรูปตัวเงินหนวยของ
สินคาหรืออ่ืน  ๆโควตาที่นิยมใชกันไดแกโควตาในรูปกําไรขั้นตน กําไรสุทธิ คาใชจาย การปฏิบัติงานที่
ไมเกี่ยวกับกิจกรรมในดานการขาย 

  2)  อัตราสวนคาใชจายในการขาย   (Selling   Expense   Ratio)    อัตราสวน
คาใชจายในการขายตอยอดขายเปนที่นิยมใชกันมากในบริษัทที่ขายสินคาทางดานอุตสาหกรรม    ซ่ึงเนน 

หนักในการขายโดยใชพนักงานขายและคาใชจายเกี่ยวกับการเดินทาง การรับรองลูกคาและอื่น ๆ    สูงมาก
จึงตองทําการควบคุม การใชอัตราสวนนี้ควรกําหนดเปนรายบุคคล หรือแยกตามเขตการขายทั้งนี้เพราะ
คาใชจายในการขายมักแปรตามเขตการขาย และยังมีปจจัยบางอยางที่อยูนอกเหนือการควบคุมของ
พนักงานขายอีกดวย 

 3)   อัตราสวนกําไรจากการขายในแตละเขตการขาย (Territorial Net Profit 

or Gross Margin Ratio) อัตราสวนกําไรตอยอดขายจะใชควบคุมจํานวนสินคาที่ขายและคาใชจาย
เชนเดียวกับกําไร โดยผูบริหารมักจะมีความคิดอยูเสมอวา แตละอาณาเขตการขายเปนหนวยอิสระ 
พนักงานขายในเขตนั้น ๆ  ก็มีหนาที่ทํากําไรใหบริษัทดวยการเพิ่มปริมาณขายและลดคาใชจายในการขาย 
โดยเนนการขายสินคาที่ใหกําไรมากหรือทุมเทเวลาและความพยายามใหแกลูกคาหรือผูที่คาดวาจะมาเปน
ลูกคาที่อาจจะทํากําไรใหสูงในอนาคต 

 4)  อัตราการจําหนายในแตละเขต (Territorial Market Share) โดยทั่วไป
เมื่อผูบริหารงานขายกําหนดเปาหมาย และปริมาณขายในแตละเขต จากการวิเคราะหและพยากรณตลาด
แลวเปาหมายนี้ก็จะกลายเปนเปาหมายของพนักงานขายแตละคน การเปรียบเทียบมาตรฐานการขาย       
ในแตละเขตการขายกับปริมาณการขายจริงของพนักงานขาย จะชวยใหสามารถประเมินประสิทธิภาพของ
พนักงานขายได ฉะนั้น การควบคุมการขายอยางใกลชิดจะชวยใหสามารถกําหนดเปาหมายเฉพาะถึง
ปริมาณขายตามชนิดของสนิคาและลูกคาแตละประเภทได 

 5)  อัตราการจําหนายไดทั่วถึง (Sales Coverage Effectiveness Index) 

เปนความสัมพันธระหวาง จํานวนลูกคาตอยอดขายรวมของผูที่อาจจะมาเปนลูกคาในเขตนั้นทําใหบริษัท
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สามารถทราบความกาวหนา และประสิทธิภาพในการขายของพนักงานขายแตละคนได และชวยให
สามารถวางแผนการสงเสริมการขายและอื่น ๆ  ไดถูกตองยิ่งขึ้นอีกดวย 

 6)   อัตราความถี่ของการเยี่ยมลูกคา (Call Frequency Ratio) มาตรฐาน
จํานวนความถี่ของการเยี่ยมลูกคา ชวยใหฝายบริหารสามารถควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานขายใน
การไปเยี่ยมลูกคาปจจุบัน หรือผูที่อาจจะมาเปนลูกคา อัตราสวนนี้คํานวณจากการนําจํานวนครั้งของการ
เยี่ยมลูกคาของพนักงานขาย หารดวยจํานวนลูกคาทั้งหมด ทั้งนี้ตองพิจารณาถึงผลกําไรจากลูกคา          
ในแตละระดับดวย อัตราการเยี่ยมลูกคาที่เหมาะสมไมควรถี่จนเกินไปจนทําใหไดรับคําสั่งซื้อเล็กมากจน
กําไรที่ไดไมคุมกับคาใชจาย และไมควรหางเกินไปจนทําใหเสียลูกคาใหกับคูแขงขัน 

 7)   จํานวนครั้งของการเยี่ยมลูกคาตอวัน (Call per Day) สินคาผูบริโภค
โดยทั่วไปนั้นพนักงานขายจะตองติดตอกับลูกคาเปนจํานวนมากอยูตลอดเวลา จึงควรมีการกําหนด
มาตรฐานจํานวนครั้งที่เยี่ยมลูกคาตอวันใหกับพนักงานขายเพื่อชวยในการวางแผนการเดินทางลด        
การเสียเวลาและควบคุมปริมาณขายของพนักงานขาย ไมใหทําการเยี่ยมลูกคามากหรือนอยครั้งจนเกินไป 
มาตรฐานนี้ควรกําหนดขึ้นเปนรายบุคคล โดยพิจารณาถึงความหนาแนนของลูกคา การคมนาคม และ      
คูแขงขันในแตละเขตการขายดวย 

 8)   อัตราใบสั่งซื้อตอการเยี่ยมลูกคา (Order Call Ratio) ไดจากการนํา
จํานวนเงินจากใบสั่งซื้อที่พนักงานขายควรจะทําไดทั้งหมดใน ระยะเวลาที่กําหนด หารดวยจํานวนครั้ง
ของการเยี่ยมลูกคา การกําหนดมาตรฐานนี้จะชวยใหสามารถวัดประสิทธิภาพของพนักงานขายได        
การพิจารณาควรแยกตามชนิดและขนาดของลูกคาในแตละเขตดวย เพื่อความยุติธรรม ทั้งนี้เพราะ
ความสามารถของพนักงานขายและสภาพแวดลอมในการขายแตกตางกันจึงอาจทําใหผลงานที่ไดแตกตาง
กันไป 

 9)   คาใชจายโดยเฉลี่ยตอการเยี่ยมลูกคาหนึ่งครั้ง (Average Cost per Call) 

ในการพิจารณากําไรจากการเยี่ยมลูกคาซึ่งถือวาเปนสิ่งสําคัญ ควรพิจารณาคาใชจายตอการเยี่ยมลูกคา   
แตละครั้ง โดยพิจารณาถึงคาใชจายตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการเยี่ยมลูกคาแตละภาคหรือแตละจังหวัดและ   
การกําหนดมาตรฐานของพนักงานขายแตละคนนั้นก็อาจ แยกออกไดตามประเภทหรือชนิดของลูกคา
ดวย 

10)   ขนาดใบสั่งซื้อโดยเฉลี่ย (Average Order Size) การกําหนดมาตรฐาน
ของใบสั่งซื้อโดยเฉลี่ยก็เพื่อชวยฝายบริหาร ในการควบคุมการดําเนินงานของพนักงานขาย คูไปกับ
คาใชจายโดยเฉลี่ยตอการเยี่ยมลูกคาหนึ่งครั้ง 

11)  กิจกรรมที่ไมเกี่ยวกับการขาย (Non selling Activities) การกําหนด
มาตรฐานการดําเนินงานของพนักงานขาย ในกิจกรรมที่ไมเกี่ยวของกับการขาย เชน การชวยลูกคา         
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จัดตกแตงรานติดตอโฆษณา การฝกอบรมพนักงานขายของตัวแทนจําหนายและอื่น ๆ นั้นควรกําหนดให
แนนอนลงไปเพื่อจะไดเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานขายตอไป 

 
3.3   หลักเกณฑในเชิงคุณภาพ (Qualitative Performance Standard) 

การดําเนินงานบางอยางของพนักงานขายไมสามารถวัดไดจากมาตรฐาน              
เชิงปริมาณ เชน ประสิทธิภาพในการติดตอกับลูกคา ความสามารถในการวางแผนงานและแกปญหาตาง 
ๆ ความสามารถในการเสนอขาย ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑและบริการที่จําหนาย ผูบริหารฝายขาย           
จึงจําเปนตองใชมาตรฐานการประเมินผลเชิงคุณภาพ ซ่ึงใชการตัดสินใจของผูบริหารงานเปนหลักสําคัญ
ประกอบดวยวิธีการวัดผลโดยคะแนนแบบ  Merit Rating System ซ่ึงกําหนดขึ้นโดยพิจารณา               
คําบรรยายงาน (Job Description) ของธุรกิจนั้น ๆ เปนสําคัญ และสามารถวัดผลการปฏิบัติงานเชิง
คุณภาพไดดังนี้ 

   1)    ทักษะในการขาย วัดไดจากการนําขั้นตอนในกระบวนการขายมาพิจารณา 
เชน การแสวงหาลูกคา การกลั่นกรองลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา การเสนอขาย       
การจัดการกับการโตแยง การปดการขาย และการติดตามผล 

2)   ทักษะในการสื่อสาร    หมายถึง   การพูด การเขียน การฟง และการอาน 
เปนความสามารถในการติดตอส่ือสารกับลูกคา เปนปจจัยเบื้องตนที่จะทําใหงานขายประสบความสําเร็จ 

3)   การรายงานผลการปฏิบัติงาน      พนักงานขายจะตองรายงานผลการปฏิบัติ 
งานใหกับผูบังคับบัญชาไดทราบการทํางานของพนักงาน      เปนไปตามแผนหรือไม       บรรลุผลหรือไม    
มีปญหาอะไร การรายงานทําอยางถูกตองหรือไม 

 2.1.6   การนําผลการประเมินไปไปใชประโยชน 
Das (2003) ไดกลาวถึงประโยชนจากผลการประเมินผล (Use of Appraisal 

Information) วาคือ ผลการประเมินมีความสําคัญระดับองคกรจะเปนปจจัยหนึ่งที่สามารถใชใน     
การกําหนดทิศทางวัฒนธรรมองคการและรูปแบบการบริหารงาน และความสําคัญในระดับปฏิบัติการ 
จะชวยใหบุคลากรทราบถึงระดับความสามารถของตนเอง (Employee Competence) ทราบถึงความ
เกี่ ยวข องกับผลงานที่ ผ านมา  (Work-Related) และการเข าใจตนเองหรื อ อัตมโนทัศน                
(Self-Concept) จนทําใหเกิดความคงอยูของระบบการประเมิน (Existing  Performance 

Appraisal  System) และยังไดกลาวถึงการนําผลการประเมินไปใชประโยชน ตามภาพที่ 2.1 ดังนี้   
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ภาพที่ 2.1   การใชประโยชนจากผลการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
ท่ีมา : Das, H., 2003. 

จากภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายไดวาดังนี้ 
1) การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) เปนการนําผล

การประเมินที่เหมาะสมและสามารถนําไปสูการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานได ไปแจงใหผูถูกประเมิน
ทราบ  

2)   การปรับคาตอบแทน    (Compensation Adjustments)        เปนการนําผลการ
ประเมนิไปชวยในการจายคาตอบแทน โดยการนําไปรับรองการปรับคาตอบแทนของแตละบุคคลได
จากผลการประเมนิทีเ่กดิขึ้น  

3)   การพัฒนาและฝกอบรม   (Training    and   Development)      เปนการนาํผล        
การประเมนิไปใชเปนตวัช้ีวดัในการพัฒนา         และฝกอบรมบุคลากรในแตละระดับ         ตามผลการ
ปฏิบัติงานที่เกดิขึ้น  

4)   การหลีกเลี่ยงการเลือกปฏิบัติ (Avoidance of Discrimination) เปนการนํา   
ผลการประเมินไปใชในการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติ โดยผลการประเมินทําใหสมาชิกในองคกรแนใจวา        
การตัดสินใจเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงหรือการเพิ่มคาตอบแทนใหแกพนักงานบางคนของผูบริหาร    
ไมเปนการเลือกปฏิบัติ หากเปนการตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานที่เปนจริง  

5)   การสอนงานและเปนเครือ่งนําทาง    (Coaching    and   Guidance)   เปนการ
นําผลการประเมินไปใชในการตัดสินใจเกีย่วกบัอาชพีของตนเอง          วาตนทําไดดใีนอาชีพนีห้รือไม 
และผลการปฏบิัติงานยังเปนขอมูลที่หวัหนางานใชในการสอนงานลกูนอง  

6)   ขจัดการออกแบบงานที่ผิดพลาด (Eliminate Job Design Errors) เปนการนํา
ผลการประเมินไปใชในขจัดการออกแบบงานที่ผิดพลาด คือ เมื่อการปฏิบัติงานออกมาไมดี อาจเกิด
จากการออกแบบงานที่ไมเหมาะสม ซ่ึงการประเมินจะเขามาชวยในการวินิจฉัยความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้
ในขั้นตอนการปฏิบัติงานตาง ๆ 

 การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

   ปรับคาตอบแทน 
  การพัฒนาและฝกอบรม 

การหลีกเลี่ยงการเลือกปฏิบัติ 

 การสอนงานและเปนเครื่องนําทาง 

 ขจัดการออกแบบที่ผิดพลาด 
 การประเมินผลงาน 
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ศิริชัย กาญจนวาสี (2545) ไดนําเสนอรูปแบบการนําผลการประเมินไปใชประโยชน
ไว 4 รูปแบบ ดังนี้  

1)   การใชในเชิงความคดิ   (Conceptual   Use)      ผลการประเมนิอาจชวย
จุดประกายความคิดของผูเกีย่วของ ทําใหเกดิความรูความเขาใจในสิ่งทีป่ระเมินมากขึ้น  

2)   การใชในเชิงตรวจสอบยนืยนั   (Legitimate Use)   ผลการประเมนิอาจ
ถูกใชเปนเหตผุลสนับสนนุหรือยนืยันผลการตดัสินใจทีก่ําหนดไวลวงหนา          ใหแนวทาง/นโยบาย
ที่เลือกใชมีน้าํหนกัและความชอบธรรมยิ่งขึน้ 

3)   การใชในเชิงสัญลักษณ      (Symbolic Use)       ผลการประเมนิอาจถูก
ใชเปนเครื่องชวยตดิตามกาํกบัหรือควบคุมการประเมนิวาไดมกีารทาํตามแนวทาง ระเบียบ   ขัน้ตอนที่
กําหนดไว เพือ่ใหงานประเมนินัน้มีคณุภาพเปนทีย่อมรับยิง่ขึ้น  

4)   การใชในเชิงปฏิบัติ    (Instrumental    Use)      ผลการประเมินอาจถูก
นําไปใชโดยตรงในทางปฏิบัติเปนเครื่องมือในการปรับปรุงแกไขทําใหเกิดผลกระทบตอการเปลี่ยน 

แปลงที่เกดิขึน้ตามมาการใชผลการประเมนิสามารถสงผลกระทบตอการกระทําหรือการดําเนินงานทัง้
ระดบับุคคล    และระดับองคการ             โดยอาจกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงดานพฤตกิรรมของสมาชกิ
ในองคการ    วธีิการดาํเนินงาน     ระเบยีบขอบังคับขององคกร     โครงสรางองคกร      และวฒันธรรม
ขององคกร 

กลาวโดยสรุปวา ผลการปฏิบัติงานเปนผลการกระทําของบุคคลในงานที่
ไดรับมอบหมายโดยใชทักษะ และความรูความสามารถที่มีทําใหเกิดผลงานตามที่องคกรคาดหวัง  ซ่ึง
ผลการปฏิบัติงานเกิดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตละองคกรสรางขึ้นตามมาตรฐานหรือ
เปาหมายการทํางานที่กําหนด โดยกําหนดจากเกณฑหรือจากระดับความสามารถที่คาดหวังวา
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได 

ผลการปฏิบัติงานเปนขอมูลหรือเปนการแสดงผลของความสามารถใน    
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นสามารถนํามาใชประโยชนไดหลากหลาย 
เชน การจายคาตอบแทน การนํามาวางแผนเสนทางสายอาชีพ การพัฒนาและฝกอบรม  การปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน และนําผลการประเมินไปใชการสอนงาน 
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2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงาน  
Spross et al. (2001) ไดกลาวถึง การสอนงาน หรือการสอนแนะ (Coach) วามีรากศัพทมาจาก

ภาษาอังกฤษในยุคกลาง คือ Coche ซ่ึงหมายถึง รถมาหรือการขนสงจากจุดหมายหนึ่งไปยังจุดหมายหนึ่ง 
โดยมีโคชเปนผูขับเคลื่อนรถมา ซ่ึงจะเปนผูที่รูเสนทางเปนอยางดี คอยอํานวยความสะดวกสบาย ปกปอง
อันตรายจากสภาพแวดลอมตามธรรมชาติใหแกผูโดยสาร เพื่อใหผูโดยสารเกิดความรูสึกมั่นคง และ
ปลอดภัยระหวางการเดินทาง โดยการสอนงานนั้นตองมีความยืดหยุน (Phillip, 1996) และปรับ
เปลี่ยนไปตามลักษณะของผูที่ไดรับการสอนงาน โดยในงานวิจัยคร้ังนี้ไดแบงประเด็นตาง ๆ เกี่ยวกับการ
สอนงาน ดังตอไปนี้ 

2.2.1   ความหมายของการสอนงาน 

Galley (1986) (quoted in Williams, 2005) ไดกลาวถึงการสอนงาน วาเปน
กระบวนการปลดปลอย (Unlocking) ศักยภาพของบุคคลใหมากที่สุด หรือปรับปรุงและพัฒนาผล
การปฏิบัติงานรวมถึงทักษะของบุคคล 

Keentz and Weihrich (1990) (อางถึงใน ประไพ อริยประยูร, 2547) ไดให
ความหมายของการสอนงานวาคือ กระบวนการฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงาน (On the job training)    
ที่เปนกระบวนการที่ไมมีวันสิ้นสุด กระบวนการของการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ หัวหนางานทุกระดับ
จะตองมีความรับผิดชอบในการสอนงานภายใตบรรยากาศของความไววางใจ และความเชื่อถือกัน
ระหวางหัวหนางานและผูไดรับการฝกอบรม ยกยองและชมเชยเมื่อผูไดรับการอบรมปฏิบัติงานเปนที่   
นาพอใจ   

Wilson et al. (1993) ไดอธิบายการสอนงาน วาเปนเทคนิคการฝกความคิด 
(cognitive Apprenticeship) อยางหนึ่ง ซ่ึงผูสอน (Instructor) จะสังเกตผูเรียนในขณะทํากิจกรรมที่
ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ โดยมีการบอกใบ (Hints) การใหความชวยเหลือ (Help) และการใหผลตอบ
กลับ (Feedback)   

Rider (2002) ไดอธิบายการสอนงาน วาเปนความสัมพันธระหวางผูถูกสอนและ
ผูสอนงาน ซ่ึงเปนเทคนิคและวิธีการทางพฤติกรรมที่ชวยใหผูถูกสอนบรรลุส่ิงที่มุงหวังตาม
เปาหมายหรือมีผลปฏิบัติงานอยางมืออาชีพและตองทําการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิด
ประสิทธิผลตามที่องคการตองการ 

 Hanson (2003) (quoted in Williams, 2005) ไดกลาวถึงความสําคัญของ   
การสอนวา   การสอนงานตองไมเปนการชี้นําผูถูกสอนงาน โดยตองทําใหเขาแสดงศักยภาพใหมากที่สุด 
เพื่อทําใหเปาหมายบรรลุผล และกลายเปนสิ่งที่ติดตัวเขาไปใชในการทํางานและการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ที่ตองรับผิดชอบ  
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 Werner and Simone (2006) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ
กระบวนการที่ใชสนับสนุนบุคลากร เพื่อทําใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทําให
สําเร็จลุลวง และชวยสงเสริมผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน และทําใหเปาหมายขององคกร
บรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

อรุณี  สําเภาทอง (2538) ไดกลาวถึงการสอนงานวาเปน กระบวนการหนึ่งใน
การพัฒนาบุคลากร ซ่ึงไดนํามาใชในทั้งวิชาชีพครูและวิชาชีพอ่ืนๆ โดยมีเปาหมายเพื่อที่จะ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การฝกอบรมโดยการสอนงาน จะเนนที่การใหคําแนะนํา 
การใหความรู และแนวทางการปฏิบัติงานใหม ใหแกผูสูวิชาชีพ และมุงเนนแกปญหาการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานอยูแลวใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

บุศริน เอี่ยวสีหยก (2545) ไดกลาวถึงการสอนงาน วาเปนกลยุทธหรือกลวิธี
ในการสอนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาหรือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ในการปฏิบัติกิจกรรม      
เพื่อแกไขใหเกิดความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา หรือใหขอมูล
เพิ่มเติม  

นพ ศรีบุญนาค (2546) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ วิธีการที่
ผูบังคับบัญชาสอนหรือใหความรูตลอดจนทักษะเกี่ยวกับการทํางานของผูใตบังคับบัญชา           
โดยหัวหนาจะชี้ใหพนักงานทราบวาเขาตองการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร และแนะนํา
วิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จในการทํางานนั้น ๆ และวิธีการนี้ตองการการสงขอมูลยอนกลับ 
(feedback) จากพนักงานดวย 

ประนต จิรัฐตกิาล  (2547) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ  กระบวน 

การสอนงานที่ชวยในการเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน  โดยผูสอนใชวิธีการสงเสริมสนับสนุน 
ช้ีแนะและใหกําลังใจ ใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดดวยความเต็มใจเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
ระหวางผูสอนและผูปฏิบัติ  ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาที่ทําหนาที่สอนงานจะตองมีการพัฒนาทักษะใน 
การสอนงานและสามารถเปนแบบอยางที่ดีที่จะชวยใหผูสอนงานสามารถสะทอนและมองเห็นภาพ
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาออกมาเปนตัวอยาง และสามารถวิเคราะหแนวทางที่จะใชความรู
ความสามารถ ในการทํางานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

วิมล มาดิษฐ (2547) ไดใหความหมายของการสอนงาน วาคือ กระบวนการ
หนึ่งในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงไดนํามาใชทั้งในวิชาชีพครู และวิชาชีพอ่ืน โดยมีเปาหมายเพื่อให
ผูรับการสอนงานมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน และปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยผูที่เปนผูสอนงานจะใหการแนะนําดูแลอยางใกลชิด สนับสนุนและรวมปฏิบัติงาน
ดวยการฝกอบรมโดยการสอนงานจะเนนที่การแนะนํา การใหความรู และแนวทางการปฏิบัติงาน
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ใหมใหแกผูเขาสูวิชาชีพ และผูปฏิบัติงานอยูแลวใหสามารถนําวิธีการใหม ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตน 

Champathes (2006) ไดกลาวถึงธรรมชาติของการสอนงานวา การสอนงาน
เปนเทคนิคที่จําเปน เพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน การสอนงานไมใชการสอน การสอนเปน
การสื่อสารทางเดียว (One-way communication) ผูจัดการสามารถสอนลูกนอง เพื่อใหทําในสิ่งที่
สมควรแตลูกนองอาจไมเขาใจหรือไมสามารถปฏิบัติไดตามความคาดหวังของผูจัดการ สวนการ
สอนงานเปนกระบวนการสื่อสารสองทาง (Two-Way Communication) โดยโคชจะเปน           
ผูกําหนดความคาดหวัง ชวยใหเกิดผลลัพธ มีการใหขอมูลยอนกลับแกผูถูกสอนงานโดยเปดโอกาส
ใหผูถูกสอนงานไดเรียนรูและปฏิบัติ ซ่ึงมีการดําเนินกระบวนการตาง ๆ เพื่อทําใหบรรลุผลลัพธ
ตามเปาหมาย อีกทั้งการสอนงานยังเกิดปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกันระหวางผูสอนงานกับผูถูกสอน
งาน ผูสอนงานไมเพียงเปนนักปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่ไดกําหนดไวอยาเดียว แตเปนเสมือนโคช
นักกีฬาที่คอยชวยมองหาโอกาสในการแขงขัน และชวยวินิจฉัยวาจะดําเนินการเลนอยางไรใน
สนามแขงขัน อีกทั้งยังสามารถบอกวาสิ่งใดควรปรับปรุงและควรปรับปรุงอยางไร ถึงจะบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว 

 จากความหมายการสอนงานดังกลาวขางตน สรุปไดวา การสอนงาน หมายถึง 
กระบวนการปลดปลอยศักยภาพของบุคคลใหมากที่สุดหรือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
รวมถึงทักษะของบุคคล โดยหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม และ
รวมถึงการใหคําแนะนําจากผูชํานาญทั้งจากภายในหรือภายนอกองคกร และเปนกระบวนการ
ส่ือสารสองทางระหวางผูสอนงานและผูถูกสอนงานที่ไมใชการสอนหรือการรับฟงคําเตือนจาก
หัวหนาอยางเดียว ผูสอนงานสามารถชวยวินิจฉัยงานวาควรปรับปรุงสิ่งใดและปรับปรุงอยางไร 
เพื่อทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันมากกวาการบอกเพียงวิธีปฏิบัติงาน 

Modernization Agency Leadership Centre (2005) ไดรวบรวมผลวิจัย 
และความเปนจริง: นวัตกรรมการสอนงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  

คําจํากัดความของการสอนงาน ดังนี้ 
การสอนงานเปนศูนยกลางของการปลดล็อคความสามารถสวนบุคคลเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของตน โดยเนนพัฒนาในสวนใดสวนหนึ่ง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และฝมือในจุดนั้น 
(Gallwey, 1986) และการสอนงานเปนกระบวนที่ชวยใหเรียนรู และแสดงใหเห็นการพัฒนา และ
ประสิทธิภาพที่พิสูจน (Parsloe, 1999) 
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ประเภทของการสอนงาน มีดังนี ้
1. การสอนงานทางตรง โดยปกติจะไดรับการอนุญาตเพื่อทําการสอน หรือ

จัดเตรียมผลตอบรับ และขอเสนอแนะ ซ่ึงการสอนงานในลักษณะนี้จะใชความสามารถสวนตน
เฉพาะทางในการปฏิบัติ (Bacon, 2003) 

2. การสอนงานทางออม เปนการสอนงานที่รวมรับฟง ถามคําถาม รวมคนหา 
และตรวจสอบเนื้อหาเพื่อหาทางแกไขปญหานั้น ๆ 

3. การสอนงานในระดับผูบริหาร มุงเนนไปที่การเพิ่มประสิทธิภาพ และพฒันา
ขีดความสามารถของระดับผูนํา และมีเปาหมายอยูที่ปญหาทางเทคนิค และดานจิตวิทยา     

4. การสอนงานแบบโยกยาย และเปลี่ยนรูปแบบ โดยมีจุดหลักที่เกี่ยวของกับ
ทางดานฝมือ และเทคนิค รูปแบบการเปลี่ยนแปลงในการสอนงานจะเนนที่เปลี่ยนแปลงมุมมอง 
มูลคา และการตอบรับตอเปาหมาย (Cashman, 2003) 

 
Kenton and Moody (2001) ไดใหตัวอยางความแตกตางของการสอนงาน 

(Coaching)   พี่เล้ียง (Mentoring) และการใหคําปรึกษา (Counseling) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 แบบจําลองแสดงความแตกตางการสอนงาน พี่เล้ียง และการใหคําปรึกษาตามชวงเวลา 
ท่ีมา:  Kenton and Moody, 2001 (quoted in Williams et al., 2005) 
 

จากภาพที่ 2.2 สามารถอธิบายความสัมพันธของการสอนงานเปนสิ่งที่สามารถ
เปล่ียนแปลงได แตมีจุดสําคัญที่ตัวประสิทธิภาพของผูเรียน อยางไรก็ตามการปฏิบัติบนพื้นฐาน
ปจจุบัน การสอนงานจะตองตรวจสอบถึงความเกี่ยวเนื่องของรูปแบบลักษณะนิสัย สมมุติฐาน และ
ส่ิงที่ยึดมั่นที่มาจากประสบการณในอดีต กระบวนการสอนงานอาจเริ่มตนที่การตรวจสอบและ
กระบวนการที่เปนอนาคต และเอาใจใสในสิ่งที่กําลังเปลี่ยนแปลง 

มุงเนนอดีต 
(Past Focus) 

 
 
 

การใหคําปรึกษา 
(Counseling) 

มุงเนนปจจุบัน 
(Present Focus) 

 
 

การสอนงาน 
(Coaching) 

มุงเนนอนาคต 
(Future Focus) 

 
 
 

พ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) 
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Jarvis (2004) ไดยกตัวอยางประกอบการอธิบายความแตกตางระหวาง
ความสัมพันธของการสอนงาน (Coaching) และพี่เล้ียง (Mentoring) 

 

การสอนงาน (Coaching) พี่เล้ียง (Mentoring) 
- ความสัมพันธที่มีความเกี่ยวเนื่องกับระยะเวลา
ที่จํากัด 

- ความสัมพันธที่มีความตอเนื่อง โดยอาจใช
ระยะเวลานาน 

- โดยทั่วไปมีโครงสรางที่ เ รียบงาย  และมี
กําหนดการพบเจอที่สม่ําเสมอ 
 

- สามารถไดรับขาวสาร และมีการพบไดทุกเวลา
เมื่อมีการใหขอเสนอแนะ ช้ีแนะ หรือใหการ
ชวยเหลือ 

- มีชวงเวลาปฏิบัติงานที่ส้ัน และมุงเปาหมายที่
การพัฒนาเฉพาะเจาะจง 

- ชวงเวลาปฏิบัติยาวนาน และมีขอบขายงานที่
กวาง 

- ก า รสอน ง าน ไม จํ า เ ป น ต อ ง มี พื้ น ฐ าน
ประสบการณของผูเรียนในเรื่องอาชีพการงาน 
เวนแตจําเปนตองเนนจุดสําคัญของเรื่องนั้น 
 
 

- การเปนพี่เล้ียงตองเปนผูมีประสบการณ และ
ไดรับรองมากกวาผูเรียน โดยทั่วไปตองเปนผูมี
วุฒิภาวะมากกวาในองคกร สามารถใหความรู 
ถายทอดประสบการณ และชวยเปดประตูให
โอกาสแกผูที่ตองการเรียนรู  

- ตั้งเปาหมายที่การพัฒนา หรือปญหาในการ
ทํางาน 

- ตั้งเปาหมายไปที่อาชีพ และการพัฒนาระดับ
บุคคล 

- แผนงานจะเนนไปที่ความสําเร็จในจุดใดจุด
หนึ่ง และผลรับที่ไดอยางรวดเร็ว 

- แผนงานถูกกําหนดโดยผูเรียน พี่เล้ียงจะให
ความชวยเหลือแนะแนวทาง เพื่อใหผูเรียนได
เตรียมพรอมกับบทบาทในอนาคต 

- การสอนงานจะมุงเปาหมายไปที่การพัฒนาจุด
หนึ่งจุดใด หรือปญหาใดปญหาหนึ่ง 

- พี่เล้ียงเนนที่การพัฒนาความเปนมืออาชีพของ
ผูเรียนใหดียิ่งขึ้น 

 
 
 2.2.2   รูปแบบและกระบวนการของการสอนงาน 

 O’ Connor and Lages (2003) (quoted in Williams et al. 2005) ไดอธิบาย
กระบวนการการสอนงาน วาเปนการทํางานรวมกันระหวางผูสอนและผูเรียน ซ่ึงไมใชเปนเพียงการ
ทํางานรวมกันเทานั้น แตยังรวมถึงการศึกษาทัศนคติ และพฤติกรรมของผูเรียนดวย ซ่ึงไดอธิบาย
แบบจําลองการสอนงาน ตามภาพที่ 2.3 
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 ผูสอน ผูถูกสอนงาน 

ขั้นตอน   

1 ความสามัคคี และความเชื่อใจ 
2 การกลาที่จะเผชิญหนากับปญหา 
3 มีความเชื่อในเปาหมาย และคุณคา 
4 รูจักหาขอมูล 

5 รูจักที่จะปรับปรุงประเมินลักษณะนิสัย 
6 การรับผิดชอบตอหนาที่ 
7 การไดรับความชวยเหลืออยางตอเนื่อง 

 
ภาพที่ 2.3  แบบจําลองการสอนงานของ O’ Connor and Lages 

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

จากภาพที่ 2.3 สามารถอธิบายแบบจําลองการสอนงานไดวา การสอนงานระหวาง
ผูสอน และผูเรียนมีขั้นตอนการสอนงานอยู 7 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การมีความสามัคคีและความเชื่อใจ
จะนําไปสูการสรางความเชื่อถือและไววางใจ ขั้นตอนที่ 2 การกลาที่จะเผชิญหนากับปญหา เปนการรูจัก
ที่จะตอสูกับปญหาในทันที ขั้นตอนที่ 3 มีความเชื่อในเปาหมาย และคุณคา   ยึดมั่น ศรัทธา ขั้นตอนที่ 4 
การรูจักหาขอมูลเพิ่มเติม ขั้นตอนที่ 5 การรูที่จะปรับปรุงประเมินลักษณะนิสัย ขั้นตอที่ 6 การรับผิดชอบ
ตอหนาที่ และขั้นตอนที่ 7 การไดรับความชวยเหลืออยางตอเนื่อง  
 

Hanson (2003) (quoted in Williams et al. 2005) ไดกําหนดสภาพการสอนงาน
วาตองมีเปาหมาย และการปฏิบัติ โดยเนนที่จุดใดจุดหนึ่ง แบบจําลองการสอนงานตามภาพที่ 2.3 ได
อธิบายการสอนงานทางออม ซ่ึงผูเรียนตองมีศักยภาพที่จะทําใหสําเร็จ และรับผิดชอบในสิ่งที่ไดทําลงไป 
ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.4  แบบจําลองการสอนงานของ Hanson  

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

จากภาพที่ 2.4 สามารถอธิบายแบบจําลองการสอนงานไดวา ซ่ึงภายในแบบจําลองการ
สอนงานแสดงบทบาทและความรับผิดชอบของผูสอนงานที่ตองเตรียมพื้นที่และเวลาสําหรับสะทอน
กลับ, กอใหเกิดการตระหนักรู, เอื้ออํานวยการเรียนรู และจัดเตรียมการสนับสนุนผานกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีขั้นตอน ดังนี้  

1. เปาหมาย (Goal) ในการกําหนดเปาหมายในการสอนงานจะตองกําหนดอยาง
ชาญฉลาด   มีความสําคัญ มีความยาก ไดผลลัพธ และรูวาผลลัพธที่ไดมีความสอดคลองกับ
เปาหมายอื่น ๆ 

การเพิ่มความตระหนักรู 
 การมองความชัดเจน และผลตอบรับ 
  จําแนกตามสวนที่เปนความเชื่อ และคณุคา 
  เนนการสรางแรงจูงใจ  
 มีการตั้งกรอบที่ชัดเจน  

เปาหมาย (Goal) 
 กําหนดอยางชาญฉลาด    
 มีความสําคัญ  
 มีความยาก  
 คํานึงถึงผลลัพธ 
 รูวาผลลัพธที่ไดมีความสอดคลอง 
กับเปาหมายอื่น ๆ 

การวางแผนเพื่อการ
เปล่ียนแปลง 

 การระดมสมอง  
 การประเมินทางเลือก 
 การกําหนดเปาหมาย 
 การไดรับความรู 
 การพัฒนา  
 การมีทรัพยากร  
 การสนับสนุนชวยเหลือ 

การปฏิบัติ 
 ในการปฏิบัติตองการรับผลตอบรับ 

    ในการกระทํา 

การทบทวน 
 เปนผลสะทอน          
การกระทํา  
 รับรูถึงความสําเร็จ  
 รูวาอะไรควรที่จะทํา
ตอไปในคราวหนา หรือ
อะไรไมควรปฏิบัต ิ
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2. การเพิ่มความตระหนักรู (Increase Awareness) เปนการมองความชัดเจน 
และผลตอบรับในการกระทําหรือปฏิบัติ จําแนกตามสวนที่เปนความเชื่อ และคุณคา เนนการสราง
แรงจูงใจ และมีการตั้งกรอบที่ชัดเจน   

3. การวางแผนเพื่อการเปลีย่นแปลง    (Plan  for  Change)        เปนทางเลือกใน         
การระดมสมอง ที่สามารถกําหนดไดมากขึน้    การประเมินทางเลือก กําหนดเปาหมายจากเปาหมาย
หลัก ไดรับความรูใหมๆ การพัฒนา การมทีรัพยากร และมีการสนับสนุนชวยเหลือ  

4. การปฏิบัติ (Action) ในการปฏิบัติตองการรับผลตอบรับในการกระทํา  

5. การทบทวน (Review) เปนผลสะทอนการกระทํา การรับรูถึงความสําเร็จ รูวา
อะไรควรที่จะทําตอไปในคราวหนา หรืออะไรไมควรปฏิบัติ 

Champathes (2006) ไดกลาวถึงกระบวนการสอนงาน (The Coach Process)              

ไว 4 ขั้นตอน ตามภาพที่ 2.5  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5  แบบจําลองการสอนงาน (The Coach Model) 

ท่ีมา: Champathes, R. M., 2006. 

จากภาพที่ 2.5 สามารถอธิบายไดดังนี ้  

1.   มีความชัดเจนในความตองการ (Clarifying Needs) ผูสอนงานหรือโคช
จะตองทําความชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ และตองทําความชัดเจนในความสัมพันธของ
การสอนงานวาทําไมตองเปนความตองการ ซ่ึงสามารถทําใหเกิดความชัดเจนจากเอกสารหรือ

การเตรียมพรอม 

ความชัดเจนในความ 
ตองการ 

การกําหนด 
วัตถุประสงค 

การออกแบบ 
แผนปฏิบัติงาน 

การตรวจสอบ 
การปฏิบัติงาน 
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รายละเอียดการปฏิบัติงาน นอกจากขอตกลงหรือความตั้งใจของบุคคลที่จะสอนงาน เพื่อหลีกเลี่ยง
การสอนงานที่ไมมีประสิทธิผล 

2.   การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting) การกําหนดวัตถุประสงคควร
เกิดจากทั้งผูสอนงานและผูถูกสอนงาน เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมและการยอมรับสนับสนุนในเปาหมาย         
โดยการกําหนดวัตถุประสงคอาจนําแนวคิด SMART มาประยุกตใชในการกําหนดเปาหมายใหเกิดความ
เฉพาะเจาะจงในการปรับปรุงการปฏิบัติงานได 

3.   การออกแบบแผนปฏิบัติงาน (Action Plan Designing) เปนความเหมาะสม
ของการสรุปภาพรวมในการสอนงาน โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงานของการสอนงาน เปาหมาย 
วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธที่ตองการ การปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง ระดับการเรียนรูของ
สมรรถนะ และการกําหนดการประชุมในครั้งตอ ๆ  ไป  

4.   การตรวจสอบการปฏิบัติ   (Checking     Activities)       เปนการประเมินการ
ปฏิบัติงาน   ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู        ความตั้งใจในการประเมินเพื่อทําใหแนใจวาผลของการ
สอนงานเปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น 

สุรพล พะยอมแยม (2545) ไดกลาวถึง รูปแบบหรือเทคนิคการสอนงาน โดยใช
กระบวนการ 4 ขั้นตอน (Four- Step Method of Job Instruction) ดังนี ้

1.   จุดสําคัญในการใชการจูงใจ (Motivation)  ซ่ึงทําใหผูเรียนรูสึกวางานนั้น
ทําไดไมยากเกินความสามารถ หาคําตอบมากอนวาผูเรียนทําอะไรไดมาบางแลว หาสิ่งที่แตละคนสมควร
ไดรับการเรียนรู กระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการเรียน และเนนความสําคัญของงานและประสิทธิภาพ
ของผูเรียน 

2.   ขั้นตอนการบอกเลาและแสดงใหดู     (Tell  and  Show)     เปนการสาธิต
วิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยางสมบูรณ     แสดงใหดูตามลําดับขั้นตอนพรอมรายละเอียดประกอบ เนนให
เห็นจุดสําคัญในการปฏิบัติแตละขั้นตอน    และบอกเลาอยางชัดเจนและครบถวนโดยไมยกเวนแมเร่ืองที่
คิดวารูแลว 

3.   ประเด็นการทดสอบความรูความเขาใจ    Test)   เปนการใหผูเรียนพูดและ
แสดงใหดูตามที่ไดเรียนรูไป ใหผูเรียนอธิบายประเด็นสําคัญของการปฏิบัติงาน    ใหผูเรียนตั้งขอซักถาม
เพื่อตรวจสอบความรูความเขาใจ          และกระทําตามขั้นตอนในประเด็นขางตนอยางตอเนื่องจนแนใจวา
ผูเรียนได เรียนทั้งหมดแลว 

4.   จุดสําคัญในการตรวจสอบติดตามผล (Check)   ปนการใหผูเรียนทราบวา
ใครคือผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน      ใหผูเรียนลงมือปฏิบัติจริงหรือทดลองทํา       ติดตาม 



33 
 

 

ซักถาม ทบทวน จุดสําคัญ ตามขั้นตอนการปฏิบัติตามที่ไดเรียนรู    และใหการเสริมแรง เมื่อเขาทํางานได
ตรงตามที่เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 จากรูปแบบในการสอนงานขางตน ผูวิจัยสามารถสรุป รูปแบบการสอนงานที่เหมาะสมใน
การศึกษาได ตามภาพที่ 2.6 

 
 
 
 
 

  
 

 
 
ภาพที่ 2.6 กระบวนการสอนงาน (The Coaching Process) 

จากภาพที่ 2.6 สามารถอธิบายไดดังนี ้
1.   การกําหนดวัตถุประสงค    (Objective     Setting)           การสอนงานตองมีการ

กําหนดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหมีเปาหมายและเกิดความผูกพันในสิ่งที่ทํา  
2.   การจูงใจหรือการใหรางวัล (Motivation or Reward)    ปนการกระตุนใหผูถูก

สอนงานเกิดความสนใจและความพยายามที่จะเรียนรู 

กระบวนการสอนงาน 
(The Coaching Process) 

การกําหนดวัตถุประสงค 
(Objective Setting) 

การจูงใจหรือการใหรางวัล 
(Motivation or Reward) 

การบอกเลาและแสดงใหดู 
(Tell and Show) 

การทดสอบความรูความเขาใจ 
(Test) 

การปฏิบตั ิ
(Action) 

การตรวจสอบติดตาม 
(Check) 

การปอนขอมูลยอนกลับหรือ
การใหขอเสนอแนะ 

(Feedback or Suggestion) 
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3.   การบอกเลาและแสดงใหดู    (Tell   and   Show)         เปนเทคนิคการสอนงานที่
ผูสอนงานบอกเลาถึงประสบการณหรือบทเรียนที่ผานมาทั้งสําเร็จและลมเหลว    ใหผูถูกสอนงานฟงและ
ยังแสดงทาทางวิธีการที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน 

4.   การทดสอบความรูความเขาใจ    (Test)        เปนการทดสอบการปฏิบัติงานจริง   
เพื่อทําใหแนใจวาผูถูกสอนงานมีความรู ความเขาใจที่ถูกตองและสามารถปฏิบัติงานไดจริง                   

5.   การปฏิบัติ (Action) เปนการลงมือปฏิบัติงานในสถานการณจริง  เพื่อนําความรู
ที่ไดไปปฏิบัตงิาน 

6.   การตรวจสอบติดตาม (Check) หวัหนางานหรือผูสอนงานตองทําหนาที่ติดตาม 
และคอยชีแ้นะแนวทางและคอยตอบขอซักถามหรือแกปญหา    เมื่อผูถูกสอนงานมีปญหาเกิดขึน้ใน
การปฏิบัติงาน 

7.   การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ  (Feedback or Suggestion) 
เปนการที่หวัหนางานหรือผูสอนงาน นําผลการปฏิบัติงานแจงใหผูถูกสอนงานทราบ   เพื่อใหทราบ
ถึงสิ่งที่ตองปรับปรุง    และซักถามขอสงสัยในขั้นตอนการปฏิบัติงาน          ซ่ึงจะทําใหผูถูกสอนงานเกิด  
การเรียนรูที่รวดเร็ว ถูกตอง และยังสรางความเขาใจที่ดีตอกันระหวางหัวหนางานและลูกนอง   

 

2.2.3   การสอนงานที่มีประสิทธิภาพ 

Joyce and Showers (1996) กลาววา การที่จะทําใหการสอนงานมีประสิทธิภาพ
บุคคลที่จะทําหนาที่สอนงานควรมีบทบาท ดังนี้ 

1.   ใหความเปนเพื่อน (Provision of Companionship) การสรางบรรยากาศของ
ความเปนมิตรเปนหนาที่แรกของผูสอนงานที่จะตองทําความเขาใจ สรางสัมพันธภาพที่ดีใหความเห็นอก
เห็นใจในปญหา มีสวนรวมในความรูสึกคับของใจ หรือความรูสึกประสบผลสําเร็จ การอภิปรายเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานจะตองสรางสรรค พยายามใหเห็นวาปญหาของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นเปนเรื่องปกติ    
การใหการสอนงานในบรรยากาศของความเปนมิตรจะทําใหงานใหมงายขึ้น   จะทําใหเกิดความรูสึก
มั่นใจ สนุกสนาน และทําใหการเริ่มตนทดลองใชรูปแบบการปฏิบัติงานใหมเปนอยางถูกตองโดยไมตอง
ลองผิดลองถูก 

2.   ใหขอมูลปอนกลับในเชิงเทคนิค (Giving of Technical Feedback) จะตอง
มีการฝกการใหขอมูลปอนกลับซึ่งกันและกัน การใหขอมูลปอนกลับจะชวยใหมีการพัฒนาการนํา       
ส่ิงใหม ๆ ไปใชในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ชวยใหผูสอนเกิดทักษะการสอนอยางสมบูรณ และ
ผูปฏิบัติงานสามารถฟนฝาอุปสรรคในการนําความรูใหมไปปฏิบัติไดอยางมั่นใจ 
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3.   ชวยวิเคราะห     แนวทางที่นํารูปแบบการสอนงานไปใช              (Analysis of 

Application)  ส่ิงสําคัญในการเรียนรูสําหรับ     การนํารูปแบบการสอนใหมไปใชในการปฏิบัติที่จะตอง
คํานึงถึงมี  2  อยางคือ     การพิจารณาวาจะใชรูปแบบการสอนนี้อยางเหมาะสมไดเมื่อไร          และเมื่อใช
รูปแบบการสอนนี้จะชวยใหการสอนสัมฤทธิ์ผลอยางไรบาง              ดังนั้นจึงตองมีการวางแผนการสอน 
การเลือกสื่อการสอน การเลือกกิจกรรมการสอน และการนําไปสอนในการปฏิบัติงาน 

4.   ชวยปรับปรุงรูปแบบใหมใหเขากับผูเรียน      (Adaptation to the Students) 
การสอนที่เหมาะสมจะตองทําใหผูเรียนสามารถตอบสนองไดอยางถูกตอง 

5.   การอํานวยความสะดวก     (Personal Facilitation)    การสอนงานชวยอํานวย
ความสะดวกใหกับพนักงานใหม         ในการจะเรียนรูใหกําลังใจในการผิดพลาดครั้งแรก การสอนงานจะ
ชวยลดความโดดเดี่ยวใหกับพนักงานใหมได 

จากขอความในขางตน สรุปไดวา การสอนงานที่มีประสิทธิภาพ ผูสอนจะตองมี
บทบาทที่หลากหลาย และตองเลือกใชบทบาทใหเหมาะสมกับผูถูกสอนงาน ซ่ึงบทบาทที่ควรปฏิบัติคือ 
การสรางบรรยากาศที่เปนมิตร เพื่อทําใหผูถูกสอนงานเกิดความรูสึกเชื่อใจ และไวใจ ซ่ึงจะเปนการทําให
ผูถูกสอนงานเปดรับการเรียนรูใหมที่มากขึ้น ไมเกิดการตอตานความรูหรือส่ิงที่ผูสอนงานมอบให และ
อีกบทบาทหนึ่งที่สําคัญคือ บทบาทการใหขอมูลยอนกลับ เปนบทบาทในการใหขอเสนอแนะแก             
ผูถูกสอนงาน  เพื่อชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายที่องคกรตั้งไว   
 

2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการรบัรูความสามารถของตนเอง  
แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองมาจากทฤษฎีการเรียนรูทาง

สังคม (Social Learning Theory) โดย Albert Bandura ในป 1986 ที่กลาววา บุคคลสามารถ
เรียนรูพฤติกรรมใหม ๆ โดยการดูจากบุคคลอื่นในสถานการณทางสังคม และเลียนแบบพฤติกรรม
เหลานั้น (Hellriegel, 2001) และ Bandura ไดขยายแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมใหกวาง
ขึ้นและเปลี่ยนชื่อทฤษฎีใหมเปนทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม (Social Cognitive Theory) 

โดยเชื่อวาพฤติกรรมของคนเรานั้นไมได เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทาง
สภาพแวดลอมเพียงอยางเดียว หากแตตองมีปจจัยสวนบุคคลภายใน ไดแก ความคิด ความรูสึก และ
การมีปฏิสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ในลักษณะซึ่งกันและกัน (Reciprocal Determinism)   
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ภาพที่ 2.7 ความสัมพันธระหวางการกําหนดซึ่งกันและกันของพฤติกรรม (B) ปจจัยสวนบุคคล 

                   ภายใน (I) และปจจัยสภาพแวดลอม (E) 
ท่ีมา : Smith, D. B., (1998) 

จากภาพที่ 2.7 แสดงความสัมพันธของปจจัยทั้ง 3 ที่ทําหนาที่กําหนดซึ่งกันและกัน แตมไิด
หมายความวาทั้ง 3 ปจจัยจะมีอิทธิพลที่เทาเทียมกัน ปจจัยบางปจจัยอาจมีอิทธิพลมากกวา อีกปจจัย 
และอิทธิพลจากปจจัยทั้ง 3 นี้ไมไดเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน หากแตตองอาศัยเวลาในการที่ปจจัยใด
ปจจัยหนึ่งจะมีผลตอการกําหนดปจจัยอ่ืน ๆ  Bandura ยังไดขยายแนวคิดของการเสริมแรงออกไป
อีก โดยการเสริมแรงอาจจะมีประสิทธิภาพในการทํางานกํากับพฤติกรรมของบุคคลที่เคยเรียนรู
มาแลว แตคอนขางจะไมมีประสิทธิภาพในการทํางานทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู และเปนการยากที่
บุคคลจะเกิดการเรียนรูในธรรมชาติโดยไมไดเห็นผู อ่ืนแสดงพฤติกรรมมากอน ดวยเหตุนี้ 
Bandura จึงเชื่อวาคนสวนใหญจะตองผานการเรียนรูโดยสังเกตพฤติกรรมจากผูอ่ืนมาแทบทั้งสิ้น  
จากแนวคิดพื้นฐานดังกลาว ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมของ Bandura (ดวงกมล หงสรัตน, 
2544) จึงไดแนวคิด 3 ประการดวยกันคือ แนวคิดการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational 

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

2.3.1   ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 

Bandura (1994) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง วาเปน
ความเชื่อของบุคคลที่ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ในการผลิตหรือกระทําพฤติกรรมที่
สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเชื่อในความสามารถของตนเองสามารถดูไดจากความรูสึกของ
บุคคล การคิด แรงจูงใจของพวกเขา และพฤติกรรมที่แสดงออก   

ปจจัยสวนบุคคลภายใน 
(Individual-cognitive factors) 

พฤติกรรม 
 (Behavior) 

ปจจัยสภาพแวดลอม 
(Environmental factors) 
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Gordon (1999) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง วาเปน
การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของเขาในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม 
ซ่ึงสงผลตอการรับรูความยากของเปาหมาย ความผูกพันตอเปาหมาย และงานที่พนักงานเลือก     

Nairne (2000) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถ วาเปนความเชื่อใน
ความสามารถของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานหรือทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ 

ดวงกมล หงสรัตน (2544) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง
ของตนเอง  วาคือ  การที่บุคคลพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวา  ตนมี
ความสามารถพอที่จะจัดการและกระทําพฤติกรรมบางอยางใหมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนดไวไดมากนอยเพียงใด การรับรูความสามารถของตนเองนี้จะมีอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การเลือกกระทําในกิจกรรมตาง ๆ และความพยายามที่จะกระทําใน
กิจกรรมนั้นอยางตอเนื่อง 

เศรษฐา ตันติเดชมงคล (2546) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง วาคือ การตัดสินของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวาสามารถจัดการและ
ดําเนินการกระทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงรวมถึงการรับรูวาจะสามารถปฏิบัติงานให
ประสบความสําเร็จไดหรือไม 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง      
การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง  ที่เชื่อวาเขาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายไดประสบความสําเร็จ  

2.3.2   ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล 

Bandura มีความเชื่อวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีความสําคัญและ    
มีผลตอการกระทําของบุคคล บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมแตกตางกัน แตอาจแสดงออกใน
คุณภาพที่แตกตางกันไดถาพบวาคน 2 คนมีความสามารถไมแตกตางกัน ในคนคนเดียวก็เชนกัน  
ถารับรูความสามารถของตนเองในแตละสภาพการณแตกตางกันก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาได
แตกตางกันเชนกัน และเห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว หากแตยืดหยุนตาม
สถานการณ ดังนั้นสิ่งที่กําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออกจึงขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถ
ของตนเองในสภาวการณนั้น ๆ นั้นเอง นั่นคือ ถาเรามีการรับรูความสามารถเราก็จะแสดงออกถึง
ความสามารถนั้นออกมา คนที่รับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย 
และจะประสบความสําเร็จในที่สุด (สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, 2539) 
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Bandura (1997) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองและความคาดหวังผลที่เกิดขึ้น ตามภาพที่ 2.8 ซ่ึง การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง
ความเชื่อหรือความมั่นใจของตนวามีความสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมที่ตองการนั้นจนประสบ
ผลสําเร็จไดผลลัพธที่ตองการ หรือเปนการตัดสินความสามารถของตนเองวาจะสามารถทํางานได
ในระดับใด สวนคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น เปนการประเมินของบุคคลวาพฤติกรรมที่ตนเองกระทํา
นั้นจะนําไปสูการกระทําที่ตนเองไดคาดหวังไว หรือเปนการตัดสินผลที่ไดจากการกระทํา
พฤติกรรมดังกลาว 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.8 ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น  

ท่ีมา : Bandura (1997) 

จากภาพที่ 2.8 การรับรูความสามารถของตนเองเปนการตัดสินความสามารถของ
ตนในการจัดการหรือแสดงพฤติกรรมที่ตองการนั้นจะประสบสําเร็จไดแตกตางกันในระดับความ
ยาก ความมั่นใจ แสดงการแผขยาย สวนความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น เปนการตัดสินของบุคคลถึง
ผลลัพธไดจากการกระทําพฤติกรรม ซ่ึงผลลัพธนั้นแบงเปน 3 ประเภท คือ ผลทางกายภาพ ผลทาง
สังคม และการประเมินตนเอง ซ่ึงสามารถใหผลไดทั้งในทางบวกและทางลบ ซ่ึงการที่ทําใหบุคคล
มีพฤติกรรมตามที่ตองการไมเพียงแตความคาดหวังของบุคคลเทานั้น แตจะตองใหบุคคลนั้นมีความ
เชื่อวาสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ ไดดวย ซ่ึงความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองนี้ มีผล
ตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ตามภาพที่ 2.9 

 

 

 

 

 

บุคคล พฤติกรรม ผลท่ีเกิดขึ้น 

ความคาดหวงัผลที่จะเกิดขึ้น 
กายภาพ (Physical) 
สังคม (Social) 

การประเมินคณุคาของตนเอง  
(Self-Evaluation) 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
ระดับ (Level) 

ความเขม (Strength) 
การแผขยาย (Generality) 
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ภาพที่ 2.9  พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณที่เกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง และความ 

                   คาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น จากการกระทําในระดับที่แตกตางกัน 

ท่ีมา : Bandura (1997) 

จากภาพที่ 2.9 แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมและอารมณของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับความ
เชื่อในความสามารถและความคาดหวังในผลลัพธ ถาหากบุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถสูง 
และสิ่งแวดลอมสามารถตอบสนองไดดวยรางวัลที่มีคุณคา จะสนับสนุนใหเกิดความปรารถนา   
เกิดการกระทํา และรูสึกพึงพอใจ แตถาหากผลที่จะเกิดขึ้นนั้นตอบสนองไดในระดับต่ําหรือไม
สามารถตอบสนองได บุคคลจะคัดคานและพยายามเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติของสภาพที่เปนอยูสวน
บุคคลที่การรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และผลที่จะเกิดนั้นมีคุณคา บุคคลมีแนวโนมที่จะไม
กระทํากิจกรรมนั้น ๆ เกิดความทอแท ลดคุณคาของตนเอง ทําใหขาดโอกาสพัฒนาความสามารถ
ของตนเอง (Bandura, 1997) 

2.3.3   ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอบุคคล 

Bandura (1986) ไดกลาวถึง การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคลใน
ดานตาง ๆ ดังนี้ 
   1)   พฤติกรรมการเลือก   (Choice   Behavior)      ในชีวิตประจําวันนั้น
บุคคลจะตองตัดสินใจอยูตลอดเวลาวา เขาจะตองทําพฤติกรรมใด และตองทําอีกนานเทาใด รวมทั้ง
ตองตัดสินใจเลือกกิจกรรมตาง ๆ    การที่บุคคลตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมในสภาพการณใดนั้น 
สวนหนึ่งเปนผลมาจากการรับความสามารถของตนเอง       บุคคลมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงงานหรือ
สภาพการณที่เขาเชื่อวายากเกินความสามารถของตน ในขณะเดียวกันบุคคลจะเลือกทํางานนั้นถาเขา
เชื่อวาเขามีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได      บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูงจะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย  มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองใหมี
ความกาวหนามากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา มักจะหลีกเลี่ยงงาน 
ทอถอย ขาดความมั่นใจในตนเอง ซ่ึงเปนการปดโอกาสที่จะพัฒนาศักยภาพของตน อยางไรก็ตาม

ความคาดหวังผลที่เกิดขึ้น 

การรับรูความ 
สามารถของตนเอง 

สูง 

ต่ํา 

ไมเห็นดวย 
มีแนวโนมที่จะไมทํา 

มีความพึงพอใจ 
มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 

ไมสนใจ หลีกเลี่ยง 
มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน 

รูสึกหมดคา เกิดความมี
แนวโนมที่จะไมทํา 

สูง ต่ํา 
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บุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปก็มักจะประสบความลมเหลวในการทํางานและ
สงผลใหเกิดความเครียด ความผิดหวัง และรูสึกวาความลมเหลวนี้เปนสิ่งเลวรายไมสามารถแกไขได 
สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองต่ํากวาที่เปนจริง มักขาดความพยายาม และความ       
มุมานะในการทํางาน และมีความสงสัยเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ดังนั้นบุคคลประเมิน
ความสามารถของตนเองถูกตองจะสงผลตอการเลือกกระทําพฤติกรรม ทําใหการกระทํานั้นมีโอกาส
ประสบความสําเร็จสูง และในการประเมินความสามารถของตนเองที่ดีจะตองประเมินสูงกวาที่
บุคคลนั้นสามารถที่จะทําไดเล็กนอย    จึงจะทําใหบุคคลกระทําพฤติกรรมที่ยากพอเหมาะและ      
ทาทายความสามารถ 

  2)   การใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort Expenditure 

and Persistence) การรับรูความสามารถของตนเองของบุคคลนั้น เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใช
ความพยายามเทาไร และจะตองใชความมุมานะพยายามที่จะเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ หรือ
ประสบการณที่ไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคลซึ่งมีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายาม ความมุมานะในการ
ทํางานมากกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และการที่บุคคลใชความพยายามและ
ความมุมานะในการทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลาบุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่จะทํางานไดประสบ
ความสําเร็จสูง 
  3)  แบบแผนความคิดและการตอบสนองทางอารมณ     (Thought Patterns and 

Emotion Reaction) การรับรูความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและ
ปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลในขณะที่กระทําพฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนเกี่ยวกับ      
การจัดการสภาพแวดลอมในภายหนาของเขา บุคคลซึ่งรับรูวาตนมีความสามารถสูงจะมีความ
พยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มาก และเมื่อพบอุปสรรคตาง ๆ บุคคลก็จะ
กระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํามี
แนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น              
มีความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ อันจะสงผลใหบุคคล
ประสบกับความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น  
  4)  การยอมรบัผลวาเกิดจากการกระทํามากกวาเปนสิ่งทํานายพฤติกรร (Humans  

as Producers Rather Than Simply Foretellers of Behavior) นั้นคือ บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองสูงมักจะเปนคนที่พยายามกระทําพฤติกรรมและยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการกระทําพฤติกรรมของตน จะเลือกการกระทําที่มีลักษณะทาทาย และจะใชความพยายาม
อยางมากเพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุเปาหมาย แมวาในบางครั้งการกระทํานี้จะประสบความ
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ลมเหลวก็ตาม เขาก็จะไมทอถอยและจะไมอางวาเปนเรื่องโชคชะตา แตเขาจะใหเหตุผลของความ
ลมเหลวที่เกิดขึ้นวาเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป ซ่ึงตางจากบุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนต่ํา มักจะเปนคนที่ไมคอยกระทําพฤติกรรม จะรอใหความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานาย และมักจะหลีกเลี่ยงการกระทําที่มี
ลักษณะยาก ๆ ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง เปนตน 

Hellriegel และ Woodsman (1998) กลาวถึง ผลกระทบของความสามารถใน
การสรางประสิทธิผล การทํางานที่มีตอการเรียนรูดวยกัน 3 ทางดังนี้ 

1)   อิทธิพลตอความสามารถ       และเปาหมายทีแ่ตละบุคคลจะเลือกดวย
ตนเอง ในการประกวดยอดขาย พนกังานขายที่มีความเชือ่มั่นในระดับต่ํา   จะไมคดิวาเปนความ     
ทาทายหรือเปนเปาหมายที่ไปถึงได พนักงานเหลานี้ไมใชขี้เกียจ แตมักจะคิดวาตองลมเหลวหรือไป
ถึงเปาหมายทีแ่นนอน              ในขณะที่พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองอยูใน
ระดับสูง จะคดิวาเขาจะตองทําไดและถึงเปาหมายการทํางานที่ตั้งไวสูงและจะทําไดจริง 
   2)   อิทธิพลตอความทุมเททีแ่ตละคนมีใหกับงาน พนกังานที่ความเชื่อมั่น
สูงจะทํางานหนักเพื่อเรียนรูงานใหม ๆ   และมั่นใจวาสิ่งที่ตนทุมเทตองไดรับสิ่งตอบแทนที่ดี  สวน
คนที่มีความเชือ่มั่นอยูในระดับต่ํา      จะขาดความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองวา      จะไปถึง
เปาหมายได และมองวาความมุงมั่นทุมเทเปนสิ่งที่สูญเปลาเพราะอยางไรก็ลมเหลวอยูด ี

   3)   ผลกระทบตอความคงทนในการทํางานที่มีความซบัซอน     เนื่องจาก
คนที่มีความเชือ่มั่นในความสามารถของตนเองอยูระดับสูง จะมีความมั่นใจวาตนเองปฏิบัติงานไดดี 
ทําใหสามารถเผชิญกับอุปสรรคที่ขวางหนาและปญหาที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา 

ปจจัยที่ชวยสรางความมั่นใจในตนเองวาสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิผล เปนสิ่งที่ผูบริหารตองสามารถนํามาใชเพื่อชวยใหพนักงานเรียนรูและเพื่อใหมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง ความทาทายในการทํางานจะสรางสรรคสถานการณใหกับพนักงาน เพื่อใหเกิด
การตอบสนองที่ประสบความสําเร็จในเนื้องานที่ตองการ การคาดหวังของผูจัดการเกี่ยวกับ
พฤติกรรม ก็มีผลตอความเชื่อมั่นของพนักงานในการทํางานใหเกิดประสิทธิผลเชนกัน ถาความ
คาดหวังในตัวพนักงานสูงประกอบใหการอบรมและใหคําแนะนําที่ถูกตองเหมาะสมก็จะทําให
ความมั่นใจของพนักงานเพิ่มขึ้น ความสําเร็จแมจะเล็กนอยแตก็สามารถเพิ่มความมั่นใจใหเกิดขึ้น
ได 
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2.3.4   แหลงท่ีมาของการรับรูความสามารถของตนเอง 

Bandura (1977) กลาวถึง แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเองและวธีิ
พัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองไวดังนี ้

1) การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ   (Performance       Accom- 

plishment) เกิดจากประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคล ความสําเร็จจะทําใหการประเมิน
วาตนเองมีความสามารถสูง สวนความลมเหลวจะทําใหมีการประเมินความสามารถของตนเอง
ต่ําลง  

2)   การไดเห็นตนแบบ   (Vicarious Experiences) การที่เห็นบุคคลอื่น
คลายกับตนเองทํากิจกรรมไดสําเร็จ        ก็สามารถเพิ่มความรูสึกที่วาตนมีความสามารถที่จะกระทํา
กิจกรรมทํานองเดียวกันไดสําเร็จ 

3)   การพูดชกัจูง  (Verbal   Persuasion)      เปนการบอกบุคคลวาเขามี
ความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได  ทําใหผูถูกชักจูงมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนัน้ 
ๆ มากขึ้น การใชวิธีนี้จะไดผลมากขึ้นเมื่อเปนเรื่องที่เปนไปได  สอดคลองกับความเปนจริง มิฉะนัน้
จะเปนการทําลายความรูสึกของผูถูกชักจูงเมื่อไมสําเร็จ  ทําใหเขาลมเลกิการกระทําเมือ่พบอุปสรรค 

4)   การกระตุนอารมณ (Emotional Arousal) บุคคลรับรูความสามารถ
ของตนเองจากภาวการณกระตุนทางอารมณ และจากการแสดงทางกายภาพ สรางความรูสึกใน
ทางบวก เชน การสรางใหเกิดความคุนเคยกับสถานการณ ฝกใหบุคคลลดความตื่นเตน  
 การรับรูความสามารถของตนเองนั้นสามารถเกิดขึ้นไดหลายประการ ซ่ึงแบนดูรา ไดกลาว  
อีกวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้น อาจเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่ง หรืออาจเกิดจากปจจัย
หลายประการมาผสมผสานกันก็ได (Bandura, 1986) ซ่ึงสามารถแสดงตามภาพที่ 2.10  

      แหลง       พฤติกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.10 ความสัมพันธระหวางแหลงการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรม 

ท่ีมา : ดัดแปลงจาก Betz. (1992 อางถึงใน วัลภา สบายยิ่ง, 2542) 

การรับรูความ 
สามารถของตนเอง 

การเลือก 

ความพยายาม 

การคิดและอารมณ 

ความสําเร็จจาก 
การกระทํา 

การสังเกตจากตัวแบบ 

การพูดชักจูง 

การกระตุนอารมณ 
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Bandura (1989) ไดนําเสนอ การรับรูความสามารถของตนเองนั้นมี
ความสัมพันธกับรูปแบบของพฤติกรรม   และผลลัพธที่เกิดขึ้นวาจะประสบความสําเร็จหรือ
ลมเหลว ตามภาพที่ 2.11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.11 ความสัมพันธของการรับรูความสามารถของตนเองกับผลลัพธ 
ท่ีมา : Bandura (1989) 

 
 

แหลงที่มาของการรับรู 
ความสามารถของตนเอง ขอมูลปอนกลับ รูปแบบพฤติกรรม ผลลัพธ 

สูง 
“บุคคลรับรูวา 

สามารถทํางานได” 

ต่ํา 
“บุคคลรับรูวา 

ไมสามารถทํางานได” 

การรับรู 
ความสามารถ 
ของตนเอง 

- แสดงออกอยางกระตือรือรนเลือก 
  โอกาสที่ดีที่สุด 
- จัดการกับสถานการณไดหลีกเลี่ยง 
   หรือตอตานกับอุปสรรค 
- กําหนดเปาหมายและมาตรฐาน 
- วางแผน เตรียม ปฏิบัติ 
- มีความพยายาม อตุสาหะสูง 
- แกไขปญหาอยางสรางสรรค 
- เรียนรูจากลมเหลว 
- มองเห็นความสนใจ 

- ไมกระฉับกระเฉง 
- หลีกเลี่ยงงานยาก 
- มีความปรารถนานอยและมีความ  
  ผูกพันต่ํา 
- มองแตขอบกพรองของบุคคล 
- ไมเคยลอง ทําใหพยายามนอย 
- ยกเลิกหรือทอแทจากความพายแพ 
- โทษความลมเหลววามาจากขาด 
   ความสามารถหรือโชคไมดี 
- กังวลและเครียดจนกลายเปนความ 
  หดหู 
- คิดแกตัวเมื่อไมสาํเร็จ 

ประสบ 
ความสําเร็จ 

ลมเหลว 

ประสบการณ 
ที่เคยมีมากอน 

ตัวแบบ 

ทางพฤติกรรม 

การพูดชักจูง 
จากบุคคลอื่น 

การประเมินสภาพ 

รางกายและอารมณ 
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2.3.5   การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถในการกระทําพฤติกรรมของบุคคลมีความ
แตกตางกัน Bandura (1997) ไดกลาวถึง มิติของการรับรูความสามารถไว 3 มิติ ดังนี้ 
   มิติที่ 1 ระดับห รือป ริมาณความยาก  (Magnitude) คือ  การรับ รู
ความสามารถของตนเองในแตละบุคคลจะแตกตางกันไปในการกระทําพฤติกรรมหนึ่ง ๆ หรือ
แตกตางกันในบุคคลเดียวกัน เมื่อตองทําพฤติกรรมที่มีความแตกตางกัน 

   มิติที่ 2 ความเขมหรือความมั่นใจ (Strength) เปนความมั่นใจที่บุคคล
คิดวาตนสามารถทํางานไดในระดับความยากตาง ๆ ถาการรับรูความสามารถของตนเองมีความ
มั่นใจนอยคือบุคคลไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณที่ไมเปนไปตามที่
รับรู จะทําใหการรับรูความสามารถของตนเองลดลง แตถามีความมั่นใจมากบุคคลจะมีความมานะ
พยายามมาก แมวาจะประสบเหตุการณที่ไมสอดคลองกับที่รับรูบางก็ตาม 

   มิติที่ 3 การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเอง
อาจจะแผขยายจากสถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณที่แตกตางกันได ประสบการณ
บางอยางไมทําใหการรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 
   จากมิติทั้ง 3 ที่ Bandura กลาวไวขางตน สวนใหญจะวัดใน 2 มิติ คือ   
วัดระดับหรือปริมาณของความยาก และวัดความเขมหรือความมั่นใจ สวนการวัดการแผขยายมักจะ
ไมคอยวัดกันในบริบทขององคการ 

  กลาวโดยสรุปวา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพิจารณา
ตัดสินใจกับความสามารถของตนเอง วาตนมีความสามารถพอที่จะกระทําพฤติกรรมบางอยางได
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวมากเพียงใด  ซ่ึงมีอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การเลือกกระทําในกิจกรรมตาง ๆ และความพยายามที่จะกระทําใน
กิจกรรมนั้น ๆ ถาบุคคลรับวาตนมีความสามารถ บุคคลนั้นจะมีความมั่นใจที่จะกระทําพฤติกรรม
นั้นและใชความพยายามอยางเต็มที่ ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเองสามารถวัดได 3 มิติ คือ 
ระดับความยาก ระดับความมั่นใจ และระดับการแผขยาย สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดใชการวดั
ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง 2 มิติ คือ วัดระดับความยาก และวัดระดับความมั่นใจ 
เนื่องจากเปนที่นิยมกันมากในงานวิจัยสวนใหญ และสามารถวัดไดครอบคลุมทุกงาน 
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2.4  แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานขาย และกระบวนการขายโดยใชพนักงานขาย  
 2.4.1   พนักงานขาย (Sale Representative) 

การขายมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอดขององคกร ในฐานะที่เปนพื้นฐาน
ในการสรางผลกําไรใหองคกร การพัฒนางานขายใหเกิดประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่ง 
การขายที่มีประสิทธิภาพจะกอใหเกิดกระบวนการพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ การสรรหาผลิตภัณฑที่
มีผลตอบสนองความตองการของลูกคา “พนักงานขาย” ซ่ึงเปนผูที่ติดตอกับลูกคาโดยตรง          
เปนตัวแทนขององคกร ดังนั้นบุคลิกภาพ และพฤติกรรมของพนักงานขายจึงมีผลตอผลิตภัณฑและ
องคกรในความรูสึกของลูกคาและพนักงานขายยังเปนผูที่มีบทบาทตอการตัดสินใจซื้อสินคาของ
ลูกคาอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันการแขงขันทางดานการตลาดมีความรุนแรงมาก อีกทั้ง
สภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ําทําใหอํานาจการซื้อของผูบริโภคมีจํากัด ดังนั้นการตัดสินใจซื้อจึงตอง
คํานึงถึงปจจัยหลายประการ 

Hise (1980 อางถึงใน กังวาน บุญเลิศหลา, 2540) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูที่
ประสบความสําเร็จในอาชีพการขายนั้น ประกอบดวย 4 สวนสําคัญ ดังนี้ 
   1.   การศึกษา ปจจุบัน พบวา พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จสวนมาก
จะมีการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย ซ่ึงสวนมากจะไดปริญญา 2 ป หรือ 4 ป แตยังเปนเรื่องที่ไม
ยืนยัน แตเร่ืองที่มีความเกี่ยวของกับอาชีพการขายมากกวาคือ สาขาวิชาที่เรียน ซ่ึงพบวาพนักงาน
ขายที่จบสาขาที่เกี่ยวของกับการขาย หรือการตลาดจะเหมาะสมกับอาชีพการขายมากกวา เพราะมี
พื้นฐานในดานเทคนิคที่จําเปนในการขาย 

   2.   คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานขายที่มีประสิทธิภาพจะเปน
คนที่มีการสื่อสารที่ดีจริงใจ และมีกิริยาที่สามารถเชื่อถือได ตองมีความกระตือรือรน มีความเชื่อมั่น 
และมีการแตงกายที่เหมาะสม ซ่ึงพนักงานขายที่แตงงานแลว จะมีแนวโนมที่ทําไดดีกวาคนโสด 

   3.   บุคลิกภาพ เชื่อวาปจจัยทางบุคลิกภาพมีความจําเปนตอความสําเร็จ
ในการขาย ซ่ึงพบวาพนักงานขายที่ประสบความสําเร็จมักมีแนวโนมของบุคลิกภาพเปนแบบชอบ
กังวล มีความรูสึกไวตอความตองการของบุคคลอื่น ไมชอบความเสี่ยง มีความมั่นคง มีจินตนาการ 
และมีความปรารถนาความเจริญกาวหนา 
   4.   นิสัยและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงพบวาพนักงานขายที่ประสบ
ความสําเร็จ มักมีนิสัยการทํางานที่ตอบสนองความตองการของลูกคาไดรวดเร็ว มีความสามารถใน
การสรุป และการแสดงการใชหรือคานิยมตอสินคา และพนักงานที่มีประสิทธิภาพมักผาน
ประสบการณในการทํางานมาแลว 
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อรม ถาวรมาศ (2537) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของพนักงานหรือพนักงานขาย         
ผูประสบความสําเร็จวาจะตองมีความจริงใจ มีความกระตือรือรน กระฉับกระเฉง วองไว มีความ
รอบรูและสนใจสิ่งรอบดาน มีความเปนมิตร ยินดีที่จะชวยเหลือผูอ่ืน บุคลิกภาพนาเชื่อถือทั้งกาย 
วาจา ใจมีความเขาใจหรือความละเอียดออน (Empathy หรือ Sensibility) และมีความเอาชนะ
หรือมีความมุงมั่นเฉพาะตัว (Ego Drive หรือ Self Motivation) 

Graham (1989) ไดกลาววา คนจํานวนมากไมไดเลือกอาชีพพนักงานขาย เพราะ
พวกเขากลัว  และมีจินตนาการในแงลบตองานขาย  ปญหาสวนใหญของพนักงานขาย  คือ 
บุคลิกภาพในการขาย ไดแก ความยินดีที่จะใหบริการ การทํางานเปนกลุม และการเปนคนเปดเผย 
ซ่ึงบุคลิกภาพเหลานี้จะเปนสิ่งที่ทําใหลูกคาเกิดความสนใจ และมักจะซื้อสินคากับพนักงานขายคน
นั้น พนักงานขายที่เกงนั้นเกิดจากการเรียนรูเทคนิค ศึกษาความตองการของลูกคา เรียนรูวาลูกคามี
ความพอใจ อยางไรและติดตามอยูเสมอ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่พนักงานขายทุกคนตองมี 
 
 2.4.2  กระบวนการขาย โดยใชพนักงานขาย (Personal selling process) 

กระบวนการขายนั้นเหมือนกับ “ลูกโซ” คือ มีหลายข้ันตอนติดตอกัน แตละหวง
สามารถสรุปการขายไดสําเร็จในตัวของมันเอง หรือไมก็อาจจะปรากฏผลออกมาในแตละหวง หรือ
แตละขั้นตอนวา “ผูขายประสบความลมเหลวจนไมอาจไดคําสั่งซื้อจากลูกคา” กับขั้นตอนมีการ 
“ทับซอนกัน”  และอาจตองมีการ “ปรับเปลี่ยนหรือจัดลําดับเสียใหม” กับขั้นตอนตาง ๆ เพื่อให
สอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนไปในขณะนั้น การขายที่มีประสิทธิภาพมักลองสรุปการขาย
ตั้งแตเร่ิมการเสนอขายเพื่อดูวาลูกคาพรอมที่จะซื้อหรือไม (ดํารงศักดิ์ ชัยสนิท, 2537) ซ่ึงมีขั้นตอน
ตาง ๆ ของกระบวนการขาย ดังนี้  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.12 ขั้นตอนของกระบวนการขาย (Step in the Creative Selling Process) 

ที่มา : Solomon et al. (2006) 

การเขาพบลูกคา 

การนําเสนอขายสินคา 

การขจัดขอโตแยง 

การปดการขาย

การบริการหลังการขาย

การแสวงหาลูกคา 

การเตรียมขอมูลกอนเขาพบ
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จากภาพที่ 2.12   สามารถอธิบายขั้นตอนของกระบวนการขาย      (Step  in   the 

Creative Selling Process) ไดดังนี ้
  2.4.2.1 การแสวงหาลูกคา (Prospecting and Qualify) 

   การแสวงหาลูกคา คือ การจําแนกเพื่อใหรูวาลูกคาคาดหวังรายใดจะเปน  
ผูซ้ือสินคาหรือบริการในอนาคต 

   ลูกคาคาดหวัง แบงออกเปน 3 ประเภท 

    1. ลูกคาคาดหวังที่แทจริง      (Real Prospects)   คือ    บุคคลที่
พนักงานขายคาดหวังวามีทาทีที่จะซื้อสินคาถึง 80% โอกาสของการตัดสินใจซื้อมีมากที่สุด 

    2. ลูกคาคาดหวังที่อยูในขายสงสัย (Suspects) คือ บุคคลที่
พนักงานขายรูรายละเอียดนอย มีทาทียังไมชัดเจนนักที่จะซื้อสินคา แตมีโอกาสเปนไปไดที่จะ
ตัดสินใจซื้อในอนาคต 

    3. ลูกคาคาดหวังที่ไมซ้ือ หรือเรียกวาไขหลอกหรือตนไมตาย 
(China Egg or Dead Wood) คือ บุคคลที่พนักงานขายไมสามารถเปลี่ยนใหมาเปนผูซ้ือได จงลืม
ลูกคาประเภทนี้เสีย แลวแสวงหาลูกคาคาดหวังรายอื่น ๆ ตอไป อยาทอถอยกับอุปสรรคที่เกิดขึ้น 

2.4.2.2   การเตรียมตัวกอนเขาพอลูกคา (Preapproach) 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา คือ การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับลูกคาที่
คาดหวังใหมากที่สุด และมีการวางแผนที่ดีที่สุดในการเขาพบ พนักงานขายที่ประสบความสําเร็จ 
จะตองเตรียมตัวกอนที่จะเขาพบลูกคา ดังนี้ 

1)   ความรอบรูเกี่ยวกับตวัเอง   (Know your Self)    หมายถึง  
การเตรียมบุคลิกภาพ รูปราง หนาตา กิริยาทาทางไดเหมาะสมกับงานอาชีพขาย 

2)   ความรอบรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑ        (Know your Product) 
หมายถึง การเรียนรูเกีย่วกับผลิตภัณฑ เชน ประวัติความเปนมา รูปรางของผลิตภัณฑ สวนประกอบ 
วิธีการผลิต วธีิการใช การบาํรุงรักษา การใหบริการ การเปรียบเทียบสินคา 

3)   ความรอบรูเกี่ยวกับลูกคา           (Know your Customer) 
หมายถึง การเรียนรูจิตใจของลูกคาแตละรายเกีย่วกับนิสัยใจคอ ประวตัิความเปนมา การศึกษา  ส่ิงที่
ช่ืนชอบ แรงจงูใจในการซื้อ สาเหตุในการซื้อ และพฤติกรรมในการซื้อ 

4)   ความรอบรูเกี่ยวกับบริษทั          (Know your Company) 
หมายถึง การศกึษานโยบายของบริษัท เชน เงื่อนไขการใหสินเชื่อ สวนลด     การใหบริการหลังการ
ขาย 
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5)   ความรอบรูเกี่ยวกับคูแขงขัน (Know your Competition) 
หมายถึง การศกึษาผลิตภณัฑของคูแขง ชองทางการจําหนาย การสงเสริมการจําหนาย 

6)   ความรอบรูเกี่ยวกับเทคนิคการขาย   (Know your Selling 

Techniques) หมายถึง วิธีการจูงใจ การสาธิต การตอบขอโตแยง การปดการขาย การติดตามผล 
และการสรางความประทับใจใหกับลูกคามากที่สุด 

2.4.2.3 การเขาพบลูกคา (Approach) 
การ เข าพบลูกค า  คือ  การที่ จะใชคํ าพูดกับ ลูกค าโดยการสร า ง

ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นในชวงแรก โดยการนําเสนอผลิตภัณฑอยางเปนกันเอง สนทนาอยาง
สุภาพ เตรียมขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑอยางครบถวน อยาพยามอานหรือทองจํา จงระลึกเสมอวาเรา
ไปชวยแกปญหาใหกับลูกคา และเริ่มทักทายลูกคาดวยคําที่มีพลัง แลวใชคําถามเปดเพื่อเสนอขาย 

2.4.2.4 การเสนอขาย (Sales Presentation) 

การเสนอขาย คือ การอธิบายคุณสมบัติและวิธีการทํางานของผลิตภัณฑ 
เพื่อเชื่อมโยงผลิตภัณฑของบริษัทกับสถานการณของผูซ้ือโดยมีจุดมุงหมาย คือ สรางใหเกิดความ
พอใจในบริษัท และผลิตภัณฑของบริษัท อีกทั้งการเสนอขายที่ดีควรเปดโอกาสใหลูกคามีสวนรวม
ในการทดลองสินคา 

การเสนอขายเปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหการขายไปดํา เนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และไมควรเสียเวลามากนัก เพราะจะทําใหลูกคาเกิดตามเบื่อหนาย พนักงานขายตอง
เปนนักแสดงที่ดี คําพูดที่ใชระหวางการเสนอขายงายตอการเขาใจ ชัดเจน กะทัดรัด สมบูรณ ควร
หลีกเลี่ยงการใชศัพททางเทคนิคที่ไมจําเปน คําพูดที่ไมกอใหเกิดความสนใจ สาธิตในสิ่งที่ลูกคา
ตองการ และเสริมสรางความจริงใจ ความเชื่อมั่นตอลูกคาทุกครั้งที่มีการเสนอขาย 

2.4.2.5 การขจัดขอโตแยง (Handling Objections) 

การขจัดขอโตแยง คือ การตอบขอสงสัยหรือการไมเห็นดวยของลูกคา    
การขจัดขอโตแยงเหลานี้พนักงานขายตองใชเทคนิค เพื่อใหเขาถึงผูซ้ือในดานบวก เชน พยายาม
ช้ีแจงขอโตแยงตาง ๆ ของผูซ้ือใหผูซ้ือเขาใจอยางชัดเจน และพยายามเปลี่ยนแปลงขอคัดคานให
เปนการยอมรับและเกิดการเห็นดวย 

เมื่อราคากับคุณภาพไมสมดุล ณ ที่นั้นยอมเกิดขอโตแยง ธรรมชาติของ
ผูผลิต และผูบริโภคจะมองตางมุมกัน คือ ผูผลิตอาจเนนคุณภาพในตัวผลิตภัณฑ แตมีความ
จําเปนตองตั้งราคาสูงเพื่อใหไดกําไรในการประกอบการ แตผูบริโภคตองการสินคาที่มีคุณภาพดีให
คุมกับเงินที่จายไป ความพอดีความสมดุลจะไมสามารถเกิดขึ้นไดถาไมมีพนักงานขายที่ดีเปนผูตอบ
ขอสงสัยทั้งปวง 
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2.4.2.6  การปดการขาย (Closing) 

การปดการขาย  คือ  การที่พนักงานขายตองใชการสังเกต
อากัปกิริยาจากลูกคาวามีความพอใจหรือสนใจเพียงพอในระดับที่จะซื้อสินคาหรือยัง หรือมีความ
เขาใจในสินคาอยางชัดเจน การปดการขายขึ้นอยูกับจังหวะและเวลา ไมสามารถระบุเวลาที่ใชใน
การขายแตละรายได แตส่ิงที่พนักงานขายควรทํา คือ การทดลองปดการขาย อาจใชคําถามเรื่องการ
สงมอบสินคาหรือเงื่อนไขการชําระเงินเปนคําถาม เพื่อที่จะไดคําตอบจากลูกคาวาซื้อหรือไม หาก
ไมซ้ือพนักงานขายควรนําเสนอการขายและตอบขอโตแยงใหมเพื่อความชัดเจนในสินคา และควร
สังเกตทาทางของลูกคา ประเด็นที่แทจริงที่ยังไมตัดสินใจซื้อเปนเพราะอะไร เพื่อจะไดเสนอ
เงื่อนไขไดถูกตอง 
   2.4.2.7  การติดตามหลังการขาย (Follow – Up) 

การติดตามหลังการขายเปนสิ่งจําเปนของพนักงานขาย ที่จะ
สรางความมั่นใจใหกับลูกคาวาเปนสินคาที่ดีจริง รวมถึงจะขจัดความรูสึกที่ลูกคามักจะเกิดความไม
แนใจในการใชสินคาครั้งแรก นอกจากนี้ลูกคายังมีความพอใจ ประทับใจในความดูแลเอาใจใส ซ่ึง
อาจสงผลใหเพิ่มจํานวนซื้อในสินคาตัวอ่ืนหรือเพิ่มจํานวนการสั่งซื้อ รวมทั้งการบอกคุณภาพของ
สินคาและบริการของพนักงานขายกับเพื่อนหรือคนใกลชิดตอไป ซ่ึงจะสงผลใหยอดจําหนาย
เพิ่มขึ้น 

 จากขอความขางตน สรุปไดวา พนักงานขายมีบทบาทที่สําคัญตอองคกรในการ
เปนตัวแทนขององคกรในการนําเสนอขายสินคา และการบริการแกลูกคา เพื่อทําใหลูกคาตัดสินใจ
ซ้ือ และสรางความพึงพอใจในการใชสินคาและการบริการ ในการประกอบอาชีพพนักงานขายที่
ประสบความสําเร็จจะตองมีคุณสมบัติทางดานการศึกษา สาขาวิชาที่เกี่ยวของกับงานขาย ความ
กระตือรือรนในการตอบสนองความตองการของลูกคา โดยในการปฏิบัติงานขายจะมีขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานขายอยู 7 ขั้นตอน คือ การแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา 
การนําเสนอสินคา การตอบขอโตแยงของลูกคา การปดการขาย และการบริการหลังการขาย เพื่อทํา
ใหการขายมีประสิทธิภาพและทําใหพนักงานขายมีผลปฏิบัติงานตรงตามที่องคกรคาดหวัง 

 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 2.5.1   ปจจัยดานบุคคล 

สุดารัชต ศิริวงศ (2546) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานหัวหนางานระดับกลาง บริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรคส              
(ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 106 คน โดยใชแบบสอบถามสําหรับวัดบุคลิกภาพและความรูสึกเห็น
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คุณคาในตนเอง ผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธ
ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

2.5.2  ปจจัยดานการสอนงาน  

Richard (1996) ไดศึกษาเรื่องการสอนงานเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด การสอนงาน
เปนเครื่องมือการจัดการที่สําคัญที่ชวยพัฒนาประสิทธิภาพสวนบุคคล การสอนงานสามารถที่จะ
กําจัดขอบเขตลําดับขั้นในระบบได และการสอนงานสามารถชวยลดระดับ ขอบเขตของระบบได 
นอกจากนี้ยังไดเสนอการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ คือ การสอนงานตองมีความยืดหยุน 
มุงมั่น การยอมรับสิ่งใหม ๆ มีความเปดเผย และซื่อสัตย รูที่จะถามถึงผลตอบรับ และขอเสนอแนะ 
สรางเครือขาย มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน และรูที่จะรับผิดชอบ 

Paul and John (1999) ไดศึกษาผลลัพธของการสอนงาน การสอนงานเปน
กระบวนการเริ่มตนถึงสิ้นสุด เปนกระบวนการที่วิเคราะหเหตุการณในปจจุบันที่ชวยแนะนําผูเรียน
ใหสามารถผานอุปสรรคตาง ๆ ในแตละวันในชีวิตการทํางานไปได นอกจากนี้การสอนงานยังชวย
การสรางความสัมพันธ ดานการเงิน การตัดสินใจในชีวิต 

การสอนงานเปนกระบวนการที่มีโครงสราง 2 ทาง คือ เพื่อการพัฒนา และ       
การควบคุมความสามารถพิเศษเฉพาะทางของบุคคลนั้น เพื่อคนหาผลลัพธที่เฉพาะเจาะจง การสอน
งานที่ประสบความสําเร็จจะตองเกิดจากความรวมมือระหวางผูสอนงานและผูเรียน เพื่อทําให
สามารถผานขีดจํากัดของการสอนงานได โดยเสนอ 4 ขั้นตอนพื้นฐานในการสอนงาน ดังนี้ คือ  
   1.   กระบวนการสอนงานที่ไดตั้งเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง และกําหนด
จุดมุงหมายระยะยาว 

   2.   สํารวจผลคาดคะเนที่เกิดขึ้นจากการกระตุนสวนบุคคล ในเรื่องของ
ปญหา และความเปนไปไดที่จะแกไข 

   3.   ใหคําจํากัดความถึงทางเลือกที่สามารถนําไปใชไดจริง และมีผลลัพธ
ออกมาจริง 
   4.   กําหนดชวงเวลาของแผนกการทํางาน ที่จะทําใหผลลัพธออกมา
สําเร็จ 

Liz (2002) ไดศึกษาการสอนงานเปรียบเสมือนกลยุทธในการแทรกแซง         
การสอนเปนการชวยโดยใชความสัมพันธระหวางผูเรียน และผูสอนโดยใชความหลากหลายของ
เทคนิค และวิธีการเปลี่ยนนิสัยตาง ๆ ที่สามารถชวยใหลูกคาประสบความสําเร็จที่ตั้งเปาไว         
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพความชํานาญของตนเอง  
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กฎของการสอนงาน (TGP: The Partnership, UK) 

1. เปนผูใหคําปรึกษา 
2. เปนผูชํานาญในเรื่องการแนะนํา 
3. เปนผูใหความสะดวก 

4. เปนผูใหคําปรึกษาทางดานอารมณ 
5. เปนผูที่สามารถรวบรวมสิ่งตาง ๆ ใหเกิดประโยชน 

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

ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับความเชี่ยวชาญหรือทักษะในการสอนงานของ Beamont, 2000; 

Broustein, 2000; Flaherty, 1999; Olalla and Echeverria, 1996 ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  
- เปนผูฟงที่ตื่นตัว และเฝาสังเกตดู 
- สามารถใหโครงสรางของผลตอบกลับ และการทบทวนขอมูล 

- สามารถใชเทคนิคการถอดความ สรุป และหาผลสะทอนได 
- รูที่จะถามคําถามที่ดี คําถามที่เฉพาะเจาะจงถึงปญหา เพื่อใหผูเรียนไดเห็นและ 

      รับผลสะทอนจากปญหาและสามารถนําไปศึกษาได 
- นําผลสะทอนจากผูเรียนมาจัดทําเปนขอสรุปในแงมุมตาง ๆ 

- มีความเขาใจ และการฟงเพื่อเปนเครื่องมือตรวจสอบในสิ่งที่ไมแนนอน 

- ใหคําจํากัดความถึงขอจํากัดของบทสรุป และความเชื่อ 

- ไมตัดสินใจปญหาดวยตนเอง และยอมรับฟงอยางเปดใจ 

- เปนผูสรางสรรค และพัฒนาความสัมพันธ 
- สามารถเสนอโครงการที่สามารถแกปญหา นําเสนอความคิดใหมหรือ 

      ขอเสนอแนะ เพื่อชวยใหผูเรียนสามารถตัดสินใจหาหนทางตอไปได 
- จัดสรรในเรื่องของเวลา การนัดหมาย และแนวคิดการติดตอ (รูวาเทาไรถึง 
      เพียงพอ) 
- จัดการการนัดหมายที่มีประสิทธิภาพ ที่มีทั้งกระบวนการและขอมูล 

- มีการจัดลําดับความสําคัญ 

- ยอมรับในผลลัพธ และวางแผนที่มีประสิทธิภาพ ตรวจสอบกระบวนการ 

      ดําเนินการอยางตอเนื่อง 
- แทรกแซง และสรางตัวกระตุนเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพใหมากขึ้น 

- สามารถแนะนํา กระตุน และใหความชวยเหลือในการพัฒนาอาชีพ 
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Champathes (2006) ไดศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงาน และนําเสนอ
แบบจําลองการสอนงาน โดยการถึงธรรมชาติของการสอนงานวา การสอนงานเปนเทคนิคหนึ่งที่
ใชในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงการสอนเปนการสื่อสารทางเดียวที่ผูจัดการสอนใหลูกนอง
ปฏิบัติตาม หรือทําในสิ่งที่ตองการ แตลูกนองอาจไมเขาใจ หรือไมสามารถปฏิบัติไดตรงตามที่
ตองการ การสอนงานเปนการสื่อสารสองทางที่ผูสอนจะนําผลตอบรับมาพิจารณาในการปรับปรุง
คร้ังตอไป และยังสามารถสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูสอนงาน และผูเรียนได 

ผูสอนงานชวยใหผูเรียนสามารถประเมินในสิ่งที่เกิดขึ้นระหวางการเรียน ยังชวย
คนพบหนทาง และวิธีการพัฒนา อีกทั้งการสอนงานยังชวยในการพัฒนาการขาย  การออกแบบ
ผลิตภัณฑ การพัฒนานิสัยของตนเอง การตอรอง การจัดการ และอื่น ๆ และไดเสนอแบบจําลองการ
สอนงานดังนี้  

1.   สรางความชัดเจน  (Clarifying   Need)      การสรางความชัดเจนสามารถทํา 
ใหผูอ่ืนตกลง และมีความตองการที่จะเรียนรู 

2.   มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน (Objective  Setting)  การมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนทํา
ใหการวางเปาหมายไดอยางชาญฉลาด 

3.   มีการวางแผนกลยุทธ    (Action plan Designing)     การมีการวางเปาหมาย 
ผลลัพธ ส่ิงที่ตองทํา ผลที่จะไดรับหรือทาที่จะไดเรียนรู   ระดับของการทดลองระยะเวลาดําเนนิการ 
และจัดการประชุมเพื่อใหทราบถึงผลที่ไดรับจากการดําเนนิงาน 

4.   ตรวจสอบผลตอบรับ  (Checking  Activities)    ทําการสํารวจถึงคุณคาที่ได 
ผูสอนจะให ผลตอบกลับแกผูเรียน หรือใหผูเรียนไดคนหาคุณคาจากสิ่งที่ไดศึกษาเอง    

วิมล มาดิษฐ (2547)  ไดทําการวิจัย เร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ   
การสอนงาน กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการ โรงพยาบาลศูนย ที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปขึ้นไป จํานวน 378 คน ไดจากสุมตัวอยาง
แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
แบบสอบถามการสอนงาน และแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาล ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศ
องคการ การสอนงาน และสรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง บรรยากาศ
องคกร การสอนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  
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2.5.3   การรับรูความสามารถของตนเอง 

Pentz และ Kazdin (1982) ศึกษารูปแบบการแสดงออกและสิ่งเราที่สงผลตอ
พฤติกรรม การแสดงออกที่เหมาะสม และการรับรูความสามารถของตนเองของวัยรุน โดยทําการ
ทดสอบ รูปแบบการแสดงออกและสิ่งเรากับวัยรุนที่มีการแสดงออกที่ไมเหมาะสมหรือมีความ
กาวราวตอคุณครู จํานวน 61 คน เพื่อประมาณคาผลของรูปแบบการแสดงออก ส่ิงเราในการ
ฝกอบรม และพฤติกรรมที่มีมากอนตอการแสดงบทบาทสมมติทางพฤติกรรมและการรับรู
ความสามารถของตนเอง ผลการศึกษาพบวา รูปแบบการแสดงออกอยางเปดเผย ทําใหเกิดการ
แสดงออกอยางเหมาะสมตอคุณครู เพื่อน และผูปกครอง การรับรูความสามารถของตนเองและ
พฤติกรรมการแสดงออกมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และพบวาประสิทธิผลของรูปแบบ
การแสดงออกระยะสั้นตอการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม
นั้นแตกตางกัน  

Schouten และคณะ (2002) ไดศึกษาเรื่องความรู ทัศนคติ การรับรูความสามารถ
ของตนเอง และพฤติกรรมในการฟองรองของคนไขรักษาฟนชาวเนเธอรแลนด โดยใช
แบบสอบถามประเมินความรู ทัศนคติ การรับรูความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการรายงาน
ตนเองเกี่ยวกับสิทธิในการฟองรองจากกฎหมายสิทธิการได รับการรักษาทางการแพทย                
ป ค.ศ.1995 ของคนไขรักษาฟน จํานวน 128 คน พบวามีคนไขนอยรายที่คุนเคยกับสิทธิในการ
ฟองรองนี้ ทัศนคติและการรับรูความสามารถของตนเองของคนไขเปนทางบวกนอย และพบวา
ความรู ทัศนคติ และการรับรูความสามารถของตนเองทํานายพฤติกรรมการฟองรองเกี่ยวกับสิทธิ
ของคนไขได  

Harrison และคณะ (1997 อางถึงใน ดวงกมล, 2544) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในงานดานคอมพิวเตอรกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยในอเมริกา พบวา ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการรับรูความสามารถ
ของตนเอง โดยผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรสูงจะมีผลการ
ปฏิบัติงานสูง และผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรต่ําจะมีผลการ
ปฏิบัติงาน ต่ําดวย  

Barling และ Able (1983) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูความสามารถของตนเอง
กับผลการทํางาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการเลน
เทนนิสกลาวคือ คนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการเลนเทนนิสสูง ก็จะเลนเทนนิสได
ดีกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการเลนต่ํา ในกลุมคนที่มีฝมือและทักษะการเลน
เทนนิสพอ ๆ กัน 
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Farner (1998) ไดทําการศึกษาผลกระทบของการฝกอบรมการรับรูความสามารถ
ของตนเอง และรางวัลที่เปนเงินตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงาน 38 
คน ที่ทํางานในสถาบันการเงินแหงหนึ่ง โดยมีตัวแปรแทรกแซงคือ โปรแกรมสิ่งจูงใจที่เปนเงิน 
พบวา การฝกอบรมมีผลทําใหพนักงานเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเองอยางมีนัยสําคัญ และ
เมื่อเชื่อมกับตัวแปรแทรกแซงดวยการใหรางวัลที่เปนเงินดวยแลว ยิ่งสงผลใหมีผลการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ยังพบวา หลังจากที่เอาสิ่งจูงใจที่เปนเงินออกแลว ระดับของการ
รับรูความสามารถของตนเองและการปฏิบัติงานยังคงสูงอยู แมวาเวลาจะผานไปหลายเดือนแลวก็
ตาม 

Hall (2000) ไดทําการศึกษาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 
พบวา บุคคลที่มีความเชื่อในความสามารถของตนเองที่ประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธี
ที่จะจัดการกับความทาทายและอุปสรรคตาง ๆ ที่พวกเขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการ
ทํางานของพบวกเขา และพวกเขาจะพัฒนากลยุทธทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จ
มากขึ้น 

ประทีป จินงี่ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองดานการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายของนักศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันปที่ 1 ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพาณิชยการพระนคร 

จํานวน 230 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานและพบวา การทําใหนักศึกษาประสบความสําเร็จในการพิมพดีดตาม
เปาหมายที่ตั้งไวซํ้า ๆ กันหลายครั้ง มีผลทําใหนักศึกษามีการรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้น  

จิราภรณ กุณสิทธิ์ (2541) ศึกษาเรื่องการทํานายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชา
คณิตศาสตร ดวยตัวแปรดานการกํากับตนเองในการเรียน การรับรูความสามารถของตนเองทาง
คณิตศาสตร ทัศนคติตอวิชาคณิตศาสตร และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 

ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 397 คน พบวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตรของนักเรียน
ช้ัน มัธยมศึกษาปที่ 3 สามารถทํานายไดจากการกํากับตนเองในการเรียน การรับรู ความสามารถ
ของตนเองทางคณิตศาสตร และทัศนคติตอวิชาคณิตศาสตร โดยมีตัวทํานายที่ดีที่สุด คือ การรับรู
ความสามารถของตนเองทางคณิตศาสตร รองลงมาคือ ทัศนคติตอวิชาคณิตศาสตร และการกํากับ
ตนเองในการเรียนวิชา คณิตศาสตร ตามลําดับ  

ศยามล เอกะกุลานันต (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเองดานการบริหารกับพฤติกรรมการบริหารของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
อุปกรณอิเลคทรอนิคสแหงหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี จํานวน 215 คน 
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ผลการวิจัยพบวา ผูนําระดับตนมีการรับรูความสามารถของตนเองในการบริหารอยูในระดับสูง 
ผูนําระดับตนที่มีความวิตกกังวลแตกตางกันจะมีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมพบความแตกตางนี้ในตัวแปร เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณฝกอบรม และผลการวิจัยยังพบอีกวาการรับรูความสามารถของตนเองในการบริหารมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารของผูนํา  

เศรษฐา ตันติเดชามงคล 2546: ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเอง การสนับสนุนทางองคการและพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
โรงงานผลิตผลิตภัณฑเมลามีนและพลาสติกแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 270 คน 
ผลการวิจัยพบวา (1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง   
(2) ลักษณะสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความปลอดภัย การรับรูความสามารถของ
ตนเองและการสนับสนุนทางองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมความปลอดภัยของ
พนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (3) การรับรูความสามารถของ
ตนเอง การสนับสนุนทางองคการดานการสนับสนุนจากหนวยงานและดานการสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงานสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบัติการได
รอยละ 70.10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

วัลภา สบายยิ่ง (2542) ไดศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานการตั้งเปาหมาย      
การรับรูความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง     
โดยใชกลุมตัวอยางของบริษัท แอมเวย (ประเทศไทย) จํากัด นูทรี เมติคสอินเตอรเนชั่นแนล 
(ประเทศไทย) จํากัด และบริษัท สุพรีเดอรม อินเตอรเนชันแนล จํากัด จํานวน 443 คน วิเคราะห
ขอมูล โดยการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาและหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร         
ผลการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เมื่อเพิ่ม
ตัวแปรบุคลิกภาพและประสบการณในการทํางานเขาไปในงานวิจัย พบวา ประสบการณในการ
ทํางานสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพทางการรับรูความสามารถของตนเอง        
แตบุคลิกภาพไมสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง 

ดวงกมล หงสรัตน (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเอง คานิยมในการทํางาน และการวางแผนอาชีพของพนักงานบริษัทจําหนายและใหบริการ
เครื่องใชไฟฟา โดยใชกลุมตัวอยางคือ พนักงานในบริษัทจําหนายและใหบริการเครื่องใชไฟฟาแหง
หนึ่งจํานวน 191 คน วิเคราะหขอมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัว
แปร และการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธ ดวยวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบชั้นเชิง        
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ผลการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญ .05 

สมชาย อินทรมงคล (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเอง บุคลิกภาพ เชาวนอารมณ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย โดยใช
กลุมตัวอยางคือ พนักงานในกลุมบริษัทที่ประกอบธุรกิจขายสินคาประเภทเครื่องใชไฟฟาและ
อุปกรณอิเล็กทรอนิกส จํานวน 251 คน วิเคราะหขอมูลหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
และใชการวิ เคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานขายมีการรับรู
ความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
3.1 วิธีวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยใชสถิติอางอิง 
(Inferential Statistics) แบบมีพารามิเตอร (Parametric Statistics) เพื่อศึกษาคนควาหา
ขอเท็จจริงเกี่ยวกับระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางวาอยูในระดับใด และเพื่อ
ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต รวมทั้งศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถ
ของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 
 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2.1  ประชากร 

            พนักงานขายรถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป บริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต สํานักงานใหญ 8 ยี่หอ คือ เชฟโรเลต, ฟอรด, มาสดา, นิสสัน, มิตซูบิชิ, ฮอนดา, โตโยตา 
และ อีซูซุ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ 
บุรีรัมย และสุรินทร ซ่ึงมีรายละเอียดดังปรากฏตามตารางที่ 1 
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ตารางที่ 3.1   จํานวนประชากรของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
ประชากรของพนักงานขายรถยนต  ยี่หอ 

นครราชสีมา ชัยภูม ิ บุรีรัมย สุรินทร 
รวม 

เชฟโรเลต 12 7 10 10 39 

ฟอรด 20 7 7 7 41 

มาสดา 8 8 8 8 32 

นิสสัน 18 8 8 8 42 

มิตซูบิชิ 10 5 5 5 25 

ฮอนดา 11 3 5 5 24 

โตโยตา  28 8 20 30 86 

อีซูซุ 22 6 6 9 43 

รวม 129 52 69 82 332 
 
ท่ีมา: โทรศัพทสอบถามขอมูลจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต   สํานักงานใหญ  ทั้ง   8   แหง   คือ         
          เชฟโรเลต,   ฟอรด,   มาสดา,   นิสสัน,   มิตซูบิชิ,   ฮอนดา,   โตโยตา  และ   อีซูซุ       ในภาค  
          ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

3.2.2   การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
              การกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา           โดยทราบจํานวนประชากรที่

แนนอน    จึงใชสูตรในการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณดวยสูตรแบบทราบจํานวน
ประชากรของ Taro Yamane   (1970 อางถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542)      ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

สูตร  n   =   2Ne1
N

+     

 เมื่อ n   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N  =    ขนาดประชากร 

  e   =    คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง ในการศึกษาครั้งนี ้
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใหความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางที่

ยอมรับไดเทากับ .05 ที่ระดับความเชื่อมั่น .95 ซ่ึงไดจํานวนกลุมตัวอยางประมาณ 181 คน  
จากจํานวนประชากรทั้งหมด 332 คน สามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง

ในการวิจัย ไดดังนี้ 
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แทนคา  

  n = 2)05.0(332+1
332       

  n =    181.42 หรือ 181 คน 
 
 ในที่นี้ เพื่อความสะดวกในการเก็บขอมูล ผูวิจัยขอปรับขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 200 คน 
 

3.2.3 การเลือกกลุมตัวอยาง 
การเลือกกลุมตัวอยางเพื่อการศึกษาครั้งนี้   เปนการเลือกแบบอาศัยความนาจะเปน 

(Probability Sampling) ดวยวิธีการเลือกแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling)  โดยแบง
ออกเปน  2 ขั้นตอน (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549) ดังนี้คอื  

ขั้นตอนที่ 1) การเลือกแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยกําหนดขนาด
ตัวอยางของชั้นภูมิเปนสัดสวนกับจํานวนทั้งหมดในชั้นภูมิ (Proportional to Size) ซ่ึงมี
รายละเอียด ดังปรากฏตามตารางที่ 2  

 

สูตร ni   = n
N

iN
    

 เมื่อ ni    = ขนาดของกลุมตัวอยางของชั้นภูมิ i 
  Ni   = จํานวนประชากรในชั้นภูมิ i 
  n    = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N   = ขนาดประชากร 
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ตารางที่ 3.2   การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของชั้นภูมิเปนสัดสวนกับจํานวนทั้งหมดในชั้นภูม ิ

ประชากร (N = 332); ขนาดกลุมตัวอยาง (n = 200) 

จังหวดั 

สูตร 
นครราชสีมา ชัยภูม ิ บุรีรัมย สุรินทร 

Ni 129 52 69 82 

Ni/N .40 .15 .20 .25 

ni 80 30 40 50 

ยี่หอ 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 
ฟอรด 20 .15 12 7 .13 3 

7 .10 
3 

7 .09 
3 

มาสดา 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 
ฮอนดา 11 .08 6 3 .06 2 

5 .07 
3 

5 .06 
3 

โตโยตา  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) การสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) จากการ

เลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางในแตละยี่หอของแตละจังหวัดทั้ง 4 

จังหวัด แลวจึงใชวิธีการสุมอยางแบบงายในการเลือกกลุมตัวอยาง โดยพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ มีโอกาสถูกเลือกเทา ๆ กัน 
 

3.3  ตัวแปรที่ทําการวิจัย 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย ตัวแปร 2 กลุม คือ ตัวแปรอิสระมีจํานวน 3 
กลุมตัวแปร และตัวแปรตามมีจํานวน 2 กลุมตัวแปร ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

3.3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) มี 3 กลุมตัวแปร คือ 

           กลุมที่ 1 ปจจัยดานบคุคล ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก เพศ สถานภาพ อาย ุระดับ
การศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
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 กลุมที่ 2 ปจจัยดานการสอนงาน ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก การกําหนด
วัตถุประสงค การจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรูความเขาใจ 
การปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ 

 กลุมที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเอง แบงออกเปน 2 สวน คือ ผลของการรับรู
ความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง และการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขายสินคา 

3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก คะแนนผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนตที่ประเมินโดยหัวหนาทีมขาย โดยมี 2 กลุมตัวแปร คือ  

กลุมที่ 1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานขาย ประกอบดวย เกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก 1) ดานคุณลักษณะสวนตัว 2) ดานความรูเกี่ยวกับงานขาย และ3) ดาน
ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 

กลุมที่ 2 แบบประเมินความสามารถในการขาย ที่พนักงานขายรถยนตสามารถขาย
ไดตามเปาหมายที่กําหนด ในชวงระยะเวลา 3 เดือน 
 

3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสราง
ขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและการปรับปรุงจากแบบวัด
มาตรฐาน โดยแบงออกเปน 2 ชุด ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.4.1   ชุดท่ี 1 สําหรับพนักงานขายรถยนต จัดทําขึ้นเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการไดรับ 
การสอนงานจากหัวหนางาน และการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงแบงออกเปน 5 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ อายุ 
ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 7 ขอ  

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสอนงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด 
(Closed form) โดยอาศัยเครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) จํานวน 52 ขอ ไดแก 

การกําหนดวัตถุประสงค มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย ขอ 1 - 6   
การจูงใจหรือการใหรางวัล มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวย ขอ 7 - 14   
การบอกเลาและแสดงใหดู มีจํานวน 18 ขอ ประกอบดวย ขอ 15 - 32   
การทดสอบความรู ความเขาใจ มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวย ขอ 33 - 37   
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การปฏิบัติ มีจํานวน 7 ขอ ประกอบดวย ขอ 38 - 44   
การตรวจสอบติดตาม มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวย ขอ 45 - 48   
การปอนขอมูลยอนกลับหรือการใหขอเสนอแนะ มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย   

ขอ 49 - 52      
โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้ (นราศรี       

ไววนิชกุล และชูศักดิ์ อุดมศรี, 2548)  
คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 

ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 
 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสอนงาน คือ ผูวจิยั
ไดนําคะแนนการไดรับการสอนงานมากําหนดระดับคาเฉลี่ยออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาจากชวง
คะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น โดยมีสูตรคํานวณดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549) 

K
RI =  

 
เมื่อ I = ความกวางของชั้น 

  R = พิสัย (คาสูงสุด - คาต่ําสุด) 
  K = จํานวนชั้น 

 
แทนคาตามสูตร 

  I = 
3

15 −  

  I = 
3
4  

  I = 1.33 
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 เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี้ 
 

ชวงคะแนน ความหมาย 
   1.00  –   2.33    การไดรับการสอนงานจากหัวหนางานอยูในระดบัต่ํา 
    2.34   –   3.66     การไดรับการสอนงานจากหัวหนางานอยูในระดบัปานกลาง 
   3.67  –  5.00    การไดรับการสอนงานจากหัวหนางานอยูในระดบัสูง 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามที่ใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

หัวหนาทีมขายวามีวิธีสอนงานอยางไร และมีขอเสนอแนะตอหัวหนาทีมขายในขั้นตอนการสอน
งานและความสําคัญของการสอนงานที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด 
(Open form) จํานวน 3 ขอ 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง         โดยอาศัย
เครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) จํานวน 51 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 

1) ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการ
รับรูความสามารถของตนเอง (Bandura, 1977) จํานวน 30 ขอ ไดแก 

 ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ มีจํานวน 10 ขอ ประกอบดวย ขอ 1 - 10 

การไดเห็นตนแบบ มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวย ขอ 11 - 14 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย ขอ 15 - 20 

การกระตุนทางอารมณ มีจํานวน 10 ขอ ประกอบดวย ขอ 21 - 30          

2) การรับรูความสามารถของตนเองแบบเฉพาะเจาะจงในกระบวนการ
ขาย 7 ขั้นตอน (Solomon et al., 2006; วัลภา สบายยิ่ง, 2542 และสมชาย อินทรมงคล, 2548) 
โดยอาศัยเครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) จํานวน   21 ขอ ไดแก 

การแสวงหาลูกคา มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวย ขอ 31 - 34 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 35- 37 

การเขาพบลูกคา มีจํานวน 2 ขอ ประกอบดวย ขอ 38 - 39 

การเสนอขาย มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 40 - 42 

การเผชิญขอโตแยง มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 43 - 45 
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การปดการขาย มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 46 - 48 

การติดตามหลังการขาย มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวย ขอ 49 - 51 

โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้ (นราศรี       
ไววนิชกุล และชูศักดิ์ อุดมศรี, 2548) 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 

เชื่อมั่นมากที่สุด 5 
เชื่อมั่นมาก 4 

เชื่อมั่นปานกลาง 3 

เชื่อมั่นนอย 2 

เชื่อมั่นนอยทีสุ่ด 1 
 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถ
ของตนเอง คือ ผูวิจัยไดนําคะแนนการรับรูความสามารถของตนเองมากําหนดระดับคาเฉลี่ย
ออกเปน 3 ระดับ โดยพิจารณาจากชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น  

 
เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี้ 
 
ชวงคะแนน ความหมาย 

   1.00  –   2.33    การรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับต่ํา 
    2.34   –   3.66     การรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลาง 
   3.67  –  5.00    การรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง 

สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามที่ใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอการมี
เปาหมายในการขาย และแสดงความคิดเห็นตอความสามารถของตนเองในงานขาย  ซ่ึงเปน
แบบสอบถามปลายเปด (Open form) จํานวน 2 ขอ 

3.4.2 ชุดท่ี 2 สําหรับหัวหนาทีมขาย เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย          
ซ่ึงผูวิจัยไดปรับปรุงจากงานวิจัยของ สมชาย อินทรมงคล (2548); นิติพล ภูตะติ (2549) และแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตแหงหนึ่ง โดยแบงออกเปน 2 ตอน คือ 
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ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาย โดยอาศัย
เครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed-Form 

Questions) จํานวน 26 ขอ ประกอบดวยเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก  
ดานคุณลักษณะสวนตัว มีจํานวน 10 ขอ ประกอบดวย ขอ 1 - 10 

ดานความรูเกี่ยวกับงานขาย มีจํานวน 9 ขอ ประกอบดวย ขอ 11 - 19 

ดานความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย มีจํานวน 7 ขอ 
ประกอบดวย ขอ 20 – 26  

โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้ (นราศรี       
ไววนิชกุล และชูศักดิ์ อุดมศรี, 2548) 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5   

เห็นดวย 4    

ไมแนใจ 3    

ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1    

 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขาย คือ ผูวิจัยไดนําคะแนนการประเมินมากําหนดระดับคาเฉล่ียออกเปน 3 ระดับ          
โดยพิจารณาจากชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น  
 เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี ้

ชวงคะแนน  ความหมาย 
   1.00  –   2.33     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับต่ํา 
    2.34   –   3.66      ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับปานกลาง 
   3.67  –  5.00     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับระดับสงู 

 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินความสามารถในการขายของ

พนักงานขาย ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed form) จํานวน 1 ขอ คือ ความสามารถในการ
ขายของพนักงานอยูในระดับใด  
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โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังนี ้ 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 
มีความสามารถในการขายอยูในระดับต่ํา 1 

มีความสามารถในการขายอยูในระดับปานกลาง 2 

มีความสามารถในการขายอยูในระดับสูง 3 
 

ผูวิจัยทําการตรวจ และใหคะแนนเปนรายขอในแบบประเมินความสามารถใน
การขาย  เพื่อคิดเปนคะแนน ซ่ึงจะมีคะแนนเต็ม 3 คะแนน ในแตละชุด และทําการปรับคาคะแนน               
โดยคูณ 5 และหาร 3 เพื่อทําใหคะแนนของประเมินทั้งสองตอนมีคาคะแนนเทากัน คือ 5 คะแนน 
โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี้  

 

คําตอบ เกณฑการใหคะแนน 
ความสามารถในการขายดีมาก 5   

ความสามารถในการขายด ี 4    

ความสามารถในการขายปานกลาง 3    

ความสามารถในการขายพอใช 2 

ความสามารถในการขายไมผานมาตรฐาน 1    
 

การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมิน
ความสามารถในการขาย คือ ผูวิจัยไดนําคะแนนการประเมินมากําหนดระดับคาเฉลี่ยออกเปน           

3 ระดับ โดยพิจารณาจากชวงคะแนนแตละระดับจากคาอันตรภาคชั้น โดยมีสูตรคํานวณดังนี้      
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2549) 

K
RI =  

 
เมื่อ I = ความกวางของชั้น 

  R = พิสัย (คาสูงสุด – คาต่ําสุด) 

  K = จํานวนชั้น 
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แทนคาตามสูตร 

  I = 
3

15 −  

  I = 
3
4  

  I = 1.33 

 
 เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑ เพื่อนํามากําหนดชวงคะแนน และแปลผล ดังนี้ 

ชวงคะแนน  ความหมาย 
1.00  –   2.33     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับต่ํา 
 2.34   –   3.66      ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับปานกลาง 
3.67  –  5.00     ผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับระดับสงู 

สวนเกณฑในการอธิบายคาความสัมพันธที่ไดจากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product - Moment Correlation Coefficient) ระหวาง
ตัวแปรตน เพื่อใหเห็นความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ วาเปนความสัมพันธเชิงเสนตรงหรือไม 
(Linear Relationship) ทิศทาง (Direction) ของความสัมพันธเปนบวกหรือลบ ขนาด 
(Strength) ของความสัมพันธมีคาอยูในระดับใด โดยเกณฑพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ใช
เกณฑของ Davis ดังนี้ (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ ฉัตราภรณ, 2541)    

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (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 ไมมีความสัมพันธ บวก 

          r < -.70  สูงมาก ลบ 
-.50 < r < -.69 สูง ลบ 
-.30 < r < -.49 ปานกลาง ลบ 
-.10 < r < -.29 ต่ํา ลบ 
-.01 < r < -.09 ไมมีความสัมพันธ ลบ 
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3.5 การสรางและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 การสรางเครื่องมือ มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี ้
  ขั้นตอนแรก   คือ ศึกษารวบรวมวรรณกรรม งานวิจัย และแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต จากนั้นนํามาสรุปที่มาและความสําคัญของปญหาใน
การวิจัย และทําการกําหนดตัวแปรที่ตองการศึกษา ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการสอนงาน       
การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
  ขั้นตอนที่ 2   จัดทําแบบสอบถาม จากการปรับปรุงงานทฤษฏี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ แลวใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบถึงความถูกตองของคําถาม ทั้งดานเนื้อหา 
และความเหมาะสมของการตั้งคําถาม วามีความครอบคลุมในสิ่งที่ตองการศึกษาหรือไม 
  ขั้นตอนที่ 3   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 

เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใช โดยนําเสนอแบบสอบถามตอผูเชี่ยวชาญ 
คือ ผูจัดการฝายบุคคล ผูจัดการฝายขาย หัวหนาทีมขาย ในบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต และ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อทําการพิจารณาตรวจสอบและแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิด
ความถูกตองเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
  ขั้นตอนที่ 4   นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญและอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ และทําการปรับปรุงจนมีความเที่ยงตรงและนําไปทดลองใช (Try Out) กับ
พนักงานขายรถยนต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สาขาตาง ๆ ในจังหวัดนครราชสีมาที่ไมเปนกลุม
ตัวอยางที่ตองการศึกษาในงานวิจัย เพื่อดูวาขอคําถามมีความชัดเจนหรือไม และนําขอมูลจากการ
ทดลองใชนําไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

  ขั้นตอนที่ 5   จากการทดสอบหาประสิทธิภาพของแบบสอบถาม หากแบบสอบ 

ถามยังไมมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจะทําการปรับปรุงแลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อ
พิจารณา ตรวจสอบและใหขอเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นนําไปทดสอบกับกลุม
ตัวอยาง 

การหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี ้
 การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 

  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษา
แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ ไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใชดังนี้ 
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  1.   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตองในการใชภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหา และนําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุง
จากขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ แลวจึงนําแบบสอบถามเสนอแกผูเชี่ยวชาญ เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตองของภาษาที่ใช ลักษณะของคําถาม เพื่อใหเกิดความถูกตอง เหมาะสมกับ
กลุมตัวอยาง และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย 

  2.   รวบรวมขอเสนอแนะทีไ่ดรับจากผูเชีย่วชาญ            เพื่อทําการปรับปรุงแกไข
บางสวนกอนนําไปทดลองใช   (Try  Out)    กับพนกังานขายรถยนต บริษัทผูแทนจาํหนายรถยนต 
สาขาตางๆ ในจังหวดันครราชสีมา ซ่ึงมีคุณสมบัติคลายคลึงกัลปกลุมตัวอยางที่ศกึษาจํานวน 30 คน  
 

 การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
 1. นําแบบแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานขาย

รถยนต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต สาขาตาง ๆ ในจังหวัดนครราชสีมาที่ไมเปนกลุมตัวอยางที่
ตองการศึกษาในงานวิจัย จํานวน 30 คน 

 2.  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เปนสถิติ
วิเคราะห โดยมีสูตรการคํานวณดังนี้ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2548) คือ  
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  เมื่อ  α    = คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

    k    =   จํานวนขอสอบ 

    Si   =   ความแปรปรวนของคะแนนขอสอบแตละขอ 

    Sx  =   คาแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 

 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.96 
และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี ้
  การกําหนดวัตถุประสงค      เทากับ 0.63  

การจูงใจหรือการใหรางวัล     เทากับ 0.71 

การบอกเลาและแสดงใหดู     เทากับ 0.94 

การทดสอบความรูความเขาใจ     เทากับ 0.92 

การปฏิบัติ       เทากับ 0.92 
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การตรวจสอบติดตาม      เทากับ 0.77 

การปอนขอมูลยอนกลับ     เทากับ 0.76 
 

2. แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 
0.94 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี ้

 1) ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง  เทากับ 0.91 

  ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ     เทากับ    0.85 

  การไดเห็นตนแบบ       เทากับ    0.74 

  การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน      เทากับ    0.79 

  การกระตุนทางอารมณ       เทากับ    0.78 

2) การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย          เทากับ    0.93 

 การแสวงหาลูกคา       เทากับ    0.72 

 การเตรียมขอมูล        เทากับ    0.83 

 การเขาพบลูกคา        เทากับ    0.75 

 การนําเสนอสินคา       เทากับ    0.75 

 การขจัดขอโตแยง       เทากับ    0.87 

 การปดการขาย        เทากับ    0.86 

 การบริการหลังการขาย       เทากับ    0.85         

3. แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขาย มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เทากับ 0.87 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

 ดานคุณลักษณะสวนตวั         เทากับ    0.78 

 ดานความรูเกีย่วกับงานขาย        เทากับ    0.77 

 ดานความสามารถในการวางแผนและ 

ดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย         เทากับ    0.83  
 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นจากการนําแบบสอบถามไปทดลองใช            
เมื่อจําแนกตามตัวแปร พบวา คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นมีคาอยูระหวาง .71 ถึง .94 แสดงวา
แบบสอบถามมีคุณภาพในเรื่องความเชื่อมั่น เนื่องจากเกณฑการพิจารณาคาเชื่อมั่นที่ใชไดควรมีคา
ไมต่ํากวา .50 (ศิริชัย กาญจนวาส,ี 2544)  
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3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 2 สวน คือ 

3.6.1 ขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data Source) มีรายละเอียดดังนี้ 
1. ศึกษาขอมูลจากการทบทวนเอกสารงานวิจัยทั้งที่เปนหนังสือ ตําราวิชาการ

ส่ืออิเล็กทรอนิกสทั้งในและตางประเทศ ที่เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานการสอนงาน 
การรับรูความสามารถของตนเอง ผลการปฏิบัติงาน และพนักงานขาย 

2. ศึกษาหาขอมูลจากเกณฑและมาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่เปนเอกสาร และสื่ออิเล็กทรอนิกส  

 3.6.3 ขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data Source) มีรายละเอียดดังนี ้
  เปนการจัดเก็บขอมูลโดยการสํารวจกลุมตัวอยาง คือ พนักงานขายรถยนต        

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 200 ราย ในเรื่องการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเอง สวนแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เก็บรวบรวมขอมูล
จากหัวหนาทีมขายที่เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขายในแตละราย โดยมีขั้นตอนการ
เก็บแบบสอบถามดังนี้ 

1.   ผูวิจัยจัดทําหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะหบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่
ถูกเลือกในการวิจัย และขออนุญาตเขาไปทําการวิจัย จากสาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชา
เทคโนโลยีสังคม ถึงบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย  

2.   ผูวิจัยใชวิธีการติดตอทางโทรศัพท เพื่อทราบผลการพิจารณาของบริษัท
ผูแทนจําหนายรถยนต ในการเขาไปเก็บขอมูลการวิจัย 

3.   เมื่อผูบริหารบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต อนุญาตใหสามารถเขาไปเก็บ
ขอมูลได ผูวิจัยดําเนินการประสานงานผูจัดการฝายขายของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต เพื่อจัดสง
แบบสอบถามตามที่กําหนดไวในแตละบริษัทฯ รวมทั้งหมด 400 ชุด คือ แบบสอบถามสําหรับ
พนักงานขายรถยนต จํานวน 200 ชุด และแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 200 ชุด ใหกับ
กลุมตัวอยาง 

4.   ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามที่ผานการทดสอบแลว โดยแบบสอบถาม
บรรจุอยูในซองเอกสารสีน้ําตาล และมีซองเปลาที่จาหนาถึงผูวิจัยแนบอยูในซองดวย เพื่อใหผูตอบ
แบบสอบถามสามารถปดซองและจัดสงแบบสอบถามไดสะดวก  
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5.   การแจกแบบสอบถามผูวิจัยจะประสานกับผูจัดการฝายขาย/    หวัหนาทีม
ขายของบริษัทฯ    ที่ผูวิจยัติดตอขอเก็บขอมูลเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกบัพนักงานขาย     
โดยใชระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 3 สัปดาห 

6.   การรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยจะประสานกับผูจัดการฝายขาย/หัวหนาทีม
ขายของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ในการกําหนดรับแบบสอบถามคืน 

7.   เมื่อไดรับแบบสอบถามคืนในจํานวนที่ครบถวนสําหรับการวิจัย ทําการ
ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและจัดทําขอมูลเพื่อการวิเคราะหผลทางสถิติ 
 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยคร้ังนี้ใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ตามลักษณะขอมูล โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชในการศึกษาเพื่อวิเคราะหขอมูลการวิจัย ไดแก 

1. การวิเคราะหปจจยัดานบคุคล    ไดแก  เพศ   สถานภาพ   อาย ุ   ระดับการศึกษา 
สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ การหา
คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage)  

2. การวิเคราะหเพื่ออธิบายระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถ
ของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ คา Z-test และ 
F-test (One-Way ANOVA)  

4. ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหความสัมพันธ ดังนี ้
 4.1 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขายรถยนต 
 4.2 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานขายรถยนต 
5. การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

6. การวิเคราะหคําถามปลายเปด (Open-Ended Questions) โดยใชวิธีการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) และนําเสนอแบบบรรยายความ สถิติที่ใชคือ การหา
คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

 



 บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูลและอภิปรายผล 

 
การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) ศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน       การรับรูความ 

สามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  (2)   ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  (3)     ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดาน
การสอนงาน     และการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
และ  (4)   ศึกษาปจจยัดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนลาง 
 

4.1 การรายผลการวิจัย  
การวิเคราะหขอมูลในบทนี้จะครอบคลุมถึงเรื่อง ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู

ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยใชขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 200 ชุด 
เปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห ผูวิจัยจึงเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการ
วิจัยดังกลาว โดยนําเสนอผลการวิเคราะหแบงเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 4.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต  

ตอนที่ 4.1.2   ระดับการไดรับการสอนงาน   การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 ตอนที่ 4.1.3   ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต   ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต 

ตอนที่ 4.1.4   ความสัมพันธระหวางปจจยัดานการสอนงาน      และการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตอนที่ 4.1.5   ปจจัยดานการสอนงาน      และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ตอนที่ 4.1.6   ผลการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถามปลายเปด     เกี่ยวกับการสอนงาน
ของพนักงานขายรถยนต 
 
 
 



ตอนที่ 4.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานขายรถยนต เกี่ยวกับเพศ สถานภาพ  อายุ  ระดับการศึกษา  สาขาวิชาที่จบการศึกษา 
ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1  จํานวนพนักงานขายรถยนตจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 200) รอยละ 

เพศ   

             ชาย 99 49.50 

             หญิง 101 50.50 

อายุ (ป)    

             ต่ํากวา 30 120 63.80 
             30 – 39  58 30.90 
           อายุมากกวา 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 

             หมาย/หยา 9   4.50 

ระดับการศึกษา   

             ต่ํากวาปริญญาตรี 63 31.65 

             ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 133 66.85 

             ระดับสูงกวาปริญญาตรี 3    1.50 

สาขาวิชา   

             เกี่ยวของกับการตลาด 77 39.08 

             ไมเกี่ยวของกับการตลาด 120 60.92 

ประสบการณดานงานขาย   

             มีประสบการณดานงานขาย 85 42.72 

(Mean = 2.56 ป    S.D. 2.10    Min = 0.47 ป    Max = 10.00 ป) 
             ไมมีประสบการณดานงานขาย 114 57.28 

 



ตารางที่ 4.1  จํานวนพนักงานขายรถยนตจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n = 200) รอยละ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในปจจุบัน (ป)   
             ต่ํากวา 1  39 22.40 
            1 – 5   118 67.80 
          6 - 10 8   4.60 
             มากกวา 10  9   5.20 

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

    พบวา พนักงานขายรถยนต เปนเพศหญิง จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 50.50 ที่เหลือ
เปนเพศชาย จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 49.50 
 
 2. อาย ุ

     พบวา พนักงานขายรถยนต มากกวาครึ่งมีอายุระหวาง ต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 
63.80 รองลงมา อยูในชวงอายุ 30 - 39 ป คิดเปนรอยละ 30.90 และอายุมากกวา 40 ป คิดเปน  
รอยละ 5.30 ตามลําดับ โดยพนักงานขายรถยนตที่มีอายุเฉลี่ยเทากับ 29.61 ป ซ่ึงอายุนอยที่สุด
เทากับ 20.17 ป และอายุมากที่สุด เทากับ 55.33 ป 
 
 3. สถานภาพสมรส 

     พบวา พนักงานขายรถยนตมากกวาครึ่งมีสภาพโสด จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 
65.50 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 30.00 และสถานภาพหมาย/หยา 
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.50 ตามลําดับ 
 
 4. ระดับการศึกษา 
     พบวา พนักงานขายรถยนตมากกวาครึ่งสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 66.85 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน       
63 คน คิดเปนรอยละ 31.65 และสําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
1.50 ตามลําดับ    



5. สาขาวิชาที่จบการศึกษา 
     พบวา พนักงานขายรถยนตสวนใหญไมจบการศึกษาสาขาเกี่ยวกับการตลาด จํานวน 120 

คน คิดเปนรอยละ 60.91 และจบการศึกษาเกี่ยวกับพนักงานขายรถยนต จํานวน 77 คน คิดเปน   
รอยละ 39.08 ตามลําดับ 
 
 6. ประสบการณดานงานขาย 

     พบวา พนักงานขายรถยนตไมมีประสบการณดานการขาย จํานวน 114 คน คิดเปน     
รอยละ 57.28 และผานประสบการณดานงานขาย จํานวน 85 คิดเปนรอยละ 42.72 ตามลําดับ         
โดยพนักงานขายรถยนตมีประสบการณดานงานขายเฉลี่ยเทากับ 2.56 ป ซ่ึงผูที่มีประสบการณดาน
งานขายนอยที่สุดเทากับ 0.47 ป และมีประสบการณดานงานขายมากที่สุด เทากับ 10.00 ป 
   

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

     พบวา พนักงานขายรถยนตมากกวาครึ่งมีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5 ป   
คิดเปนรอยละ 67.80 รองลงมาระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 22.40 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 5.20 และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูในชวง 
6 – 10  ป คิดเปนรอยละ 4.60 ป ตามลําดับ โดยพนักงานขายรถยนตมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
เฉลี่ยเทากับ 2.98 ป ซ่ึงมีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยที่สุดเทากับ 0.45 ป และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานมากที่สุด เทากับ 30.42 ป 
 
 จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคล  พบวา  กลุมตัวอยาง  พนักงานขายรถยนตในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีจํานวนเพศที่ใกลเคียงกัน  สวนใหญมีสถานภาพโสด รอยละ 65.50 

สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 66.85 ซ่ึงไมไดจบสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับ
การตลาด รอยละ 60.91 ไมมีประสบการณการดานงานขาย รอยละ 57.28 และมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5  ป  รอยละ 67.80 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ตอนที่ 4.1.2  ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอตัวแปรอิสระ   คือ   ปจจัยดานการสอนงาน     
                       การรับรูความสามารถของตนเอง     และตัวแปรตาม     คือ      ผลการปฏิบตัิงานของ 
                        พนักงานขายรถยนต 

 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการนําเสนอผล
การวิเคราะหตัวแปรอิสระ เพื่อทราบถึงระดับความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตที่มีตอปจจัยดาน    
การสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง และสวนที่สองเปนการนําเสนอผลการวิเคราะห
ตัวแปรตาม เพื่อทราบระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต โดยคาสถิติที่นําเสนอคือ 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผล  
 

ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานการสอนงาน และ    
การรับรูความสามารถของตนเอง ของพนักงานขายรถยนต 

1. ปจจัยดานการสอนงาน   

ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และการแปลผลเกี่ยวกับภาพรวมระดับความคิดเห็น 

        ตอปจจัยดานการสอนงานของพนักงานขายรถยนต          ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

        ตอนลาง  
 

ระดับความคดิเห็น (n = 200) 
ปจจัยดานการสอนงาน 

Mean S.D. 
แปลผล 

การกําหนดวัตถุประสงค 4.15 0.56 สูง 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล 3.90 0.65 สูง 

การบอกเลาและแสดงใหดู 3.95 0.67 สูง 

การทดสอบความรู ความเขาใจ 3.89 0.68 สูง 

การนําความรูไปปฏิบัติ 4.04 0.70 สูง 

การตรวจสอบติดตาม 4.11 0.71 สูง 

การใหขอมูลยอนกลับ 4.15 0.69 สูง 

ภาพรวม 3.99 0.62 สูง 



จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจยัดาน
การสอนงาน โดยรวม อยูในระดับสูง ( X  = 3.99) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ดานการทดสอบความรูความ
เขาใจ มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ ดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล  

 
2. ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง 

  2.1 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง 
 
ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และการแปลผลเกี่ยวกับระดับ     ความคิดเห็นของ 

พนักงานขายรถยนต   ตอผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกดิจากแหลงทีม่า
ของการรับรูความสามารถของตนเอง 

ระดับความคดิเห็น (N = 200) ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง
ที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู

ความสามารถของตนเอง 
Mean S.D. 

แปลผล 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 3.91 0.56 สูง 

การไดเห็นตนแบบ 3.98 0.60 สูง 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 3.90 0.63 สูง 

การกระตุนทางอารมณ 3.96 0.64 สูง 

ภาพรวม 3.89 0.56 สูง 

 
จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลของ

การรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง โดยรวม
อยูในระดับสูง ( X  = 3.89) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ประสบการณที่ประสบ
ความสําเร็จ มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ การไดเห็นตนแบบ 

 

 

 



2.2  การรับรูความสามารถของตนเอง แบบเฉพาะเจาะจงในกระบวนการขาย 

ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน       และการแปลผลเกี่ยวกับระดับความคิดเหน็ของ 
        พนักงานขายรถยนตตอการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย 

ระดับความคดิเห็น (N = 200) การรับรูความสามารถของตนเองใน
กระบวนการขาย Mean S.D. 

แปลผล 

การแสวงหาลูกคา 3.91 0.69 สูง 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 3.94 0.73 สูง 

การเขาพบลูกคา 4.08 0.58 สูง 

การนําเสนอสินคา 3.92 0.66 สูง 

การขจัดขอโตแยง 3.93 0.68 สูง 

การปดการขาย 3.92 0.64 สูง 

การบริการหลังการขาย 4.02 0.61 สูง 

ภาพรวม 3.97 0.61 สูง 

 

จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู
ความสามารถของตนเอง แบบเฉพาะเจาะจงในกระบวนการขาย โดยรวมอยูในระดับสูง             ( X  

= 3.97) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61  
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ การแสวงหาลูกคา มีความ

คิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ การนําเสนอสินคา และการปดการขาย 

 
 

 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 4.5  จํานวน  รอยละ   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผลเกี่ยวกับระดับความ 

        คิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอการรับรูความสามารถของตนเอง 
จํานวน/รอยละของระดับความคิดเห็น 

(n = 200) การรับรูความสามารถ 

ของตนเอง มาก 

ที่สุด 
มาก 

ปาน 

กลาง นอย 
นอย 

ที่สุด 

Mean S.D. 
แปล 

ผล 

ผลการรับรูความสามารถ 

ของตนเองที่เกิดจาก
แหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง 

22 
(11.00)

133 
(66.50)

45 
(22.50)

- - 3.89 0.56 สูง 

การรับรูความสามารถ
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 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู
ความสามารถของตนเอง โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.91) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ผลการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา 
คือ การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 3. ผลการปฏิบัติงาน 

  3.1 ผลการปฏิบัติงานขาย  

ตารางที่ 4.6  คาเฉลี่ย       สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และการแปลผลเกี่ยวกับระดับความคิดเหน็ของ 
        หัวหนางานตอผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต 

ระดับความคดิเห็น (n = 200) 
ผลการปฏิบัติงานขาย 

Mean S.D. 
แปลผล 

คุณลักษณะสวนตวั 4.47 0.59 สูง 
ความรูเกี่ยวกบังานขาย 4.31 0.67 สูง 
ความสามารถในการวางแผนและ
ดําเนินงานเกีย่วกับการขาย 

4.23 0.69 สูง 

ภาพรวม 4.36 0.67 สูง 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู
ในระดับสูง ( X  = 4.36) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทุกขอ ความสามารถในการวางแผน
และดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ คุณลักษณะสวนตัว 
 
  3.2 ความสามารถในการขาย 
ตารางที ่4.7  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย   สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและการแปลผลเกี่ยวกับระดับความ 

        คิดเห็นของหัวหนางานตอความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต 
จํานวน/รอยละของระดับความคิดเห็น 

(n = 200) 
ความสามารถในการขาย มาก 

ที่สุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
นอย 

นอย 

ที่สุด 

Mean S.D. 
แปล 

ผล 

ภาพรวม 45 
(22.50) - 150 

(75.00)
5 

(2.50) - 3.43 0.86 กลาง 

จากตารางที่ 4.7 แสดงใหเห็นวา    พนักงานขายรถยนตมีความสามารถในการขาย 
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.43) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86 โดยจําแนกเปนระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด รอยละ 22.50 ระดับปานกลาง รอยละ 75.00  และระดับนอย รอยละ 2.50  
 
 



ตารางที่ 4.8  คาเฉลี่ย       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และการแปลผลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 
        หัวหนางานตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

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 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู
ในระดับสูง ( X  = 4.08) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงและระดับปานกลาง ความสามารถใน
การขาย มีความคิดเห็นนอยที่สุด รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงานขาย 

 
ตอนที่ 4.1.2  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต        ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ 

          พนักงานขายรถยนต 
 4.1.2  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนตในดาน 

เพศ สาขาวิชา และประสบการณ ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
          

ตารางที่ 4.9  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล    ของพนักงานขายรถยนตในดาน 

         เพศ  สาขาวิชา   และประสบการณ  ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 

         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) 

ไมเกี่ยวกับการตลาด 
(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 

ดานการขาย (n = 85) 
ไมมีประสบการณ 

ดานการขาย (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 ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตระหวางเพศ สาขาวิชา และประสบการณ   พบวา เพศ          
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานสูงกวาเพศ
หญิง (p-value = 0.04) สวนสาขาวิชา และประสบการณ พบวาไมมีความแตกตางกันของคาเฉลี่ย
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

 
4.1.3   การเปรียบเทียบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนตใน

ดานสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.10  การเปรียบเทียบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล     ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานสถานภาพสมรสที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.86 
90.63 
91.50 

 
2 

197 
199 

 
0.43 
0.46 

 
0.93 

 
0.39 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
1.914 
146.96 
148.87 

 
2 

197 
199 

 
0.95 
0.74 

 

 
1.28 

 
0.27 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.52 
69.34 
69.87 

 
2 

197 
199 

 
0.26 
0.35 

 
0.74 

 
0.47 

 

จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานสถานภาพสมรสที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา 
พนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.11  การเปรียบเทยีบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล      ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานระดับการศึกษาทีม่ีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.35 
86.48 
86.83 

 
2 

185 
187 

 
0.17 
0.46 

 
0.37 

 
0.68 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.35 

143.99 
144.35 

 
2 

185 
187 

 
0.17 
0.77 

 
0.23 

 
0.79 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.34 
67.45 
67.80 

 
2 

185 
187 

 
0.17 
0.36 

 
0.47 

 
0.62 

 

จากตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานระดับการศึกษาที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา 
พนักงานขายรถยนตที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.12  การเปรียบเทยีบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล      ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานอายทุี่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
1.44 
89.63 
91.07 

 
2 

196 
198 

 
0.72 
0.45 

 
1.58 

 
0.20 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.78 

145.59 
146.38 

 
2 

196 
198 

 
0.39 
0.74 

 
0.53 

 
0.58 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
0.02 
68.99 
69.01 

 
2 

196 
198 

 
0.01 
0.35 

 
0.03 

 
0.97 

จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานอายุที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา พนักงานขาย
รถยนตที่มีอายุที่แตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.13  การเปรียบเทยีบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคล      ของพนักงานขายรถยนตใน 

          ดานระยะเวลาการปฏบิัติที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 SS Df MS F p-value 

ผลการปฏิบัติงานขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
24.45 
53.18 
77.63 

 
63 
113 
176 

 
0.38 
0.47 

 

 
0.82 

 
0.79 

ความสามารถในการขาย 

                        ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
40.29 
95.55 
135.84 

 
63 
113 
176 

 
0.64 
0.84 

 
0.75 

 
0.88 

ผลการปฏิบัติงาน 

                         ระหวางกลุม 

                         ภายในกลุม 

                         รวม 

 
19.19 
40.97 
60.16 

 
63 
113 
176 

 
0.30 
0.36 

 
0.84 

 
0.77 

จากตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ขายรถยนตในดานระยะเวลาการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
พบวา พนักงานขายรถยนตที่มีระยะเวลาการปฏิบัติที่แตกตางกัน      มีผลการปฏิบัติงานที่ไม
แตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่ 4.1.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเอง 

        กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
 
ตารางที่ 4.14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   คาระดับนัยสําคัญ    ระหวางปจจัยดานการสอน 

         งานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

การกําหนดวัตถุประสงค -0.15 0.03* 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล -0.08 0.23 

การบอกเลาและแสดงใหด ู 0.05 0.40 

การทดสอบความรู ความเขาใจ 0.04 0.51 

การนําความรูไปปฏิบัติ 0.01 0.80 

การตรวจสอบติดตาม 0.01 0.81 

การใหขอมูลยอนกลับ 0.01 0.88 

ปจจัยการสอนงาน -0.02 0.73 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 
  

จากตารางที่ 4.14 พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค (r = -0.15, p-value < 0.03) มีความสัมพันธทางลบ
ระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง สวน
ดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ   การนํา
ความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม  และการใหขอมูลยอนกลับ   ไมมีความสัมพันธกับ    ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
 

 
 

 



ตารางที่ 3.15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   คาระดับนัยสําคัญ   ระหวางปจจัยดานการสอน 

          งานกับผลการปฏิบัติงานขาย 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

การกําหนดวัตถุประสงค -0.09 0.18 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล 0.04 0.52 

การบอกเลาและแสดงใหด ู 0.07 0.31 

การทดสอบความรู ความเขาใจ -0.21 0.76 

การนําความรูไปปฏิบัติ -0.00 0.94 

การตรวจสอบติดตาม 0.03 0.59 

การใหขอมูลยอนกลับ -0.00 0.98 

ปจจัยการสอนงาน 0.04 0.49 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 4.15 พบวา ปจจัยดานการสอนงาน คือ การกําหนดวัตถุประสงค  
แรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ การนํา
ความรูไปปฏิบัติ  การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 4.16  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน   คาระดับนัยสําคัญ   ระหวางปจจัยดานการสอน 

          งานกับความสามารถในการขาย 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

การกําหนดวัตถุประสงค -0.14 0.03* 

แรงจูงใจหรือการใหรางวัล -0.14 0.01* 

การบอกเลาและแสดงใหด ู -0.01 0.83 

การทดสอบความรู ความเขาใจ 0.05 0.41 

การนําความรูไปปฏิบัติ 0.00 0.90 

การตรวจสอบติดตาม 0.01 0.81 

การใหขอมูลยอนกลับ 0.01 0.66 

ปจจัยการสอนงาน -0.07 0.31 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 4.16 พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค (r = -0.15,      

p-value < 0.03) และดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล (r = -0.14, p-value < 0.01)                      
มีความสัมพันธทางลบระดับต่ํากับความสามารถในการขาย   

สวนดานการบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรู
ไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับความสามารถใน
การขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

 

 

 

 

 

 

 



4.1.3.4  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต  

 
ตารางที่ 4.17  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน        คาระดับนยัสําคัญ      ระหวางการรับรูความ 

          สามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p - value) 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิด
จากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

0.05 0.43 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 0.08 0.26 

การไดเห็นตนแบบ 0.01 0.78 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 0.08 0.22 

การกระตุนทางอารมณ 0.11 0.10 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขาย
0.09 0.20 

การแสวงหาลูกคา 0.14 0.04* 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 0.12 0.07 

การเขาพบลูกคา 0.04 0.57 

การนําเสนอสินคา 0.06 0.34 

การขจัดขอโตแยง 0.14 0.03* 

การปดการขาย 0.18 0.00* 

การบริการหลังการขาย 0.05 0.46 

การรับรูความสามารถของตนเอง 0.05 0.44 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 



จากตารางที่ 4.17 พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก ดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการ
ขาย คือ การแสวงหาลูกคา (r = 0.14, p-value < 0.04) การขจัดขอโตแยง (r = 0.14, p-value    

< 0.03) และการปดการขาย (r = 0.18, p-value < 0.08) มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับ    
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง   

สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย  คือ ประสบการณที่
ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ  
สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา      
การเขาพบลูกคา  การนําเสนอสินคา และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

 
4.1.3.5  การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ขายของพนักงานขายรถยนต 
 

ตารางที่ 4.18  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน       คาระดับนยัสําคัญ       ระหวางการรับรูความ 

สามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานขาย 

ตัวแปรอิสระ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p – value) 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิด
จากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

0.06 0.35 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 0.09 0.18 

การไดเห็นตนแบบ 0.04 0.51 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 0.05 0.41 

การกระตุนทางอารมณ 0.02 0.77 

   

 

 



ตารางที่ 4.18 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน     คาระดับนัยสําคัญ           ระหวางการรับรู 
     ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานขาย 

ตัวแปรอิสระ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p – value) 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขาย
-0.03 0.66 

การแสวงหาลูกคา 0.03 0.58 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 0.01 0.82 

การเขาพบลูกคา 0.06 0.33 

การนําเสนอสินคา -0.04 0.52 

การขจัดขอโตแยง 0.05 0.45 

การปดการขาย 0.03 0.63 

การบริการหลังการขาย -0.08 0.23 

การรับรูความสามารถของตนเอง 0.00 0.95 

  * ระดับนัยสําคัญ  
 

จากตารางที่ 4.18 พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็น
ตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบ
ลูกคา การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย ไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานขาย  

 
 
 
 
 
 
 



4.1.3.6 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต 

 
ตารางที่ 4.19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน      คาระดับนยัสําคัญ        ระหวางการรับรูความ 

          สามารถของตนเองกับความสามารถในการขาย 

ตัวแปรอิสระ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) 

คาระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 (p – value) 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิด
จากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

0.02 0.69 

ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ 0.06 0.33 

การไดเห็นตนแบบ 0.01 0.87 

การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน 0.03 0.65 

การกระตุนทางอารมณ 0.10 0.14 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขาย
0.09 0.18 

การแสวงหาลูกคา 0.10 0.15 

การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 0.10 0.12 

การเขาพบลูกคา -0.00 0.91 

การนําเสนอสินคา 0.09 0.20 

การขจัดขอโตแยง 0.093 0.19 

การปดการขาย 0.13 0.05 

การบริการหลังการขาย 0.05 0.44 

การรับรูความสามารถของตนเอง 0.05 0.46 

  * ระดับนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 

 



จากตารางที่ 4.19 พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็น
ตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบ
ลูกคา  การนําเสนอสินคา  การขจัดขอโตแยง  การปดการขาย  และการบริการหลังการขาย                
ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการขาย  
 
 
ตอนที่ 4.1.4  ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ 

          ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
การวิเคราะหในตอนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวแปรอิสระที่นํามาศึกษามีความสามารถ

ในการทํานายตัวแปรตามอยางไร โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ซ่ึงการวิเคราะหเปนการนําเสนอผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระ
คือปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ
วิเคราะหการถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก ปจจัยดานการสอน และการรับรูความสามารถของ
ตนเอง เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระ   
ตาง ๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได 
เกิดปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิดปญหานี้ขึ้น เราจะตองแกไข
ดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ ประสิทธิ์รัญสินธุ, 2540) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) ของตัวแปรอิสระที่
จะนําเขาวิเคราะหการถดถอยพหุ จํานวน 18 ตัวแปร พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
ทั้งหมด 153 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกคู ในการวิจัยคร้ังนี้
กําหนดใหตัวแปรอิสระตองไมมีคาสัมพันธกันเกิน .80 ดังนั้น ผูวิจัยสามารถนําตัวแปรอิสระเหลานี้
เขาสูการวิเคราะหเชิงถอดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนตอไปนี้ รายละเอียดตามตารางที่ 4.20 
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ตารางที่ 4.20   คาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง 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 



การวิเคราะหตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
 
ตารางที่ 4.21  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวน 

การขายดานการปดการขาย (SE close) 
.222 .065 .243 3.431 .001 

ปจจัยดานการสอนงานดานการกําหนด
วัตถุประสงค (CH object) 

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

ปจจัยดานการสอนงานดานการบอกเลาและ
แสดงใหด ู(CH tall) 

.162 .071 .185 2.286 .023 

คาคงที่ 3.995 .347    

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

 
จากตารางที่ 4.21 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ดวยตัว
แปรปจจัยดานการสอนงาน และตัวแปรดานการรับรูความสามารถของตนเอง พบวา การปดการ
ขาย(SE close) การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการบอกเลาและแสดงใหดู (CH tall) 
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง ไดรอยละ 9.30 (R2adj = .093)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .326 เมื่อนํา
ตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มาเขียนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

 
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 ไดดังนี้ 
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จากภาพที่ 4.1 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหถดถอยพหุ ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง (JOB PERFORM) พบวา ตัวแปร
ที่สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต มีจํานวน 3 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตไดดีที่สุด คือ 
การปดการขาย (SE close) รองลงมาไดแก การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการบอก
เลาและแสดงใหด ู(CH tall) ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.22  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการขาย 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

ปจจัยดานการสอนงานดานแรงจูงใจหรือการ
รางวัล (CH motivation) 

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

การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการ
ขายดานการปดการขาย (SE close) 

.265 .095 .199 2.787 .006 

ปจจัยดานการสอนงานดานทดสอบ (CH test) .284 .104 .224 2.722 .007 

ปจจัยดานการสอนงานในการกําหนด
วัตถุประสงค (CH object) 

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

คาคงที่ 3.718 .517    

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

 
จากตารางที่ 4.22 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มี

อิทธิพลตอความสามารถในการขาย ดวยตัวแปรปจจัยดานการสอนงาน และตัวแปรดานการรับรู
ความสามารถของตนเอง พบวา แรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation) การปดการขาย         
(SE close) การทดสอบ (CH test) และการกําหนดวัตถุประสงค (CH object) สามารถรวมกัน
พยากรณความสามารถในการขาย ไดรอยละ 9.10 (R2adj = .091)  และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุเทากับ .331 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการ
ขาย มาเขียนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

 
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 ไดดังนี้ 
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  จากภาพที่ 4.2 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหถดถอยพหุ ความสามารถในการขาย 
(JOB_Com) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความสามารถในการขาย มีจํานวน 4 ตัวแปร      
โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณความสามารถในการขายไดดีที่สุด คือ 
แรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation) รองลงมาไดแก การปดการขาย (SE close)             
การทดสอบ (CH test) และการกําหนดวัตถุประสงค (CH object) ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4.1.6  ผลการวิเคราะหขอมูล      ผูตอบแบบสอบถามปลายเปด      เก่ียวกับการสอนงานของ 

          พนักงานขายรถยนต 
การสํารวจความคิดเห็นกลุมเปาหมาย  ผูวิจัยไดขอมูลจากความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถามปลายเปด จํานวน 200 คน โดยกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามไมครบตามจํานวน 
ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาสรุปไดดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางที่  4.23  ความคิดเห็นของพนกังานขายรถยนตเกีย่วกับขั้นตอนการสอนงานของ 

          หัวหนาทีมขาย 

ขั้นตอนการสอนงาน จํานวน (n = 150) รอยละ 

1.    สอนงานเกี่ยวกับขอมูลสินคา  57 38.00 

2.   สอนการแสวงหาลูกคา 1   0.67 

2.   สอนการเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา 5   3.33 

3.    สอนงานเกี่ยวกับการเขาพบลูกคา 15 10.00 

4.    สอนงานเกี่ยวกับการตอนรับลูกคา 11   7.33 

5.    สอนงานเกี่ยวกับการนําเสนอสินคา 6   4.00 

6.   การทดสอบความรู ความเขาใจ 11   7.33 

7.   สอนการโตตอบขอซักถามของลูกคา 4   2.68 

8.    สอนการปฏิบัติงานในหนางานจริงหรือการสาธิต 8   5.34 

9.    การบอกเลาประสบการณ และมีการใหคําปรึกษา 2   1.33 

10. สอนการปดการขาย 20 13.33 

11.  สอนการบริการหลังการขาย 8   5.33 

12.  ขั้นตอนการสอนที่ไมสม่ําเสมอ หรือไมเคยมี   
       ขั้นตอนในการสอน 

2    1.33 

รวม                   150                     100.00 
 



จากตารางที่ 4.23  แสดงใหเห็นวา หัวหนาทีมขายมีขั้นตอนการการสอนงานเกี่ยวกับ
ขอมูลสินคา มากที่สุด รอยละ 38 รองลงมาเปนขั้นตอนการสอนการปดการขาย รอยละ 13.33 และ
ขั้นตอนการสอนงานเกี่ยวกับการเขาพบลูกคา รอยละ 10.00  สวนขั้นตอนการสอนเกี่ยวกับ       
การแสวงหาลูกคา มีนอยที่สุด รอยละ 0.67 
 
ตารางที่  4.24 ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอหัวหนาทีมขายเกี่ยวกับขั้นตอนการสอนงาน 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับขั้นตอนการสอนงาน จํานวน (n = 106) รอยละ 

1. การแนะนําวิธีการปฏิบัติงานขายในสถานการณจริง 20 18.87 

2. การแนะนําในการเขาพบลูกคา  1  0.95 

3. การติดตามผลการปฏิบัติงานขาย 2    1.89 

4. การรับฟงปญหา และการใหคําปรึกษาแกพนักงาน 35 33.01 

5. การสรางความสามัคคีในหมูคณะ 5    4.71 

6. การสอนเทคนิคการขายและการสรุปเนื้อหาการสอน 8    7.55 

7. การศึกษาขอมูลคูแขงขันใหมากขึ้น 10    9.44 

8. การประชุม และการกําหนดเปาหมาย 20 18.87 

9. การใหความสําคัญกับลูกนองที่เทาเทียมกัน 5    4.71 

รวม                  106                   100.00 
 

จากตารางที่ 4.24  แสดงใหเห็นวา   พนักงานขายรถยนต     มีความคิดเห็นเกีย่วกับขอเสนอ 

แนะในขั้นตอนการสอนงานของหัวหนาทมีขาย    เร่ืองการรับฟงปญหา     และการใหคําปรึกษาแก
พนักงานขายรถยนต มากที่สุด รอยละ 33.01     รองลงมาเปนเรื่องการแนะนําวิธีการปฏิบัติงานขาย
ในสถานการณจริง  การประชุม  และการกําหนดเปาหมาย  รอยละ 18.87    สวนการใหคําแนะนาํ
ในการเขาพบลูกคา นอยที่สุด รอยละ 0.95 
 
ตารางที่  4.25 ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตตอความสําคัญในการสอนงาน 

ความสําคัญของการสอนงาน จํานวน (n = 106) รอยละ 
   
1. การสอนงานมีสําคัญ 85 94.44 

2. การสอนงานไมมีความสําคัญ   5   5.56 

รวม                   90                       100.00 
 

  



จากตารางที่ 4.25 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นวาการสอนงานมี
ความสําคัญ รอยละ 94.44 และการสอนงานไมสําคัญ รอยละ 5.56  
 
ตารางที่  4.26  ความคิดเห็นของพนักงานขายรถยนตเกี่ยวกับความมั่นใจในงานขาย 

ความสําคัญของการสอนงาน จํานวน (n = 106) รอยละ 

1. มีผลตอการปฏิบัติงาน 75 100.00 

2. ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน   -   - 

รวม                   75                       100.00 
 

จากตารางที่ 4.26 แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นวาความมั่นใจในงาน
ขายมีผลตอการปฏิบัติงาน รอยละ 100.00  
 
 4.2  การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัยเร่ืองปจจัยดานการสอนงานและการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง สามารถ
อภิปรายไดดังนี้ 

 1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
จากการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนลาง พบวา สวนใหญเพศหญิงรอยละ 50.50 มีอายุอยูต่ํากวา 30 ป รอยละ 63.80 อายุต่ําสุด 20 

ป อายุสูงสุด 55 ป มีอายุเฉล่ีย 29.61 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.72 ป สถานภาพโสดรอยละ 65.50 

การศึกษา ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 66.85 สาขาวิชาที่ไมเกี่ยวของกับการตลาดรอยละ 
60.91 ไมมีประสบการณดานงานขาย รอยละ 57.28 ระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูระหวาง 1 – 5 ป 
รอยละ 67.80 ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ําสุด 8 เดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงสุด 30 ป 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 2.98 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3.40 ป อธิบายไดวา พนักงานขาย
รถยนตที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง รอยละ 50.50 และเปนเพศชาย รอยละ 49.50 ซ่ึงมีจํานวน
ที่ใกลเคียงกัน เนื่องจากลักษณะงานขายไมไดจํากัดเรื่องเพศของผูปฏิบัติงานเพศหญิงหรือเพศชายก็
สามารถปฏับัติงานขายไดเชนเดียวกัน โดยความสามารถของพนักงานขายรถยนตเพศหญิงและเพศ
ชายจะมีความสามารถปฏิบัติงานแตกตางกัน เชน พนักงานขายรถยนตเพศหญิง สามารถทํางานได
หลากหลายงาน เชน โฆษณาประชาสัมพันธ งานธุรการ และสรางความสนใจใหแกลูกคามากกวา
พนักงานขายรถยนตชาย สวนพนักงานเพศชาย มีความรู ความสามารถเกี่ยวกับรถยนตมากกวา



พนักงานขายรถยนตเพศหญิง จากเหตุผลในขางตนจึงทําใหพนักงานขายรถยนตมีจํานวนเพศที่
ใกลเคียงกัน  

สวนพนักงานขายรถยนตมีอายุสวนใหญ ต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 68.80 มีสถานภาพ
โสด คิดเปนรอยละ 65.50 และมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยะละ 66.85 

เนื่องจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต มีการกําหนดเกณฑหรือคุณสมบัติ (Job Specification)    
ในการคัดเลือกพนักงานขายรถยนต รุนใหม ในเรื่องการศึกษาระดับปริญญาตรี เพื่อตองการคัดสรร
บุคลากรที่มีคุณภาพ และสรางภาพลักษณที่ดีใหกับ Brand และบริษัท 

สําหรับพนักงานขายรถยนตสวนใหญ จบการศึกษาโดยมีสาขาที่ไมเกี่ยวของกับการตลาด
และงานขาย คิดเปนรอยละ 60.92 และไมมีประสบการณดานการขาย คิดเปนรอยละ 57.28 

เนื่องจากในการรับสมัครงานพนักงานขายรถยนตของบริษัทผูแทนจําหนายมีการกําหนดคุณสมบัติ 
(Job Specification) ในการคัดเลือกพนักงานขายรถยนตในสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับการตลาด และ
ประสบการณดานการขาย หากผูสมัครมีคุณสมบัติดังกลาวจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ แตก็มี
ผูสมัครที่มีคุณสมบัติไมตรงตามที่กําหนด แตมีความสามารถ และมีความเหมาะสมในการเปน
พนักงานขายรถยนต บริษัทผูแทนจําหนายจะมีการสัมภาษณสอบถามประวัติ  มีการทดสอบโดย
การใหปฏิบัติขั้นตอนการขายและมีการ ตรวจสอบขอเท็จจริงจากคนที่มาสมัครเปนพนักงานขาย
รถยนต และพิจารณาถึงความสามารถพิเศษเชน การเปนพิธีกร  การนําเสนอสินคา   ประชาสัมพันธ   
หรือมีความรูเกี่ยวกับเครื่องยนต   จากนั้นหากผานตามเกณฑมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้นก็จะ
ไดรับการพิจารณาใหเขาทํางาน และจะมีการฝกอบรมตามมาตรฐานของแตละบริษัท เพื่อทําให
พนักงานขายรถยนตสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน           

 สําหรับพนักงานขายรถยนตสวนใหญ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูที่ 1-5 ป คิดเปน     
รอยละ 67.80  เนื่องจากธุรกิจจําหนายรถยนตมีการขยายตัวเพิ่มขึ้นใน ป 2548 -2550 ทําใหแตละ
ตัวแทนจําหนายไดรับเปาหมายการขายที่เพิ่มมากขึ้น  ดังนั้นเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายการขาย
ที่เพิ่มมากขึ้น ตัวแทนจําหนายรถยนตจึงรับพนักงานขายรถยนตเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหรองรับกับ
จํานวนลูกคาที่เพิ่มมากขึ้น ซ่ึงเปนการสรางความพึงพอใจกับลูกคาและดูแลลูกคาไดอยางทั่วถึง 
และเมื่อพนักงานขายรถยนตมีประสบการณมากขึ้นจะทราบถึงวิธีแสวงหาผลประโยชนใหแก
ตนเอง จึงทําใหผูแทนจําหนายรถยนตบางแหงมีการโยกยายพนักงานขายรถยนตไปสาขาตาง ๆ 
หรือใหออกจากงาน เพื่อลดชองทางการแสวงหาผลประโยชน และพนักงานขายรถยนตที่มีอายุงาน
สูงจะมีการเปลี่ยนที่ทํางาน เพื่อความกาวหนาในงาน จึงทําใหระยะเวลาการปฏิบัติงานอยูระหวาง   
1 – 5  ป 
 



  2. ปจจัยดานการสอนงาน 
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงานโดยรวม พบวา พนักงานขายรถยนตมี

ความคิดเห็นตอปจจัยดานการสอนงานโดยรวม อยูในระดับดีมาก ( X = 3.99) และเมื่อพิจารณา
ปจจัยดานการสอนงานแตละดานพบวา พนักงานขายรถยนตมีความเห็นตอปจจัยดานการสอนงาน
ทั้ง 7 ดาน คือ การกําหนดวัตถุประสงค แรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู            
การทดสอบความรูความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูล
ปอนกลับ อยูในระดับดีมาก เนื่องจากผูผลิตรถยนตแตละแหงจะมีการกําหนดใหพนักงานขาย
รถยนตจะตองไดรับการฝกอบรม และสอนงานตั้งแตกอนการเปนพนักงานขายรถยนตและมีการ
ฝกอบรมอยางตอเนื่องตลอดการเปนพนักงานขายรถยนต โดยเริ่มจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 
เมื่อรับพนักงานขายรถยนตเขามาทํางาน จะมีระบบการฝกอบรมเบื้องตนเกี่ยวกับการเปนพนักงาน
ขายรถยนต โดยจะสอนหลักการและวิธีการขายเบื้องตน และมีการทดสอบตามมาตรฐานที่กําหนด
วาพนักงานขายรถยนตที่เขามาใหมผานหรือไมผานมาตรฐานของบริษัท ซ่ึงมีรายละเอียดฝกอบรม
และการสอนงาน เชน ปฐมนิเทศ กฎระเบียบบริษัท หลักการขายเบื้องตน วิธีการดูแลลูกคา        
การคํานวณรายได และคอมมิชช่ันจากการขายรถยนต  

เมื่อบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตฝกอบรมตามมาตรฐานเสร็จสิ้น ก็จะทําการประเมินผล 
ความรู และทักษะ เมื่อพนักงานขายรถยนตสอบผานตามมาตรฐานบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตกจ็ะ
ถูกสงไปฝกอบรมอบรมตอที่บริษัทผูผลิตรถยนต โดยจะฝกอบรมการเปนพนักงานขายรถยนต คือ
การสรางความจงรักภักดีและแสดงศักยภาพของบริษัท เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับพนักงานขาย
รถยนต อีกทั้ง ยังมีการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับสินคาและการสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา โดยมี
เนื้อหาการฝกอบรมจะอางอิงตาม  JD POWER ซ่ึงเปนบริษัทสํารวจดรรชนีวัดคาความพึงพอใจ
ของลูกคาที่ซ้ือรถยนตทุกยี่หอ  โดยมีการสํารวจดานขาย และดานบริการ โดยทางดานขายผูแทน
จําหนายรถยนตจะถูกสํารวจในหัวขอ ดังนี้ ส่ิงอํานวยความสะดวกของ Dealer การตกลงซื้อขาย 
รายละเอียดการผอนชําระ บุคลิกภาพพนักงานขายรถยนต ความพรอมทางดานเอกสาร เวลาในการ
สงมอบที่ตรงเวลา กระบวนการสงมอบ รายละเอียดโปรโมชั่น พนักงานติดตามการใชงานของ
ลูกคาหลังจากออกรถไปแลว และการแกไขปญหาเฉพาะหนา เปนตน ซ่ึงจะมีการทดสอบทั้ง
ภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ เพื่อทําใหพนักงานขายรถยนตมีความรูในผลิตภัณฑ สามารถใหบริการ
แกลูกคาไดอยางถูกตอง และสรางความพึงพอใจสูงสุดใหแกลูกคา  สาเหตุที่บริษัทผูผลิตรถยนต
ตองมีการฝกอบรม และมีการสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง เพราะรถยนตเปนผลิตภัณฑที่มี
รายละเอียดมาก มีหลายรุน หลายแบบ มีการเปรียบเทียบสมรรถนะระหวางรุนใน Brand เดียว หรือ
คูแขงกัน พนักงานขายรถยนตจึงตองมีความรูในตัวสินคาอยางแทจริง ที่สามารถตอบลูกคาได      



อีกทั้งยังเปนสินคาที่มีราคาแพง พนักงานขายรถยนตตองโนมนาวลูกคาใหเกิดความเชื่อมั่นตอ
สินคา  

 เมื่อพนักงานขายรถยนตสามารถสอบผานตามมาตรฐานที่บริษัทผูผลิตรถยนตกําหนดขึ้นก็
จะถูกสงกลับไปยังบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่สังกัดอยู เพื่อใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติงาน
จริง โดยหัวหนาทีมขายจะเปนผูสอนงานพนักงานขายรถยนตเพื่อทําใหพนักงานขายรถยนต
สามารถปฏิบัติงานขายได ดวยการอบรมเกี่ยวกับผลิตภัณฑโดยละเอียด มีการทบทวนกระบวนการ
ขาย เอกสารประกอบการขาย และเทคนิคการขายที่จําเปน โดยหัวหนาทีมขายจะคอยติดตาม      
การปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนตอยูเปนระยะ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานวา
พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมียอดการขาย
เปนไปตามเปาหมายหรือไม หากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานไมผานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน หัวหนาทีมขายตองเรียกพนักงานขายรถยนตมาอบรมความรูเกี่ยวกับการเปนพนักงาน
ขายรถยนตใหมอีกครั้ง และหากพนักงานขายรถยนตมียอดการขายไมผานมาตรฐาน หัวหนาทีม
ขายจะเรียกพนักงานขายรถยนตมาอบรมหนางานหรือ On The Job Training : OJT ในขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่ไมผานตามมาตรฐาน และใหขอเสนอแนะในการขาย และเฝาติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอีกครั้ง ถาหากพนักงานขายรถยนตมียอดการขายไมผานตามเปาหมาย 3 เดือนติดตอกัน 
พนักงานขายรถยนตผูนั้นจะถูกพิจารณาใหออกจากงาน  จากการอธิบายขางตนจะเห็นไดวา 
พนักงานขายรถยนตจะไดรับการฝกอบรมตั้งแตกอนการขายจริง เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
และหลังจากการเปนพนักงานขายรถยนตแลว  พนักงานขายรถยนตจะถูกสอนงาน จากหัวหนาทีม
ขาย ซ่ึงจะทบทวนเกี่ยวกับสินคา ขั้นตอนการขายรวมถึงเทคนิคการขายตาง ๆ จากหัวหนาทีมขาย 
จึงทําใหระดับการสอนงานอยูในระดับสูง ซ่ึงสามารถอภิปรายปจจัยดานการสอนงานไดดังนี้ 

2.1 ดานการกําหนดวัตถุประสงค พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการกําหนด
วัตถุประสงคอยูในระดับดีมาก ( X = 4.15) แสดงใหเห็นวาบริษัทผูแทนจําหนายขายรถยนตใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีการกําหนดเปาหมายในการขาย และมีระยะเวลากําหนดอยาง
ชัดเจน สวนหัวหนาทีมขายมีการกําหนดวัตถุประสงคในการสอนงาน โดยมีการเปดโอกาสให
พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค และในเรื่องที่สอนมีสวนชวยในการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับการสอนงานของ Rider 

(2002) ที่วาการสอนงานเปนเทคนิคและวิธีการทางพฤติกรรมที่ชวยใหผูถูกสอนบรรลุส่ิงที่มุงหวัง
ตามเปาหมายหรือมีผลปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ซ่ึงสอดคลองกับ Werner and Simone (2006) 

แสดงใหเห็นวาการมีวัตถุประสงคในการสอนงาน เพื่อทําใหเปาหมายที่ตั้งประสบผลสําเร็จ สําหรับ 
นพ  ศรีบุญนาค  (2546) กลาววา  หัวหนางานจะตองชี้ใหพนักงานทราบวาเขาตองการให



ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร ก็คือการมีวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน และChampathes 

(2006) กลาววา โคชหรือผูสอนงานจะเปนผูกําหนดความคาดหวัง ชวยใหเกิดผลลัพธ  โดยจะตอง
มีความชัดเจนในความตองการ (Clarifying Needs) ผูสอนแนะงานหรือโคชจะตองทําความ
ชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ และการกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting)             

การกําหนดวัตถุประสงคควรเกิดจากทั้งผูสอนงานและผูถูกสอนงาน เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมและการ
ยอมรับสนับสนุนในเปาหมาย โดยการกําหนดวัตถุประสงคอาจนําแนวคิด SMART มาประยุกตใชใน
การกําหนดเปาหมายใหเกิดความเฉพาะเจาะจงในการปรับปรุงการปฏิบัติงานได 

2.2 ดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอ
แรงจูงใจหรือการใหรางวัลอยูในระดับดีมาก  ( X = 3.90) แสดงใหเห็นวาบริษัทขายรถยนตใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีการใหเงินเดือนและคอมมิชช่ันในการขายอยางเหมาะสม สวน
หัวหนาทีมขายมีการมอบเปาหมายที่ทายทาย ใหกําลังใจ คอยชวยเหลือ และกลาวคําชมเชยแก
พนักงานขายรถยนตอยูเสมอ เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงานขายรถยนต     
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ Keentz and Weihrich (1990) (อางถึงใน ประไพ           
อริยประยูร, 2547) หัวหนางานทุกระดับจะตองมีความรับผิดชอบในการสอนงานภายใตบรรยากาศของ
ความไววางใจ และตองมีการยกยองและชมเชย เมื่อผูไดรับการอบรมปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ สําหรับ 
ประนต จิรัฐติกาล (2547) ไดกลาววา กระบวนการสอนงานชวยในการเพิ่มพูนทักษะ                
การปฏิบัติงาน โดยผูสอนใชวิธีการสงเสริมสนับสนุน ช้ีแนะและใหกําลังใจ ทําใหผูปฏิบัติสามารถ
ปฏิบัติงานไดดวยความเต็มใจ และสุรพล พะยอมแยม (2545)  กลาวถึงรูปแบบการสอนงานที่มี  
จุดสําคัญในการใชการจูงใจ (Motivation) ซ่ึงทําใหผูเรียนรูสึกวางานนั้นทําไดไมยากเกินความสามารถ 
กระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการเรียน และเนนความสําคัญของงานและประสิทธิภาพของผูเรียน 

2.3 ดานการบอกเลาและแสดงใหดู พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
บอกเลาและแสดงใหดูในระดับดีมาก ( X = 3.95) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการสาธิต
ขั้นตอนการปฏิบัติงานขาย บอกเลาประสบการณในการขาย และบอกเลาปญหาที่เกิดขึ้นในการขาย
ใหพนักงานขายรถยนตได รับทราบ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ ยวกับการสอนงานของ                 
นพ  ศรีบุญนาค (2546) ไดกลาวถึงการสอนงานวาหัวหนาจะตองชี้ใหพนักงานทราบวาเขาตองการ
ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอะไร และแนะนําวิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน
นั้น ๆ โดยการบอกเลาวิธีการทํางานที่ประสบความสําเร็จ และสุรพล พะยอมแยม (2545) ไดกลาวถึง
รูปแบบการสอนงานที่ตองมีขั้นตอนการบอกเลาและแสดงใหดู (Tell and Show) ซ่ึงเปนการสาธิต
วิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยางสมบูรณ แสดงใหดูตามลําดับขั้นตอนพรอมรายละเอียดประกอบ เนนให



เห็นจุดสําคัญในการปฏิบัติแตละขั้นตอน และบอกเลาอยางชัดเจน และครบถวนโดยไมยกเวนแมเร่ืองที่
คิดวารูแลว  

2.4 ดานการทดสอบความรูความเขาใจ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
ทดสอบความรูความเขาใจอยูในระดับดีมาก ( X = 3.89) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการ
ทดสอบความรูดวยการปฏิบัติในการเขาพบลูกคา นําเสนอสินคา การปดการขาย และทดสอบ
ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑ นอกจากนี้ยังมีการทดสอบทักษะในการขาย เพื่อทําใหแนใจวาพนักงาน
ขายรถยนตมีความรู เกี่ยวกับผลิตภัณฑอยางแทจริง และสามารถขายสินคาไดอยางถูกตอง           
ตามมาตรฐานที่กําหนดซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ สุรพล พะยอมแยม (2545) กลาวถึง
รูปแบบการสอนงานที่ตองมีการทดสอบความรูความเขาใจ (Test) เพื่อเปนการใหผูเรียนพูดและแสดงให
ดูตามที่ไดเรียนรูไปใหผู เรียนอธิบายประเด็นสําคัญของการปฏิบัติงาน ใหผู เรียนตั้งขอซักถาม             
เพื่อตรวจสอบความรูความเขาใจ และกระทําตามขั้นตอนในประเด็นขางตนอยางตอเนื่องจนแนใจวา
ผูเรียนได เรียนทั้งหมดแลว 

2.5 ดานการนําความรูไปปฏิบัติ  พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการนํา
ความรูไปปฏิบัติอยูในระดับดีมาก ( X = 4.04) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตไดนําความรูที่
ไดการสอนงานจากหัวหนาทีมขายไปปฏิบัติในการแสวงหาลูกคา การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา       
การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ Hanson (2003) (quoted in Williams, 2005) กลาวถึง
แบบจําลองการสอนงานที่มีการปฏิบัติ (Action) เปนสวนหนึ่งในกระบวนการสอนงานและ 
Champathes (2006) กลาวถึงกระบวนการสอนงานที่มีการออกแบบแผนปฏิบัติงาน (Action 

Plan Designing) ซ่ึงเปนการสรุปภาพรวมในการสอนงาน โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงานของการสอน
งาน เปาหมาย วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธที่ตองการ การปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง ระดับ         
การเรียนรูของสมรรถนะ 

2.6 ดานการตรวจสอบติดตาม พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
ตรวจสอบติดตามอยูในระดับดีมาก ( X = 4.11) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการตรวจสอบ
ติดตามการปฏิบัติงานขาย โดยมีการซักถามปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขาย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน และตามเปาหมายที่กําหนด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ 
Champathes (2006) กลาวถึงกระบวนการสอนที่มีการตรวจสอบการปฏิบัติ (Checking 

Activities) ซ่ึงเปนการประเมินการปฏิบัติงาน ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู ความตั้งใจในการ
ประเมินเพื่อทําใหแนใจวา ผลของการสอนงานเปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น และสุรพล 
พะยอมแยม (2545) กลาวถึง จุดสําคัญ ตามขั้นตอนการปฏิบัติตามที่ไดเรียนรู และใหการเสริมแรง      



เมื่อเขาทํางานไดตรงตามที่เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ จุดสําคัญนั้นคือการตรวจสอบติดตามผล (Check) 

เปนการใหผูเรียนทราบวาใครคือ   ผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน ใหผูเรียนลงมือปฏิบัติจริง
หรือทดลองทํา ติดตาม ซักถาม ทบทวน  

2.7 ดานการใหขอมูลปอนกลับ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการให
ขอมูลปอนกลับอยูในระดับดีมาก  ( X = 4.15) แสดงใหเห็นวาหัวหนาทีมขายมีการใหขอมูล
ปอนกลับแกพนักงานขายรถยนต โดยการแจงผลการปฏิบัติงานใหพนักงานทราบ มีการรับฟงความ
คิดเห็นตอบขอซักถามเมื่อพนักงานขายรถยนตสงสัย และใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม เมื่อพนักงานขาย
รถยนตขอคําปรึกษา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการสอนงานของ อรุณี  สําเภาทอง (2538) กลาววา
การสอนงานวาเปนกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรจะเนนที่การใหคําแนะนํา การใหความรู 
และแนวทางการปฏิบัติงานใหม ใหแกผูเรียนสูวิชาชีพ และมุงเนนแกปญหาการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานอยูแลวใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สําหรับ บุศริน เอี่ยวสีหยก (2545) กลาววาการสอน
งานเปนการแกไขใหเกิดความมั่นใจ ใหขอมูลปอนกลับ ใหการชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และ                  
นพ ศรีบุญนาค (2546) กลาววาในการสอนงานนั้นหัวหนางานจะตองแนะนําวิธีการทํางานที่   
ประสบความสําเร็จในการทํางาน  และวิธีการนี้ตองการการสงขอมูลยอนกลับ (feedback)             
จากพนักงาน 

 

3. การรับรูความสามารถของตนเอง 
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม พบวา พนักงานขาย

รถยนตมีรับรูความสามารถของตนเองโดยรวม อยูในระดับดีมาก ( X = 3.91) และเมื่อพิจารณาการ
รับรูความสามารถของตนเองแตละดานพบวา พนักงานขายรถยนตมีระดับการรับรูความสามารถ
ของตนเอง คือ 3.1 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง แบงเปน ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใช
คําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุนทางอารมณ 3.2 การรับรูความสามารถของตนเองใน
กระบวนการขาย แบงเปน การแสวงหาลูกคา การเตรียมกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา          
การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย  อยูในระดับดี
มาก  เนื่องจากบริษัทมีระบบการคัดเลือกที่เปนมาตรฐาน และมีแบบทดสอบการเปนพนักงานขาย
รถยนตกอนรับเขาทํางาน เมื่อผานการคัดเลือกพนักงานขายรถยนตจะไดรับการฝกอบรมตาม
มาตรฐาน มีการปลูกฝงใหเชื่อมั่นตอบริษัทผูผลิตรถยนตโดยแสดงศักยภาพใหพนักงานขายรถยนต
เห็นจากสถานที่ฝกอบรม ผลประกอบการ ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ความไดเปรียบคูแขงขัน 
อีกทั้งยังมีการสอนงานของหัวหนาทีมขาย  จึงทําใหพนักงานขายรถยนตมีความรูเกี่ยวกับสินคา 



และกระบวนการขายอยางชัดเจน ซ่ึงทําใหพนักงานขายรถยนตเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง ซ่ึงสามารถอภิปรายองคประกอบในแตละดานไดดังนี้ 

3.1 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเอง  พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอผลของการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับดีมาก ( X = 3.89) 

แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีระดับความคิดเห็นตอประสบการณที่ประสบความสําเร็จ   
การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน การกระตุนทางอารมณ อยูในระดับดีมาก หากแยก
พิจารณารายดานสามารถอภิปรายไดดังนี้ 

3.1.1 ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ พนักงานขายรถยนตมีความ
คิดเห็นตอประสบการณที่ประสบความสําเร็จอยูในระดับดีมาก ( X = 3.91) แสดงใหเห็นวา  
พนักงานขายรถยนตสามารถประเมินความสามารถของตนเอง สํารวจจุดแข็ง – จุดออนของตนเอง 
ระบุถึงความสนใจ ความตองการ ทักษะ และสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานของตนเอง และ     
ยังสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเวลา และสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับของ
หัวหนาทีมขายได  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977)             

ที่กลาวถึง การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ (Performance Accomplishment) เกิดจาก
ประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคล ความสําเร็จจะทําใหการประเมินวาตนเองมี
ความสามารถสูง สวนความลมเหลวจะทําใหมีการประเมินความสามารถของตนเองต่ําลง ดังนั้นใน
การที่จะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองจึงจําเปนที่จะตองฝกใหบุคคลมีทักษะเพียงพอที่จะ
ประสบความสําเร็จไดพรอมกับทําใหบุคคลรับรูวาเขามีความสามารถที่จะกระทําได บุคคลที่รับรูวา
ตนสามารถจะพยายามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

3.1.2 การไดเห็นตนแบบ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการได
เห็นตนแบบอยูในระดับดีมาก ( X = 3.98) แสดงใหเห็นวา พนักงานขายรถยนตทราบวิธีการที่ทํา
ใหหัวหนางานประสบผลสําเร็จ สามารถปฏิบัติตามแบบอยางที่หัวหนาทําแลวประสบผลสําเร็จ 
และมีความคิดอยูเสมอวาจะตองประสบความสําเร็จในชีวิตอยางบุคคลตนแบบ ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977) ที่กลาวถึง การไดเห็นตนแบบ 
(Vicarious Experiences) การที่เห็นบุคคลอื่นคลายกับตนเองทํากิจกรรมไดสําเร็จ ก็สามารถเพิ่ม
ความรูสึกที่วาตนมีความสามารถที่จะกระทํากิจกรรมทํานองเดียวกันไดสําเร็จ 

3.1.3 การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอ
การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืนอยูในระดับดีมาก ( X = 3.90) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนต



ไดรับการกลาวคําชมเชยถึงความสําเร็จในการทํางานจากหัวหนาทีมขาย ไดรับการยกยองวามี
ความสามารถในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน ไดรับการใหกําลังใจจากหัวหนาทีมขายและเพื่อน
รวมงาน และสามารถขอความชวยเหลือจากหัวหนาทีมขายและเพื่อนรวมงาน เมื่อเกิดปญหาในการ
ทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977) ที่กลาวถึง 
การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เปนการบอกบุคคลวาเขามีความสามารถที่จะประสบ
ความสําเร็จได ทําใหผูถูกชักจูงมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนั้น ๆ มากขึ้น การใชวิธีนี้จะ
ไดผลมากขึ้นเมื่อเปนเรื่องที่เปนไปได สอดคลองกับความเปนจริง มิฉะนั้นจะเปนการทําลาย
ความรูสึกของผูถูกชักจูงเมื่อไมสําเร็จ ทําใหเขาลมเลิกการกระทําเมื่อพบอุปสรรค 

3.1.4 การกระตุนทางอารมณ พนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอการ
กระตุนทางอารมณอยูในระดับดีมาก ( X = 3.96) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถ
ควบคุมความวิตกกังวลที่มีตอการทํางานได สามารถปฏิเสธในคําขอรองที่ไมมีเหตุผลได สามารถ
เขากับผูอ่ืนไดดี และสามารถทําความคุนเคยกับบุคคลอื่นที่พึ่งรูจักได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดการ
รับรูความสามารถของตนเองของ Bandura (1977) ที่กลาวถึง การกระตุนอารมณ (Emotional 

Arousal) บุคคลรับรูความสามารถของตนเองจากภาวการณกระตุนทางอารมณ และจากการแสดง
ทางกายภาพ สรางความรูสึกในทางบวก เชน การสรางใหเกิดความคุนเคยกับสถานการณ ฝกให
บุคคลลดความตื่นเตน ซ่ึงมีผลในการชวยเพิ่มการรับรูความสามารถของตนเอง และชวยเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.2 การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย พนักงานขาย
รถยนตมีการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขายอยูในระดับดีมาก ( X = 3.97) แสดง
ใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีความคิดเห็นตอ การแสวงหาลูกคา การเตรียมกอนเขาพบลูกคา  
การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย และการบริการหลังการขาย 
อยูในระดับสูง หากแยกพิจารณารายดานสามารถอภิปรายไดดังนี้ 

  3.2.1 การแสวงหาลูกคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการแสวงหา
ลูกคา อยูในระดับดีมาก ( X = 3.91) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถหาลูกคาจากญาติ
พี่นอง เพื่อนสมัยเรียน จากผูที่ไมรูจัก และลูกคาเปาหมายได 

3.2.2 การเตรียมกอนเขาพบลูกคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการ
เตรียมกอนเขาพบลูกคาอยูในระดับดีมาก ( X = 3.94) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตลักษณะ
และคุณภาพของสินคา ทราบความตองการ รสนิยมของลูกคา สามารถดึงดูดความสนใจ และ
สามารถคาดการณลวงหนาไดวาลูกคาตองการซื้อสินคาหรือไม 



3.2.3 การเขาพบลูกคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการเขาพบลูกคา
อยูในระดับดีมาก ( X = 4.08) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสินคา
ไดโดยละเอียด และชัดเจนแกลูกคา และสามารถเพิ่มความมั่นใจใหกับลูกคาได 

3.2.4 การนําเสนอสินคา พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการนําเสนอ
สินคาอยูในระดับดีมาก ( X = 3.92) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับ
สินคา สามารถอธิบายใหลูกคาเกิดความมั่นใจในคุณภาพของสินคา และสามารถตอบขอซักถาม
ของลูกคาได 

3.2.5 การขจัดขอโตแยง พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการขจัด          
ขอโตแยงอยูในระดับดีมาก ( X = 3.93) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถตอบขอ
โตแยงของลูกคาได และสามารถสังเกตทาทางของลูกคาวาจะซื้อสินคาหรือไม 

3.2.6 การปดการขาย พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการปดการขายอยู
ในระดับดีมาก ( X = 3.92) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถสอบถามลูกคาอยางออม
วาตองการซื้อสินคาหรือไม และสามารถชักนําลูกคาใหตัดสินใจซื้อสินคาได  

3.2.7 การบริการหลังการขาย พนักงานขายรถยนตมีการรับรูตอการ
บริการหลังการขายอยูในระดับดีมาก ( X = 4.02) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีความ
พยายามที่จะอธิบายวิธีการใชสินคา และตอบขอซักถามของลูกคา พยายามติดตอลูกคาอยูเสมอ และ
สรางความประทับใหแกลูกคา   

 

4. ผลการปฏิบัติงานขาย 
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนตโดยรวม พบวา 

พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับดีมาก ( X = 4.08)  เนื่องจาก
บริษัทผูผลิตรถยนตมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานใหแกบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนต         
ทั้งทางดานยอดขายและการใหบริการลูกคา โดยบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตรับเอานโยบายการ
ใหบริการลูกคา และเปาหมายการขายจากบริษัทผูผลิตรถยนตนํามากําหนดแผนการตลาดของ
บริษัทในแตละเดอืน ซ่ึงการกําหนดเปาหมายการขายในแตละเดือนจะไมเทากันขึ้นอยูกบัจาํนวนวนั
ทํางาน เทศกาลตาง ๆ เปนตน โดยบริษัทผูแทนจําหนายมีการกําหนดเปาหมายการขายไปยังทีมขาย
ตาง ๆ และมอบหนาที่ใหหัวหนาทีมขายดูแลการขาย การใหบริการลูกคาของพนักงานขายรถยนต
ในทีมงานของตนเอง ซ่ึงจะมีการประเมินผลงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของบริษัท  จากการ



กําหนดเปาหมายการขายตั้งแต บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตลงมาสูทีมขาย และสงเปาหมายการขาย
ตอไปยังพนักงานขายรถยนต ซ่ึงหัวหนาทีมขายจะมีการประเมินผลงาน มีการสอนงาน มีการ
ชวยเหลือพนักงานขายรถยนต และผลักดันยอดการขายของทีมงาน และพนักงานขายรถยนตให
เปนไปตามเปาหมาย โดยการสอนงานแกพนักงานขายรถยนตที่ยังมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ยังไม
สมบูรณตามมาตรฐาน การเกลี่ยยอดการขายหรือการกําหนดเปาหมายการขายใหมไปใหพนักงาน
ขายรถยนตที่เกง เพื่อชวยเหลือพนักงานขายรถยนตที่มียอดการขายไมเปนไปตามเปาหมายแตมี
ผลงานตามมาตรฐานการขายของบริษัท (มาตรฐานการขายของบริษัท คือ ยอดการขายต่ําสุดที่
พนักงานขายรถยนตไดรับในแตละเดือน) หรือการชวยแบงยอดการขายใหแตจะไมรับคา
คอมมิชช่ันในยอดการขายนั้น จากเหตุผลดังกลาวทําใหพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับสูง  และเมื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานแตละดานพบวา พนักงานขายรถยนตมีผลการ
ปฏิบัติงาน คือ 3.1 ผลการปฏิบัติงานขายแบงเปน คุณลักษณะสวนตัว ความรูเกี่ยวกับงานขาย และ
ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 3.2 ความสามารถในการขาย อยูใน
ระดับดีมาก สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

4.1 ผลการปฏิบัติงานขาย พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานขายอยูในระดับ
ดีมาก ( X = 4.36) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายมีผลการปฏิบัติงานขายในดานคุณลักษณะสวนตัว
ความรู เกี่ยวกับงานขาย ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย  และ                   
มีความสามารถในการขาย อยูในระดับดีมาก หากแยกพิจารณารายดานสามารถอภิปรายไดดังนี้ 

4.1.1 คุณลักษณะสวนตัว พนักงานขายรถยนตมีคุณลักษณะสวนตัวอยู
ในระดับดีมาก ( X = 4.47) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีบุคลิกภาพในดานทาทาง การพูด
ที่จูงใจลูกคา การแตงกายที่เหมาะสม มีความสุภาพตอหัวหนาทีมขาย ลูกคา นอกจากนี้ยังมีความ
กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย มีความซื่อสัตย และมีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  

4.1.2 ความรูเกี่ยวกับงานขาย พนักงานขายรถยนตมีความรูเกี่ยวกับงาน
ขายอยูในระดับดีมาก ( X = 4.31) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมีความรูเกี่ยวกับงานขายใน
ดานการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับการขาย ความสามารถในการวิเคราะหปญหาในงานขาย 
ความคิดสรางสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขาย และมีความสามารถในการใหขอมูล และอธิบาย
คุณสมบัติ และประโยชนของผลิตภัณฑในแตละรุน และแบบรถยนต ความสามารถในการตอบ
คําถาม การใหบริการดานเอกสารในการขาย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ นิติพล ภูตะโชติ (2549) 

ไดกลาวถึง หลักเกณฑทั่วไปในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขาย คือ ความรูในเรื่องงาน 



พนักงานขายมีความรู ความเขาใจผลิตภัณฑ และการบริการมากนอยเพียงไร รูวิธีปฏิบัติหนาที่ให
บรรลุผลสําเร็จและนําไปใชไดจริงหรือไม 

4.1.3 ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย 
พนักงานขายรถยนต อยูในระดับดีมาก ( X = 4.23) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตมี
ความสามารถในการวางแผนและดําเนินงานเกี่ยวกับการขายในดานความสามารถจัดลําดับขั้นตอน
การทํางานใหเปนระเบียบ การปฏิบัติงานอยางถูกตองไมใหเกิดความผิดพลาด มีความสามารถใน
การแกปญหา   

4.2 ความสามารถในการขาย พนักงานขายรถยนตมีความสามารถในการ
ขายอยูในระดับดีมาก ( X = 3.43) แสดงใหเห็นวาพนักงานขายรถยนตสามารถปฏิบัติงานขายให
เปนไปตามเปาหมายที่บริษัทกําหนด เนื่องจากบริษัทจะมีการกําหนดเปาหมายในการขายของ
พนักงานขายแตละคนไว และมีการประเมินความสามารถในการขายของพนักงานขายอยูตลอดเวลา 
หากผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายพนักงานขายจะไมไดรับคาตอบแทนที่ตกลงกันไว
หรือมีผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายมากกวา 3 เดือน พนักงานขายจะถูกสงไปฝกอบรม
ความรูในการขายหรือพนสภาพการเปนพนักงานขายของบริษัท ซ่ึงผลการประเมินนั้นจะทําให
พนักงานขายและหัวหนาทีมขายทราบถึงระดับความสามารถในการขายของตนเองและลูกนองใน
ทีมของตนเอง นอกจากนี้ผลการประเมินยังสามารถบอกใหทราบถึงสิ่งที่ควรปรับปรุงแกไข ทําให
พนักงานขายทราบวาตนเองควรพัฒนาแกไขในสวนใด เพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตาม
เปาหมายที่บริษัทกําหนด ซ่ึงทําใหพนักงานขายมีความสามารถในการขายอยูในระดับดีมาก 

 

 5. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ค ว ามสามารถของตน เองกั บผลการปฏิบั ติ ง านของพนั ก ง านขายรถยนต  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

สมมติฐานที่ 1  ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ และสถานภาพ ไมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง แต อายุ ระดับการศึกษา 
สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยดานบุคคล ไดแก สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา 
สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงไมเปนไปตาม



สมมติฐานที่ตั้งไว สวนเพศ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายความสัมพันธไดดังนี้ 

เพศ  พบวา  มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.04) และพนักงานขาย
รถยนตที่มีเพศแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศชายมี
คาเฉลี่ย   ผลการปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิง อธิบายไดวา บริษัทขายรถยนตแตละบริษัทจะมีการ
ฝกอบรมพนักงานขายกอนการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงในการอบรมพนักงานขายแตละครั้งจะมีมาตรฐาน
การอบรมซึ่งสอนโดยครูฝกหรือหัวหนาทีมขาย ไมวาพนักงานขายชายหรือหญิงที่ผานการฝกอบรม
จะไดรับความรูตรงตามมาตรฐานที่บริษัทแตละแหงกําหนดไว การที่พนักงานขายชายมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิงนั้น   เนื่องจากพนักงานขายรถยนตเพศชายมีความรู ความสนใจเกี่ยวกับ
รถยนตมากกวาเพศหญิง เชน การแตงรถ การตกแตงรถทั้งภายนอกและภายใน การแตงเครื่อง
รถยนตใหมีสมรรถนะสูงขึ้น การซอมบํารุงรักษา และการใหคําปรึกษาในปญหาตาง ๆ จึงสราง
ความนาเชื่อถือใหแกลูกคาไดมากกวาเพศหญิง  

ผลการวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของสุดารัชต ศิริวงศ (2546) ที่ทําการศึกษา
อิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับกลาง พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะงานที่เกี่ยวกับหนาที่ในการจัดการของหัวหนา
งานระดับกลางทั้งที่เปนเพศชายและเพศหญิง  มีลักษณะงานที่มีวิธีการและขั้นตอนคลายคลึงกนั คอื 
สวนใหญเปนงานที่เกี่ยวของกับการควบคุมการผลิตโดยตรงมีเกณฑในการปฏิบัติดานการวางแผน 
ดานการจัดองคการ ดานภาวะผูนํา และดานการควบคุมที่มีมาตรฐานเดียวกัน ประกอบกับลักษณะ
ของขอมูลไมกระจาย กลาวคือ หัวหนางานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ซ่ึงตกอยูใน
กลุมใดกลุมหนึ่งมากเกินไป เหตุผลอีกประการหนึ่งคือ นโยบายขององคการที่ใหความเสมอภาค 
และเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการกาวขึ้นมาเปนหัวหนางานระดับบริหารทั้งเพศชายและเพศหญิง  
จากเหตุผลทั้งหมดที่กลาวมาขางตน ทําใหเพศไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และ          
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพร ประโยค (2542) ที่ไดทํา การศึกษาความสัมพันธระหวาง
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงาน พบวา เพศไมความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากนโยบายขององคกรที่ใหความเสมอภาค และทางเปดโอกาสที่เทาเทียม
กันในการทํางานของเพศชายและเพศหญิง ทําใหความแตกตางทางเพศไมมีผลตอการปฏิบัติงาน  



สถานภาพ พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.47) เนื่องจากบริษัทผูผลิต
และบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและยอดขาย และมีการ
ตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงานขายรถยนตที่มี
สถานภาพโสดหรือสมรส รวมทั้งลักษณะการขายรถยนตเปนการขายประจําอยูที่โชวรูม ลูกคาจะ
เดินเขามาเลือกชมและตัดสินใจซื้อสินคาที่โชวรูม ทําใหพนักงานขายรถยนตไมตองเดินทางไป
นําเสนอสินคานอกบริษัท จึงทําใหพนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพสมรสสามารถทํางานได
เทากับพนักงานขายรถยนตที่มีสถานภาพโสด เพราะไมมีปญหาเรื่องการเดินทางที่ตองรับผิดชอบ
ภาระทางบาน  จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา  ธีรบวรรัตน. (2540)  ที่ได
ทําการศึกษา ผลของบุคลิกภาพ ทัศนคติตองานขาย และปจจัยสวนบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย พบวา พนักงานขายที่มีสภาพการสมรสตางกัน มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

อายุ พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.97) เนื่องจากบริษัทผูผลิต
และบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและยอดขาย และมีการ
ตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงานขายรถยนตจะมีอายุ
มากหรืออายุนอย รวมถึงบริษัทมีระบบฝกอบรมที่ เปนมาตรฐาน และมีการทดสอบความรู 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน จึงทําใหความแตกตางของอายุไมมีผลตอการปฏิบัติงาน  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ สุดารัชต ศิริวงศ (2546) ที่ทําการศึกษาอิทธิพล
ของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับกลาง พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากอายุของหัวหนางานระดับกลางที่เปนกลุมตัวอยางนี้     
มีอายุไมแตกตางกันมาก จึงถือไดวาหัวหนางานระดับกลางสวนใหญอยูในวัยใกลเคียงกัน และ
นอกจากนี้ลักษณะงานและหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของหัวหนางานแตละคนมี
ลักษณะใกลเคียงกัน มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมแตกตางกัน ทําใหความแตกตางของอายุไม
มีผลตอการปฏิบัติงาน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพร ประโยค (2542) ที่ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลกิภาพกับผลการปฏิบัติงาน พบวา อายุมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก เนื่องจากลักษณะการทํางานของหัวหนางาน
ระดับกลางนั้นเปนงานที่มีกรรมวิธีที่คลายคลึงกัน แมวาจะทําการผลิตผลิตภัณฑที่แตกตางกัน 



ดังนั้นเมื่ออายุของหัวหนางานเพิ่มขึ้นประสบการณยอมมากขึ้นก็สามารถจัดการสิ่งตาง ๆ ได
รวดเร็วยิ่งขึ้นและชวยปรับปรุงคุณภาพของงานใหดีขึ้น   

ระดับการศึกษา พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.62) เนื่องจาก
บริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและยอดขาย 
และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงานขายรถยนต
จะมีระดับการศึกษาที่สูงหรือระดับการศึกษาที่ต่ํา รวมถึงบริษัทมีระบบฝกอบรมที่เปนมาตรฐาน 
และมีการทดสอบความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา ธีรบวรรัตน. (2540) ที่ไดทําการศึกษา 
ผลของบุคลิกภาพ ทัศนคติตองานขาย และปจจัยสวนบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
พบวา พนักงานขายที่มีระดับการศึกษาสูงและการศึกษาต่ํา มีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

สาขาวิชาที่จบการศึกษา พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.87) 
เนื่องจากบริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและ
ยอดขาย  และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงาน
ขายรถยนตจะจบสาขาวิชาที่เกี่ยวของหรือไมเกี่ยวของกับการตลาด รวมถึงบริษัทมีระบบฝกอบรม
ที่เปนมาตรฐาน และมีการทดสอบความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน จึงทําใหผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ประสบการณในงานขาย พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.08) 
เนื่องจากบริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและ
ยอดขาย  และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงาน
ขายรถยนตจะมีประสบการณมากหรือประสบการณนอย จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
ทั้งนี้เพราะ  ผลการปฏิบัติงานเกิดจากการประเมินตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้น พนักงานขาย
รถยนตและหัวหนาทีมขายตองพยามปฏิบัติงานและผลักดันพนักงานขายรถยนตใหมีผลปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานของบริษัท 

 



ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.77) 

เนื่องจากบริษัทผูผลิตและบริษัทผูจําหนายรถยนตมีมาตรฐานการปฏิบัติงานทั้งดานการบริการและ
ยอดขาย  และมีการตั้งเปาหมายในการขายใหกับพนักงานขายรถยนตทุกคนเทากัน ไมวาพนักงาน
จะมีระยะการปฏิบัติงานมากหรือนอย จึงทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้เพราะ  ผลการ
ปฏิบัติงานเกิดจากการประเมินตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้น พนักงานขายรถยนตและหัวหนา
ทีมขายตองพยามปฏิบัติงานและผลักดันพนักงานขายรถยนตใหมีผลปฏิบัติงานตามมาตรฐานของ
บริษัท  

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพร ประโยค (2542) ที่ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลกิภาพกับผลการปฏิบัติงาน พบวา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะการเปลี่ยนงาน
ของบุคคลในสายอาชีพ หัวหนางานระดับกลางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส หัวหนาสวนใหญ
มักเขาสูการทํางานตั้งแตจบการศึกษาและทํางานตอเนื่องกันมาตลอด แมวามีการเปลี่ยนแปลง
องคกรแตลักษณะการทํางานลวนมีลักษณะใกลเคียงกัน ดังนั้นความชํานาญในงานจึงไมขึ้นอยูกับ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานของบริษัทใดบริษัทหนึ่งเปนการเฉพาะ แตขึ้นอยูกับระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานรวมตั้งแตเร่ิมประกอบอาชีพ ดังนั้นงานวิจัยคร้ังนี้จึงไมพบความสัมพันธ ซ่ึงผลการวิจัย
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ สุดารัชต ศิริวงศ (2546) ที่ทําการศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพ และ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง พบวา ระยะเวลา
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน เนื่องมาจากลักษณะการ
ทํา งานของหัวหนางานระดับกลางนั้นเปนงานที่มีลักษณะคลายคลึงกัน ดังนั้นเมื่อระยะเวลา
ปฏิบัติงานของหัวหนางานเพิ่มขึ้นประสบการณยอมมากขึ้น การที่ประสบการณเพิ่มขึ้นจะสามารถ
จัดการสิ่งตาง ๆ ไดเร็วยิ่งขึ้น และชวยปรับปรุงคุณภาพของงานใหดีขึ้น อีกทั้งองคกรยังให
ความสําคัญในการธํารงรักษาบุคลากร ใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับองคกรอยางเต็มใจ               
เต็มความสามารถ และเปนระยะเวลายาวนาน โดยพยายามสรางขวัญและกําลังใจ (Morale)       
ความผูกพัน (Commitment) ตลอดจนความจงรักภักดี (Loyalty) ที่มีตอองคการใหเกิดขึ้นในหมู
พนักงาน จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเปนผลทําให
ระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 

 



สมมติฐานที่ 2  ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ
(p-value = 0.74) ทั้งนี้เพราะการสอนงาน ในงานขายรถยนต เปนกระบวนการที่มีการตั้งเปาหมาย
การสอนงาน ใหพนักงานปฎิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานตามขั้นตอนที่บริษัทกําหนด  ซ่ึงจะ
เนนการสอนงานที่จะทําใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติตอลูกคาใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด (ตาม
มาตรฐาน JD POWER) คือ เนนการสอนงานเกี่ยวกับรายละเอียดของรถยนต และการใหบริการ
ตาง ๆ แตการสอนงานที่เกิดขึ้นขาดการเนนที่ทําใหพนักงานขายรถยนตสามารถสรางยอดขายได
ตามที่บริษัทผูแทนจําหนายกําหนด ถึงแมพนักงานขายรถยนตที่ไดรับการสอนงานนอย แตมีทักษะ
ในการขายที่ดีมีฐานลูกคารูชองทางการขายหรือเทคนิคการปดการขายที่ตรงจุดก็สามารถสรางยอด
ได หรืออาจกลาวไดวางานขายรถยนตมีการขับเคลื่อนผลงานดวยเปาหมายการขายและการบริการ         
หากพนักงานขายรถยนตตองการความอยูรอดในอาชีพนี้ ตองสามารถรักษาระดับมาตรฐานการขาย
และการบริการใหได  จึงทําใหเปาหมายการขายมีสวนสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน    

ในการตั้งเปาหมายการขาย เร่ิมจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตรับเปาหมายการขาย
จากบริษัทผูผลิตรถยนต ซ่ึงมีเปาหมายการขายที่เพิ่มมากขึ้นทุกป (ยอดขายจากปที่แลว, สภาวะ
เศรษฐกิจ, การเมือง) จากเปาหมายการขายที่ไดรับ บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตจะมีการกําหนด
เปาหมายการขายในแตละเดือน (ในแตละเดือนเปาหมายการขายจะไมเทากัน ขึ้นอยูกับเทศกาล, 
ฤดูกาล, จํานวนวันทํางาน, การวางแผนโปรโมชั่น) และแบงเปาหมายใหกับหัวหนาทีมขาย        
โดยหัวหนาทีมขายจะกําหนดเปาหมายการใหแกพนักงานแตละคน (มีมาตรฐานการขาย และดูจาก
ความสามารถในการขาย) ซ่ึงจะสังเกตไดวาการกําหนดเปาหมายการขายจะเปนรูปแบบการบังคับ
ใหเปนไปตามมาตรฐานการขายหรือตามยอดขายที่ไดรับมากกวาการสรางแรงจูงใจใหพนักงานขาย
รถยนตปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สงตอผลงานขายอยางมาก เพราะถึงแมวาพนักงาน
ขายรถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอย แตหากถูกกําหนดผลงานดวยเปาหมายการขายที่ตน
รับผิดชอบในแตละเดือน พนักงานขายรถยนตผูนั้นก็ตองพยายามสรางผลงานใหไดตามเปาหมายที่
กําหนด เพราะถาผลงานไมผานเปาหมายภายใน 3 เดือน พนักงานขายรถยนตผูนั้นจะถูกพิจารณาให
ออกจากงาน ซ่ึงในการปฏิบัติงานจริงหัวหนาทีมขายจะคอยชวยเหลือพนักงานขายรถยนตภายใน
ทีมโดยการแบงยอดขายใหแกพนักงานขายรถยนตที่มียอดขายไมไดตามเปาหมาย แตจะไมไดรับคา
คอมมิชช่ันในยอดขายนั้น แตหากผลงานของพนักงานขายรถยนตผูนั้นยังไมไดตามเปาหมายภายใน  
5 เดือน หัวหนาทีมขายตองทําการพิจารณาถึงความเหมาะสมในตําแหนงงาน จึงทําใหผลการ



ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตไมสัมพันธกับระดับการสอนงาน เพราะพนักงานขายรถยนตจะไดรับ
การสอนงานมากหรือนอยก็จะมีผลงานตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด   

ปจจัยหนึ่งที่มีผลทําใหปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานคือ การใหผลตอบแทนของหัวหนาทีมขายจะถูกแบงออกเปน 2 สวน คือ 1) เงินเดือน 
(Basic Pay) และ 2) คาตอบแทนแบบจูงใจ (Incentive Pay) คือ การไดรับคอมมิชช่ัน 
(Commission) จากยอดขาย ซ่ึงในการจายคอมมิชช่ันจะมี 2 แบบ คือ 1) จายคอมมิชช่ันรวม และ 
2) จายคอมมิชช่ันแยก  ซ่ึงจากการศึกษา พบวา การจายคาคอมมิชช่ันทั้ง 2 แบบจะสงผลตอการ
สอนงานของหัวหนาทีมขายที่ตางกันดังนี้ บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่มีนโยบายจายคอมมิชช่ัน
รวม หัวหนาทีมขายจะมีความทุมเทในการสอนงานสูง เพื่อทําใหพนักงานขายรถยนตมีผลการ
ปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดในระดับบุคล และระดับทีมขาย แตการจายคาตอบแทนแบบนี้ จะ
สงผลทําใหพนักงานขายรถยนตไมมีแรงจูงใจในการขายเกินเปาหมายที่ตนเองรับผิดชอบ สวน
บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่มีนโยบายจายคอมมิชช่ันแยก หัวหนาทีมขายจะไมทุมเทในการสอน
งานหากมีการสอนงานก็จะสอนตามมาตรฐานของบริษัท แตขาดการชี้แนะที่ตรงจุดที่ทําให
พนักงานขายรถยนตมียอดการขายที่สูง เนื่องจากหัวหนาทีมขายตองมียอดขายที่ตนเองรับผิดชอบ
ตามที่บริษัทกําหนด ยิ่งมียอดการขายสูงก็จะทําใหไดรับคอมมิชช่ันสูงตามไปดวย และยังได
ผลตอบแทนจากการแนะนําใหลูกคาติดตั้งอุปกรณเสริมตาง ๆ  จึงทําใหปจจัยการสอนงานไม
สัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

 
ปจจัยดานการสอนงาน ไดแก แรงจูงใจหรือการใหรางวัล    การบอกเลาและแสดง

ใหดู การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตามการ และให
ขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนการกําหนดวัตถุประสงค        
มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ            
– 0.154 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายความสัมพันธ ไดดังนี ้

การกําหนดวัตถุประสงค พบวา มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 

0.03) ทั้งนี้เพราะ ในการสอนงานของหัวหนางานจะใหโอกาสพนักงานขายรถยนตมีสวนรวมใน
การกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการสอนงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว แตใน
ขณะเดียวกันการตั้งเปาหมายการขายในแตละป จะถูกกําหนดโดยบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต โดย



ในการตั้งเปาหมายในแตละปจะอางอิงจากปกอน เพื่อเปนฐานการขายและกําหนดการเติบโตของ
บริษัทใหมากขึ้น โดยอาศัยการคาดการณจากสภาวะเศรษฐกิจ นโยบายรัฐบาล และตามนโยบาย
ของบริษัทผูผลิตรถยนตแตละยี่หอ เมื่อบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตกําหนดเปาหมายรายปเสร็จสิ้น 
ก็จะนําเปาหมายนั้นมาเฉลี่ยเปนรายไตรมาส รายเดือนตอไป  ดังนั้นวัตถุประสงคการสอนงานจึง
ตองปรับเปลี่ยนตามเปาหมายที่ไดรับในแตละเดือน โดยในแตละเดือนจะมีการกําหนดเปาหมาย
ใหกับพนักงานขายรถยนตแตละคนตามความเหมาะสมของจํานวนฐานลูกคา เดิม  และ 
ประสบการณการขาย เปนตน ซ่ึงทําใหเปาหมายการขายในแตละเดือนของผูแทนจําหนายรถยนต
ไมเทากันพิจารณาจากจํานวนวันทํางาน ฤดูกาล เทศการตาง ๆ ตามความเหมาะสม  จากสภาวะ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วบวกกับราคาน้ํามันที่พุงสูงเกือบแตะที่ระดับ 40 บาทตอลิตร 
(อางอิงใน สยามรัฐ, WWW, 2551) และมีเหตุการณทางการเมืองที่ไมอาจคาดการณไดสงผลทํา
ใหยอดการขายต่ํากวาเปาหมายการขายที่ตั้งไว ถึงแมมีการกําหนดวัตถุประสงคตาง ๆ จะเกิดจาก
การมีสวนรวมของพนักงานขาย และไดรับการปรับเปลี่ยนไปอยางไร หากตลาดไมเอื้ออํานวยตอ
การขายรถยนตก็สามารถทําใหรถยนตที่ถูกมองวาเปนปจจัยที่ 5 กลายเปนสินคาฟุมเฟอย ทําให
ประชาชนโดยทั่วไปมีความรอบคอบในการใชจายมากขึ้น ดังนั้น จากเหตุการณดังกลาว ผูแทน
จําหนายรถยนตโดยทั่วไปจะไมมีการปรับลดเปาหมายลง ในระหวางนี้ทําใหพนักงานขายรถยนต
ตองทํางานอยางหนัก ถึงแมวามีการสอนงานตามวัตถุประสงคก็ตาม จึงทําใหพนักงานขายรถยนต
ทํางานบนความเครียดที่ถูกกําหนดจากเปาหมายรายเดือนที่สงผลตอรายไดของตนเอง จึงทําใหการ
กําหนดวัตถุประสงคมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพราะ
เมื่อกําหนดเปาหมายการสอนหรือเปาหมายการปฏิบัติงานขายที่สูงกลับทําใหผลการปฏิบัติงานต่ํา 
ซ่ึงเปนความสัมพันธทางลบ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Locke and Latham (1990)        

ที่กลาวถึง ความเครียดจากเปาหมาย ความเครียดของพนักงานที่เกิดจากความลมเหลวในการที่จะ
บรรลุเปาหมายที่ยากเกินไป เพราะเปาหมายที่มีความยากเกินไปจะสรางความกดดันอยางมาก อาจ
ทําใหเกิดความลมเหลวในการที่จะบรรลุเปาหมายได 

 

สมมติฐานที่ 2.1  ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติ 
งานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา ปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (p-value = 0.49) ทั้งนี้เนื่องจากปจจัยการสอนงานในการขายรถยนตถือมีความสําคัญกับ
พนักงานขายรถยนตเปนอยางมาก เนื่องพนักงานขายรถยนตจะตองไดรับการสอนงานจากผูผลิต



กอนที่จะขายจริง  อาทิเชน บุคลิกภาพ  ขั้นตอนการขาย  การสรางความพึงพอใจ  การใหคําแนะนํา
กับลูกคา ซ่ึงจะมีการสอบและประเมินผลพนักงานทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ  เพื่อใหพนักงาน
สามารถปฏิบัติไดอยางถูกตองตามขั้นตอน แมวาพนักงานที่ขายรถยนตที่มียอดขายแตกตางกัน        
แตจะตองปฏิบัติใหไดอยางถูกตองตามมาตรฐานที่อางอิงจาก JD POWER   

เมื่อพนักงานขายรูถึงหลักเกณฑและกฎระเบียบ รูจักสินคาแลว และจะตองผาน    
การประเมินผล  จึงเริ่มปฏิบัติงานขายจริง  พนักงานขายรถยนตจะตองใชความสามารถของตนเอง
ประกอบกันกับสิ่งที่ไดรับการอบรมมารวมถึงความรูขอมูลที่ใชในการตอบขอสงสัยของลูกคา    
เขามาชวยในการขาย และในการขายแตคร้ังพนักงานขายรถยนตจะตองปฏิบัติตามเกณฑทั้งที่ผูผลิต
และผูแทนจําหนายกําหนด  ดังนั้นนาจะกลาวไดวาการสอนงานในเรื่องของการปฏิบัติงาน จึงเปน
เสมือนแนวทางใหกับพนักงานเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกวิธีเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา             
ซ่ึงหลังจากการเปนพนักงานขายรถยนตแลว ในการใหความรูเกี่ยวกับงานขาย จะมีอยางตอเนื่อง
ขึ้นอยูกับสถานการณทางการตลาด เชน รถรุนใหม  หรือ  การเปรียบเทียบขอมูลรถกับคูแขงขัน  
เพื่อใหพนักงานไดใชเปนขอมูลในการขาย แตดานคุณลักษณะสวนตัว การวางแผนและ                 
การดําเนินงานเกี่ยวกับการขาย  จะมีการอบรมใหกับพนักงานขายรถยนตในครั้งแรกที่เร่ิมกอนการ
เปนพนักงานขายรถยนต ซ่ึงการปฏิบัติงานนั้นจะตองใชเปนประจําทุกวันอยู แตอาจจะปฏิบัติไม
ครบทุกขอดังนั้นจึงมีการตรวจสอบจากการประเมินผลพนักงานขายรถยนต ซึ่งหัวหนางานจะเปน            
ผูประเมิน เพื่อเปนการทบทวนการปฏิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานอยูเสมอ 

 

สมมติฐานที่ 2.2  ปจจัยดานการสอนงาน    มีความสัมพนัธทางบวก        กับความ 

สามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนลาง  
ในการศึกษาครั้ งนี้  พบวา  ปจจัยดานการสอนงานไมมีความสัมพันธกับ

ความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ  (p-value = 0.31) ทั้งนี้เพราะการสอนงานในงานขายรถยนต เปนกระบวนการ
ที่มีการตั้งเปาหมายการสอนงาน ใหพนักงานปฏิบัติงานใหถูกตองตามมาตรฐานตามขั้นตอนที่
บริษัทกําหนด  ซ่ึงจะเนนการสอนงานที่จะทําใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติตอลูกคาใหเกิดความพงึ
พอใจสูงสุด (ตามมาตรฐาน JD POWER) แตการสอนงานที่เกิดขึ้นขาดการเนนที่ทําใหพนักงานขาย
รถยนตสามารถสรางยอดขายไดตามที่บริษัทผูแทนจําหนายกําหนด ถึงแมพนักงานขายรถยนตที่
ไดรับการสอนงานนอย แตมีทักษะในการขายที่ดีมีฐานลูกคา รูชองทางการขายหรือเทคนิคการปด
การขายที่ตรงจุดก็สามารถสรางยอดได หรืออาจกลาวไดวางานขายรถยนตมีการขับเคลื่อนผลงาน
ดวยเปาหมายการขายและการบริการ หากพนักงานขายรถยนตรถยนตตองการความอยูรอดในอาชีพ
นี้ ตองสามารถรักษาระดับมาตรฐานการขายและการบริการใหได    



การตั้งเปาหมายการขาย เร่ิมจากบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตรับเปาหมายการขาย
จากบริษัทผูผลิตรถยนต ซ่ึงมีเปาหมายการขายที่เพิ่มมากขึ้นทุกป (ยอดขายจากปที่แลว, สภาวะ
เศรษฐกิจ, การเมือง) จากเปาหมายการขายที่ไดรับ บริษัทผูแทนจําหนายรถยนตจะมีการกําหนด
เปาหมายการขายในแตละเดือน (ในแตละเดือนเปาหมายการขายจะไมเทากัน ขึ้นอยูกับเทศกาล, 
ฤดูกาล, จํานวนวันทํางาน, การวางแผนโปรโมชั่น) และแบงเปาหมายใหกับหัวหนาทีมขาย        
โดยหัวหนาทีมขายจะกําหนดเปาหมายการใหแกพนักงานแตละคน (มีมาตรฐานการขาย และดูจาก
ความสามารถในการขาย) ซ่ึงจะสังเกตไดวาการกําหนดเปาหมายการขายจะเปนรูปแบบการบังคับ
ใหเปนไปตามมาตรฐานการขายหรือตามยอดขายที่ไดรับมากกวาการสรางแรงจูงใจใหพนักงานขาย
รถยนตอยากปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สงตอผลงานขายอยางมาก เพราะถึงแมวาพนักงานขาย
รถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอย แตหากถูกกําหนดผลงานดวยเปาหมายการขายที่ตน
รับผิดชอบในแตละเดือน พนักงานขายรถยนตก็ตองพยายามสรางผลงานใหไดตามเปาหมายที่
กําหนด เพราะถาผลงานไมผานเปาหมาย 3 เดือน พนักงานขายรถยนตจะถูกพิจารณาใหออกจาก
งาน จึงทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตไมสัมพันธกับระดับการสอนงาน เพราะพนักงาน
ขายรถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอยก็จะมีผลงานตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด   

ระบบการใหผลตอบแทนของหัวหนาทีมขายจะถูกแบงออกเปน 3 สวน คือ 
เงินเดือน คอมมิชช่ันจากการขาย และคอมมิชช่ันจากยอดขายลูกทีม ซ่ึงจากผลตอบแทนที่ไดรับ
พบวาคอมมิชช่ันจากการขายใหผลตอบแทนมากกวาเงินเดือนและคอมมิชช่ันจากยอดขายลูกทีม   
จึงทําใหหัวหนาทีมขาย มุงสรางยอดการขายของตนเอง เพราะไดผลตอบแทนสูงกวาการสอนให
พนักงานขายรถยนตได และยังไดผลตอบแทนจากการแนะนําใหลูกคาติดตั้งอุปกรณเสริมตาง ๆ  
สวนการสอนงานลูกทีมจะสอนงานตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดขึ้น แตขาดการสอนงานหรือบอก
เทคนิค และชองทางการขายใหแกพนักงานขายรถยนตที่สามารถทําใหหาลูกคาและปดทําการปด
การขายไดสําเร็จ จึงทําใหระดับการสอนงานอยูในระดับสูง แตไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้งนี้  พบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานขายรถยนตไดผานระบบการฝกอบรมตั้งแตการคัดเลือกเปน
พนักงานขายรถยนต ที่มีการทดสอบมาตรฐานการขาย ที่ประกอบไปดวยทักษะการขายและความรู
เกี่ยวกับรถยนต จึงทําใหพนักงานขารถยนตเกิดความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตนเอง    
วาตนสามารถปฏิบัติงานขายไดอยางถูกตองตรงตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด ซ่ึงในธุรกิจจําหนาย



รถยนตใหความสําคัญกับมาตรฐานการขายมากที่สุด เพราะตองแขงขันกันสรางความพึงพอใจ
ใหแกลูกคา เนื่องจากรถยนตเปนสินคาที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต และมีราคาแพง ลูกคาตองมี
ความพรอม และมีความตองการซื้ออยางแทจริงจึงตัดสินใจซื้อรถยนตแตละคัน ซ่ึงอาจจะกลาวได
วารถยนตเปนสินคาที่ขายไดดวยตัวมันเอง บริษัทผูผลิตจึงมีการสรางภาพลักษณ และการตอกย้ํา 
Brand เพื่อใหลูกคาเกิดการรับรู และสรางความเชื่อมั่นในผลิตภัณฑ โดยลักษณะการเขามาซื้อ
รถยนตของลูกคาจะมี 2 ลักษณะ คือ 1. ลูกคาที่จงรักภักดีตอตราสินคา ที่มีความตองการและตั้งใจ
เขามาซื้อสินคา และ 2. ลูกคาที่ตองการเปรียบเทียบซื้อสินคา โดยทําการเปรียบเทียบรูปลักษณ 
คุณสมบัติ สมรรถนะ และศูนยบริการ กอนการตัดสินใจซื้อ โดยพนักงานขายรถยนตจะเปน           
ผูแนะนํา อธิบายรายละเอียด และตอบขอสงสัยของลูกคาใหเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด   
จึงทําใหพนักงานขายรถยนต มีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตาง
กับพนักงานขายในระบบขายตรง เชน ธุรกิจเครื่องสําอาง เครื่องใชไฟฟา อาหารเสริม ที่ผลิตภัณฑ
ดังกลาวเปนสินคาฟุมเฟอยที่ไมมีความจําเปนในการดํารงชีวิต พนักงานขายรถยนตจึงตองพยายาม
อธิบายและพูดชักจูงลูกคาใหเห็นถึงความสําคัญในสินคานั้น เพื่อใหลูกคาเห็นถึงความจําเปน 
เล็งเห็นประโยชนที่ไดรับ และตัดสินใจซื้อ จึงทําใหพนักงานขายรถยนตตองมีความเชื่อมั่นใน
ตนเองอยางมาก และมีผลตอแรงผลักดันในตนเองในการสรางผลการปฏิบัติงานเปนอยางมาก      
ซ่ึงแตกกับผลิตภัณฑรถยนตที่เปนสินคาที่สามารถขายไดดวยตัวมันเอง ถึงแมวาพนักงานขาย
รถยนตจะมีการรับรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน   

อีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหการรับรูความสามารถของตนเองไมสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ระบบการบริหารทีมขาย ที่มีหัวหนาทีมขายเปนผูดูแลและบริหารงาน ซ่ึงจะเปน      
ผูแบงเปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนตามความสามารถ และเปนผูประเมินผล
การปฏิบัติงาน ในชวงแรกหากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานไมตรงตามเปาหมายแตตรง
ตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดก็จะไดรับการชวยเหลือ โดยการเกลี่ยยอดจากพนักงานขายรถยนตที่
มียอดการขายเกินเปาหมายหรือจากยอดขายของหัวหนาทีมขายเอง จึงทําใหพนักงานขายรถยนตทีม่ี
การรับรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน เพราะผลการ
ปฏิบัติงานตองเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด        

ในการพิจารณาผลการศึกษาในองคประกอบการรับรูความสามารถของตนเอง 
พบวา   การรับรูความสามารถของตนเองที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก ผลของการรับรู
ความสามารถของตนเองที่ เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง  ดาน
ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน การกระตุนทาง
อารมณ และการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย ดานการเตรียมตัวกอนเขาพบ



ลูกคา การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย ดานการแสวงหา
ลูกคา การขจัดขอโตแยง การปดการขาย มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง (p-value < 0.05) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.14, 0.14, 0.18  ทั้งนี้เพราะพนักงานขายแตละคนมีการรับรูความสามารถ
ของตนเองตอกระบวนการขายที่แตกตางกัน จึงทําใหเกิดความคาดหวังในการทํางานแตกตางกันไป
ดวย นั่นคือ พนักงานขายมีการรับรูความสามารถของตนเองตอกระบวนการขายสูง ก็จะมีความ
คาดหวังอยางมากวาตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง สวนพนักงานขายที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา ก็อาจคิดวาตนเองไมมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่บริษัท
กําหนด ซ่ึงการที่พนักงานขายรับรูความสามารถของตนเอง แลวทําใหเกิดความคาดหวังมีผลตอ
พฤติกรรมหรือการผลิตที่สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเชื่อในความสามารถของตนเอง
สามารถดูไดจากความรูสึกของบุคคล การคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมที่แสดงออกอันหมายถึง
ประสิทธิภาพของการทํางานนั่นเอง ทั้งนี้เพราะการรับรูความสามารถของตนเองเปนกลไกทาง
สติปญญาที่สําคัญประการหนึ่งของบุคคล เพราะเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู และการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล (Bandura,1994) เนื่องจากการรับรูความสามารถของตนเองจะ
ชวยใหบุคคลไมรูสึกหวาดหวั่นลวงหนา และทําใหเกิดความเพียรพยายามไมทอถอยเมื่อพบ
อุปสรรค ยิ่งบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูงจะยิ่งมีความพยายาม และ
กระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น และการที่บุคคลใชความพยายาม มุมานะในการทํางานอยาง
เต็มที่ตลอดเวลาเขาก็มีแนวโนมที่จะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ของ Bandura (1994)  ที่วาการรับรูความสามารถของตนเองเปนความเชื่อของบุคคลที่ตัดสินใจ
เกี่ยวกับความสามารถของตนเองในการผลิตหรือกระทําพฤติกรรมที่สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Gordon (1999) ที่วาการรับรูความสามารถของตนเองใน     
การปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไม ซ่ึงสงผลตอการรับรูความยากของเปาหมาย      
ความผูกพันตอเปาหมาย และงานที่พนักงานเลือก ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
Gist, Schwoerer and Rosen (1989) พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเองในการใช
คอมพิวเตอรสูง จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตางจากผูที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรต่ํา จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับ
ต่ํา สอดคลองกับการศึกษาของ Hall (2000) พบวา บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนที่จะ
ประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธีที่จะจัดการกับความ  ทาทายและอุปสรรคตาง ๆ ที่พวก



เขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการทํางาน และพวกเขาจะพัฒนากลยุทธทั้งหมดที่จะชวยให
พวกเขาประสบความสําเร็จมากขึ้น จากงานวิจัยสามารถนํามาประยุกตใชกับพนักงานขายที่มีการ
รับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานวาตนเองสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดหรือไม 
และมีความมั่นใจระดับใดในกระบวนการขายสินคา สอดคลองกับการศึกษาของ Hellriegel and 

Woodsman (1998) พบวา ในการประกวดยอดขาย พนักงานขายที่มีความเชื่อมั่นในระดับต่ํา     
จะไมคิดวาเปนความทาทายหรือเปนเปาหมายที่ไปถึงได พนักงานเหลานี้ไมใช   ขี้เกียจ แตมักจะ 
คิดวาตองลมเหลวกอนไปถึงเปาหมาย ในขณะที่พนักงานที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเองอยูในระดับสูง จะคิดวาเขาจะตองทําไดและถึงเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงสามารถเปนตัวบอก
ประสิทธิภาพของพนักงานขายได นอกจากนี้ยังพบวาผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ 
วัลภา สบายยิ่ง (2542) พบวา  การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสามารถอธิบายความสัมพันธใน
แตละดาน ไดดังนี้ 

ดานการแสวงหาลูกคา พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับสําคัญทางสถิติ (p-value = 

0.048) ทั้งนี้เพราะการแสวงหาลูกคาถือวาเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการขาย ที่พนักงานขาย
จะตองจําแนกกลุมลูกคา เพื่อใหทราบวาลูกคากลุมที่คาดหวังเปนใคร เพื่อสามารถเขาพบลูกคาหรือ
เปดการขายได ดังนั้น พนักงานขายที่มีความเชื่อมั่นในการแสวงหาลูกคาสูง ก็จะสามารถจําแนก
กลุมลูกคาเปาหมายของตนเองไดมาก ซ่ึงจะสงใหพนักงานขายสามารถปฏิบัติงานตามกระบวนการ
ขายในขั้นตอนตอไปได ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง ในสวน
ของผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอบุคคล ในการใชความพยายามและความมุมานะใน
การทํางาน (Effort Expenditure and Persistence) เพราะการรับรูความสามารถของตนเองของ
บุคคลนั้น  เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใชความพยายามเทาไร และจะตองใชความมุมานะพยายามที่
จะเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ หรือประสบการณที่ไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เมื่อเผชิญกับอุปสรรค
ตาง ๆ บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใชความ
พยายาม ความมุมานะในการทํางานมากกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และการที่
บุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลาบุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่
จะทํางานไดประสบความสําเร็จสูง (Bandura, 1986) จึงทําใหการรับรูความสามารถของตนเองใน
การแสวงหาลูกคามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  

 



การขจัดขอโตแยง พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 

0.035) ทั้งนี้เพราะ การขจัดขอโตแยงเปนกระบวนการขายที่ขจัดขอสงสัยหรือปญหาที่ลูกคาเกิด
คําถาม รวมทั้งผลประโยชนที่ลูกคาจะไดรับ พนักงานขายตองมีการเตรียมความพรอมเกี่ยวกับ
ความรูรถยนตแตละรุน  และของคูแขงขัน  โปรโมชั่นตาง  ๆ เพื่อสามารถใหลูกคาเกิดการ
เปรียบเทียบและตัดสินใจซื้อ    จากความสําคัญในขางตน พนักงานขายรถยนตที่มีความเชื่อมั่นใน
การขจัดขอโตแยงสูง จะสามารถตอบขอซักถามของลูกคาได ซ่ึงสามารถอธิบาย ไดจากทฤษฎีการ
รับรูความสามารถของตนเองในสวนของแบบแผนความคิดและการตอบสนองทางอารมณ 
(Thought Patterns and Emotion Reaction) การรับรูความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลตอ
กระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลในขณะที่กระทําพฤติกรรม และมีผลตอการ
คาดคะเนเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดลอมในภายหนาของเขา บุคคลซึ่งรับรูวาตนมีความสามารถ
สูงจะมีความพยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มาก และเมื่อพบอุปสรรคตาง ๆ 
บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา
มีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข มีความหวาดหวั่น           
มีความเครียดสูง และเขาจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ อันจะสงผลใหบุคคล
ประสบกับความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น (Bandura, 1986) จึงทําใหการรับรู
ความสามารถของตนเองในการขจัดขอโตแยงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

การปดการขาย พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.008)  

ทั้งนี้เพราะการปดการขายถือเปนกระบวนการสิ้นสุดการขาย ที่จะตองอาศัยความสามารถและ
ทักษะของพนักงานขายรถยนตเปนอยางมากในการดูวาลูกคาวามีความพอใจหรือสนใจเพียง
พอที่จะซื้อสินคาหรือยัง  จึงทําใหการปดการขายขึ้นอยูกับจังหวะและเวลา ไมสามารถระบุเวลาที่
ใชในการขายสําหรับลูกคาแตละรายได  นอกจากนั้นพนักงานขายรถยนตตองมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ซ่ึงเกิดจากความรูในสินคาของตนเองเปนอยางดี เชน รถมีกี่รุนกี่แบบ มีขอแตกตางจาก       
คูแขงขันอยางไร  ทราบโปรโมชั่นคูแขงขัน และการแกไขปญหาการใชงานรถยนตของลูกคาที่เกิด
จากใชงานจากรุนที่เคยใชมา  หรือการตีแลกรถเกาใหลูกคาพอใจราคาไดมากที่สุด การมีขอมูลของ
ไฟแนซ ดอกเบี้ยในปจจุบัน เพื่อเปนขอมูลชักจูงใจใหลูกคาสนใจตกลงที่จะซื้อรถท่ีตัวแทนนั้น ๆ 
การที่จะสรางความเชื่อมั่นใหพนักงานขายสามารถปดงานไดตองอาศัยการสนับสนุนจากบริษัทฯ 
เชน การสงเสริมการขาย สวนลดตาง ๆ ที่มากกวาคูแขงขัน รวมถึงตองอาศัยการสังเกตอากัปกิริยา
ของ ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง ในสวนของผลของการรับรู



ความสามารถของตนเองตอบุคคล ในการใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort 

Expenditure and Persistence) เพราะการรับรูความสามารถของตนเองของบุคคลนั้น             
เปนตัวกําหนดวาเขาจะตองใชความพยายามเทาไร และจะตองใชความมุมานะพยายามที่จะเผชิญกับ
อุปสรรคตาง ๆ หรือประสบการณที่ไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ 
บุคคลซึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายาม 
ความมุมานะในการทํางานมากกวาคนที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา และการที่บุคคลใช
ความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มที่ตลอดเวลาบุคคลนั้นก็มีแนวโนมที่จะ
ทํางานไดประสบความสําเร็จสูง (Bandura, 1986) จึงทําใหการรับรูความสามารถของตนเองใน
การปดการขายมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  

       สมมติฐานที่ 3.1 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้ งนี้   พบวา  การรับรูความสามารถของตนเองไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานขาย  เนื่องจากการรับรูความสามารถของตนเองถือวามี
ความสําคัญในการขายเชนกัน   พนักงานขายรถยนตที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะ
สามารถแกไขสถานการณและลําดับความสําคัญในการปฏิบัติงานไดดี  ดังนั้นผูแทนจําหนายจึงตอง
มีเกณฑในการคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถมีความเชื่อมั่นในการขาย  และมีความพรอมที่จะ
เรียนรูในสิ่งใหม  และจะตองมีใจรักในการขายแลว  ยังจะตองดูถึงบุคลิกภาพ   ดานความรูเบื้องตน
เกี่ยวกับผลิตภัณฑ ความมั่นใจในตนเอง  การแกไขสถานการณที่ดีซ่ึงสิ่งเหลานี้ผูแทนจําหนายจะ
สามารถมองเห็นถึงความสามารถในการขายของพนักงานไดตั้งแตการคัดสรรบุคลากร    

 เมื่อไดบุคลากรที่ตรงตามมาตรฐานแลว ในการฝกบอบรมพัฒนาใหกับ
พนักงานขายรถยนตยอมเกิดผลสูงสุดเชนเดียวกัน ดังนั้นเมื่อมีการถายทอดความรูใหกับพนักงาน
ขายรถยนต ไมวาจะเปนการอบรมหรือการสอนงานจากหัวหนางาน  จึงเปนสิ่งที่เสริมความสามารถ
ในตัวของพนักงานขายรถยนตใหเกิดความมั่นใจในการขายมากขึ้น  ดังนั้นเมื่อผูผลิตไดอบรม
มาตรฐานใหกับพนักงานขายรถยนตไมวาจะเปนความรูในการขาย  บุคลิกภาพที่ดีของพนักงาน  
การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  และขั้นตอนการขาย ฯลฯ เหลานี้ จึงเปนสิ่งที่ผูผลิตให
กําหนดการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปมาตรฐานของผูผลิต  จึงอาจจะกลาวไดวา  พนักงาน
ขายรถยนตใชความสามารถในตัวเองขายตามมาตรฐานของผูผลิต    

จากขั้นตอนดังกลาวลวนทําใหพนักงานขายรถยนต มีการรับรูความสามารถ
ของตนเอง แตกับไมมีความสัมพันธกับผลแตการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  เนื่องจาก
พนักงานขายรถยนตตองปฏิบัติตามมาตรฐานซึ่งจะถูกประเมินจากหัวหนางานตามเกณฑที่ผูผลิต



กําหนดขึ้น   และเมื่อพนักงานขายรถยนตถูกประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะมีผลกับการทํางาน เชน  
สถานภาพการทํางาน เงินเดือน คอมมิชช่ันในการขาย  แลแตผูแทนจําหนายจะกําหนดขึ้น ดังนั้น
หากพนักงานที่มีการรับรูความสามารถตนเองไมวาสูงหรือต่ําตางก็ตองปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน
เชนกัน 

สมมติฐานที่ 3.2 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

ในการศึกษาครั้ งนี้   พบวา  การรับรูความสามารถของตนเองไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการขาย เนื่องจากพนักงานขายรถยนตรถยนตไดผานระบบการ
ฝกอบรมตั้งแตการคัดเลือกเปนพนักงานขายรถยนต ที่มีการทดสอบมาตรฐานการขาย ที่ประกอบ
ไปดวยทักษะการขายและความรูเกี่ยวกับรถยนต จึงทําใหพนักงานขายรถยนตรถยนตเกิดความ
เชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตนเองวาตนสามารถปฏิบัติงานขายไดอยางถูกตองตรงตาม
มาตรฐานที่บริษัทกําหนด ซ่ึงในธุรกิจจําหนายรถยนตใหความสําคัญกับมาตรฐานการขายมากที่สุด 
เพราะตองแขงขันกันสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา เนื่องจากรถยนตเปนสินคาที่มีความจําเปนตอ
การดํารงชีวิต และมีราคาแพง ลูกคาตองมีความพรอม และมีความตองการซื้ออยางแทจริงจึง
ตัดสินใจซื้อรถยนตแตละคัน ซ่ึงอาจจะกลาวไดวารถยนตเปนสินคาที่ขายไดดวยตัวมันเอง 
บริษัทผูผลิตจึงมีการสรางภาพลักษณ และการตอกย้ํา Brand เพื่อใหลูกคาเกิดการรับรู และสราง
ความเชื่อมั่นในผลิตภัณฑ โดยลักษณะการเขามาซื้อรถยนตของลูกคาจะมี 2 ลักษณะ คือ 1. ลูกคาที่
จงรักภักดีตอตราสินคา ที่มีความตองการและตั้งใจเขามาซื้อสินคา และ 2. ลูกคาที่ตองการ
เปรียบเทียบซ้ือสินคา โดยทําการเปรียบเทียบรูปลักษณ คุณสมบัติ สมรรถนะ และศูนยบริการ กอน
การตัดสินใจซื้อ โดยพนักงานขายรถยนตรถยนตจะเปนผูแนะนํา อธิบายรายละเอียด และตอบขอ
สงสัยของลูกคาใหเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด จึงทําใหพนักงานขายรถยนตรถยนตมี
ระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตางกับพนักงานขายรถยนตในระบบ
ขายตรง เชน ธุรกิจเครื่องสําอาง เครื่องใชไฟฟา อาหารเสริม ที่ผลิตภัณธดังกลาวเปนสินคาฟุมเฟอย
ที่ไมมีความจําเปนในการดํารงชีวิต พนักงานขายรถยนตจึงตองพยายามอธิบายและพูดชักจูงลูกคา
ใหเห็นถึงความสําคัญในสินคานั้น เพื่อใหลูกคาเห็นถึงความจําเปน เล็งเห็นประโยชนที่ไดรับ และ
ตัดสินใจซื้อ จึงทําใหพนักงานขายรถยนตตองมีความเชื่อมั่นในตนเองอยางมาก และมีผลตอ
แรงผลักดันในตนเองในการสรางผลการปฏิบัติงานเปนอยางมาก ซ่ึงแตกตางกับผลิตภัณฑรถยนตที่
เปนสินคาที่สามารถขายไดดวยตัวมันเอง ถึงแมวาพนักงานขายรถยนตจะมีการรับรูความสามารถ
ของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน   



อีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหการรับรูความสามารถของตนเองไมสัมพันธกับ     
ผลการปฏิบัติงาน คือ ระบบการบริหารทีมขาย ที่มีหัวหนาทีมขายเปนผูดูแลและบริหารงาน ซ่ึงจะ
เปนผูแบงเปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนตามความสามารถ  และเปน                  
ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน ในชวงแรกหากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานไมตรงตาม
เปาหมายแตตรงตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนดก็จะไดรับการชวยเหลือ โดยการเกลี่ยยอดจาก
พนักงานขายรถยนตที่มียอดการขายเกินเปาหมายหรือจากยอดขายของหัวหนาทีมขายเอง จึงทําให
พนักงานขายรถยนตที่มีการรับรูความสามารถของตนเองมากนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน เพราะผลการปฏิบัติงานตองเปนไปตามมาตรฐานที่บริษัทกําหนด       

 
      สมมติฐานที่ 4  ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต วิเคราะหโดยสดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระที่เขาสมการที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไดแก การรับรู
ความสามารถของตนเองดาน การปดการขาย (SE close) ปจจัยดานการสอนงานดาน การกําหนด
วัตถุประสงค (CH object) และการบอกเลาและแสดงใหดู (CH tall) โดยสามารถรวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ไดรอยละ 
9.30 ทั้งนี้เพราะ องคประกอบของปจจัยดานการสอนงาน และองคประกอบของการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขายเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต โดยในขั้นตอนการตั้งเปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนนั้น 
ผูแทนจําหนายรถยนตจะตองทดสอบการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตวาผานมาตรฐาน ไมวา
จะเปนการทดสอบทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติกอนการขายจริง  ซ่ึงในแตละกระบวนการจนกระทั้งถึง
การเปนพนักงานขายรถยนตในชวงนี้  หัวหนาทีมขายหรือผูจัดการ จะเปนผูพิจารณาใหพนักงาน
ขายรถยนตวาจะไดรับเปาหมายการขายมากนอยเทาไหร  ซ่ึงจะขึ้นอยูกับคะแนนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และพิจารณาถึงการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนต  ซ่ึงการ
รับรูความสามารถของตนเองเปนปจจัยดานสถานการณอยางหนึ่งที่สงผลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน โดยจะทําใหพนักงานขายรถยนตมีความพึงพอใจ และสรางแรงจูงใจในการทํางาน     
ทําใหพนักงานขายรถยนตทํางานอยางเต็มที่ และเต็มศักยภาพของตนเอง โดยลักษณะงานที่
พนักงานขายรถยนตรับรูวาตนเองสามารถทําได จะทําใหพนักงานขายรถยนตเกิดความทุมเทใหกับ
งาน หรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงสงใหความสามารถในการ



ปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย และหากพนักงานขายรถยนตไดรับการสอนงาน และเห็นแบบอยาง ก็จะยิ่ง
เปนการเพิ่มความมั่นใจใหพนักงานรถยนต  และเมื่อไดขายจริง พนักงานขายรถยนตก็จะไมรูสึก
กดดันเพราะเมื่อไดรับเปาหมายการขาย พนักงานขายรถยนตก็สามารถปฏิบัติไดตามเปาหมายที่  
วางไว  เมื่อปฏิบัติงานไดตามเปาหมายยอมมีรายไดที่เกิดขึ้น ยิ่งสงผลใหพนักงานมีการรับรู
ความสามารถของตนเองขึ้นเปนลําดับ  ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Judge and 

Bono (2001) พบวา การรับรูความสามารถของตนเองสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได และ
สอดคลองกับการศึกษา  Ostergren (1992 อางถึงใน พรทิพย, 2546) พบวา การรับรู
ความสามารถของตนเองใชเปนตัวทํานายผลความสามารถทางดานภาษาไดอยางดี 

สมมิฐานที่ 4.1 ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย 

การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขายของพนักงานขายรถยนต เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต ไมวาจะเปนในเรื่องของ บุคลิกภาพ  ความรูในงานขายทั้งในเรื่องของสินคา 
หรือมาตรฐานการบริการ และการวางแผนการดําเนินการการขายในแตละขั้นตอน นั้นลวนแลวแต
มีมาตรฐานที่ผูผลิตกําหนดมาเปนแนวทางทั้งส้ิน ซ่ึงแนวทางนี้จะสงไปยังผูแทนจําหนายใหติดตาม
ประเมินผลพนักงานขายของตนเองวาไดปฏิบัติตามหรือไม  ฉะนั้นเมื่อมีการสอนงานจากหัวหนา
งานใหกับพนักงานขายก็จะเปนแนวทางใหทําตามแบบที่ตั้งไว  เพราะผูผลิตจะตองสรางมาตรฐาน
การทํางานใหเปนแบบเดียวกันทุกที  เพื่อที่จะไดสรางความพึงพอใจใหลูกคาที่เขามาซื้อรถยนตที่
ไหนก็ตามยอมไดรับทั้งสินคาและบริการที่เปนมาตรฐานเดียวกัน ซ่ึงเมื่อเปนเชนนี้การรับรู
ความสามารถของพนักงานจะไมสงผลตอผลการปฏิบัติงานขายเชนกัน เพราะพนักงานจะรับรูวา
ตองปฏิบัติตามมาตรฐานตามขั้นตอน  ตองมีบุคลภาพตามขอกําหนด เชน พนักงานจะตองแตงกาย
สะอาด เสื้อผาทรงผมดูไมรกรุงรัง  ตองติดปายชื่อ  ใสสูททุกครั้งเมื่ออยูบนโชวรูม  ตองมีการ
แนะนําตนเองพรอมแจกนามใหลูกคาทุกครั้ง  หรือในเรื่องของการวางแผน จะมีแบบฟอรมจาก
ผูผลิตสงมาใหดําเนินการตามหรือใสตามเกณฑที่ทางผูผลิตกําหนด เชนตองออกไปหาลูกคาเพื่อ
สอบถามความพึงพอใจการใชรถ อาทิตยละ 3 คร้ังเปนอยางนอย   ใหพนักงานไดปฏิบัติตามและมี
การประเมินผลภายผูแทนจําหนายเอง และผูแทนจําหนายเองก็จะถูกประเมินจากผูผลิตอีกครั้ง ให
ปฏิบัติตามมาตรฐานที่ถูกกําหนดขึ้น  เชนนี้ เองทําใหปจจัยดานการสอนงาน  และการรับรู
ความสามารถของตนเองไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย  เนื่องจากพนักงานตองปฏิบัติตาม
มาตราฐานที่ถูกกําหนดมาอยูแลว 

 



สมมิฐานที่ 4.2 ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอความสามารถในการขาย 

การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
มีอิทธิพลตอความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต วิเคราะหโดยสดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระที่เขาสมการที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไดแก ปจจยั
ดานการสอนงานดานแรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation)  การทดสอบ (CH test)         
การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการปดการขาย (SE close)  โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความสามารถในการขายของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ได
รอยละ 9.10 ทั้งนี้เพราะองคประกอบของปจจัยดานการสอนงาน และองคประกอบของการรับรู
ความสามารถของตนเองในกระบวนการขายเปนเพียงปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ขายของพนักงานขายรถยนต  โดยมีแรงจูงใจหรือการรางวัลเปนสวนที่สงผลใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรน จูงใจใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติงาน รวมทั้งการมีวัตถุประสงคในการสอนงานที่
ชัดเจน ซ่ึงควรที่จะตองมุงเนนไปที่การกระตุนยอดขาย หากเนนไปที่มาตรฐานการปฏิบัติงานจะไม
สงผลตอยอดขาย และมีการทดสอบอยางตอเนื่องตั้งแตการฝกอบรมเปนพนักงานขายรถยนตก็จะ
สงผลการปฏิบัติงาน และชวยรักษามาตรฐานของยอดขายไว นอกจากองคประกอบของปจจัยการ
สอนงานแลว หากพนักงานขายรถยนตมีการรับรูความสามารถของตนในกระบวนการขาย            
ดานการปดการขาย โดยเชื่อมั่นวาตนสามารถปดการขายไดก็ยิ่งจะสงผลใหพนักงานขายรถยนตมี
ยอดขายที่สูงขึ้น ซ่ึงทําใหมีอิทธิพลตอความสามารถในการขาย 

  



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
5.1   สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง           
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต และเพื่อศึกษาปจจัยดานการ
สอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
รถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยมีประชากรที่ใชในการวิจัย คือพนักงานขาย
รถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป ในสํานักงานใหญของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 8 

ยี่หอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย 
และสุรินทร  ซ่ึงเปนการทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงใชสูตรในการคํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางจากการคํานวณดวยสูตรแบบทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane (1970 อางถึงใน 
ประคอง, 2542) ไดกลุมตัวอยาง 200 คน และทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบการเลือกแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) และทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 

Sampling) โดยพนักงานขายรถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางมีโอกาสถูกเลือกเทากัน 
ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปน 2 ชุด 
คือ แบบสอบถามชุดที่ 1 สําหรับพนักงานขาย โดยเนื้อเกี่ยวกับการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเอง  และแบบสอบถามชุดที่ 2 สําหรับหัวหนาทีมขาย มีเนื้อหาเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขาย และการประเมินความสามารถในการขาย ซ่ึงใชสถิติในการวิจัยดังนี้ 
การวิเคราะหเพื่ออธิบายระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับผลการปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ              
คา Z- test และ F-test (One-Way ANOVA) การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการ
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สอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานงาน  สถิติที่ ใชคือ                    
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) และการวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจัยไดตาม
สมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ และสถานภาพ ไมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต แต อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ประสบการณ
ในงานขาย และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต ในดานเพศ 
สาขาวิชา และประสบการณ ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการทดสอบความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตระหวางเพศ สาขาวิชา และประสบการณ มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศชาย มีคาเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิง              
(p-value = 0.04) สวนดานสาขาวิชา และประสบการณ พบวา ไมมีความแตกตางกันของคาเฉลี่ย   
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต ในดาน
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการทดสอบความแปรปรวนของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายรถยนต
ในดานสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต พบวา ไมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่  2 ปจจัยดานการสอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงานกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนด
วัตถุประสงค (r = -0.15, p-value < 0.03) มีความสัมพันธทางลบระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต สวนดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู           
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การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูล
ยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน
กับผลการปฏิบัติงานขาย 

ผลการศึกษา  พบวา  ปจจัยดานการสอนงาน  คือ  การกําหนด
วัตถุประสงค  แรงจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู การทดสอบความรู ความ
เขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูลยอนกลับ ไมมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานขาย  

3.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน
กับความสามารถในการขาย 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการสอนงานที่มีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค       
(r = -0.15, p-value < 0.03) และดานแรงจูงใจหรือการใหรางวัล (r = -0.14, p-value < 0.01)     
มีความสัมพันธทางลบระดับต่ํากับความสามารถในการขาย สวนดานการบอกเลาและแสดงใหดู 
การทดสอบความรู ความเขาใจ การนําความรูไปปฏิบัติ การตรวจสอบติดตาม และการใหขอมูล
ยอนกลับ ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทางสถิติที่  

สมมติฐานที่ 3 การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

ผลการศึกษา  พบวา  ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเองที่มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ไดแก ดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา (r = 0.140, 

p-value < 0.04) การขจัดขอโตแยง (r = 0.14, p-value < 0.03) และการปดการขาย (r = 0.18,   

p-value < 0.00) มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
สวนผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง คือ ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และ
การกระตุนทางอารมณ  สวนการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การเตรียมตวั
กอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา การนําเสนอสินคา และการบริการหลังการขาย ไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  
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2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับผลการปฏิบัติงานขาย 

 ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานผลของ
การรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ 
ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุน
ทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา 
การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา  การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการ
ขาย และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานขาย  

3.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับความสามารถในการขาย 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ดานผลของ
การรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ 
ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การไดเห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอ่ืน และการกระตุน
ทางอารมณ  และดานการรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย คือ การแสวงหาลูกคา   
การเตรียมตัวกอนเขาพบลูกคา การเขาพบลูกคา  การนําเสนอสินคา การขจัดขอโตแยง การปดการ
ขาย และการบริการหลังการขาย ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการขาย  

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 

1.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของ
ตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระท่ีถูกนําเขาสมการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ไดแก การปดการขาย(SE close) การกําหนดวัตถุประสงค (CH object) และการบอกเลา
และแสดงใหดู (CH tall) ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
ไดรอยละ 9.30 (R2adj = .093) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .326 เมื่อนําตัวแปร
ทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต มาเขียนสมการจะได
สมการถดถอยพหุ คือ 

ผลการปฏิบัติงาน  =  3.99 +  0.22 (การปดการขาย) - 0.34 (การกําหนดวัตถุประสงค)   
       +  0.16 (การบอกเลาและแสดงใหด)ู 
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2.   สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถ
ของตนเองที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการขาย ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง โดยการ
วิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)             
จากการศึกษา พบวา ตัวแปรอิสระที่ถูกนําเขาสมการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก
แรงจูงใจหรือการรางวัล (CH motivation) การปดการขาย (SE close) การทดสอบ (CH test) 
และการกําหนดวัตถุประสงค (CH object) สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการขาย      
ไดรอยละ 9.10 (R2adj = .091)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ 0.331 เมื่อนําตัวแปร 
ทั้ง 4 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการขาย มาเขียนสมการจะไดสมการถดถอยพห ุ
คือ 

JOB_Com   =  3.718 - 0.323(แรงจูงใจหรือการรางวลั) + 0.265(การปดการขาย)   
            + 0.284(การทดสอบ) - 0.284(การกําหนดวัตถุประสงค)   

5.2   ขอเสนอแนะ 

 5.2.1   ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตไดดี
ที่สุด คือ การจากผลการศึกษา พบวา  ปจจัยดานการสอนงานและการรับรูความสามารถของตนเอง
ที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ตาม
สมการพยากรณ กําหนดวัตถุประสงคในการสอนงาน รองลงมา คือ การรับรูความสามารถของ
ตนเองในการปดการขาย และการบอกเลาและแสดงใหดูในการสอนงาน รวมถึงองคประกอบตาง ๆ 
ที่มีความสําคัญที่สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตเปนไปตามเปาหมาย ผูวิจัยขอ
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 

5.2.1.1   บริษัทผูผลิตรถยนต 
บริษัทผูผลิตรถยนต ควรมีการกําหนดใหบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต

กําหนดโครงสรางฝายขาย ดังนี้ ผูจัดการฝายขาย หัวหนาทีมขาย และพนักงานขาย โดยกําหนด
เกณฑคุณสมบัติของผูที่จะดํารงตําแหนงตาง ๆ ตั้งแตพนักงาน จนถึงผูจัดการฝายขาย สําหรับผูที่
ดํารงตําแหนงหัวหนางานทีมขายขึ้นไป ตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการเปน Coach ที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการทดสอบทักษะหรือเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน และความรูที่
เกี่ยวของกับการสอนงานพนักงานขายรถยนต โดยในแตละปจะตองมีการเรียกทดสอบการเปน 
Coach ของหัวหนาทีมขาย  3 เดือนตอคร้ัง เนื่องจากหัวหนาทีมขายเปนผูตองนําความรูเกี่ยวกับ
รถยนตแตละรุนที่ออกใหมไปอบรมพนักงานขายรถยนตในทีมของตนเอง และตองตอบขอซักถาม
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หรือประเด็นตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับรถยนตแตละรุนใหพนักงานทราบ เพื่อทําใหพนักงานขายสามารถ
ตอบขอซักถามของลูกคาได  หากหัวหนาทีมขายทานใดไมผานการทดสอบ ตองไดรับการฝกอบรม
เพิ่มเติมใหม และมีการทบทวนหลักสูตรและเทคนิคตาง ๆ อยูเร่ือย ๆ 

บริษัทผูผลิตรถยนต ควรรวมตัวกันผลักดันใหเกิดการสอบใบอนุญาต
การเปนพนักงานขายรถยนต (License) เพื่อรวบรวมฐานขอมูลพนักงาน 

บริษัทผูผลิตรถยนต ควรมีทีมงานที่คอยควบคุมดูแลเกี่ยวกับยอด
จําหนายรถยนต  ซ่ึงทีมงานนี้จะตองประกอบไปดวย 1) นักชํานาญการทางการตลาดและงานขาย               
เพื่อตรวจสอบการทํางาน และใหความชวยเหลือในเรื่องของการทําโปรโมชั่นในชวงเวลา ๆ โดยนํา
ขอมูลหรือความตองการของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตไปแจงตอบริษัทผูผลิตรถยนต                
2) นักสรางแรงบันดาลใจ (Motivator) ระดับมืออาชีพเปนวิทยากรรับเชิญ กระตุนพนักงานขายให
เกิดพลังใจ และสรางความเชื่อมั่นในองคกรและสินคา รวมถึงการเนนย้ําเรื่องการบริการใหแกลูกคา 

บริษัทผลิตรถยนต ควรมีการกําหนดโปรโมชั่นตางๆ ใหสอดคลองกับ
สภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน และสอดคลองกับพื้นที่การขายแตในละภูมิภาค รวมถึงการใชพรีเซ็นเตอร    
เพื่อลดความกดดันของพนักงานขายรถยนต และที่สําคัญคือการสราง Brand ของบริษัทผูผลิต
รถยนตแตละยี่หอ ตองการสรางความจดจําใหแกลูกคา และตองสราง Employee Brand ให
เกิดขึ้นในตัวพนักงานขายใหได เพื่อสรางความจงรักภักดีตอบริษัทหรือ Brand และสรางความ
เชื่อมั่นใหเกิดขึ้นแกตัวพนักงานขาย 

บริษัทผูผลิตรถยนต ที่มียอดขายอยูอันดับที่ 3 ขึ้นไป ควรมีการทํา 
Benchmark บริษัทชั้นนําในธุรกิจ เร่ืองระบบการสอนงานและการพัฒนาบุคลากร วาบริษัท
เหลานั้นมีระบบการสอนงาน การฝกอบรม การถายทอดความรูจากรุนสูรุนอยางไร จึงสามารถสราง
บุคลากรที่มีความสามารถและสรางยอดขายที่สูงอยางในปจจุบัน และนํากระบวนการที่ไดมาปรับ
ใชใหเหมาะสมกับบริบทของบริษัท และนําระบบที่สรางขึ้นไปทดลองใชกับบริษัทผูแทนจําหนาย  

 
5.2.1.2  บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 

                                             การสรรหาและคัดเลือก ควรรับพนักงานขายรถยนตชายเพิ่มมากขึ้น 
เพราะจากผลการวิจัย พบวา เพศชายมีการปฏิบัติงานขายมากกวาเพศหญิง และควรกําหนด
คุณสมบัติของพนักงานขายรถยนต ดานระดับการศึกษาใหอยูในระดับ ปวส. ขึ้นไป และดาน
สาขาวิชาที่ไมจําเปนตองจบสาขาที่เกี่ยวของกับงานขายหรือการตลาด ซ่ึงบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนตควรเนนคัดเลือกบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม มีปฏิภาณไหวพริบในการโตตอบลูกคา 
และมีความเชื่อมั่นในตนเอง โดยมีแบบทดสอบวัดความเชื่อมั่นในตนเอง และวัดทักษะการ
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ใหบริการของผูสมัครกอนผานการคัดเลือก เพื่อเปนการคัดเลือกบุคลากรที่มีหัวใจบริการ ซ่ึงจะ
สงผลตอความพึงพอใจของลูกคา  เพื่อทําใหผลงานของบรรลุเปาหมาย และบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต  

 การสรางระบบการทํางานเปนทีม โดยการมีจัดการฝกอบรมในทีมขาย 
โดยหัวหนาทีมขายเปนผูถายทอดประสบการณ และเทคนิคตาง ๆ ในการขาย การตอบขอซักถาม
ของลูกคาที่ทําใหลูกคาตัดสินใจซื้อ  เพื่อเพิ่มพูนความสามารถของพนักงานขายรถยนต  และควรมี
การจัดการสงเสริมการขายที่จูงใจลูกคา และเปนเครื่องมือที่ชวยสนับสนุนใหการขายของพนักงาน
ขายรถยนตประสบความสําเร็จ  

บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ควรมีการวางระบบการจายคาตอบแทน
แบบจูงใจ หรือ Incentive ตามสถานการณ เชน การจายคอมมิชช่ันแบบจายรวม ควรใชในสภาวะ
เศรษฐกิจที่ซบเซา ยอดขายตก ซ่ึงตองอาศัยการทํางานเปนทีม โดยอาศัยการกําหนดเปาหมายการ
ขายของทีม และกําหนดเปาหมายรายบุคคล หากทีมทําไดตามเปาหมายก็จะไดรับคาคอมมิชช่ัน
แบบรวม โดยนําคอมมิชช่ันที่ไดไปจัดสรรใหกับพนักงานขายที่ขายไดตามตามเปาหมายมากกวา
พนักงานขายที่ไมไดตามเปาหมาย เพื่อทําใหทุกคนในทีมชวยกันสรางยอดขายใหไดตามเปาหมาย 
ซ่ึงกระบวนการสอนงานจะเกิดขึ้นมากในสถานการณนี้ คือ หัวหนาทีมขายจะคอยสอนงาน ใหคํา
ช้ีแนะแกพนักงานขายรถยนตเปนอยางดี เพื่อทําใหเปาหมายทีมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย สวน
การจายคาคอมมิชช่ันแยกเปนรายบุคคล เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจที่ดี ยอดขายเติบโตอยาง
ตอเนื่อง และมีการแขงขันระหวางทีมขาย และพนักงานขายรถยนตดวยกัน ซ่ึงกระบวนการสอน
งานจะเกิดขึ้นนอยในสถานการณนี้ เนื่องจากทุกคนเรงทํายอดและพนักงานขายรถยนตสามารถปด
การขายไดงาย  จึงไดรับการสอนงานและคําปรึกษาจากหัวหนางานนอยกวาชวงวิกฤต 

 
5.2.1.3  หัวหนาทีมขาย 

หัวหนาทีมขาย ควรมีการสอนงานอยางใกลชิด เพื่อทําใหพนักงานขาย
รถยนตมีที่ปรึกษาในการทํางาน ไดรับความรูเพิ่มเติมที่สามารถนําไปใชในการแกปญหาในการ
ทํางานได หัวหนางานขาย ควรมีจะเนนการสอนหรือช้ีแนะแนวทางในการใชโปรโมชั่นของบริษัท
ผูแทนจําหนายรถยนตหรือการจัดโปรโมชั่นใหแกลูกคา เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาเหนือ
คูแขง และควรดูแลพนักงานขายนองใหม จากการถูกเอาเปรียบจากพนักงานรุนพี่ในเรื่องการแยง
ลูกคา และการแนะนําการหาลูกคาจากฐานลูกคาที่ตนมี เพื่อเปนการเปดโอกาสใหพนักงานขาย     
นองใหมไดลองนําเสนอสินคาแกลูกคาในสถานการณจริง โดยใชความรูที่ไดรับจากหัวหนางาน
และการอบรมจากบริษัท นํามาปฏิบัติใชจริง ซ่ึงหัวหนางานขายตองคอยสังเกตการณอยูขางๆ เพื่อ
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ทําการเก็บขอมูลในจุดบกพรองตาง ๆ ที่พนักงานขายตองไดรับการปรับปรุง เมื่อพนักงานขาย
นําเสนอสินคาเสร็จสิ้น หัวหนางานขายตองเรียกพนักงานขายเขามารับฟงขอปรับปรุงตาง ๆ       
โดยเปนลักษณะการใหขอเสนอแนะ บอกเลาประสบการณที่ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
หัวหนาขายจะตองติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานขายอยางใกลชิด เพื่อดูวาพนักงานขาย
สามารถปรับปรุงวิธีการทํางานไดอยางเหมาะสมถูกตอง และประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะทําให
พนักงานขายเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง และเกิดความมุงมั่น ตั้งใจในการปฏิบัติงาน  สวนใน
ขั้นตอนการสอนงานหัวหนาทีมขายควรเนนการบอกเลาและแสดงใหดู โดยใหพนักงานฝกการ
ปฏิบัติงานในสถานการณจริง เพื่อทําใหหัวหนาทีมขายสามารถสังเกตการปฏิบัติงานและสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองชัดเจน  ซ่ึงในขั้นตอนนี้หัวหนาทีมขายควรให
ขอเสนอแนะวิธีการหรือเทคนิคในการปฏิบัติงานแกพนักงานขายรถยนต เพื่อทําใหพนักงานขาย
รถยนตมีผลการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย 

 
5.2.1.4   พนักงานงานขาย 

 พนักงานขายรถยนต ควรยึดหลักในการพัฒนาตนเอง ดังนี้ คือ การเปน  
ผูใฝรู ใฝศึกษา คนควาหาความรูใหมอยูตลอดเวลาอยางไมหยุดนิ่ง การเปนผูเฝาดูตนแบบในการ
ทํางาน ไมวาจะเปนหัวหนางาน หรือรุนพี่ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม เพื่อนําทักษะหรือเทคนิค   
ตาง ๆ ในการขาย นํามาพัฒนาทักษะของตนเอง  การฝกฝน เมื่อพนักงานขายรถยนต ไดเรียนรู และ   
ดูตนแบบจากหัวหนางานหรือรุนพี่แลว ตองนําความรู และเทคนิคที่ได มาฝกฝน และนําไปปฏิบัติ
จริงในการทํางาน เพื่อนําผลที่ไดรับจากการนําความรูไปใชมาทบทวนถึงขอผิดพลาดหรือส่ิงที่
กระทํา แลวอาจทําใหการทํางานไมประสบผลสําเร็จ ในขั้นนี้พนักงานขายรถยนตตองขอคําปรึกษา
จาก Coach หรือหัวหนางานขายที่เปนผูคอยใหความชวยเหลือและใหคําแนะนําการปฏิบัติงานที่
ถูกตองหรือช้ีแนะเทคนิคเพิ่มเติม   

 การสรางความเชื่อมั่นใหกับตนเอง พนักงานขายรถยนต ตองมีการ
กําหนดเปาหมายในการขาย โดยเริ่มจากการกําหนดเปาหมายรายวัน และการแบงกลุมลูกคา
ออกเปนแตละเขตพื้นที่ที่ไดรับมอบหมาย และเขาไปพบลูกคา กอนที่จะเขาไปพบลูกคาจะตองมี
การเตรียมตัวใหพรอมตั้งแตความรูในตัวสินคา การแตงกาย ขอมูลลูกคาเบื้องตน เพื่อเปนประโยชน
ในการนําเสนอสินคาไดตรงกับกลุมเปาหมาย พรอมทั้งการตอบขอซักถามอยางมั่นใจ เพื่อทําให
สามารถปดการขายกับลูกคาได และใหความสาํคัญกับการบริการหลังการขาย   

5.2.2   ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
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จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา ตัวแปรในสมการรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ไดรอยละ 9.30 ดังนั้น ยังคงมีปจจัยอ่ืนที่เกี่ยวกับกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนตไดอีก จึงควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนที่มีความสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนตเพิ่มเติม เชน ปจจัยดานเศรษฐกิจ การฝกอบรม การรับรูจากการเรียน            
ความจงรักภักดีตอตราสินคาของลูกคา พฤติกรรมผูบริโภค การจัดโปรโมชั่น วัฒนธรรมองคกร
บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต คูแขงขันในตลาด การกําหนดเปาหมายการขาย การจายคาตอบแทน 
และบริษัทผูผลิตรถยนต  เพื่อใหการวิจัยมีความครอบคลุมกับปจจัยการสอนงาน และการรับรู
ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานขาย จึงควรมีการกําหนดประชากร
ครอบคลุมทั้งภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพิ่มขอคําถามเกี่ยวกับรูปแบบการจายคอมมิชช่ัน และเพิ่ม
ความชัดเจนในคําถามเรื่องปจจัยการสอนงานที่เนนไปที่การสอนงานของหัวหนาทีมขาย สวนวิธี
วิจัยควรใชการทดลองเปรียบเทียบรูปแบบการสอนงานระหวางทีมขายในบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต วาทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันหรือไม อยางไร และควรใชแบบสอบถามวัด
การรับรูความสามารถของตนเอง ทําการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองกอนการสอน
งาน และวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองหลังจากการสอนงานอีกครั้ง เพื่อจะทําใหทราบ
วาการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนตเพิ่มขึ้นหรือไม และจะสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานหรือไม   จากขอเสนอแนะดังกลาวจะทําใหสามารถพัฒนากระบวนการสอนงาน 
นํามาใชในการพัฒนาทักษะการขายที่ชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสภาวะ
ปจจุบัน  
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แบบสอบถามสําหรับพนกังานขายรถยนต  
เร่ือง   ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ 

          ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 คําชี้แจง   
1. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการ

จัดการมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จัดทําขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปจจัย
ดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย  

2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน และ 
บริษัทของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมระดับภูมิภาคเทานั้น 
โดยคําตอบในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ เพื่อการประมวลผลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึง
จะมีเพียงผูวิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบสอบถาม 

3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ การตอบไมมถูีกหรือผิด ขอใหทานตอบคาํถาม
ตามความเปนจริง เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซ่ึงจะนําไปสูผลการวิจัยที่ถูกตอง  

4. แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 5 สวน ดังนี ้             
              สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล  

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสอนงาน 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามความมั่นใจ 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นใจในงานขาย 
 

 5. หลังจากตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว กรุณานําแบบสอบถามใสซองที่แนบมากับ
แบบสอบถามแลวปดผนึก  สงแบบสอบถามคืนใหแกผูแจกแบบสอบถาม  และกรุณาสง
แบบสอบถาม กอนภายในวันท่ี …………………… 

 
สุดทาย ผูวิจัยขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ ในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม คร้ังนี ้
 

      นายนพดล  เพิ่มสมบูรณ 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
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สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง.     โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชอง (      )  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน. 

1.   เพศ.  

    (     )   ชาย          (     )   หญิง  
 
2.   สถานภาพสมรส. 

(     )   โสด               (     )   สมรส              (     )   หมาย/หยา 
 
3.   ปจจุบันทานอายุ..................ป.......................เดือน 
 
4.   ระดับการศึกษาสูงสุด.  

(     )   ต่ํากวาปริญญาตรี           
(     )   ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
(     )   ระดับสูงกวาปริญญาตรี  
 

5.   สาขาที่จบการศึกษา. 
(     )   เก่ียวของกับการตลาดและงานขาย (โปรดระบุสาขาที่จบ.........................................) 
(     )   ไมเก่ียวของกับการตลาดและงานขาย (โปรดระบุสาขาที่จบ.....................................) 
 

6.   ทานมีประสบการณเกี่ยวกับงานขายหรือการตลาด กอนมาเปนพนกังานขายรถยนต หรือไม. 
(     )   มีประสบการณดานงานขายหรือการตลาดมากอนเปนพนักงานขายรถยนต  
          (โปรดระบุงานที่ทํามากอน.......................................) รวมเปนเวลา.......ป......เดอืน 
(     )   ไมมีประสบการณดานงานขายหรือการตลาดมากอนเปนพนกังานขายรถยนต  

      (โปรดระบุงานที่ทํามากอน.............................................................................) 
 

7.   ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานขายรถยนต ในบริษัทนี้.............ป............เดือน 
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สวนที ่2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการสอนงาน 
คําชี้แจง.   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
                 *เพียงขอละ 1 ชอง* โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ดังนี ้

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
1 บริษัทมีการกําหนดเปาหมายในการขายเสมอ      
2 บริษัทกําหนดเปาหมายที่สามารถปฏิบัติใหเปน

จริงได      

3 บริษัทมีการกําหนดระยะเวลาในการขายให
สําเร็จตามเปาหมาย      

4 หัวหนางานมีการกําหนดวัตถุประสงคในเรื่อง
ท่ีจะสอนงานเสมอ      

5 หัวหนางานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมใน
การกําหนดวัตถุประสงคในเรื่องท่ีจะสอนงาน      

6 ในการกําหนดวัตถุประสงคในการสอนงานมี
สวนชวยในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ทาน 

 
    

7 เงินเดือนท่ีทานไดรับทําใหทานปฏิบัติงานขาย
ไดอยางดียิ่ง      

8 คา Commission ท่ีทานไดรับทําใหทานทํา
ยอดขายไดสูงข้ึน      

9 การใหตําแหนงท่ีสูงข้ึนทําใหทานปฏิบัติงาน
ขายไดอยางดียิ่ง      

10 การประกาศยกยองเปนพนักงานขายดีเดนทํา
ใหทานทํายอดขายไดสูงข้ึน      

11 หัวหนางานมอบเปาหมายที่ทาทายในการขาย
เสมอ      

12 หัวหนางานใหกําลังใจทานเสมอ ในยามที่ทาน
ประสบปญหาหรือมีเรื่องทุกขใจ      

 
 
 



154 
 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
13 หัวหนางานใหการชวยเหลอืทานเสมอในยามที่

ทานตองการความชวยเหลือ      

14 หัวหนางานกลาวคําชมเชยทานเสมอ เมื่อทาน
ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ      

15 หัวหนางานมีการสาธิตข้ันตอนการขายที่ทาน
ยังขาดทักษะ      

16 หัวหนางานมีการสาธิต การเขาพบลูกคาอยู
เสมอ      

17 หัวหนางานมีการสาธิตการนําเสนอสินคาอยู
เสมอ      

18 หัวหนางานมีการสาธิตการปดการขายอยูเสมอ      
19 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการแสวงหาลูกคาให

ทานฟงอยูเสมอ      

20 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการเตรียมตัวกอนเขา
พบลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

21 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการเขาพบลูกคาให
ทานฟงอยูเสมอ      

22 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการนําเสนอสินคาให
ทานฟงอยูเสมอ      

23 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการขจัดขอโตแยงท่ี
อาจจะเกิดข้ึนกับลูกคาใหทานฟงอยูเสมอ      

24  หัวหนางานมีการเลาเรื่องการปดการขาย ให
ทานฟงอยูเสมอ      

25 หัวหนางานมีการเลาเรื่องการบริการหลังการ
ขาย ใหทานฟงอยูเสมอ      

26 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการ
แสวงหาลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

 
 



155 
 

 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
27 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการเตรียม

ตัวกอนเขาพบลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

28 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการเขาพบ
ลูกคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

29 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการ
นําเสนอสินคา ใหทานฟงอยูเสมอ      

30 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการขจัดขอ
โตแยงท่ีอาจเกดิข้ึนกับลูกคาใหทานฟงอยูเสมอ      

31 หัวหนางานมีการเลาเรื่องปญหาที่พบในการปด
การขาย ใหทานฟงอยูเสมอ      

32 หัวหนางานมีการเลาปญหาที่พบในการบริการ
หลังการขาย ใหทานฟงอยูเสมอ      

33 หัวหนางานมีการทดสอบดวยการปฏิบัติในการ
เขาพบลูกคา หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

34 หัวหนางานมีการทดสอบดวยการปฏิบัติในการ
นําเสนอสินคา หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

35 หัวหนางานมีการทดสอบดวยการปฏิบัติในการ
ปดการขาย หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

36 หัวหนางานมีการทดสอบความรูในผลิตภัณฑ 
หลังจากการสอนงานอยูเสมอ      

37  หัวหนางานมีการทดสอบความรูเกี่ยวกับการ
จัดทําเอกสารการซื้อขาย หลังจากการสอนงาน
อยูเสมอ 

 
    

38 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
แสวงหาลูกคาไปใชในการขายอยูเสมอ 
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ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
39 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ

เตรียมตัวกอนเขาพบลูกคาไปใชในการขาย      
อยูเสมอ 

 
    

40 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการเขา
พบลูกคาไปใชในการขายอยูเสมอ      

41 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
นําเสนอสินคาไปใชในการขายอยูเสมอ      

42 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
ขจัดขอโตแยงไปใชในการขายอยูเสมอ      

43 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการปด
การขายไปใชในการขายอยูเสมอ      

44 ทานนําความรูท่ีไดจากหัวหนางานเรื่องการ
บริการหลังการขายไปใชในการขายอยูเสมอ      

45 หัวหนางานมีการซักถามปญหาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานขายของทานอยูเสมอ      

46 หัวหนางานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ทานเปนชวง ๆ อยางตอเนื่อง      

47 หัวหนางานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานที่องคกรกําหนดไว      

48 หัวหนางานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมาย (ยอดขาย) ท่ีกําหนดไว      

49 หัวหนางานมีการแจงผลการปฏิบัติงานใหทาน
ทราบ หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยูเสมอ 

 
    

50 หัวหนางานมีการรับฟงความคิดเห็น ของทาน
หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูเสมอ      
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ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
51 หัวหนางานมีการตอบขอซักถาม เมื่อทานสงสัย

อยูเสมอ      

52 หัวหนางานใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม ทุกครั้ง 
เมื่อทานของคําปรึกษา      

 
 
สวนที ่3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสอนงานของหัวหนางาน. 

1.   หัวหนางานขายมขีั้นตอนการสอนงานเกี่ยวกับการขายรถยนตอยางไร. 
............................................................................................................................................... 

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

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

2.   ทานมีขอเสนอแนะตอหัวหนางานขายถึงขั้นตอนสอนงานอยางไร. เพื่อทําใหการ
ปฏิบัติงานขาย และผลการขายของทานบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว. 

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

 
 
3.   ทานคิดวาการสอนงานมคีวามสําคัญตอผลการปฏิบตัิงานของทานหรือไม อยางไร. 
............................................................................................................................................... 

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

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

............................................................................................................................................................ 
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สวนที่ 4   แบบสอบถามความมั่นใจ 
คําชี้แจง.  โปรดเขียนทําเครื่องหมาย   ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความมั่นใจในประเด็น 
                 ตาง ๆ ของทานมากที่สุด *เพียงขอละ 1 ชอง* โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับ 
                 ความมั่นใจ  5 ระดับ ดังนี้ 
 
 

ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปาน
กลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจาสามารถประเมินความสามารถของ

ตนเองได      

2 ขาพเจาสามารถสํารวจจุดแข็ง- จุดออนของ
ตนเองได      

3 ขาพเจาสามารถระบุถึงความสนใจและความ
ตองการของตนเองได      

4 ขาพเจาสามารถระบุทักษะที่เกงของตนเองได      
5 ขาพเจาสามารถประเมินทักษะและความสนใจ

ของตนเองได      

6 ขาพเจาสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานที่
สอดคลองกับความสามารถของตนเอง      

7 ขาพเจาสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายให
สําเร็จลุลวง      

8 ขาพเจาสามารถทํางานไดตามเปาหมายที่ตนเอง
ตั้งไว      

9 ขาพเจาสามารถทํางานใหเสร็จตามเวลา      
10 ขาพเจาสามารถสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับ

ของหัวหนางานได      

11 ขาพเจาทราบวิธีการท่ีทําใหหัวหนางานประสบ
ผลสําเร็จในชีวติการทํางาน      
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ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปาน
กลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
12 ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานตามแบบอยางที่

หัวหนางานปฏิบัติแลวทําใหประสบ
ความสําเร็จได 

 
    

13 ขาพเจาทราบวิธีการท่ีทําใหบุคคลที่ขาพเจา
ยึดถือเปนแบบอยางปฏิบัติแลวประสบ
ผลสําเร็จในธุรกิจหรือในชีวิตการทํางาน 

 
    

14 ขาพเจามีความคิดอยูเสมอวาจะตองประสบ
ความสําเร็จในชีวิตอยางบุคคลที่ขาพเจายึดถือ
เปนแบบอยาง 

 
    

15 ขาพเจาไดรับการกลาวคําชมเชยถึงผล
ความสําเร็จในการทํางาน จากหัวหนางาน      

16 ขาพเจาไดรับการยกยองวามีความสามารถใน
การทํางาน จากเพื่อนรวมงาน      

17 ขาพเจาไดรับการใหกําลังใจจากหัวหนางานอยู
เสมอ เมื่อเกิดความทอถอยในการทํางาน      

18 ขาพเจาไดรับการใหกําลังใจจากเพื่อนรวมงาน
อยูเสมอ เมือ่เกดิความทอถอยในการทํางาน      

19 ขาพเจาสามารถขอความชวยเหลือจากหวัหนา
งาน เมื่อตองการคําแนะนําวิธีการทํางานที่
ถูกตอง 

 
    

20 ขาพเจาสามารถขอความชวยเหลือจากเพือ่น
รวมงาน เมื่อการทํางานเกิดการติดขัดหรือมี
ปญหา 

 
    

21 ขาพเจาสามารถควบคุมความวิตกกังวลที่มีตอ
การทํางานได      
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ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปาน
กลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
22 ขาพเจาสามารถปฏิเสธอยางในคําขอรองใหทํา

บางสิ่งบางอยางที่ไมมีเหตุผลจากผูอื่นได      

23 ขาพเจาสามารถเขากับบุคคลรอบขางไดเปน
อยางด ี      

24 ขาพเจาสามารถทําความคุนเคยกับบุคคลอื่นที่
พึ่งพบกันใหมได      

25 ขาพเจาสามารถระงับความเครียดในการทํางาน
ได      

26 ขาพเจาไมรูสึกกดดัน เมื่อไดรบังานที่ทาทาย      
27  ขาพเจาไมมีความรูสึกตอยต่ํากวาผูอื่น      
28 ขาพเจาสามารถแสดงความคิดเห็นได เมื่อไม

เห็นดวยกับผูอืน่      

29 ขาพเจาสามารถเผชิญปญหาที่อยูตรงหนาได 
อยางไมทอถอย      

30 ขาพเจาสามารถเผชิญหนากับบุคคลที่มีความ
ขัดแยงได      

31 ขาพเจาสามารถหาลูกคาจากญาติพี่นอง      
32 ขาพเจาสามารถหาลูกคาจากเพื่อนสมัยเรยีน      
33 ขาพเจาสามารถหาลูกคาจากผูท่ีไมคอยรูจัก      
34 ขาพเจาสามารถหาขอมูลของลูกคาเปาหมายได      
35 ขาพเจาทราบลักษณะและคุณภาพของสินคาท่ี

ขาพเจาขายเปนอยางด ี      

36 ขาพเจาทราบความตองการของลูกคาท่ีมีตอ
สินคาเปนอยางดี      

37  ขาพเจาทราบรสนิยมของลูกคาท่ีมีตอสินคา
เปนอยางดี      
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ระดับความคดิเห็น 
มั่นใจ
มาก
ที่สุด 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปานกลาง 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย
ที่สุด 

    ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
38 ขาพเจาสามารถดึงดูดความสนใจของลูกคาให

มีตอสินคาได      

39 ขาพเจาสามารถคาดการณลวงหนาไดวาลูกคา
ตองการซื้อหรือไม      

40 ขาพเจาสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสินคาไดโดย
ละเอียด และชัดเจนแกลูกคา      

41 ขาพเจาสามารถใหขอมูล เพื่อเพิ่มความมั่นใจ
ใหกับลูกคาได      

42 ขาพเจ าสามารถอธิบายใหลูกคามั่นใจใน
คุณภาพของสินคาได      

43 ขาพเจาสามารถตอบขอซักถามของลูกคาได      
44 เมื่อลูกคาโตแยงขาพเจาสามารถตอบขอโตแยง

ไดเสมอ      

45 ขาพเจาสามารถแยกแยะไดวาเรื่องใดเปนขอ
โตแยงท่ีแทจริงของลูกคา      

46 ขาพเจาสามารถสังเกตทาทางของลูกคาไดวาจะ
ซื้อสินคาหรือไม      

47 ขาพเจาสามารถสอบถามอยางออม ๆ ไดวา
ลูกคาตองการซื้อสินคาหรือไม      

48 ขาพเจาสามารถชักนําใหลูกคาตัดสินใจซื้อ
สินคาได      

49 ขาพเจาพยายามอธิบายวิธีการใชสินคา และ
ซักถามขอของใจกับลูกคาเสมอ      

50 ขาพเจาพยายามติดตอลูกคาอยางสม่ําเสมอหลัง
การขาย      

51 ขาพเจาสามารถสรางความประทับใจในการ
ใหบริการแกลูกคา      
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สวนที่ 5   แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นใจในงานขาย 
  ทานคิดวาการที่ทานมี “ความมั่นใจในการทํายอดขาย...ใหบรรลุตามเปาหมาย” มีผลตอ
การปฏิบัติงานของทานหรือไม อยางไร 

  (     )  มีผลตอการปฏิบัติงานขาย 

  (     )  ไมมีผลตอการปฏิบัติงานขาย 
 

(อยางไร)..............................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  

 

ขอขอบคุณทานเปนอยางยิง่ท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ เปนอยางด ี

นพดล เพิ่มสมบูรณ 
ผูวิจัย 

*หมายเหตุ   ขอมูลในแบบสอบถามเปนความลับเฉพาะบุคคล กรุณานําแบบสอบถามใส
ซองที่ แนบมากับแบบสอบถาม  พรอมท้ังปดซองใหสนิท    และนําสงให ผูแจก
แบบสอบถาม ขอบพระคุณ 



163 
 

 

     
 

แบบสอบถามสําหรับหัวหนางานขาย  
 เร่ือง   ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอผลการ 

            ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

เรียน   ผูจัดการฝายขาย/หวัหนางานขาย 
 
คําชี้แจง  

1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญา
โท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จัดทําขึ้นเพื่อเก็บรวบรวม
ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต เพื่อนําไปวิเคราะหในงานวิจัย  

2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบประเมินฯ ของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน 
ลูกนอง และ บริษัทของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมระดับ
ภูมิภาคเทานั้น โดยคําตอบในแบบประเมินฯ จะถือเปนความลับ เพื่อการประมวลผลสําหรับการ
วิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึงจะมีเพียงผูวิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบประเมินฯ 

3. ขอความกรุณาทานประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานขายที่ทานดูแลอยูหรือเปน
ลูกนองของทาน (ชื่อขอ 4) ซ่ึงการประเมินทุกขอ ไมมีถูกหรือผิด ขอใหทานประเมินตามความ
เปนจริง เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซ่ึงจะนําไปสูผลการวิจัยที่ถูกตอง โดยแบบประเมินฯ แบง
ออกเปน 2 สวน คือ 1) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานขาย และ2) แบบประเมินผลการขาย 
 
 
 
 
  

   5. หลังจากประเมินฯ เรียบรอยแลว กรุณานําแบบประเมินรวบรวมใสซองที่ผูวิจัยเตรียมไว
ใหแลวปดผนึก สงแบบประเมินฯ คืนใหผูแจกแบบสอบถาม ภายในวันท่ี.........................................  

   สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานที่ใหความรวมมือเปนอยางดี              
มา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

    นายนพดล  เพิ่มสมบูรณ 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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สวนที่ 1  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง.  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงระดับผลการปฏิบัติของพนักงาน 
                   ขายที่เปนจริง  เพียงขอละ 1 ชอง โดยใชเกณฑการประมาณคาระดับผลการปฏิบัติของ 
                   พนักงานขาย  5 ระดับ ดังนี้ 

ความคิดเห็นเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ขอ ประเด็นการประเมิน 

5 4 3 2 1 

1 พนักงานขายมีทาทางท่ีเหมาะสมกับการเปน
พนักงานขาย      

2 พนักงานขายมีความสามารถในการพูดเพื่อจูง
ใจลูกคาเปนอยางดี      

3 พนักงานขายแตงกายเหมาะสม ถูกระเบียบ
ตามที่องคกรกําหนด      

4 พนักงานขายมีความสุภาพตอหัวหนางาน      
5 พนักงานขายมีความสุภาพ และเปนมิตรตอ

เพื่อนรวมงาน      

6 พนักงานขายมีความสุภาพตอลูกคา      
7 พนักงานขายมีความกระตือรือรนในการ

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย      

8 พนักงานขายมีความตั้งใจในการทํางานให
สําเร็จตามเปาหมาย      

9 พนักงานขายมีความซื่อสัตย ในการปฏิบัติงาน      
10 พนักงานขายมีความรับผิดชอบในภาระหนาท่ี

ท่ีไดรับมอบหมาย      

11 พนักงานขายมีความสามารถในการแสดง
ความคิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับการขาย      

12  พนักงานขายมีความสามารถในการวิเคราะห
ปญหาในงานขาย  

    

13 พนักงานขายมีความคิดสรางสรรคเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานขาย  
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ความคิดเห็นเกีย่วกับผลการปฏิบัติงาน 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ขอ ประเด็นการประเมิน 

5 4 3 2 1 

14 พนักงานขายสามารถใหขอมูล และอธิบาย
คุณสมบัติและประโยชนของผลิตภัณฑในแต
รุน และแบบรถยนตได 

 
    

15 พนักงานขายสามารถตอบคําถามเกี่ยวกับการ
ซื้อขาย เชาซื้อ การชําระเงิน การจดทะเบียนฯ 
ไดอยางชัดเจน 

 
    

16 พนักงานขายทํางานใหบริการดานเอกสาร
ท้ังหมดตั้งแตตนจนเสร็จสมบูรณได      

17 พนักงานขายมีขอมูลเกี่ยวกับการขายของ
คูแขง      

18 พนักงานขายมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
นโยบายขององคกร        

19 พนักงานขายเขาใจในภาพลักษณ และสภาพ
การดําเนินขององคกร  

    

20 พนักงานขายสามารถวางแผนการขายได      
21 พนักงานขายสามารถจัดลําดับขั้นตอนการ

ทํางานใหเปนระเบียบ และมีประสิทธิภาพได      

22 พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานขายใหไดผล
ตามเปาหมายท่ีตั้งไว  

    

23 พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานขายไดอยาง
ถูกตองไมเกิดความผิดพลาด  

    

24 พนักงานขายสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
งานขายได  

    

25 พนักงานขายสามารถตัดสินใจไดอย า ง
เหมาะสมทันตอเหตุการณ      

26 พนักงานขายปฏิบัติตามนโยบายขององคกร 
อยางเครงครัด      
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สวนที่ 2   แบบประเมินผลการขาย 
คําชี้แจง.  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงผลการปฏิบัติของพนักงานขายที ่
                 เปนจริงเพียงขอละ 1 ชอง  
 
2.1   ขอใหทานประเมินความสามารถในการขายของพนกังานขายวามคีวามสามารถอยูในระดับใด. 

     (     )   มีความสามารถในการขายอยูในระดับสูง 
     (     )   มีความสามารถในการขายอยูในระดับปานกลาง 
     (     )   มีความสามารในการขายอยูในระดับต่ํา     

      
 
 

ขอขอบพระคณุทานเปนอยางยิง่ท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ เปนอยางด ี

นพดล เพิ่มสมบูรณ 
ผูวิจัย 

*หมายเหตุ   ขอความกรุณาทานผูประเมิน นําแบบประเมินฯ ใสซองที่เตรียมไวให 
พรอมท้ังปดซองใหสนิท และนําสงใหผูแจกแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณ 
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สัญลักษณแทนคาสถติิและกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนตัวแปร 
 

สัญลักษณท่ีใชแทนคาสถิต ิ

 
X   คือ คาเฉลี่ย (Mean) 

S.D.  คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  คือ คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-test 

Sig.  คือ ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
R  คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (Regression Coefficient) 
R2   คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (Multiple Coefficient of  
    Determination) 
R2 adj  คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 

Beta  คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณใน 

   รูปคะแนนมาตรฐาน 

F Overall  คือ คาสถิติ F-test ของสมการณพยากรณ 
b  คือ  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

a  คือ คาคงที่ของสมการพยากรณ 
SE b  คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 

สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปร 

 
Coach  คือ การสอนงาน 
CH object  คือ การกําหนดวตัถุประสงค 
CH motivation  คือ  การจูงใจหรือการใหรางวัล 
CH tall  คือ การบอกเลาและแสดงใหด ู

CH test  คือ การทดสอบความรู ความเขาใจ 
CH act  คือ การนําความรูไปปฏิบัติ 
CH check  คือ ตรวจสอบติดตาม 

CH feed  คือ การปอนขอมูลยอนกลับ 
SE  คือ การรับรูความสามารถของตนเอง 
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SE source  คือ  ผลของการรับรูความสามารถของตนเองที่เกิดจากแหลงที่มาของ 
                การรับรูความสามารถของตนเอง 
E acc  คือ การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติ 
SE vic  คือ การไดเห็นตนแบบ 

SE ver  คือ การพูดชักจูง 
SE emo  คือ การกระตุนอารมณ 
SE sale  คือ การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย 
SE pro  คือ การแสวงหาลูกคา 
SE pre  คือ การเตรียมตวักอนเขาพบลูกคา 
SE app  คือ การเขาพบลูกคา 
SE pres  คือ การเสนอขาย 
SE over  คือ การขจัดขอโตแยง 
SE close  คือ การปดการขาย 
SE foll  คือ การติดตามหลงัการขาย 
JOB Perform  คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต 
JOB_Res  คือ ผลการปฏิบัติงานขาย 

JOB_Com  คือ ความสามารถในการขาย 
 



  

ประวัติผูเขียน 
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