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การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาอทิธพิลของปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลกระทบต่อ

ความพงึพอใจในงานของพนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคในพืน้ทีภ่าคใต ้รวมทัง้ศกึษาความ

แตกต่างของปัจจยัประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงาน เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอย่างจ านวน 400 คน ดว้ยแบบสอบถาม ผลการวจิยัดา้นขอ้มลูทัว่ไปพบว่า กลุ่มตวัอย่าง

สว่นใหญ่เป็นเพศชายรอ้ยละ 56.00 มอีายุ 21–30 ปีมากทีสุ่ด (รอ้ยละ 37.25) รองลงมาคอื 31–

40 ปี (รอ้ยละ 35.75) สว่นใหญ่มสีถานภาพโสด (รอ้ยละ 54.50) อยู่ในระดบัพนกังานปฏบิตักิาร

มากทีสุ่ด (รอ้ยละ 70.50) ส าเรจ็การศกึษาปรญิญาตรมีากทีสุ่ด (รอ้ยละ 70.75) มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อ

เดอืน 20,001–30,000 บาทมากทีสุ่ด (รอ้ยละ 35.00) และมอีายุงาน 2–5 ปีมากทีสุ่ด (รอ้ยละ 

36.50)  ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เพศทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อความพงึพอใจต่อเนื้องาน

แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(F = 4.39, p = 0.030) และ ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั

สง่ผลต่อความพงึพอใจต่อคา่ตอบแทนแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(F = 2.49, p = 

0.043) สว่นอายุและรายไดไ้ม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ินอกจากนี้ ผลการ

ถดถอยพหุคณูพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจโดยรวมมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(F = 3.346, p = 0.001) โดย

มคี่า R = 0.253, R² = 0.064 และ Adjusted R² = 0.045 และเมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นปัจจยัเดยีวทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงานอย่างมนียัส าคญั

ทางสถติ ิ(β = 0.189, p < 0.001)  จากผลการวจิยั องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาและ

ปรบัปรุงระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์ใหเ้หมาะสม โปร่งใส และเชื่อมโยงกบัผลการ

ปฏบิตังิาน เพือ่สง่เสรมิความพงึพอใจในการท างานและการรกัษาพนกังานขายในระยะยาว 

ค าส าคญั    แรงจงูใจในการท างาน, ความพงึพอใจในงาน, พนกังานขาย, สนิคา้อุปโภค

บรโิภค, ภาคใต้ 

 



Abstract 

This study aimed to examine the effects of motivational factors on job satisfaction 
among sales employees of consumer goods in Southern Thailand, as well as to 
investigate whether differences in demographic characteristics lead to different levels of 
job satisfaction. Data were collected from a sample of 400 respondents using a 
questionnaire. The data were analyzed using descriptive statistics and inferential 
statistics, The findings indicated that most respondents were male (56.00%), aged 21–30 
years (37.25%), followed by 31–40 years (35.75%). The majority were single (54.50%) 
and worked at the operational staff level (70.50%). Most respondents held a bachelor’s 
degree (70.75%), earned a monthly income of 20,001–30,000 THB (35.00%), and had 2–
5 years of work experience (36.50%). Hypothesis testing results showed that gender 
differences significantly affected satisfaction with job content (F = 4.39, p = 0.030), and 
educational level differences significantly affected satisfaction with compensation (F = 
2.49, p = 0.043). However, age and income did not show significant differences in job 
satisfaction. Moreover, the multiple regression model revealed that overall motivational 
factors significantly influenced job satisfaction (F = 3.346, p = 0.001), with R = 0.253, R² 
= 0.064, and Adjusted R² = 0.045. When considering each dimension, compensation and 
benefits was the only factor that had a statistically significant effect on job satisfaction (β 
= 0.189, p < 0.001). Based on these findings, organizations should prioritize developing 
and improving compensation and benefits systems that are appropriate, transparent, and 
linked to performance in order to enhance job satisfaction and support long-term 
employee retention. 
Keywords: work motivation, job satisfaction, sales employees, consumer goods, Southern 
Thailand 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา   

อุตสาหกรรมสนิคา้อุปโภคบรโิภคของประเทศไทยมกีารแขง่ขนัสงูและมแีนวโน้ม

ขยายตวัต่อเนื่อง ผูผ้ลติและผูจ้ดัจ าหน่ายต่างมุ่งเน้นระบบกระจายสนิคา้ทีม่ปีระสทิธภิาพเพือ่ให้

สนิคา้ถงึมอืผูบ้รโิภคไดอ้ย่างรวดเรว็ โดยเฉพาะในพืน้ทีภ่าคใตซ้ึง่เป็นตลาดส าคญัทีม่ฐีาน

ผูบ้รโิภคจ านวนมาก ศูนยก์ระจายสนิคา้อุปโภคบรโิภค (Distribution Center) จงึมบีทบาทเป็น

กลไกส าคญัในห่วงโซ่อุปทาน ท าหน้าทีร่วบรวมและกระจายสนิคา้จากผูผ้ลติไปยงัรา้นคา้ปลกี

หรอืผูจ้ดัจ าหน่ายในพืน้ทีใ่หค้รบถว้นและตรงตามเวลา (บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน), 

2562, หน้า 47) ทัง้นี้ พนกังานขายซึง่ปฏบิตังิานประจ าศูนยก์ระจายสนิคา้ถอืเป็นก าลงัส าคญัใน

การประสานระหว่างองคก์รกบัลูกคา้ เพือ่สรา้งความเชื่อมัน่และรกัษาความสมัพนัธท์างธุรกจิ 

การด าเนินงานของศูนยก์ระจายสนิคา้จะมปีระสทิธภิาพไดต้อ้งอาศยับุคลากรทีม่แีรงจงูใจในการ

ท างานและความพงึพอใจในงานในระดบัสงู เพราะหากขาดแรงจงูใจ ย่อมสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพ

การขายลดลง การใหบ้รกิารลูกคา้ไม่เตม็ศกัยภาพ และอาจน าไปสูอ่ตัราการลาออกทีส่งู ซึง่สรา้ง

ตน้ทุนดา้นการสรรหาและฝึกอบรมเพิม่ขึน้ ตวัอย่างเช่น รา้นคา้ปลกี และรา้นคา้สง่ทอ้งถิน่ ที่

ตอ้งอาศยัพนกังานขายที่มแีรงจงูใจสงูในการท าหน้าทีข่บัเคลื่อนการกระจายสนิคา้อย่างมี

ประสทิธภิาพ หากพนกังานขาดความพงึพอใจ ย่อมกระทบต่อคุณภาพการใหบ้รกิารและ

ความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รในระยะยาว 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพือ่ศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน

ของพนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคในพืน้ทีภ่าคใตแ้ตกต่างกนั 

2. เพือ่ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงานของพนกังาน

ขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคในพืน้ทีภ่าคใต้ 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ของพนักงานขายสนิค้าอุปโภคบรโิภคในพื้นที่ภาคใต้ที่

แตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจในงานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคในพืน้ทีภ่าคใตท้ีแ่ตกต่างกนั 

 2. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน มผีลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานขายสนิค้า

อุปโภคบรโิภคในพืน้ทีภ่าคใต้ 

 



ขอบเขตของการวิจยั 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

1.1 ตวัแปรอสิระ ปัจจยัแรงจงูใจทีม่ผีลกระทบต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย

สนิคา้อุปโภคบรโิภคในพืน้ทีภ่าคใต ้ไดก้ าหนดขอบเขตทางดา้นเนื้อหาในการวจิยัดงันี้ 

1.1.1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน อายุงาน ระดบัต าแหน่ง และลกัษณะขององคก์ร เพือ่ใชว้เิคราะหค์วาม

แตกต่างของระดบัความพงึพอใจในงานตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 

1.1.2 ปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน โดยสงัเคราะหจ์าก ทฤษฎี

แรงจงูใจสองปัจจยัของ Herzberg (1959) แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัสรา้งแรงจงูใจ 

(Motivator Factors) ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในงาน, การไดร้บัการยอมรบัและการยกย่อง, 

ความรบัผดิชอบในงาน, ความก้าวหน้าในอาชพี ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์, นโยบายและการบรหิารขององคก์ร, สภาพแวดลอ้มในการท างาน

, ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

1.2 ตวัแปรตาม คอื ความพงึพอใจในงานของพนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภค อา้งองิ

จากแนวคดิ Job Descriptive Index (JDI) ของ Smith, Kendall และ Hulin (1969) โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความพงึพอใจต่อเนื้องาน, ความพงึพอใจต่อค่าตอบแทน, ความพงึพอใจ

ต่อโอกาสความกา้วหน้า, ความพงึพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา, ความพงึพอใจต่อเพือ่นร่วมงาน 

2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

2.1 ประชากร คอื พนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคทีท่ างานอยู่ในพืน้ทีภ่าคใตข้องประเทศไทย 

และมปีระสบการณ์ท างานในต าแหน่งพนกังานขายไม่น้อยกว่า 1 ปี 

2.2 กลุ่มตวัอย่าง คอืพนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคทีท่ างานอยู่ในพืน้ทีภ่าคใตข้องประเทศ

ไทย และมปีระสบการณ์ท างานในต าแหน่งพนกังานขายไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 400 คน 

3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่พนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคทีท่ างานอยู่ในพืน้ทีภ่าคใต้  

4. ขอบเขตดา้นเวลา เริม่เกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอย่างวนัที ่1 เดอืนตุลาคม พ.ศ. 2568 ถงึ วนัที ่20 

เดอืน ธนัวาคม พ.ศ. 2568 

 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์

ปัจจยัส่วนบุคคล ประชากรศาสตร ์(Demographic) หมายถงึ การศกึษาขอ้มูลทางสถติิ

ที่เกี่ยวข้องกับประชากร โดยเฉพาะประชากรมนุษย์ จัดเป็นศาสตร์แขนงหนึ่งในกลุ่ม

วิทยาศาสตร์สงัคมที่มุ่งศึกษาขนาด โครงสร้าง และการกระจายของประชากร รวมถึงการ

เปลี่ยนแปลงของประชากรตามช่วงเวลาและพื้นที่ เช่น การเกดิ การตาย การย้ายถิน่ และการ

เปลีย่นแปลงของวยั ซึง่ขอ้มลูทางประชากรศาสตรส์ามารถน ามาใชใ้นการวเิคราะหแ์นวโน้มของ

ประชากรในอนาคตได ้ 

แนวคิดเก่ียวกบัด้านแรงจงูใจ 

แนวคดิและทฤษฎดีา้นแรงจูงใจ (Motivation) ถอืเป็นประเดน็ส าคญัทีช่่วยใหเ้ขา้ใจ
พฤตกิรรมในการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิง่ในบรบิทของพนกังานขายซึง่มกัเผชญิกบัความทา้
ทายทีห่ลากหลาย เช่น การบรรลุเป้าหมายยอดขาย การสรา้งสมัพนัธก์บัลูกคา้ และการจดัการ
กบัแรงกดดนัในงานประจ าวนั ดว้ยเหตุนี้ แรงจูงใจจงึเป็นพลงัผลกัดนัทีช่่วยใหบุ้คคลมคีวาม
กระตอืรอืรน้ และคงไวซ้ึง่ประสทิธภิาพในการท างานอย่างต่อเนื่อง การประยุกตใ์ชแ้นวคดิเรื่อง
แรงจงูใจจงึมบีทบาทอย่างมากในการสง่เสรมิศกัยภาพและความส าเรจ็ของพนกังานขาย 

ทฤษฎีแรงจูงใจ–ค ้าจุน เป็นทฤษฎีที่ได้รบัการพฒันาขึ้นโดยนักจิตวิทยาชื่อดังชาว

อเมรกินั Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1959 โดย Herzberg ได้ท าการศกึษาเชงิลึกกับกลุ่ม

ผูเ้ขา้ร่วมจ านวนกว่า 200 คน ซึง่ประกอบดว้ยวศิวกรและนักบญัช ีโดยการสมัภาษณ์เพื่อค้นหา

ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในการท างาน ผลการศกึษาชีใ้หเ้หน็ว่า สิง่ที่

ท าใหพ้นกังานรูส้กึพงึพอใจและสิง่ทีท่ าใหพ้วกเขาไม่พงึพอใจนัน้ ไม่ใช่เรื่องเดยีวกนั แต่เกดิจาก

คนละกลุ่มของปัจจยั ซึ่งน าไปสู่การเสนอแนวคดิเรื่อง “สองปัจจยั” ที่แยกจากกนัอย่างชดัเจน 

ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) และ ปัจจยัค ้าจุนหรอืสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

 
แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ 

ความพงึพอใจเป็นภาวะหรอืสภาวะทางจติใจที่ไม่สามารถมองเหน็เป็นรูปธรรมได้ แต่

สามารถรบัรู้ได้จากพฤตกิรรมหรอืการแสดงออกของบุคคลผ่านค าพูด เช่น “พงึใจ” ซึ่งมคีวาม

หมายถงึความรู้สกึยอมรบั เหมาะสม หรอืเพยีงพอ ความพงึพอใจมกัเกดิขึ้นเมื่อบุคคลรู้สกึถงึ

ความสมหวงั ความสุข หรอืความส าเรจ็ทีส่อดคลอ้งกบัความคาดหวงัและเป้าหมายของตนเอง 



ทฤษฎี JDI (Job Descriptive Index) เป็นเครื่องมือวดัความพึงพอใจในการท างานที่

พฒันาโดย Smith, Kendall และ Hulin ซึ่งได้รบัการยอมรบัอย่างกว้างขวางในด้านจิตวิทยา

องคก์ารและการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์JDI มจุีดมุ่งหมายเพือ่ประเมนิระดบัความพงึพอใจของ

พนกังานในหลายมติ ิ  

1. ปัจจยัจงูใจ     2. ปัจจยัค ้ำจุน 

- ควำมส ำเรจ็ในงำน    - ค่ำตอบแทนและผลประโยชน์ 

- กำรไดร้บักำรยอมรบัและยกย่อง   - นโยบำยและกำรบรหิำร 

- ควำมรบัผดิชอบ     - สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 

- ควำมกำ้วหน้ำในอำชพี    - ดำ้นควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงบุคคล 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 วาสนา สุวรรณวจิติร (2546) ศกึษารูปแบบการท่องเที่ยวบรเิวณชายฝัง่ทะเลอนัดามนั
ของประเทศไทย พบว่านักท่องเทีย่วส่วนใหญ่นิยมการท่องเที่ยวเพื่อพกัผ่อนและท่องเทีย่วเชงิ
ธรรมชาต ิโดยใหค้วามส าคญักบัความสวยงามของทรพัยากรธรรมชาต ิอาหาร วฒันธรรม และ
กจิกรรมทางทะเล ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัต่อการตดัสนิใจท่องเทีย่ว 

ฉันทนา หาญมณฑา และสุเมธ ธุวดาราตระกูล (2565) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการ
ตดัสนิใจของนักท่องเที่ยวชาวไทยในภาคใต้ตอนบน พบว่าพฤติกรรมนักท่องเที่ยวและการ
สือ่สารการตลาดแบบบูรณาการมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจท่องเทีย่วอย่างมนีัยส าคญั 

ภคมน หงสค์ู (2565) ศกึษาพฤตกิรรมและความพงึพอใจของนักท่องเทีย่วในย่านเมอืง
เก่าจงัหวดัสงขลา พบว่านักท่องเที่ยวมคีวามพงึพอใจในระดบัมาก โดยเฉพาะด้านสิง่ดงึดูดใจ
และกจิกรรมการท่องเทีย่ว และความพงึพอใจแตกต่างกนัตามปัจจยัสว่นบุคคล 

ชดิชนก อนันตมงคลกุล และนิตพิงษ์ ทนน ้า (2565) ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัการ
ท่องเที่ยวโดยชุมชนในภาคใต้ พบว่างานวจิยัมุ่งเน้นด้านศกัยภาพการจดัการ ปัจจยัสนับสนุน 
อุปสรรค และผลกระทบ พรอ้มทัง้ชีใ้หเ้หน็ช่องว่างดา้นการพฒันาเพือ่ความยัง่ยนื 

กญัญวรา ศรทัธาธรรม (2566) ศกึษาพฤตกิรรมและความพงึพอใจของนักท่องเที่ยวที่
หาดไม้ขาว จังหวัดภูเก็ต พบว่านักท่องเที่ยวมีความพึงพอใจในระดับมากถึงมากที่สุด 
โดยเฉพาะด้านทรัพยากรการท่องเที่ยว ความปลอดภัย และการคมนาคม ซึ่งมีผลต่อการ
ตดัสนิใจท่องเทีย่ว 

 
วิธีการด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชร้ปูแบบการวจิยั
เชงิส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวม



ขอ้มลู ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง คอืพนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภคทีท่ างานอยู่ในพืน้ทีภ่าคใตข้อง
ประเทศไทย จ านวน 400 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มแบบอย่างงา่ย (Simple random sampling) การ
วเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าสว่น
เบีย่งเบนมาตรฐาน เพือ่อธบิายลกัษณะของขอ้มลูทัว่ไป และใชส้ถติเิชงิอนุมาน โดยการใชส้ถติ ิ
วเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Linear Regression) เพือ่ศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความพงึ
พอใจในงานของพนกังานขายสนิคา้อุปโภคบรโิภค ในพืน้ทีภ่าคใต้ 
 
ผลการวิจยั 
 ผลการวิจยัและอภิปรายผลโดยสรปุ 

ผลการทดสอบสมมตฐิานแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ปัจจยัประชากรศาสตร ์และปัจจยั
แรงจงูใจในการท างาน โดยใชส้ถติ ิOne-way ANOVA และ Multiple Regression Analysis 
ในส่วนของปัจจยัประชากรศาสตร ์พบว่า เพศทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความพงึพอใจดา้นเนื้องาน
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (F = 4.39, p = 0.030) ขณะทีค่วามพงึพอใจ
ดา้นค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั (F = 1.42, p = 0.242) 
ด้านอายุ พบว่าไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจทัง้ด้านเนื้องาน (F = 0.254, p = 0.909) และด้าน
ค่าตอบแทน (F = 0.573, p = 0.682) อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
ส าหรบัระดบัการศกึษา พบว่าไม่ส่งผลต่อความพงึพอใจด้านเนื้องาน (F = 0.699, p = 0.593) 
แต่สง่ผลต่อความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทนอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ(F = 2.49, p = 0.043) 
ในดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน พบว่าไม่ส่งผลต่อความพงึพอใจด้านค่าตอบแทนอย่างมนีัยส าคญั 
(F = 1.15, p = 0.335) 

โดยสรุป ปัจจยัประชากรศาสตร์มผีลต่อความพงึพอใจในงานเพยีงบางดา้น ไดแ้ก่ เพศ
ต่อความพงึพอใจดา้นเน้ืองาน และระดบัการศกึษาต่อความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทน สว่นปัจจยั
อื่นไม่พบความแตกต่างอย่างมนียัส าคญั 

ในส่วนของปัจจยัแรงจูงใจ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่า แบบจ าลองมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ(F = 3.346, p = 0.001) โดยมคี่า R = 0.253, R² = 0.064 และ Adjusted R² 
= 0.045 แสดงว่าสามารถอธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานไดร้อ้ยละ 6.4 
เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มเีพยีงปัจจยัด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (X5) ที่ส่งผลต่อ
ความพงึพอใจในงานอย่างมนีัยส าคญั (β = 0.189, t = 3.786, p < 0.001) ส่วนปัจจยัอื่นไม่พบ
ผลอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

X1 = ดา้นความส าเรจ็ในงาน 
β = 0.041 

(p-value = 0.413) 

X2 = ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง 

X3 = ดา้นความรบัผดิชอบงาน 

X4 = ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 

Y= ความพงึพอใจในงาน 

β = 0.015 

(p-value = 0.764) 

β = 0.075 

(p-value = 0.032) 

X5 = ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
β = 0.189 

(p-value = 0.001*) 

X6 = ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
β = 0.026 

(p-value = 0.611) 

X7 = ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

β = 0.045 

(p-value = 0.370) 

X8 = ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 

β = 0.048 

(p-value = 0.328) 

β = 0.086 

(p-value = 0.086) 



อภิปรายผล 
 
 อภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวจิยัพบว่า แบบจ าลองการถดถอยพหุคณูมคีวามเหมาะสมและมนียัส าคญัทาง
สถติ ิ(F = 3.346, p = 0.001) โดยมคี่า R² = 0.064 และ Adjusted R² = 0.045 ซึ่งสะทอ้นว่า 
ปัจจยัแรงจงูใจสามารถอธบิายความพงึพอใจในงานไดใ้นระดบัค่อนขา้งต ่า 

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลสงูสุด (β = 0.189, p < 
0.001) สะทอ้นว่าพนกังานขายใหค้วามส าคญักบัรายไดแ้ละผลตอบแทนทีเ่ชื่อมโยงกบัผลงาน
โดยตรง 

ในขณะทีปั่จจยัดา้นอื่น ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ 
ความกา้วหน้าในอาชพี นโยบายองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล ไม่สง่ผลอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

ผลดา้นประชากรศาสตรพ์บว่า เพศสง่ผลต่อความพงึพอใจดา้นเน้ืองาน (p = 0.030) 
และระดบัการศกึษาสง่ผลต่อความพงึพอใจดา้นค่าตอบแทน (p = 0.043) ซึง่สะทอ้นถงึความ
แตกต่างดา้นบทบาทงานและความคาดหวงัของแต่ละกลุ่ม 

นอกจากนี้ ค่า R² ทีอ่ยู่ในระดบัต ่า แสดงใหเ้หน็ว่า ความพงึพอใจในงานยงัไดร้บั
อทิธพิลจากปัจจยัอื่นทีไ่ม่ไดร้วมอยู่ในแบบจ าลอง เช่น ความเครยีด ภาวะผูน้ า และความมัน่คง
ในการท างาน 

 
ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช้ 

จากผลการวจิยัทีพ่บว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์มอีทิธพิลต่อความพงึ
พอใจในงานมากทีสุ่ด (β = 0.189, p < 0.001) องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
โครงสรา้งค่าตอบแทนใหม้คีวามเหมาะสม เป็นธรรม และแขง่ขนัไดใ้นตลาดแรงงาน 

ควรจดัท าระบบค่าตอบแทนทีเ่ชื่อมโยงกบัผลงานอย่างชดัเจน เช่น ระบบคอมมชิชัน่ 
โบนสั และรางวลัตามเป้าหมาย พรอ้มทัง้พฒันาสวสัดกิารทีช่่วยลดภาระค่าใชจ่้ายในการท างาน
ภาคสนาม 

นอกจากนี้ ควรน าผลการวจิยัดา้นประชากรศาสตรท์ีพ่บความแตกต่างดา้นเพศ (p = 
0.030) และระดบัการศกึษา (p = 0.043) ไปใชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพือ่เพิม่ความ
เหมาะสมของงานและลดอตัราการลาออก 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 

เนื่องจากแบบจ าลองสามารถอธบิายความพงึพอใจในงานไดเ้พยีงรอ้ยละ 6.4 (R² = 
0.064) การวจิยัในอนาคตควรเพิม่ตวัแปรอื่นทีเ่กีย่วขอ้งกบับรบิทการท างาน เช่น ความเครยีด
จากเป้าหมายยอดขาย ภาวะผูน้ า ความผกูพนัต่อองคก์ร และความสมดุลระหว่างชวีติกบังาน 



นอกจากนี้ ควรขยายกลุ่มตวัอย่างใหห้ลากหลายมากขึน้ และใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมผสาน 
เพือ่เพิม่ความแม่นย าและความลุ่มลกึของผลการศกึษา 
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