
 

บทท่ี 5  
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

 
  การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัท
ประกันชีวิตในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ปญหาและ
อุปสรรคในการทํางานของพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตในกรุงเทพมหานคร 
โดยสํารวจแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตท่ีมีสวนแบง
ตลาดสูงท่ีสุด 5 อันดับแรก และกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางท่ีศึกษาโดยใชสูตรของ Taro 
Yamene ท่ีความเช่ือม่ัน 95% ไดจํานวน 350 ตัวอยาง ซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอ
คนพบและขอเสนอแนะดังนี้ 

 
สรุปผลการศึกษา 
  
  สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 
64.00  และเพศชาย คิดเปนรอยละ 36.00 มีอายุ 26-30 ป คิดเปนรอยละ 49.14  สถานภาพโสด คิด
เปนรอยละ 84.58  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 66.29  มีอายุการทํางานในบริษัท
ปจจบัุน 1-3 ป คิดเปนรอยละ 39.14  และมีรายไดตอเดือน 25,001-35,000 บาท คิดเปนรอยละ 27.43  
  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการเปล่ียนงาน คิดเปนรอยละ 
75.14  โดยผูท่ีเคยเปลี่ยนงานสวนใหญเคยเปล่ียนงานจํานวน 1-2 คร้ัง คิดเปนรอยละ 73.77  มี
สาเหตุของเปล่ียนงาน 3 อันดับแรกคือ รายไดนอย คิดเปนรอยละ 18.86  รองลงมาคือ เดินทางไม
สะดวก คิดเปนรอยละ 10.27  และไมพอใจระบบการทํางานของบริษัท คิดเปนรอยละ 8.58  
  สาเหตุท่ีผูตอบแบบสอบถามเลือกทํางานกับบริษัทปจจุบัน 3 อันดับแรกคือ รายได
ดี คิดเปนรอยละ 19.48  รองลงมาคือ  ความเปนอิสระในการทํางาน คิดเปนรอยละ 13.55  และ
ช่ือเสียงบริษัทมีความม่ันคง คิดเปนรอยละ 11.24  โดยเห็นวาทักษะความรูท่ีเปนประโยชนในการ
ทํางานขายทางโทรศัพทคือ ความรูเกี่ยวกับสินคาและบริการ คิดเปนรอยละ 32.29   
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  สวนท่ี 2  ระดับความสําคัญท่ีมีตอแรงจูงใจในการทํางาน  
  จากการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน
ท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับมาก โดยใหความสําคัญตอปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ 
มีคาเฉล่ีย 4.06 และ 3.89 ตามลําดับ  
   เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจเรียงลําดับระดับความสําคัญจากมากไปนอยไดดังนี้ ปจจัย
ดานความสําเร็จในการทํางานมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย 4.02) รองลงมาคือ ปจจัยดานความรับผิดชอบใน
หนาท่ีการงาน (คาเฉล่ีย 4.01) ปจจัยดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (คาเฉล่ีย 3.84) ปจจัยดาน
ลักษณะงานท่ีทํา (คาเฉล่ีย 3.82) และปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ ยกยองและชมเชย 
(คาเฉล่ีย 3.78) ตามลําดับ 
   สวนปจจัยคํ้าจุนเรียงลําดับระดับความสําคัญจากมากไปนอยไดดังนี้ ปจจัยดาน
ความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย 4.18) รองลงมาคือ ปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 4.16) ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (คาเฉล่ีย 4.14) ปจจัยดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย 4.13) ปจจัยดานคุณภาพของการบังคับบัญชา การควบคุมดูแล (คาเฉล่ีย 
4.03) ปจจัยดานสภาพการทํางาน (คาเฉล่ีย 3.98) และปจจัยดานตําแหนงงานกับปจจัยดานนโยบาย
การบริหารของบริษัท (คาเฉล่ีย 3.94) 
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ตารางท่ี 51  แสดงสรุประดับความสําคัญของปจจัยยอยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 10 อันดับ
แรก 
ปจจัยยอย ปจจัยรอง ปจจัยหลัก คาเฉลี่ย ระดับความสําคัญ 

มีเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงิน
พิเศษ 

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 4.39   มาก 

มีการปรับเพ่ิมขึ้นของอัตราเงินเดือน/
คอมมิชช่ัน  

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 4.34   มาก 

มีรางวัลหรือคาตอบแทนพิเศษตอ
ผลสําเร็จของงาน  

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 4.33 มาก 

ความมั่นคงและความเจริญเติบโตของ
บริษัท  

ความมั่นคงในการ
ทํางาน 

ค้ําจุน 4.21   มาก 

ความจริงใจและเปนกันเองของหัวหนา
งาน/ผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

ค้ําจุน 4.19   มาก 

การปรึกษาหารือ รับฟงความคิดเห็น
และรวมกันแกไขปญหาในการทํางาน
ของเพ่ือนรวมงานมากที่สุด  

ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 

ค้ําจุน 4.17 มาก 

การรวมมือและใหความชวยเหลือกัน
ของเพ่ือนรวมงานเพื่อใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย  

ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 

ค้ําจุน 4.16 มาก 

การสรางบรรยากาศความเช่ือใจ ความ
สามัคคีในการทํางาน  

คุณภาพของการ
บังคับบัญชา 

การควบคุมดูแล 

ค้ําจุน 4.15   มาก 

ความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับ บัญชา  

ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

ค้ําจุน 4.15 มาก 

มีสิทธิในการลาปวย ลากิจและวันหยุด
ประจําสัปดาห หยุดพักผอนประจําป
และหยุดตามประเพณี  

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 4.15 มาก 

ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน  ความมั่นคงในการ
ทํางาน 

ค้ําจุน 4.14 มาก 

ความสนิทสนม ความจริงใจ และเปน
กันเองของเพ่ือนรวมงาน 

ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 

ค้ําจุน 4.12 มาก 

การแบงปนความรูที่มีระหวางเพื่อน
รวมงาน 

ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน 

ค้ําจุน 4.12 มาก 
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  จากตารางท่ี 51 พบวา ปจจัยยอยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 10 อันดับแรก
เปนปจจัยคํ้าจุนท้ังส้ิน โดยปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทนเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด
ใน 3 อันดับแรก ไดแก มีเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษ มีการปรับเพิ่มข้ึนของอัตรา
เงินเดือน/คอมมิชช่ัน และมีรางวัลหรือคาตอบแทนพิเศษตอผลสําเร็จของงาน 
 
  สวนท่ี 3 ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 
  จากการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามมีปญหาและอุปสรรคในการทํางานท้ัง
ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับปานกลาง โดยพบปญหาของปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ 
มีคาเฉล่ีย 2.86 และ 2.82 ตามลําดับ  
  เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจเรียงลําดับระดับปญหาจากมากไปนอยไดดังนี้ ปจจัยดาน
ความสําเร็จในการทํางานมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย 3.10) รองลงมาคือ ปจจัยดานความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน (คาเฉล่ีย 2.95) ปจจัยดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน (คาเฉล่ีย 2.75) ปจจัยดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ ยกยองและชมเชย (คาเฉล่ีย 2.66) และปจจัยดานลักษณะงานท่ีทํา (คาเฉล่ีย 
2.64)  
  สวนปจจัยคํ้าจุนเรียงลําดับระดับปญหาจากมากไปนอยไดดังนี้  ปจจัยดาน
เงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย 3.25) รองลงมาคือ ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.12) ปจจัยดานนโยบายการบริหารของบริษัท (คาเฉล่ีย 3.06) ปจจัยดานคุณภาพของการ
บังคับบัญชา การควบคุมดูแล (คาเฉล่ีย 2.85) ปจจัยดานสภาพการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.80) ปจจัยดาน
ตําแหนงงาน (คาเฉล่ีย 2.68) ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย 2.66) และปจจัย
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (คาเฉล่ีย 2.48) 
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ตารางท่ี 52 แสดงสรุประดับปญหาของปจจัยยอยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 10 อันดับแรก 

ปจจัยยอย ปจจัยรอง ปจจัยหลัก คาเฉลี่ย 
ระดับ

ความสําคัญ 
อัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงิน
พิเศษท่ีไดรับไมเหมาะสม 

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 3.35 ปานกลาง 

ไมมีสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ประกัน
ชีวิต และการตรวจสุขภาพประจําป 

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 3.35 ปานกลาง 

ผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามที่คาดหวัง ความสําเร็จใน 
การทํางาน 

จูงใจ 3.31 ปานกลาง 

ไมมีการปรับเพ่ิมขึ้นของอัตราเงินเดือน/
คอมมิชช่ัน  

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 3.29 ปานกลาง 

ไมมีสวัสดิการดานเงินสะสมกองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ  

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 3.28 ปานกลาง 

ไมมีสวัสดิการดานเงินชวยเหลือตางๆ เชน คา
ทําศพ คาอาหาร คานํ้ามัน และกิจกรรมใน
โอกาสพิเศษตางๆ 

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 3.27 ปานกลาง 

ไมมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่       การ
งาน 

ความมั่นคงใน 
การทํางาน 

ค้ําจุน 3.20 ปานกลาง 

ไมมีรางวัลหรือคาตอบแทนตอผลสําเร็จของ
งาน  

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 3.11 ปานกลาง 

ไมมีสิทธิในการลาปวย ลากิจ สิทธิหยุดประจํา
สัปดาห หยุดพักผอนประจําป และหยุดตาม
ประเพณี  

เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

ค้ําจุน 3.09 ปานกลาง 

ไมมีนโยบายเปนลายลักษณอักษร  นโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

ค้ําจุน 3.07 ปานกลาง 

ไมมีการช้ีแจงนโยบายอยางชัดเจน นโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

ค้ําจุน 3.06 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 52 พบวา ปจจัยยอยท่ีมีผลตอปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 10 
อันดับแรกสวนใหญเปนปจจัยคํ้าจุน โดยปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทนเปนปจจัยท่ีพบปญหา
และอุปสรรคมากท่ีสุดในอันดับท่ี 1 และ 3 ไดแก อัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษ
ท่ีไดรับไมเหมาะสม ไมมีสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ประกันชีวิต และการตรวจสุขภาพ
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ประจําป และไมมีการปรับเพิ่มข้ึนของอัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน สวนอันดับท่ี 2 เปนปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จในการทํางาน ไดแก ผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง 
 
  สวนท่ี 4 ระดับความสําคัญและระดับปญหาตอแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล 
  จากการศึกษาระดับความสําคัญและระดับปญหาตอแรงจูงใจในการทํางาน จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัท 
และรายไดตอเดือน สามารถสรุประดับความสําคัญและระดับปญหาของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
ไดดังนี้ 
  1. ระดับความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน 
  ผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิง ทุกชวงอายุ ทุกสถานภาพการสมรส 
ทุกระดับการศึกษา ทุกชวงอายุการทํางาน และทุกระดับรายไดตอเดือน ใหความสําคัญตอแรงจูงใจ
ในการทํางานอยูในระดับมาก และใหความสําคัญตอปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ 
  2. ระดับปญหาตอแรงจูงใจในการทํางาน 
  ผูตอบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิง ทุกชวงอายุ ทุกสถานภาพการสมรส 
ทุกระดับการศึกษา ทุกชวงอายุการทํางาน และทุกระดับรายไดตอเดือน พบปญหาตอแรงจูงใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยสวนใหญพบปญหาปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ ยกเวน
ผูตอบแบบสอบถามเพศชาย ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 20-25 ป และผูตอบแบบสอบถามท่ีมี
รายไดตอเดือนนอยกวา 15,000 บาท และรายไดตอเดือนมากกวา 45,000 บาท พบปญหาปจจัยจูงใจ
มากกวาปจจัยคํ้าจุน  
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ตารางท่ี 53  แสดงสรุประดับความสําคัญสูงสุดของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน 
เพศชาย ความสําเร็จในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 4.04) 
ความมั่นคงในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 4.23) 
เพศหญิง ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

(คาเฉล่ีย 4.03) 
เงินเดือนและคาตอบแทน 

(คาเฉล่ีย 4.16) 

อายุ 20-25 ป ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
(คาเฉล่ีย 3.91) 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
(คาเฉล่ีย 4.16) 

อายุ 26-30 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.04) 

ความมั่นคงในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.16) 

อายุมากกวา 30 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.19) 

ความมั่นคงในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.33) 

สถานภาพโสด ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
(คาเฉล่ีย 4.00) 

ความมั่นคงในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.18) 

สถานภาพสมรส/หมาย/
หยาราง 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.16) 

ความมั่นคงในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.19) 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.02) 

เงินเดือนและคาตอบแทนและ 
ความมั่นคงในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 4.20) 
ระดับการศึกษาตํ่ากวาและ
สูงกวาปริญญาตรี 

ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
(คาเฉล่ีย 4.06) 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
(คาเฉล่ีย 4.19) 

อายุการทํางานนอยกวา 1 ป ความสําเร็จในการทํางานและ 
ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

(คาเฉล่ีย 3.97) 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ 
ความมั่นคงในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 4.19) 
อายุการทํางาน 1-3 ป ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

(คาเฉล่ีย 4.02) 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

(คาเฉล่ีย 4.13) 
อายุการทํางานมากกวา 3 ป ความสําเร็จในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 4.13) 
เงินเดือนและคาตอบแทนและ 
ความมั่นคงในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 4.30) 

รายไดตอเดือนนอยกวา 
15,000 บาท 

ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
(คาเฉล่ีย 3.84) 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
(คาเฉล่ีย 4.19) 
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ตารางท่ี 53  แสดงสรุประดับความสําคัญสูงสุดของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน 
รายไดตอเดือน15,001-
25,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางานและ 
ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

(คาเฉล่ีย 4.01) 

ความมั่นคงในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.25) 

รายไดตอเดือน25,001-
35,000 บาท 

ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน
(คาเฉล่ีย 4.09) 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ 
เงินเดือนและคาตอบแทน 

(คาเฉล่ีย 4.20) 
รายไดตอเดือน35,001-
45,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.20) 

ความมั่นคงในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.24) 

รายไดตอเดือนมากกวา 
45,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 4.04) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 4.16) 

 
  จากตารางท่ี 53 พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีความสําคัญสูงสุดตอ
แรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดดังนี้ 
  จําแนกตามเพศพบวา ผูตอบแบบสอบถามเพศชายใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด สวนผูตอบ
แบบสอบถามเพศหญิงใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานและ
ปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด 
  จําแนกตามอายุพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 20-25 ปใหความสําคัญตอปจจัย
จูงใจดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานและปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมาก
ท่ีสุด สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 26-30 ปและอายุมากกวา 30 ปใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจ
ดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด  
  จําแนกตามสถานภาพการสมรสพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพโสดให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานและปจจัยคํ้าจุนดานความม่ันคงใน
การทํางานมากท่ีสุด สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพสมรส/หมาย/หยารางใหความสําคัญตอ
ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด 
  จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญา
ตรีใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและ
คาตอบแทนกับดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษา
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ตํ่ากวาและสูงกวาปริญญาตรีใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน
และปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากท่ีสุด 
  จําแนกตามอายุการทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 1 
ปใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานกับดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการ
งานและปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานกับดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด 
ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางาน 1-3 ปใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบใน
หนาท่ีการงานและปจจัย คํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากท่ีสุด  สวนผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานมากกวา 3 ปใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนกับดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด 
  จําแนกตามรายไดตอเดือนพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดตอเดือนนอยกวา 
15,000 บาทใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานและปจจัยคํ้าจุนดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากท่ีสุด ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดตอเดือน 15,001-25,000 
บาทใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานกับดานความรับผิดชอบในหนาท่ี
การงานและปจจัยคํ้าจุนดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดตอ
เดือน 25,001-35,000 บาทใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานและ
ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชากับดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด สวน
ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดตอเดือน 35,001-45,000 บาทใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานความม่ันคงในการทํางานมากท่ีสุด สวนผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 45,000 บาทใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จ
ในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 54  แสดงสรุประดับปญหาสูงสุดของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน 
เพศชาย ความสําเร็จในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 3.11) 
เงินเดือนและคาตอบแทน 

(คาเฉล่ีย 3.23) 
เพศหญิง ความสําเร็จในการทํางาน 

(คาเฉล่ีย 3.09) 
เงินเดือนและคาตอบแทน 

(คาเฉล่ีย 3.26) 

อายุ 20-25 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.08) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.16) 

อายุ 26-30 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.08) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.27) 

อายุมากกวา 30 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.15) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.30) 

สถานภาพโสด ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.09) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.26) 

สถานภาพสมรส/หมาย/
หยาราง 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.15) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.17) 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.05) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.27) 

ระดับการศึกษาตํ่ากวาและ
สูงกวาปริญญาตรี 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.19) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.21) 

อายุการทํางานนอยกวา 1 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.04) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.24) 

อายุการทํางาน 1-3 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.20) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.26) 

อายุการทํางานมากกวา 3 ป ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.02) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.25) 

รายไดตอเดือนนอยกวา 
15,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางานและ 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

(คาเฉล่ีย 3.17) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.19) 

รายไดตอเดือน15,001-
25,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.01) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.15) 
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ตารางท่ี 54  แสดงสรุประดับปญหาสูงสุดของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน 
รายไดตอเดือน25,001-
35,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.03) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.35) 

รายไดตอเดือน35,001-
45,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.09) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.27) 

รายไดตอเดือนมากกวา 
45,000 บาท 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(คาเฉล่ีย 3.28) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(คาเฉล่ีย 3.25) 

 
  จากตารางท่ี 54 พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีระดับปญหาสูงสุดตอ
แรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดดังนี้ 
  จําแนกตามเพศพบวา ผูตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงพบปญหาปจจัยจูง
ใจดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด 
  จําแนกตามอายุพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 20-25 ป อายุ 26-30 ป และอายุ
มากกวา 30 ปพบปญหาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและ
คาตอบแทนมากท่ีสุด 
  จําแนกตามสถานภาพการสมรสพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพโสดและ
สถานภาพสมรส/หมาย/หยารางพบปญหาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยคํ้าจุน
ดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด 
  จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญา
ตรีและระดับการศึกษาต่ํากวาและสูงกวาปริญญาตรีพบปญหาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด 
  จําแนกตามอายุการทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 1 
ป อายุการทํางาน 1-3 ป และอายุการทํางานมากกวา 3 ปพบปญหาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด 
  จําแนกตามรายไดตอเดือนพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดตอเดือนนอยกวา 
15,000 บาทพบปญหาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานกับดานความกาวหนาในหนาท่ีการ
งานและปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดตอ
เดือน 15,001-25,000 บาท รายไดตอเดือน 25,001-35,000 บาท รายไดตอเดือน 35,001-45,000 บาท 
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และรายไดตอเดือนมากกวา 45,000 บาทพบปญหาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานและ
ปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนมากท่ีสุด 
 
  สวนท่ี 5 การเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับปญหาตอแรงจูงใจในการ
ทํางาน  
  ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมีความสําคัญกับ
แรงจูงใจในการทํางานมากกวากอใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน โดยใหความสําคัญกับ
ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับมาก และพบปญหากับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดานพบวา 
  ปจจัยจูงใจ ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยจูงใจทุกดานอยูในระดับ
มาก และพบปญหาของปจจัยจูงใจรายดานอยูในระดับปานกลางทุกดาน ไดแก ดานความสําเร็จใน
การทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ยกยองและชมเชย ดานลักษณะงานท่ีทํา ดานความ
รับผิดชอบในหนาท่ีการงาน และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  
  ปจจัยค้ําจุน ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญของปจจัยคํ้าจุนทุกดานอยูใน
ระดับมาก และพบปญหาของปจจัยคํ้าจุนรายดานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานนโยบายการ
บริหารของบริษัท ดานคุณภาพของการบังคับบัญชา การควบคุมดูแล ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานความม่ันคงในการทํางาน 
และดานตําแหนงงาน ยกเวนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานท่ีผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญของอยูในระดับมาก และพบปญหาอยูในระดับนอย 
 
อภิปรายผลการศึกษา 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตในกรุงเทพมหานคร ผูศึกษาไดนําประเด็น
สําคัญท่ีพบมาอภิปรายผลการศึกษาวิจัย ดังตอไปนี้ 
  จากการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการเปล่ียน
งานมากอนทํางานในบริษัทปจจุบัน โดยสวนใหญเคยเปล่ียนงานจํานวน 1-2 คร้ัง มีสาเหตุของ
เปล่ียนงาน 3 อันดับแรกคือ รายไดนอย รองลงมาคือ เดินทางไมสะดวก และไมพอใจระบบการ
ทํางาน จึงเลือกทํางานในบริษัทปจจุบันเพราะรายไดดีมากท่ีสุด  รองลงมาคือ  มีความเปนอิสระใน
การทํางาน และช่ือเสียงบริษัทมีความม่ันคง จากการศึกษาคร้ังนี้ยังพบวาทักษะความรูท่ีเปน
ประโยชนในการทํางานขายทางโทรศัพทคือ ความรูเกี่ยวกับสินคาและบริการ รองลงมาคือ เทคนิค
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การขาย ซ่ึงสาเหตุของการเปล่ียนงานและสาเหตุท่ีเลือกทํางานในบริษัทปจจุบันมีความสอดคลอง
กันคือมีสาเหตุมาจากตองการเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีดี 
  จากการศึกษาระดับความสําคัญท่ีมีตอแรงจูงใจในการทํางานพบวาผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับ
มาก โดยใหความสําคัญตอปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ ซ่ึงปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ
การลดความไมพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้นปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนซ่ึงเปนปจจัย
ท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุดของผูตอบแบบสอบถาม จึงมีความสอดคลองกับ
สาเหตุในการเปล่ียนงานและสาเหตุในการเลือกทํางานของพนักงานขายทางโทรศัพท  
   เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจพบวา ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานมีความสําคัญตอ
แรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุด เกี่ยวกับการไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูในการทํางาน 
ผลสําเร็จของงานเปนไปตามท่ีคาดหวัง และความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของงานและ
ความสําเร็จขององคกร ปจจัยจูงใจท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานรองลงมาคือ ปจจัยดาน
ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน โดยใหความสําคัญกับการสรางความรูความเขาใจในผลิตภัณฑ มี
โอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ีไดรับมอบหมาย/รับผิดชอบอยางเต็มท่ี  และสามารถ
รับผิดชอบยอดขายตามท่ีกําหนดได นอกจากนี้ยังมีปจจัยจูงใจอ่ืนท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการ
ทํางานอีกไดแก ปจจัยดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ปจจัยดานลักษณะงานท่ีทํา และปจจัย
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ยกยองและชมเชย ตามลําดับ โดยผูตอบแบบสอบถามตองการใหมี
การประเมินผลการทํางานเพ่ือปรับข้ึนคาตอบแทนชัดเจนและเหมาะสม ลักษณะงานท่ีปฎิบัติมี
ความเปนอิสระและสามารถแสดงความคิดได และไดรับการยอมรับไววางใจและชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชา เปนตน  
   เม่ือพิจารณาปจจัยคํ้าจุนพบวา ปจจัยดานความม่ันคงในการทํางาน มีความสําคัญ
ตอแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุด โดยตองการความม่ันคงและความเจริญเติบโตของบริษัท และ
ความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน ปจจัยคํ้าจุนท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน
รองลงมาคือ ปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทน โดยใหความสําคัญกับเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/
โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษท่ีไดรับ การปรับเพิ่มข้ึนของอัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน การใหรางวัลหรือ
คาตอบแทนพิเศษตอผลสําเร็จของงาน เปนตน ซ่ึงปจจยัดานเงินเดือนและคาตอบแทนน้ีเปนปจจัยท่ี
ผูตอบแบบสอบถามตัดสินใจประกอบอาชีพนี้เพราะตองการรายไดท่ีดี นอกจากนี้ยังมีปจจัยคํ้าจุน
อ่ืนท่ีมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานอีกไดแก ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัยดานคุณภาพของการบังคับบัญชา การควบคุมดูแล 
ปจจัยดานสภาพการทํางาน และปจจัยดานตําแหนงงานกับปจจัยดานนโยบายการบริหารของบริษัท 
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ตามลําดับ โดยใหความสําคัญกับการปรึกษาหารือ รับฟงความคิดเห็นและรวมกันแกไขปญหาใน
การทํางานของเพื่อนรวมงาน ความจริงใจและเปนกันเองของหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา การสราง
บรรยากาศความเช่ือใจ ความสามัคคีในการทํางาน สภาพการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศถายเท
เหมาะสม สถานท่ีมีความสะอาดและปลอดภัยมาก ตําแหนงงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ
และตรงกับความตองการ ตลอดจนบริษัทมีการชี้แจงนโยบายอยางชัดเจน เปนตน  
   หากพิจารณาปจจัยยอยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานทุกปจจัยจะพบวา ปจจัยท่ี
มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานอันดับตนๆ ลวนเปนปจจัยคํ้าจุนท้ังส้ิน โดยปจจัยดานเงินเดือนและ
คาตอบแทนเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดใน 3 อันดับแรก ไดแก มีเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/
โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษ มีการปรับเพิ่มข้ึนของอัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน และมีรางวัลหรือ
คาตอบแทนพิเศษตอผลสําเร็จของงาน 
  จากการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการทํางานพบวาผูตอบแบบสอบถามมีปญหา
และอุปสรรคในการทํางานท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับปานกลาง โดยใหระดับปญหา
ของปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ 
  เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจพบวา ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานเปนปญหาและ
อุปสรรคในการทํางานมากท่ีสุด โดยพบปญหาผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง ไมรูสึก
เปนสวนหนึ่งของความสําเ ร็จของงานและความสําเ ร็จขององคกร  และไมไดใชความรู
ความสามารถท่ีมีอยูในการทํางาน ปจจัยจูงใจท่ีเปนปญหาและอุปสรรคในการทํางานรองลงมาคือ 
ปจจัยดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โดยพบปญหาการประเมินผลการทํางานเพ่ือปรับข้ึน
คาตอบแทนไมชัดเจนและไมเหมาะสม หลักเกณฑหรือเง่ือนไขในการเล่ือนตําแหนงไมชัดเจนและ
ไมเหมาะสม และไมมีโอกาสในการโยกยายงานตามความรูความสามารถ นอกจากนี้ยังมีปจจัยจูงใจ
อ่ืนท่ีเปนปญหาและอุปสรรคในการทํางานอีกไดแก ปจจัยดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน  
ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ ยกยองและชมเชย และปจจัยดานลักษณะงานท่ีทํา ตามลําดับ
โดยพบปญหาเกี่ยวกับไมสามารถรับผิดชอบยอดขายตามท่ีกําหนด ไมไดรับการยอมรับ ชมเชย 
และไววางใจจากผูบังคับบัญชา และลักษณะงานท่ีปฎิบัติไมตรงกับความรู ความสามารถหรือความ
ถนัด เปนตน 
  เม่ือพิจารณาปจจัยคํ้าจุนพบวา ปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทน เปนปญหาและ
อุปสรรคในการทํางานมากท่ีสุด โดยพบปญหาอัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษท่ี
ไดรับไมเหมาะสม ไมมีสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ประกันชีวิต และการตรวจสุขภาพ
ประจําป และไมมีการปรับเพิ่มข้ึนของอัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน เปนตน ซ่ึงปจจัยดานเงินเดือน
และคาตอบแทนน้ีสอดคลองกับปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานท่ีผลสําเร็จหรือยอดขายไม
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เปนไปตามท่ีคาดหวังไว ปจจัยคํ้าจุนท่ีเปนปญหาและอุปสรรคในการทํางานรองลงมาคือ ปจจัยดาน
ความม่ันคงในการทํางาน โดยพบปญหาไมมีความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงานและบริษัทไมมี
ความม่ันคงหรือโอกาสท่ีจะเจริญเติบโต นอกจากนี้ยังมีปจจัยคํ้าจุนอ่ืนท่ีเปนปญหาและอุปสรรคใน
การทํางานอีกไดแก ปจจัยดานนโยบายการบริหารของบริษัท ปจจัยดานคุณภาพของการบังคับ
บัญชา การควบคุมดูแล ปจจัยดานสภาพการทํางาน ปจจัยดานตําแหนงงาน ปจจัยดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา และปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ โดยพบปญหาเกี่ยวกับ
ไมมีนโยบายเปนลายลักษณอักษร การส่ังงานหรือมอบหมายงานไมมีความชัดเจน การจัดเตรียม
สาธารณูปโภคพื้นฐาน เชน น้ําดื่ม หองน้ําไมเพียงพอ ตําแหนงงานไมเปนท่ียอมรับของสังคม 
หัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาขาดการเอาใจใสตอสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน
ไมมีการปรึกษาหารือระหวางกันเม่ือพบปญหาในการทํางาน เปนตน 
   หากพิจารณาปจจัยยอยท่ีมีผลตอปญหาและอุปสรรคในการทํางานทุกปจจัยจะ
พบวา ปจจัยท่ีเปนปญหาในการทํางานอันดับตนๆ สวนใหญเปนปจจัยคํ้าจุน โดยปจจัยดาน
เงินเดือนและคาตอบแทนเปนปจจัยท่ีพบปญหาและอุปสรรคมากท่ีสุดอันดับท่ี 1 และอันดับท่ี 3 
ไดแก อัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษท่ีไดรับไมเหมาะสม ไมมีสวัสดิการดาน
การรักษาพยาบาล ประกันชีวิต และการตรวจสุขภาพประจําป และไมมีการปรับเพิ่มข้ึนของอัตรา
เงินเดือน/คอมมิชช่ัน สวนปจจัยท่ีเปนปญหาอันดับท่ี 2 คือปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 
ไดแก ผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง 
  เม่ือเปรียบเทียบกับงานศึกษาของน้ําฝน วิภูสันติ (2551) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานฝายผลิตของบริษัทแอบบีเครสท ประเทศไทย จํากัด จังหวัดลําพูน 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเคยเปล่ียนงานมากอนและมีสาเหตุมาจากไมพอใจคาตอบแทน
สอดคลองกับงานศึกษาคร้ังนี้ แตขัดแยงกันในเร่ืองการใหระดับความสําคัญและระดับปญหาตอ
ปจจัยจูงใจในการทํางานท่ีพนักงานฝายผลิตของบริษัทแอบบีเครสท ประเทศไทย จํากัด ให
ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง และใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยคํ้าจุน อีกท้ังให
ระดับความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานเปนอันดับแรก สวนปจจัยคํ้าจุน
ใหความสําคัญกับดานสภาพการทํางานและคาตอบแทนเปนอันดับแรกเทากัน สวนระดับปญหาตอ
ปจจัยจูงใจใหดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงานและดานความกาวหนาในหนาท่ีการ
งานเปนอันดับแรกเทากัน และใหระดับปญหาปจจัยคํ้าจุนดานสภาพการทํางานเปนอันดับแรก 
  เม่ือเปรียบเทียบกับงานศึกษาของปยะฉัตร  สุวิทยศักดานนท (2549) ไดศึกษาเร่ือง
ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทนิ่มซ่ีเส็งลิสซ่ิง จํากัด พบวามีความสอดคลองกันใน
เร่ืองปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานท่ีมีความสําคัญสูงสุด และสอดคลองกันในเร่ืองปญหาใน
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การทํางาน  โดยพนักงานบริษัทนิ่มซ่ีเส็งลิสซ่ิง จํากัด มีความเห็นวาปญหาดานงานท่ีปฏิบัติ  
ผลสําเร็จในการทํางาน  การไดรับความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในงาน นโยบายและการบริหาร  
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา   ความม่ันคงในงาน  คาตอบแทนและ
สวสัดิการ  และสภาพการทํางาน  มีปญหาระดับปานกลาง  สวนปญหาดานการไดรับยอมรับนับถือ
และสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีปญหาในระดับนอยเชนเดียวกัน ซ่ึงระดับปญหาดานการยอมรับนับ
ถือขัดแยงกับการศึกษาคร้ังนี้เนื่องจากผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานขายทางโทรศัพทของ
บริษัทประกันชีวิตพบปญหาระดับปานกลาง 
  เม่ือเปรียบเทียบกับงานศึกษาของวลัยลักษณ คําเพ็ญ (2544) ไดศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร : กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
จังหวัดเชียงใหม พบวามีความสอดคลองกันในเร่ืองพนักงานใหความสําคัญตอแรงจูงใจของ
พนักงานในระดับสูง ในดานนโยบายของหนวยงาน ดานการบริหาร ดานการบังคับบัญชา ดาน
สภาพการทํางาน สวนแรงจูงใจของพนักงานในดานอัตราคาจาง และความม่ันคงนั้นพนักงานมี
ความเห็นไมแนใจเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ท่ีพึงจะไดรับ ซ่ึงปจจัยดานอัตราคาจางและความม่ันคง
เปนปญหาและอุปสรรคอันดับตนๆ ในการทํางานของผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานขายทาง
โทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตเชนเดียวกัน 
  จากแนวความคิดและทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theory of Motivation) ซ่ึง
พัฒนาข้ึนมาโดยเฮอรสเบอรก (Frederick Herzberg) ท่ีนํามาเปนแนวความคิดในการศึกษาคร้ังนี้ 
กลาววา แรงจูงใจมีความจําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่งท่ีผูบริหารจะตองจัดหาปจจัยท้ังสองกลุม
ข้ึนมาเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงานอยางเหมาะสม  เปนการสรางแรงจูงใจและขจัด
ความรูสึกไมพอใจในการทํางานของพนักงานใหหมด ทําใหพนักงานในองคกรมีความพึงพอใจ  มี
ความรักและผูกพันกับองคกร  เกิดการรวมมือรวมใจในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  ชวยสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงจากการศึกษาครั้งนี้พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามท่ีเปนพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตเห็นวาท้ังปจจัยจูงใจและ
ปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมีความสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางานมากกวากอใหเกิดปญหาและอุปสรรค
ในการทํางาน โดยใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงปจจัย
เหลานี้จะเปนปจจัยท่ีชวยปองกันไมใหบุคลากรมีความไมพึงพอใจในงานท่ีทําอยู  หากขาดปจจัย
เหลานี้หรือมีแตไมสอดคลองกับความตองการที่ผูปฏิบัติงานพิจารณาวาเปนระดับท่ีเหมาะสมและ
ยอมรับไดก็จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ  แตอยางไรก็ตามเม่ืออยูในระดับท่ียอมรับหรือสูงกวา 
ความไมพึงพอใจนั้นจะไมเกิดข้ึน อยางไรก็ตามการไมมีความไมพึงพอใจจะนําไปสูสภาวะท่ีเปน
กลางเทานั้น ดังนั้นจึงควรใชปจจัยจูงใจเปนตัวกระตุนในการทํางานเพื่อสรางแรงจูงใจในการ
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ทํางานมากข้ึน  ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญตอปจจัยคํ้าจุนในระดับมากซ่ึงมีคาเฉล่ียสูงกวา
ปจจัยจูงใจแสดงวาผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตอาจ
เกิดความไมพอใจไดหากบริษัทไมสามารถตอบสนองความตองการในสวนปจจัยคํ้าจุนนี้ได จาก
การศึกษาพบปญหาตอปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา
พนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีดี และปญหาท่ีพบใน
การทํางานก็ไมสงผลใหเกิดความไมพอใจในการทํางานมากนัก แตท้ังนี้ผูบริหารขององคกรควร
รักษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหอยูในระดับมากหรือปรับปรุงใหสูงข้ึนโดยจัดหา
ส่ิงจูงใจตางๆ เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรตลอดไป 
 
ขอคนพบ 
  การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัท
ประกันชีวิตในกรุงเทพมหานคร มีขอคนพบท่ีนาสนใจดังนี้ 

1. ผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิต
ใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับมาก โดยให
ความสําคัญตอปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ เม่ือพิจารณาปจจัยยอยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ
ทํางานของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนจะพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานอันดับตนๆ 
ลวนเปนปจจัยคํ้าจุนท้ังส้ิน โดยปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทนเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญมาก
ท่ีสุดใน 3 อันดับแรก ไดแก มีเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษ มีการปรับเพิ่มข้ึนของ
อัตราเงินเดือน/คอมมิชช่ัน และมีรางวัลหรือคาตอบแทนพิเศษตอผลสําเร็จของงาน 

2. ผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตมี
ปญหาและอุปสรรคในการทํางานท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับปานกลาง โดยพบ
ปญหาปจจัยคํ้าจุนมากกวาปจจัยจูงใจ เม่ือพิจารณาปจจัยยอยท่ีพบปญหาตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนจะพบวา ปจจัยท่ีเปนปญหาในการทํางาน 3 อันดับแรกคือปจจัยคํ้า
จุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนและปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ไดแก อัตรา
เงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษท่ีไดรับไมเหมาะสม ไมมีสวัสดิการดานการ
รักษาพยาบาล ประกันชีวิต และการตรวจสุขภาพประจําป ไมมีการปรับเพิ่มข้ึนของอัตราเงินเดือน/
คอมมิชช่ัน และผลสําเร็จของงานไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง 

3. ผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิต
เห็นวาปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางานมากกวากอใหเกิดปญหา
และอุปสรรคในการทํางาน โดยใหความสําคัญของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนทุกดานอยูในระดับ
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มาก และพบปญหาของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนทุกดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนปจจัยคํ้าจุน
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานท่ีพบปญหาอยูในระดับนอย ท้ังนี้เนื่องจากลักษณะการทํางาน
ของพนักงานขายทางโทรศัพทเปนแบบตางคนตางทํางานและมีความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงานท่ีดีตอกัน จึงพบปญหาปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับนอย 

4. ระดับความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัท และรายไดตอเดือน
พบวา ทุกกลุมตัวอยางใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก และพบปญหาตอ
แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

5. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเคยเปล่ียนงานมากอน 1-2 คร้ังและสาเหตุท่ี
เปล่ียนงานอันดับแรกคือ รายไดนอย 

6. สาเหตุท่ีเลือกทํางานกับบริษัทปจจุบัน อันดับแรก คือ รายไดดี 
7. ทักษะความรูท่ีเปนประโยชนในการขายทางโทรศัพทมากท่ีสุด คือ ความรู

เกี่ยวกับสินคาและบริการ 
 
ขอเสนอแนะ 
  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานขององคกรนั้น ผูศึกษามีความเห็น
วาผูบริหารควรใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยทางดานจิตวิทยาใน
การบริหารงานท่ีจะชวยกระตุนใหพนักงานทํางานบรรลุตามเปาหมายขององคกร โดยการรักษา
ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหอยูในระดับมากหรือปรับปรุงใหสูงข้ึนโดยการ
พิจารณาใชส่ิงจูงใจตางๆ ท่ีพนักงานคาดหวังจากองคกร ไมวาจะเปนผลตอบแทนท่ีมิใชตัวเงิน และ
ผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน เพื่อชวยสงเสริมใหพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตมี
แรงจูงใจในการทํางานท่ีดีและยั่งยืน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน
ของบริษัทดังนี้ 
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ตารางท่ี 55  แสดงสรุปความสําคัญและปญหาของปจจัยจูงใจ 3 อันดับแรก และขอเสนอแนะ 

ความสําคัญของ 
ปจจัยจูงใจ 

ปญหาของ 
ปจจัยจูงใจ 

ขอเสนอแนะ 

1. ความสําเร็จใน
การทํางาน 

2. ความรับผิดชอบ
ในหนาท่ีการงาน 

3. ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน 

1. ความสําเร็จใน
การทํางาน 

2. ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน 

3. ความรับผิดชอบ
ในหนาท่ีการงาน 

บริษัทควรกําหนดเปาหมายการขายใหเหมาะสม 
ชัดเจน และทาทายความสามารถ เพื่อทําใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางานทําใหไดผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 
บริษัทควรเปดโอกาสใหพนกังานไดใชความรู
ความสามารถไดอยางเต็มท่ี ใหอิสระในการ
ทํางาน สามารถตัดสินใจในขอบเขตความ
รับผิดชอบของตนได 
บริษัทควรจัดกิจกรรมการประกาศยกยองชมเชย
ผลการทํางานใหพนกังานรูสึกถึงการมีสวนรวม
ในความสําเร็จขององคกร เพื่อชวยใหเกิดความ
ภูมิใจในหนาท่ีการงาน สรางความรูสึกวาตนเอง
มีคุณคา มีความสําคัญตอองคกร และมีสวนรวม
ท่ีจะทําใหองคกรเจริญกาวหนาทัดเทียมหรือลํ้า
หนาองคกรอ่ืนๆ 
บริษัทควรกําหนดเปาหมายการทํางาน มีดชันีช้ี
วัดผลการทํางานท่ีชัดเจน มีเกณฑการ
ประเมินผลอยางเหมาะสมและเปนธรรม หาก
พนักงานสามารถทํางานบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย ควรมีการยกยอยชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานเชน การ
ประกาศยกยองผลงาน มีคาตอบแทนหรือรางวัล
พิเศษ พนกังานจะเกิดความภาคภูมิใจและรูสึกวา
ตนมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกร 

 
 
 



 

 

110

 

ตารางท่ี 55  แสดงสรุปความสําคัญและปญหาของปจจัยจูงใจ 3 อันดับแรก และขอเสนอแนะ (ตอ) 

ความสําคัญของ 
ปจจัยจูงใจ 

ปญหาของ 
ปจจัยจูงใจ 

ขอเสนอแนะ 

  บริษัทควรมีการวางแผนการทํางานในองคกรและ
สรางเสนทางความกาวหนาในตําแหนงงาน 
(Career Plan และ Carreer Path)ใหกับพนกังานท่ี
ชัดเจน สรางแนวทางการเจริญเติบโตใหเหน็และ
เปนไปไดจริง เพื่อใหพนักงานรูสึกวาการทํางาน
ในองคกรนี้มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน เชน 
จากการเปนพนักงานขายทางโทรศัพท มีโอกาส
เติบโตเปนหวัหนางาน อีกท้ังควรมีการพัฒนา
ความรูความสามารถของพนักงานโดยการ
ฝกอบรม เพื่อสรางแนวทางในการเจริญเติบโตให
พนักงาน ทําใหพนักงานมีจดุมุงหมายในการท่ีจะ
ทุมเทความสามารถในการทํางานเพ่ือสราง
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
พัฒนาปรับปรุงศักยภาพ ทักษะของพนกังาน
อยางเหมาะสม โดยจัดการฝกอบรมเพิ่มพูน
ความรูและทักษะในการทํางานใหกับพนกังาน
อยางสมํ่าเสมอ เพื่อลดปญหาพนักงานทํางานได
ไมเต็มท่ีเพราะขาดความรูหรือไมมีความถนัด   
ทําใหไมสามารถรับผิดชอบเปาหมายการขายได
ตามท่ีกําหนด 
ผูบังคับบัญชาควรมีการสอนงานการใหคําแนะนํา
ในการทํางาน (Coaching) ติดตามดูแล อบรมเติม
เต็มในส่ิงท่ีขาด และพัฒนาในส่ิงท่ีดีอยูแลวของ
พนักงาน 
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ตารางท่ี 56  แสดงสรุปความสําคัญและปญหาของปจจัยคํ้าจุน 3 อันดับแรก และขอเสนอแนะ 

ความสําคัญของ 
ปจจัยค้ําจุน 

ปญหาของ 
ปจจัยค้ําจุน 

ขอเสนอแนะ 

1. ความม่ันคงในการ
ทํางาน 

2. เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

3. ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 

1. เงินเดือนและ
คาตอบแทน 

2. ความม่ันคงใน
การทํางาน 

3. นโยบายและ
การบริหารของ
บริษัท 

บริษัทควรสรางความม่ันใจแกพนกังานวาบริษัท
มีความม่ันคงทั้งฐานะทางการเงิน และโอกาส
การเจริญเติบโตทางธุรกิจในอนาคต พนักงานทุก
คนมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน สามารถ
พึ่งพาองคกรยามเดือดรอนได มีสวัสดิการตาง ๆ 
และหลักประกันในการทํางาน เชน กองทุน 
บริษัทควรกําหนดนโยบายในการทํางานอยาง
ชัดเจนเปนธรรมและปฏิบัติไดจริง เชน การให
คาตอบแทน การประเมินผลการทํางาน การเล่ือน
ตําแหนง มีการช้ีแจงเปนลายลักษณอักษรและ
ประกาศใหพนักงานทราบโดยท่ัวถึง  
บริษัทควรกําหนดเงนิเดือน คอมมิชช่ัน รางวัล
พิเศษ คาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ ให
เหมาะสมกับผลสําเร็จของงาน 
บริษัทควรสงเสริม สรางความเขาใจระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาและระหวาง
เพื่อนรวมงาน โดยการทํากจิกรรมรวมกัน มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ 
รับฟงและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน เพิ่มการ
ส่ือสารแบบ Two way communication มีการ
ประชุมยอย สรางกิจกรรมรวมกัน จัดสัมมนา 
กีฬาสี  ใหโอกาสพนักงานไดเสนอความคิดเห็น
โดยผูบังคับบัญชาควรรับฟงและเสนอแนะอยาง
ยุติธรรม 
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ขอเสนอแนะกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
  จากการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัท
ประกันชีวิตในกรุงเทพมหานครคร้ังนี้ ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
โดยรวมมีความสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางานมากกวากอใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการ
ทํางาน โดยใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับมาก และพบปญหากับ
ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นผูศึกษาจึงเห็นวาควรนํากลยุทธดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยมาใชในการรักษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหอยูใน
ระดับมากหรือสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสูงข้ึน โดยนํากลยุทธการรักษาพนักงาน (Retention 
Strategy) และสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Engagement) มาประยุกตใชโดยการดูแล
พนักงานใหมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากงานขายทางโทรศัพทเปนงานท่ี
ตองอาศัยความอดทนสูง ขวัญและกําลังใจในการขายจึงอาจนอยลงไป ทางผูบริหารจําเปนตอง
รักษาใจ รักษาความรูสึกท่ีผูกพันและแรงจูงใจท่ีจะมุงม่ันสรางความสําเร็จใหแกตนและองคกรควร
ยึดครองใจพนักงานใหได เพื่อใหพนักงานสรางผลงานตามท่ีองคกรตองการ เปนการรักษา
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีใหทํางานอยูกับองคกรไดนาน ผูศึกษาจึงมีขอเสนอแนะดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดังนี้ 

1. การสรรหาวาจาง (Recruitment) 
                 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการเปลี่ยนงานมากอน และ

สาเหตุท่ีเปล่ียนงาน คือ ตองการรายไดท่ีดีข้ึนและความเปนอิสระในการทํางาน ดังนั้นองคกรจึงควร
กําหนดการจายคาตอบแทนอยางเหมาะสม  นอกจากนี้การศึกษายังพบวาทักษะความรูท่ีเปน
ประโยชนในการทํางานขายทางโทรศัพทคือ ความรูเกี่ยวกับสินคาและบริการและเทคนิคการขาย
มากท่ีสุด  ดังนั้นองคกรควรมีการสรรหาวาจางบุคคลท่ีมีความรูและทักษะเพียงพอในดานการขาย  
รวมท้ังมีประสบการณมากอนเพื่อเปนประโยชนในการทํางาน 

องคกรควรมีการวิเคราะหงาน กําหนดขอบเขตหนาท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึง
คุณสมบัติของพนักงานงานขายทางโทรศัพท เพื่อใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  มีการ
วางแผนจํานวนพนักงานท่ีมีความรูแลทักษะตรงตามท่ีองคกรตองการ และคัดเลือกผูสมัครท่ีมี
คุณสมบัติตรงและเหมาะสมกับตําแหนงพนักงานขายทางโทรศัพทมากท่ีสุด เพื่อบรรจุเขาเปน
พนักงานขององคกรตอไป โดยบริษัทอาจใชกลยุทธการดึงดูดคนเกงมารวมงาน (Attraction)  
เนื่องจากงานขายทางโทรศัพทเปนงานท่ีวัดผลสําเร็จของงานจากยอดขาย ดังนั้นหากองคกรใด
ตองการเพิ่มยอดขายหรือใชกลยุทธเติบโต (Growth Strategy) จึงตองสรรหาพนักงานขายท่ีเคยมี
ประสบการณดานงานขายทางโทรศัพทมากอน หรือเคยผานงานขายประกันชีวิตไมวาจะเปนชอง
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ทางการขายใด และมีผลงานดี เพื่อประหยัดงบประมาณในการฝกอบรม  เนื่องจากพนักงานขายมี
ความรูความเขาใจในตัวสินคาและบริการเปนอยางดี  มีทัศนคติท่ีดี สามารถทํางานภายใตแรงกดดัน 
หรือเลือกสรรหาจากกลุมนักศึกษาท่ีใกลจบการศึกษา โดยเลือกผูท่ีมีทัศนคติท่ีดีเพื่อใหสามารถ
ฝกอบรมสรางความรูความเขาใจในตัวสินคาไดงาย 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) 
                                               จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจดาน

ความสําเร็จในการทํางานมากกวาปจจัยอ่ืน ๆ โดยปจจัยยอยท่ีใหความสําคัญมากเปนอันดับแรกคือ 
การไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูในการทํางาน ดังนั้นองคกรจึงควรมีการฝกอบรมดานทักษะ
ความรูเกี่ยวกับสินคาและบริการและเทคนิคการขายเพื่อนําไปใชในการทํางาน 

องคกรควรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหพนักงานรูสึกวาไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถ ทักษะในการทํางานจากองคกร และมีโอกาสเติบโตกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน โดยใหมีการพัฒนา (Development) เชน การสงพนักงาน
ขายทางโทรศัพทไปอบรม ดูงานท่ีบริษัทแม หรือบริษัทอ่ืนท่ีนําระบบการขายทางโทรศัพทมาใช 
ใหการฝกอบรม (Training) เชน การฝกอบรมหลักสูตรท่ีจําเปนเกี่ยวกับประกันชีวิต เชน Limra 
Loma  Olis Falia  

ท้ังนี้ การฝกอบรมเปนส่ิงท่ีองคกรสามารถจัดทําไดงาย ใชคาใชจายไมสูงนักหาก
จัดการฝกอบรมภายในองคกร โดยทําการประเมินความจําเปนในการฝกอบรมวา การฝกอบรมเร่ือง
ใดท่ีสามารถตอบสนองกับกลยุทธขององคกร มีการวิเคราะหงานและข้ันตอนการทํางานของ
พนักงานขายทางโทรศัพทโดยประเมินวา ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 
(Abilities) ใดบางท่ีพนักงานขายทางโทรศัพทจําเปนตองมี มุงเนนเร่ือง Competency ของพนักงาน 
ไดแก ความรูและทักษะท่ีจําเปนและเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานขายทางโทรศัพทประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน เชน ความรูเชิงลึกในการทํางาน ผลิตภัณฑขององคกร ทักษะการขายทาง
โทรศัพท และการตัดสินใจในงาน โดยแผนการฝกอบรมท่ีกําหนดข้ึนตองสามารถเพิ่มศักยภาพของ
พนักงานขายทางโทรศัพทและกอใหเกิดผลประกอบการท่ีดีข้ึน เชน ความรูความเขาใจในดาน
ผลิตภัณฑและประโยชนท่ีลูกคาจะไดรับตองทันการณ  ทักษะในการขาย การเจรจาตอรอง และการ
ขจัดขอโตแยง ควรไดรับการฝกฝนเปนประจํา 

การดําเนินการฝกอบรมตามหลักสูตรท่ีกําหนด มีการจัดฝกอบรมภายในองคกร 
(Internal Training) ซ่ึงการฝกอบรมนี้เปนการพัฒนาความรูและทักษะทางเทคนิคท่ีเกี่ยวของภายใน
องคกร หากการฝกอบรมภายในท่ีจัดข้ึนนั้นยังไมสามารถเพ่ิมพูนความรูและพัฒนาทักษะท่ีจําเปน
บางดานของพนักงานได องคกรควรพิจารณาสงพนักงานไปฝกอบรมภายนอก (External Training) 
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และตองมีการวัดประสิทธิภาพการฝกอบรมวา การฝกอบรมน้ันกอใหเกิดผลตามท่ีองคกรคาดหวัง
ไวหรือไม 

3. คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ (Compensation and Benefits) 
  จากผลการศึกษาผูตอบแบบสอบถามมีสาเหตุของการเปล่ียนงานมากท่ีสุดคือ 
ตองการรายไดท่ีดีข้ึนและทํางานในบริษัทปจจุบันเพราะมีรายไดดี และผูตอบแบบสอบถามให
ความสําคัญตอปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนและคาตอบแทนเปนอันดับท่ีสอง โดยปจจัยยอยท่ีให
ความสําคัญมากเปนอันดับแรก คือ การจายเงินเดือน/คอมมิชช่ัน/โบนัสพิเศษ/เงินพิเศษ ดังนั้น
องคกรควรจายคาตอบแทนและใหผลประโยชนอ่ืน ๆ แกพนักงานใหเหมาะสมกบังาน 

องคกรควรมีการกําหนดการจายคาตอบแทนอยางเหมาะสม ซ่ึงคาตอบแทนน้ีเปน
การจายใหท้ังในรูปแบบโดยตรง คือ เงินเดือนและคาจาง และรูปแบบโดยออม คือ ประโยชนใดท่ี
ใหกับบุคลากร เชน การประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ คารักษาพยาบาล บริการความสะดวก การ
พักผอน และการประกันสังคม เปนตน องคกรควรมีการกําหนดแผนงานเก่ียวกับการจาย
คาตอบแทนใหกับพนักงานขายทางโทรศัพทใหชัดเจน  มีการพิจารณาปจจัยท่ีมากําหนดอัตรา
คาตอบแทน เชน ความชํานาญ ความรับผิดชอบ สภาพการทํางาน และความพยายาม เปนตน การ
กําหนดระดับคาตอบแทนควรจะมีเหตุผลและสัมพันธกับอัตราในตลาดแรงงาน พิจารณาตาม
ความสามารถและผลสําเร็จของงาน มีความยุติธรรมในการกําหนดคาตอบแทน เพื่อแสดงใหเห็นวา
พนักงานขายทางโทรศัพทแตละคนมีความแตกตางกัน ท้ังในดานความรูความสามารถ และการ
อุทิศตนเองใหกับงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานขายทางโทรศัพทรูสึกวาไดรับความเปนธรรม ท้ังในแง
ของกฎหมายและสิทธิ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ส่ิงท่ีเขาทุมเทใหกับองคกรเทาเทียมกับส่ิงท่ีเขา
ไดรับตอบแทนจากองคการ ผลของหลักการนี้จะทําใหประเภทของคาตอบแทนแตกตางกัน เชน 
คาจางปกติ คอมมิชช่ัน เปนตน ซ่ึงพนักงานขายทางโทรศัพทควรรับรูกระบวนการตางๆ ท่ีนํามาใช
ในการกําหนดอัตราคาตอบแทน องคกรจะตองแจงใหพนักงานทุกคนทราบถึงวิธีการคิด
คาตอบแทน โครงสรางของคาตอบแทน และอ่ืนๆ  

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
  จากผลการศึกษาผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญและพบปญหาตอปจจัยยอย
ของปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เร่ืองการประเมินผลการทํางานเพ่ือปรับ
คาตอบแทนเปนอันดับแรก ดังนั้นองคกรควรหลักเกณฑในการประเมินผลการทํางาน การเล่ือน
ตําแหนง และการปรับเพิ่มคาตอบแทนอยางเหมาะสม 
  องคกรควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางโทรศัพทเปน
ระยะ เพื่อประเมินวาพนักงานขายแตละคนสามารถทํางานท่ีรับผิดชอบไดดีเพียงใด เปนการให
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ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และมีการปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดของพนักงานขาย ในบริษัท
ประกันชีวิตซ่ึงมีลักษณะเปนงานขายท่ีมีการกําหนดเปาหมายการขายเปนตัวช้ีวัดผลการทํางานน้ัน 
ควรทําการประเมินผลงานโดยยึดผลสําเร็จของงานเปนหลัก (Result or Objective Based Approach) 
ซ่ึงการประเมินผลงานโดยวิธีนี้ สามารถวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเปนรูปธรรมไดชัดเจน เปนการ
ประเมินผลงานท่ีเนนการมีสวนรวมของพนักงาน ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบยึด
ผลสําเร็จของงานน้ี ผูบริหารขององคกรจะตองกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธขององคกรและแปลง
เปาหมายเชิงกลยุทธนั้นใหเปนเปาหมายในการทํางานของหนวยงานตาง ๆ อยางชัดเจน มีการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา จัดทําแผนในการ
ปฏิบัติงาน กําหนดเกณฑและตัววัดผลลัพธของเปาหมายรวมกัน ทบทวนและปรับปรุงผลลัพธเปน
ระยะ  ท้ังนี้ องคกรควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน มี
การกําหนดดัชนีชี้วัดผลการทํางานอยางชัดเจน มีการกําหนดเกณฑการประเมินผลการทํางานและ
การใหรางวัลเม่ือผลการทํางานบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดอยางชัดเจนและเปนธรรม 
  จากขอเสนอแนะกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขางตนนี้ หากผูบริหาร
ขององคกรนําไปประยุกตใชอยางจริงจัง จะชวยในการรักษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานขายทางโทรศัพทของบริษัทประกันชีวิตใหอยูในระดับมากเชนนี้ และอาจทําใหแรงจูงใจ
ในการทํางานเพ่ิมสูงข้ึนอีก กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและพนักงานมีการรวมมือรวมใจ
ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


