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บทคดัย่อ 

 
  การศกึษานี้มวีตัถุประสงค์เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานขายใน
กลุ่มบริษัทเฮลท์แคร์ โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1966) แบ่งเป็นปัจจัยจูงใจ (Motivator 
Factors) ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การยอมรบั และความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน นโยบายบรษิทั สภาพแวดลอ้มการท างาน ขอ้มูลเกบ็จากพนักงานขาย234คน 
ดว้ยแบบสอบถาม วเิคราะหด์ว้ยสถติเิชงิพรรณนา สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการถดถอยพหุคณู ผลการศกึษา
พบว่า ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสมัพนัธท์ีด่ ีและโอกาสความกา้วหน้าในอาชพี สง่ผลให้
พนกังานมคีวามพงึพอใจ  
 
ค าส าคญั: ความพงึพอใจในงาน, ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัค ้าจุน, ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg, พนกังานขาย, 
กลุ่มบรษิทัเฮลทแ์คร ์
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Abstract 

 
       This study aims to analyze the factors influencing job satisfaction among sales employees in 
healthcare companies based on Herzberg’s Two-Factor Theory (1966). The theory categorizes 
factors into Motivator Factors, including achievement, recognition, and career advancement, and 
Hygiene Factors, such as compensation, company policies, and work environment. Data were 
collected from 234 sales employees using a questionnaire and analyzed using descriptive statistics, 
Pearson correlation, and multiple regression analysis. The findings indicate that compensation, 
work environment, positive relationships, and career advancement opportunities contribute to 
employees' job satisfaction. 
 
Keywords: Job satisfaction, motivator factors, hygiene factors, Herzberg’s Two-Factor Theory, sales 
employees, healthcare group 
 

บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

  ทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร โดยเฉพาะพนักงานขายซึ่งมี
บทบาทในการสรา้งยอดขายและความสมัพนัธก์บัลูกคา้ ความพงึพอใจในงานช่วยเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อ
องคก์รและเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน (HR Note, 2019) อย่างไรกต็าม อตัราการลาออกของพนักงาน
ขายสูงถึง 35% ซึ่งมากกว่าอาชีพอื่นถงึสามเท่า (Map My Customers, 2021) ปัจจยัที่มผีลต่อความพงึ
พอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสความก้าวหน้า การไดร้บัการยอมรบั และค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม (ณัฐพงษ์ ก้อน
เพชร & เสาวนีย ์สมนัตรพีร, 2567) ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1966) ทีช่ีว้่าปัจจยัจูง
ใจ เช่น ความส าเรจ็และความก้าวหน้า ช่วยเพิม่ความพงึพอใจ ขณะทีปั่จจยัสุขาภบิาล เช่น ค่าตอบแทนและ
สภาพแวดลอ้มการท างาน หากขาดจะก่อใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ 
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ความส าคญัของการศึกษา 

 
  การศึกษานี้ มุ่งเน้นไปที่พนักงานขายในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นกลุ่มบุคลากรหลกัในการสร้าง
รายได้ขององค์กร ผลการวิจัยจะช่วยให้องค์กรสามารถพัฒนากลยุทธ์ในการปรับค่าตอบแทน สร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน และส่งเสรมิโอกาสก้าวหน้าโดยใช้กรอบแนวคดิของ Herzberg ซึ่งไม่
เพยีงแต่เพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์ร แต่ยงัช่วยสรา้งความมัน่คงในงานและคุณภาพชวีติที่
ดขีึน้ใหก้บัพนกังานอย่างยัง่ยนื 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 
  1. เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานขาย 
ตามทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

 
  H1: ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
   H1a: ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
   H1b: การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
   H1c: ความรบัผดิชอบ (Responsibility) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงานของพนักงานขาย 
   H1d: ความเตบิโตในอาชพี (Advancement) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังาน
ขาย 
   H1e: ลกัษณะงาน (Work Itself) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
  H2: ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
   H2a: ค่าตอบแทน (Compensation) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
   H2b: นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) มผีลต่อระดบัความ
พงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
   H2c: สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงาน
ของพนกังานขาย 
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   H2d: ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจ
ในงานของพนกังานขาย 
   H2e: ความมัน่คงในงาน (Job Security) มผีลต่อระดบัความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

 
  1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  การวจิยัน้ีใชป้ระชากรคอื พนกังานขายในกลุ่มบรษิทัเฮลทแ์ครแ์ห่งหนึ่ง จ านวน 234  
  2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  ตัวแปรต้น (Independent Variables) ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในงาน 
(Achievement), การไดร้บัการยอมรบั (Recognition), ความรบัผดิชอบ (Responsibility), และความเตบิโต
ในอาชพี (Advancement) ปัจจยัค ้าจุน ค่าตอบแทน (Compensation), นโยบายและการบรหิาร (Company 
Policy and Administration), สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Conditions), และความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล (Interpersonal Relationships)  
  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ของการวจิยันี้คอื ความพงึพอใจในงานของพนักงานขาย (Job 
Satisfaction)   
  3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่
   การวจิยัน้ีเน้นไปทีพ่นกังานขายในกลุ่มบรษิทัเฮลทแ์ครแ์ห่งหนึ่งทีต่ ัง้อยู่ในกรุงเทพมหานคร 
  4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  การเกบ็ขอ้มลูส าหรบัการวจิยัน้ีจะด าเนินการในช่วงระยะเวลา 3 เดอืน ตัง้แต่เดอืน ตุลาคม 2567 ถงึ 
มกราคม 2568 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
  ทฤษฎีสองปัจจยั 

  ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg แบ่งปัจจยัที่มผีลต่อความพึง
พอใจและความไม่พงึพอใจในงานออกเป็นสองกลุ่มหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) ซึง่ช่วยสรา้ง
ความพึงพอใจในงาน เช่น ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน อกีกลุ่มหนึ่งคอื ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งหากขาดหายไปจะท าให้
เกดิความไม่พงึพอใจในงาน เช่น เงนิเดอืน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพการ
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ท างาน นโยบายและการบรหิารงาน และความมัน่คงในงาน ทฤษฎนีี้ช่วยใหอ้งคก์รสามารถออกแบบกลยุทธ์
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน โดยเน้นการเสรมิสร้างปัจจยัจูงใจ
เพื่อเพิ่มแรงผลักดนัในการท างาน และการจดัการปัจจยัค ้าจุนเพื่อลดความไม่พึงพอใจในองค์กร การ
ประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี้อย่างเหมาะสมสามารถน าไปสู่การพฒันาประสทิธิภาพการท างาน ความผูกพนักับ
องคก์ร และความส าเรจ็ขององคก์รในระยะยาว 
  ความพึงพอใจในงาน 

  ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถงึ ทศันคตแิละความรู้สกึของบุคคลต่อหน้าทีก่าร
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเกดิจากการเปรยีบเทยีบระหว่างความคาดหวงักบัสิง่ที่ได้รบัจรงิ 
ปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงานประกอบดว้ยค่าตอบแทน ลกัษณะงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน โอกาสก้าวหน้า และการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา นักวชิาการ เช่น Locke (1976), Spector 
(1997) และ Warr (1999) ชี้ใหเ้หน็ว่าองคป์ระกอบเหล่านี้มผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน ความผูกพนัต่อ
องคก์ร และการลดอตัราการลาออก ความพงึพอใจในงานจงึเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้ม
การท างานทีด่ ีเพิม่แรงจงูใจ และน าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์รในระยะยาว 
 

ระเบียบวิธีวิจยั 
 
  การศึกษานี้เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืหลักในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซึ่งพัฒนาขึ้นตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ (1) ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (2) ปัจจยัจงูใจ (Motivator 
Factors) (3) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) และ (4) ความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือพนักงานขายในกลุ่มบริษัทเฮลท์แคร์แห่งหนึ่งจ านวน 234 โดย
งานวจิยันี้ได้ เก็บข้อมูลจากพนักงานขายทุกคนในประชากรทัง้หมด ทัง้นี้ ใช้วธิีเก็บรวบรวมข้อมูลผ่าน
แบบสอบถามออนไลน์โดยส่งลงิก์ Google Form ไปยงักลุ่มตวัอย่าง ซึ่งสามารถเก็บขอ้มูลได้ครบ 100% 
นอกจากนี้  ได้ด าเนินการทดสอบความเชื่อมัน่ของเครื่องมือวิจัย (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ ์
Cronbach’s Alpha กบักลุ่มตวัอย่างน าร่องจ านวน 30 คน พบว่าค่าความเชื่อมัน่อยู่ในช่วง 0.70 - 0.85  
  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูแบ่งออกเป็น สถติเิชงิพรรณนา และ สถติเิชงิอนุมาน 
  1) สถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ใชใ้นการอธบิายลกัษณะ
ขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม และแนวโน้มของตวัแปรทีศ่กึษา 
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  2) สถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient) 
เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความพงึพอใจในงาน การวเิคราะหก์ารถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวเิคราะห์อทิธพิลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อ
ความพงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
  มาตราสว่นทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูเป็นมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบัแบบ Likert Scale ซึง่แบ่งระดบั
ความคดิเหน็จาก 1 (ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่) ถงึ 5 (เหน็ดว้ยอย่างยิง่)  
 

ผลการวิจยั 
 

  จากการศึกษาค้นคว้าตามวธิีดงักล่าวมาในข้างต้น ผู้วิจยัสามารถน าเสนอผลการศึกษาค้นคว้า 
รายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  จากการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 
63.25 ในขณะทีเ่พศชายคดิเป็นรอ้ยละ 36.75 โดยกลุ่มอายุทีม่จี านวนมากทีสุ่ดคอืช่วงอายุ 36 – 45 ปี คดิ
เป็นรอ้ยละ 70.94 รองลงมาคอืช่วงอายุ 46 – 55 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 12.82 และกลุ่มอายุทีม่จี านวนน้อยทีสุ่ด
คอื ต ่ากว่า 25 ปี คดิเป็นร้อยละ 2.56 ในด้านระดบัการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบั 
ปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 73.50 รองลงมาคอืระดบั ปรญิญาโท คดิเป็นร้อยละ 16.67 และระดบัต ่ากว่า
ปรญิญาตรคีดิเป็นร้อยละ 8.12 ขณะที่ระดบั ปรญิญาเอก มจี านวนผู้ตอบแบบสอบถามเพยีงร้อยละ 1.71 
เมื่อพจิารณาถงึระดบัต าแหน่งในองคก์ร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบั ปฏบิตักิาร คดิเป็น
รอ้ยละ 85.04 รองลงมาคอืระดบั หวัหน้างาน คดิเป็นรอ้ยละ 12.82 และระดบั บรหิารระดบัสูง คดิเป็นรอ้ย
ละ 2.14 ในส่วนของรายไดต้่อเดอืน พบว่ากลุ่มทีม่จี านวนมากทีสุ่ดคอืผูท้ีม่รีายได ้30,001 – 40,000 บาท คดิ
เป็นร้อยละ 41.88 รองลงมาคอืกลุ่มที่มรีายได้ 20,001 – 30,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 14.53 ขณะที่กลุ่มที่มี
รายได ้60,001 บาทขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 13.68 สุดทา้ย ในดา้นสถานภาพพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่อยู่ในสถานะ โสด คดิเป็นรอ้ยละ 49.15 รองลงมาคอืกลุ่มที ่สมรสหรอือยู่ดว้ยกนั คดิเป็นรอ้ยละ 44.44 
และกลุ่มที ่หย่ารา้งหรอืแยกกนัอยู่ คดิเป็นรอ้ยละ 6.41 
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ตารางท่ี 1 จ ำนวนและรอ้ยละขอ้มลูพื้นฐำนของผูต้อบแบบสอบถำม โดยจ ำแนกตำมปัจจยัสว่นบุคคล 

ขอ้มลูสว่นบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 
เพศ    
      ชาย 86 36.75 
      หญงิ 148 63.25 
อาย ุ    
 ต ่ากว่า 25 ปี 6 2.56 
 25 – 35 ปี 13 5.56 
 36 – 45 ปี 166 70.94 
 46 – 55 ปี 30 12.82 
 สงูกว่า 55 ปีขึน้ไป 19 8.12 
ระดบัการศกึษา   
 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 19 8.12 
 ปรญิญาตร ี 172 73.50 
 ปรญิญาโท 39 16.67 
 ปรญิญาเอก 4 1.71 
ระดบัต าแหน่งในองคก์ร   
 ระดบัปฏบิตักิาร 199 85.04 
 ระดบัหวัหน้างาน 30 12.82 
 ระดบับรหิารระดบัสงู 5 2.14 
รายไดต้่อเดอืน   
 20,001 – 30,000 บาท 34 14.53 
 30,001 – 40,000 บาท 98 41.88 
 40,001 – 50,000 บาท 23 9.83 
 50,001 – 60,000 บาท 47 20.09 
 60,001 บาท ขึน้ไป 32 13.68 
สถานภาพสมรส   
 โสด 115 49.15 
 สมรส / อยู่ดว้ยกนั 104 44.44 
 หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 15 6.41 
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ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหก์ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูของความพงึพอใจในงาน  

 B Std.Error 𝛽 t Sig. 
Constant  1.548 0.250   6.200 .000*** 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน  0.000 0.027  0.001  0.017 .986 
ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี -0.017 0.013 -0.064 -1.283 .201 
ดา้นลกัษณะงาน  0.171 0.026  0.580  6.578 .000*** 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั -0.020 0.010 -0.091 -1.987 .048* 
ดา้นความเตบิโตในอาชพี  0.100 0.019  0.342  5.208 .000*** 
ดา้นนโยบายของบรษิทั -0.040 0.027 -0.115 -1.455 .147 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล -0.147 0.019 -0.376 -7.532 .000*** 
ดา้นความมัน่คงในงาน  0.018 0.016  0.057  1.115 .266 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา -0.030 0.022 -0.081 -1.333 .184 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.047 0.013 -0.186 -3.575 .000*** 
ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน  0.316 0.024  0.769 13.319 .000*** 
R2 = 0.904, Adjusted R2 = 0.899, F = 189.022, Sig. = .000, Durbin-Watson = 1.571 
p < 0.001, p < 0.01, p < 0.05 

 
จากตาราง 2 แสดงผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูเกีย่วกบัอทิธพิลของแต่ละปัจจยัต่อความพงึพอใจ

ในงานของพนักงาน ผลการวเิคราะห์พบว่า ปัจจยัด้านความส าเรจ็ในการท างาน, ความก้าวหน้าในอาชพี, 
นโยบายของบรษิทั, ความมัน่คงในงาน และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ไม่มผีลต่อความพงึพอใจในงาน
อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ 

อย่างไรกต็าม ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (β = 0.580, p < .001), การไดร้บัการยอมรบั (β = -0.091, 

p = .048), ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (β = -0.376, p < .001), สภาพแวดลอ้มในการท างาน (β = -0.186, 

p < .001) และเงนิเดือนและค่าตอบแทน (β = 0.769, p < .001) มผีลต่อความพงึพอใจในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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อภิปรายผล 

 
  จากการศกึษาครัง้นี้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะหปั์จจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อความพงึ
พอใจในงานของพนักงานขายในกรุงเทพมหานคร โดยผลการวจิยัครัง้นี้สนับสนุนทฤษฎีของ Herzberg 
(1966) ทีร่ะบุว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงาน อย่างไรกต็าม ผลการวจิยัยงั

พบว่าปัจจยับางอย่างที ่Herzberg ไม่ไดใ้หค้วามส าคญั เช่น ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (β = -0.376, p < 

0.001) และค่าตอบแทน (β = 0.769, p < 0.001) มอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัต่อความพงึพอใจในงานของ
พนักงานขาย ซึ่งอาจแสดงให้เห็นว่าในบริบทของพนักงานขาย ปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อมมีบทบาทส าคญั
มากกว่าปัจจยัด้านแรงจูงใจภายใน ปัจจยัที่มคี่าสมัประสทิธิเ์บต้าเป็นลบ หมายความว่าเมื่อค่าของตวัแปร

อสิระเพิม่ขึน้ ความพงึพอใจในงานจะลดลง ซึ่งในทีน่ี้ ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (β = -0.376, 
p < 0.001) หมายความว่า พนักงานมคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพื่อนร่วมงานหรอืหวัหน้างาน ความพงึพอใจใน
งานลดลง และ เมื่อความสมัพนัธ์ไม่ดี ความพงึพอใจในงานสูงขึ้น  อาจอธิบายได้ว่า ในการท างานของ
พนักงานขายทีม่กีารแข่งขนัสูง ความสมัพนัธ์ทีด่ใีนระดบัเพื่อนร่วมงานหวัหน้างาน อาจน าไปสู่การแบ่งปัน
ข้อมูลและวิธีการท างานที่เป็นมาตรฐาน ซึ่งอาจลดความเป็นเอกลักษณ์และความท้าทายส่วนบุคคล 
นอกจากนี้ ความใกล้ชดิมากเกนิไปอาจก่อให้เกดิแรงกดดนัทางสงัคมและความคาดหวงัที่สูงขึ้น ส่งผลให้
พนักงานรู้สกึถูกจ ากดัและสูญเสยีความเป็นอสิระในการตดัสนิใจ เมื่อความสมัพนัธ์ในระดบัเพื่อนร่วมงาน
หวัหน้างาน อยู่ในระดบัที่พอด ีพนักงานอาจมโีอกาสแสดงความสามารถและตดัสนิใจด้วยตนเองมากขึ้น 

ส่งผลให้ความพงึพอใจในงานเพิม่ขึ้น ส าหรบัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (β = -0.186, p < 0.001) 
หมายความว่า สภาพแวดล้อมดี ความพงึพอใจในงานลดลง และในทางกลบักนั เมื่อสภาพแวดล้อมไม่ดี 
ความพงึพอใจในงานสูงขึ้น อาจอธบิายไดว้่า ในงานขายที่มกัต้องเผชญิกบัความท้าทายและการแก้ปัญหา 
สถานที่ท างานที่มคีวามสะดวกสบายมากเกินไปอาจลดแรงจูงใจในการพยายามหาทางเอาชนะอุปสรรค 
ส่งผลใหค้วามรูส้กึของความส าเรจ็และความพงึพอใจในงานลดลง ในขณะทีส่ภาพแวดลอ้มทีม่ขีอ้จ ากดัอาจ
กระตุ้นให้พนักงานแสดงความสามารถและรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ท าให้ความพึงพอใจในงานสูงขึ้ น 

นอกจากนี้ ดา้นการได้รบัการยอมรบั (β = -0.091,  p < 0.05) แมว้่าจะมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงาน
น้อยกว่าตวัแปรอื่น ๆ แต่ยงัคงมคีวามส าคญั โดยมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบกบัความพงึพอใจในงาน หมายความ
ว่า พนกังานไดร้บัการยอมรบัมากขึน้ ความพงึพอใจในงานลดลง และ เมื่อไดร้บัการยอมรบัน้อยลง ความพงึ
พอใจในงานสูงขึน้ อาจอธบิายไดว้่า การไดร้บัการยอมรบัในระดบัสูงเกนิไปอาจน ามาซึ่งความคาดหวงัและ
แรงกดดนัที่เพิม่ขึ้น ท าให้พนักงานรู้สกึถูกควบคุมและสูญเสยีความอิสระ ส่งผลให้ความพงึพอใจในงาน



10 
 

ลดลง ในขณะที่ระดบัการยอมรบัที่พอดชี่วยใหพ้นักงานรู้สกึมสี่วนร่วมและสามารถควบคุมงานได้ดขีึ้น จงึ
สง่ผลใหค้วามพงึพอใจในงานเพิม่ขึน้. 

 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

 
  1. การปรบัโครงสรา้งดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม องคก์รควรพจิารณาปรบัปรุงระบบ
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับทักษะและประสบการณ์ของพนักงาน รวมถึงสอดคล้องกับมาตรฐาน
อุตสาหกรรม เพือ่สรา้งแรงจงูใจในการท างานและลดอตัราการลาออกของพนกังาน นอกจากนี้ องคก์รควรใช้
ระบบค่าตอบแทนแบบมสี่วนร่วม เช่น โบนัสตามผลการปฏบิตังิาน หรอืสวัสดกิารเพิม่เตมิทีช่่วยเพิม่ความ
พงึพอใจในงานของพนกังานขาย 
  2. การปรบัลกัษณะงานใหเ้หมาะสม  องคก์รควรพจิารณาปรบัปรุงลกัษณะงานทีท่า้ทายและน่าสนใจ
ให้พนักงานมอีิสระในการตัดสินใจและรบัผิดชอบงานมากขึ้น, พร้อมทัง้สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา
เครื่องมอืในการท างาน จะช่วยเสรมิสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนกังานขาย 
 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

 
  1. ควรศกึษาปัจจยัสว่นบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้และต าแหน่งงานอย่างละเอยีด 
เพือ่ใหเ้ขา้ใจความสมัพนัธ์ทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงานของพนกังานขายในบรบิทเฉพาะของบรษิทัเฮลท์
แคร ์อาจพจิารณาปัจจยัเพิม่เตมิ เช่น ทศันคต ิความผกูพนัในองคก์ร และความตอ้งการในการพฒันาตนเอง 
เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุมยิง่ขึน้. 
  2. ควรเน้นศกึษาปัจจยัแรงจูงใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัโอกาสในการพฒันาอาชพี เช่น การฝึกอบรม การ
พฒันาทกัษะ และโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชพี เพื่อใหท้ราบว่าปัจจยัใดสง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน
อย่างมนียัส าคญั การศกึษานี้จะช่วยใหอ้งคก์รก าหนดนโยบายทีเ่หมาะสมต่อการพฒันาพนกังานขายได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ. 
  3. ควรศกึษาสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น ความสะดวกสบายในสถานที่ท างาน การมเีครื่องมอื
และอุปกรณ์ที่เพยีงพอ รวมถงึความสมัพนัธ์ในองคก์ร เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจใน
งานและสามารถปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม  

 



11 
 

เอกสารอ้างอิง 

 
Herzberg, F. (1966). Work and the nature of man. Cleveland, OH: World Publishing Company. 
HR Note. (2019). ควำมพงึพอใจของพนักงำนคอือะไร? สรำ้งองคก์รให้ก้ำวหน้ำ ดว้ยกำรพฒันำควำมสุข

ของบุคลำกร. สบืค้นจาก https://th.hrnote.asia/personnel-management/190724-employee-
satifaction 

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook of 
industrial and organizational psychology (pp. 1297–1343). Rand McNally. 

Map My Customers.  ( 2021) .  The high turnover rate in sales: Causes and solut ions . 
https://www.mapmycustomers.com 

Spector, P. E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes, and consequences. SAGE 
Publications. 

Warr, P. (1999). Job satisfaction, well -being and non‐work happiness. Journal of Applied 
Psychology, 48(3), 235–251. https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.1999.tb00091.x 

ณัฐพงษ์ ก้อนเพชร และ เสาวนีย์ สมนัตรพีร. (2567). ปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
บุคลากรทีป่ฏบิตังิานฝ่ายขายในธุรกจิอสงัหารมิทรพัยเ์ขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร. วำรสำรกำรศกึษำ
และกำรวจิยัพุทธศำสตร,์ 10(1), 50-63. 


