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บทคัดยอ 
การศึกษาครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองท่ีมี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง กลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา คือ พนักงานขายรถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป ในสํานักงานใหญของบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต 8 ยี่หอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และ
สุรินทร จํานวน 200 คน วิเคราะหขอมูลดวยการแจกแจงความถ่ีเปนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คามัธยฐาน 
t-tests, One-way ANOVA สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันและวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการสอนงาน ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค การอธิบาย
และแสดงวิธีการขายใหดู และปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ไดแก การปดการขาย มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
สามารถรวมทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางไดรอยละ 9.30 
 

 

ABSTRACT 
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: 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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บทนํา 

ในปจจุบันโลกมีการ เป ล่ียนแปลงทางด าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยี 
รวมถึงการแขงขันทางดานธุรกิจที่ตางฝายตางใชวิธีการ
และกลยุทธเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน    
จึงทําใหผูบริหารตองเตรียมความพรอมทางดาน
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอ
องคการ จึงทําใหหัวหนางานเขามามีบทบาทสําคัญใน
การสอนงาน ติดตาม ควบคุม การทํางานเพ่ือทําให
ลูกนองเกิดความชํานาญ และสามารถปฏิบัติงานได
อยางถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ การสอน
งานเปนการมองที่กระบวนการหรือเทคนิคในการสอน
และช้ีแนะการปฏิบัติงาน แตหากพนักงานขาดการรับรู
ความสามารถของตนเอง ที่เช่ือวาตนสามารถปฏิบัติงาน
ที่ทาทายได ถึงกระบวนการสอนงานจะวางรูปแบบไวดี
เพียงไร ยอมทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม
เปนไปตามเปาหมาย สายงานหน่ึงที่ถือวาเปนสายงาน
หลักที่สรางยอดขายใหกับองคการท่ีใชการสอนงาน 
และตองอาศัยการรับรูความสามารถของตนเองในการ
ทํางานคือ พนักงานขาย 

พนักงานขาย เปนตัวแทนขององคการท่ีติดตอกับ
ลู กค า โดยตรง  ซึ่ ง มี ผลต อก า รรั บ รู ภ าพลั กษณ            
การสรางความประทับใจในตัวสินคา และมีสวนสําคัญ
ในการโนมนาวใหเกิดการตัดสินใจใชพนักงานขายคือ 
พนักงานขายสามารถผลักดันกลยุทธสูการปฏิบัติงานได 
การใชพนักงานขายเหมาะสมกับผลิตภัณฑที่มีความ
สลับซับซอนหรือใชเทคโนโลยีระดับสูง เพ่ืออธิบาย
รายละเอียดและสามารถเขาถึงลูกคาได และธุรกิจที่
เก่ียวกับการเจรจาตอรอง ซึ่งจําเปนที่จะตองขายโดย
พนักงาน 

จากปจจัยขางตนแสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญ
ของพนักงานขายท่ีมีตอกิจกรรมทางการตลาดของ
องคการ จึงทําใหงานขายตองมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เปนรายเดือน รายไตรมาส 
และรายป  โดยจะมี เป าหมาย  และมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานที่กําหนดจากผูบริหารองคการหรือผูบริหาร
ฝายการตลาด ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะมีหนาที่ใน
การนําเปาหมาย และมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ี
กําหนดขึ้นมาออกแบบ และกําหนดวิธีการประเมินผล
การปฏิบั ติงาน  เ พ่ือทําให เครื่องมือสอดคลองกับ
เปาหมายและผลการปฏิบัติงานที่พนักงานขายสามารถ
ปฏิบัติงานไดจริง 

การประเมินผลการปฏิบั ติงาน  (Performance 
Appraisal) เ ป น ก ร ะบวนก า รป ร ะ เ มิ น ค า บุ ค ค ล
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ (อลงกรณ และสมิต, 2549) 
โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเกณฑหรือ
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีองคการต้ังไว และนําผลการ
ประเมินแจงใหผูปฏิบั ติงานไดทราบ  เ พ่ือทําการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Hitt et al., 2005) อีกทั้งการ
ประเมิน ผลการปฏิบัติงานยังสามารถนําไปเช่ือมโยงกับ
กระบวนตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นํา
ขอมูลหรือผลการประ เ มินการปฏิบั ติงานไปใช
ประโยชนในดานตาง ๆ (Das, 2003) เชน การพัฒนา
และฝกอบรม การจายคาตอบแทน การเล่ือนตําแหนง 
การปรับปรุงผลการปฏิบั ติงาน  และการสอนงาน      
เปนตน 

 การสอนงาน (Coaching) เปนวิธีการหน่ึงของการ
ฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (สมชาย, 2542) ซึ่งการสอน
งานเปนกระบวนการปลดปลอย (Unlocking) ศักยภาพ
ของบุคคลใหมากที่สุด หรือปรับปรุงและพัฒนาผล  
การปฏิบัติงานรวมถึงทักษะของบุคคล (Galley,1986 
quoted in Williams, 2005) โดยหัวหนางานหรือเพื่อน
รวมงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม และรวมถึงการ
ใหคําแนะนําจากผูชํานาญ (Expertise) ทั้งจากภายใน
หรือภายนอกองคกร การสอนงานเปนกระบวนการ
สื่อสารสองทางระหวางผูสอนงาน (Coacher) และผูถูก
สอนงาน (Coachee) ที่ไมใชการสอนหรือการรับฟงคํา
เตือนจากหัวหนางานอยางเดียว ผูสอนงานสามารถชวย
วินิจฉัยงานวาควรปรับปรุงสิ่งใดและปรับปรุงอยางไร 
(Champathes, 2006) การสอนงานใหความสําคัญกับ
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคล โดยมีปจจัย
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แหงความสําเร็จคือ  ความยืดหยุน (Flexibility) ตาม
สถานการณ (Phillip, 1996) และกระบวนการที่หัน
กลับมาใหความสําคัญกับเปาหมาย  (Goal-Oriented 
Process) (Rider, 2002) และการสอนงานเปนการมุงเนน
การพัฒนาเฉพาะเจาะจง  ถายถอดประสบการณโดยตรง 
และใชระยะเวลาอันสั้น อีกทั้งยังมุงการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานในปจจุบัน (Jarvis, 2004, quoted in 
Williams, 2005) 

รูปแบบและขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน มีผูนําเสนอ
ไวหลายทาน เชน Hanson (2003 quoted in Williams, 
2005) ได อธิบายว า  รูปแบบการสอนงานต องเปน
กระบวนการท่ีไมเปนการช้ีนําผูถูกสอนงาน ซึ่งจะตองทํา
ใหเขาแสดงศักยภาพใหมากที่สุด เพ่ือทําใหเปาหมาย
บรรลุผล และกลายเปนสิ่งที่ติดตัวเขาไปใชในการทํางาน 
และการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ นอกจากน้ี 
Champathes (2006) ยังไดกลาวถึง กระบวนการสอน
งาน (The Coach Process) ไว 4 ขั้นตอนดังน้ี คือ (1) 
ความชัดเจนในความตองการ (Clarifying Needs) ผูสอน
งานจะตองทําความชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ    
(2) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting) ในการ
กําหนดวัตถุประสงคควรเกิดจากทั้งผูสอนงานและผูถูก
สอนงาน เพ่ือให เกิดการมีสวนรวมและการยอมรับ
สนับสนุนในเปาหมาย (3) การเขียนแผนปฏิบัติงาน 
(Action Plan Designing) เปนความเหมาะสมของการสรุป
ภาพรวมในการสอนงาน  โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ของการสอนงาน เปาหมาย วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธ
ที่ตองการการปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง และ   
(4)  การประเมิน (Checking Activities) เปนการประเมิน
การปฏิบัติงาน ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู ความต้ังใจ
ในการประเมินเพ่ือทําใหแนใจวาผลของการสอนงาน
เปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น และ สุรพล พยอม
แยม (2545) ไดกลาวถึง รูปแบบหรือเทคนิคการสอนงาน
โดยใชกระบวนการ 4 ขั้นตอน ดังน้ี คือ (1) การใชการจูงใจ 
(Motivation) ซึ่งทําใหผูเรียนรูสึกวางานน้ันทําไดไมยาก
เกินความสามารถ และกระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการ
เรียน (2) การอธิบายและแสดงวิธีการขายใหดู (Tell and 

Show) เปนการสาธิตวิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยาง
สมบูรณ (3) การทดสอบความรูความเขาใจ (Test) เปนการ
ใหผู เรียนพูดและแสดงให ดูตามที่ได เรียนรูไป และ           
(4) การตรวจสอบติดตามผล (Check) เปนการใหผูเรียน
ทราบวาใครคือผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน 
รูปแบบและขั้นตอนในการสอนงานที่กําหนดในขางตน 
เปนการมองที่กระบวนการท่ีใชในการสอนงานของหัวหนา
งาน แตการสอนงานยังประกอบไปดวยผูถูกสอนงานซึ่ง
เ ป นป จ จั ย ที่ สํ า คั ญที่ ทํ า ให ก า รสอนง านบรร ลุ
วัตถุประสงคที่ต้ังไว ถึงแมกระบวนการสอนงานจะมี
ขั้นตอนที่สมบูรณเพียงไร หากตัวผูถูกสอนงานมีการ
รับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ในระดับ
ตํ่าก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่าหรือไม
เปนไปตามเปาหมาย 

แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีการรับรูความสามารถ
ของตนเองเปนความเช่ือของบุคคลที่ตัดสินใจเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเอง  ในการผลิตหรือกระทํา
พฤติกรรมที่สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเช่ือใน
ความสามารถของตนเอง สามารถดูไดจากความรูสึก
ของบุคคล การคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมที่แสดงออก 
(Bandura, 1994) ซึ่งสอดคลองกับ Nairne (2000)          
ที่กลาววาการรับรูความสามารถของตนเองเปนความ
เช่ือในความสามารถของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงาน
หรือทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ และมีงานวิจัยที่
สนับสนุนทฤษฏีการรับรูความสามารถของตนเองท่ี
สงผลตอการปฏิบัติงาน เชน Gist, Schwoerer and 
Rosen (1989) ที่ศึกษาผลกระทบจากทางเลือกวิธีการ
ฝกอบรม  การรับรูความสามารถของตนเอง  และ       
การปฏิบั ติ งานในการฝกอบรมการใชซอฟแวร
คอมพิวเตอรที่พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการใชคอมพิวเตอรสูง จะมีผลการใชซอฟแวร
คอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซึ่งแตกตางจากผูที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรตํ่า 
จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับตํ่า และ 
Hall (2000) ไดศึกษาการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการทํางาน พบวา บุคคลที่มีการรับรูความสามารถ
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ของตนที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธี
ที่จะจัดการกับความทาทายและอุปสรรคตาง ๆ ที่พวก
เขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการทํางาน และ
พวกเขาจะพัฒนากลยุทธทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขา
ประสบความสําเร็จมากขึ้น จากงานวิจัยสามารถนํามา
ประยุกตใชกับพนักงานขายที่มีการรับรูความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงานวาตนเองสามารถทํางานที่
ไดรับมอบหมายไดหรือไม และมีความมั่นใจระดับใด
ในกระบวนการขายสินคา ซึ่งสามารถเปนตัวบอก
ประสิทธิภาพของพนักงานขายได (สมชาย, 2548)  

พนักงานขายมีบทบาทสําคัญในการดําเนินธุรกิจ 
ทั้ งกอให เ กิดผลกําไรและขาดทุน  องคการจึ งให
ความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนอยาง
มาก และนําไปเช่ือมโยงกับการจายคาตอบแทน และ
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การสอนงานเปนเครื่องมือ
หน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งในงานขายมีการ
ใช กันอยางแพรหลาย  โดยหัวหนาทีมขายจะเปน           
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานและเปนผูสอนงาน เพ่ือทํา
ใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดต้ังไว    
แตก็พบหัวหนาทีมขายใชรูปแบบและขั้นตอนในการ
สอนงานกับพนักงานขายทุกคน ซึ่งผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายแตละคนออกมามีความแตกตางกัน 
อาจมีความเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของ
ตนเองท่ีแตละคนท่ีมีไมเทากัน ทําใหผลการปฏิบัติงาน
มีความแตกตางกัน 

 ดังน้ันการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึ ก ษ า ป จ จั ย ด า น ก า ร ส อน ง า น  แ ล ะ ก า ร รั บ รู
ความสามารถของตนเอง ท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ขอ งพ นั ก ง านข า ย ร ถ ยนต  ใ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง เพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ร ะหว า งป จ จั ย ด านการสอนงาน  และการรั บ รู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต และศึกษาปจจัยดานการสอนงาน 
และการรับรูความสามารถของตนเองท่ีมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  อีกทั้งการวิจัย
ครั้งน้ีไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของปญหาที่เกิดขึ้นกับ

การสอนงานของหัวหนาทีมขายที่สามารถนํามา
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนใชเปนแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร และสามารถ
นํามาเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการสอนงานของ
หัวหนางานในสาขาอาชีพอื่น ๆ เพ่ือทําใหพนักงานมี 
ผลการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายขององคกร 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.      เพ่ือศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน 

การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานขายรถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 

2.        เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

3.       เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

4.        เพ่ือศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และ
การรับรูความสามารถของตนเองท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ขอ งพ นั ก ง านข า ย ร ถ ยนต  ใ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

วิธีการวิจัย 
            ระเบียบวิธีวิจัย 
 การ วิจั ยครั้ ง น้ี เปนการ วิจั ย เ ชิ งบรรยาย 
(Descriptive Research) 

ประชากร และกลุมตัวอยาง 
ประชากร  ที่ใชในการวิจัย คือพนักงานขาย

รถยนตที่ปฏิบั ติงานมากกวา  4 เดือนขึ้นไป                 
ในสํานักงานใหญของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 8 
ยี่หอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด 
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ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และสุรินทร 
จํานวน 200 คน 

กลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานขาย
รถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไปในสํานักงาน
ใหญของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 8 ยี่หอ ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ซึ่งเปนการ
ทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงใชสูตรในการ
คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณดวยสูตร
แบบทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane (1970 
อางถึงใน ประคอง, 2542) ไดกลุมตัวอยาง 200 คน และ
ทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบการเลือกแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) และทําการสุมตัวอยาง
แบบงาย (Simple Random Sampling) โดยพนักงานขาย
รถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีโอกาส
ถูกเลือกเทากัน  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   

การวิจัยครั้งน้ีใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปน 2 ชุด ดังน้ี 

แบบสอบถามชุดท่ี 1 สําหรับพนักงานขาย 

จัดทําขึ้นเพ่ือรวบรวมขอมูลเก่ียวกับการไดรับ 

การสอนงานจากหัวหนางาน และการรับรูความสามารถ

ของตนเอง โดยแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 

1)   แบบสอบถามเ ก่ียวกับปจจัยด านบุคคล 

ไดแก เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่

จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลา

การปฏิบัติงาน ซึ่งเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed 

form) จํานวน 7 ขอ  
2)   แบบสอบถ าม เ ก่ี ย ว กั บก า รสอน ง าน 

ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค 
การจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู 
ก า ร ท ดสอบค ว า ม รู  ค ว า ม เ ข า ใ จ  ก า ร ปฏิ บั ติ                
การตรวจสอบติดตาม และการปอนขอมูลยอนกลับหรือ
การใหขอเสนอแนะ (Champathes, 2006; Hanson, 2003 

quoted in Williams, 2005; สุรพล, 2545) ซึ่งเปน
แบบสอบถามปลายปด (Closed form) โดยอาศัย
เครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท  (Likert’s Scale)             
แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย 
ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํานวน 52 ขอ 

3) การรับรูความสามารถของตนเอง ซึ่งแบง
ออกเปน 2 สวน ไดแก 1) ผลของการรับรูความสามารถ
ขอ งตน เ อ ง ท่ี เ กิ ด จ า ก แหล ง ที่ ม า ข อ ง ก า ร รั บ รู
ความสามารถของตนเอง (Bandura, 1977) จํานวน 30 
ขอ ไดแก ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การได
เห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอื่น การกระตุน
ทางอารมณ  2) การรับรูความสามารถของตนเองแบบ
เฉพาะเจาะจงในกระบวนการขาย 7 ขั้นตอน (Solomon 
et al., 2006; วัลภา, 2542 และสมชาย, 2548) จํานวน   
21 ขอ ไดแก การแสวงหาลูกคา  การเตรียมตัวกอนเขา
พบลูกคา  การเขาพบลูกคา การเสนอขาย การเผชิญขอ
โตแยง การปดการขาย และการติดตามหลังการขาย   
โดยอาศัยเครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) 
แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก มั่นใจมากที่สุด มั่นใจมาก 
มั่ น ใ จ ป านกล า ง  มั่ น ใ จน อ ย  มั่ น ใ จน อ ย ที่ สุ ด          
จํานวน 51 ขอ 

แบบสอบถามชุดท่ี 2 สําหรับหัวหนาทีมขาย 
จัดทําขึ้นเพ่ือรวบรวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขายรถยนตที่ประเมินโดยหัวหนาทีมขาย 
ซึ่งในการเก็บขอมูลแบบสอบถามชุดที่ 1 และชุดที่ 2  
จะมีรหัสแบบสอบถามเปนรหัสเดียวกัน  โดยแบง
ออกเปน 2 สวน ดังน้ี (สมชาย ,2548; นิติพล, 2549)   

1)   แบบปร ะ เ มิ น ผลก า รปฏิ บั ติ ง า นข า ย 
ประกอบดวย เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 
ดาน ไดแก 1) ดานคุณลักษณะสวนตัว 2) ดานความรู
เ ก่ียวกับงานขาย  และ3) ดานความสามารถในการ
วางแผน และดําเนินงานเก่ียวกับการขาย 

2)    แบบประเมินความสามารถในการขาย          
ที่พนักงานขายรถยนตสามารถขายไดตามเปาหมายท่ี
กําหนด ในชวงระยะเวลา 3 เดือน  
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การวิเคราะหขอมูล 
1)   การวิเคราะหเพ่ืออธิบายระดับการไดรับการ

สอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบั ติงานของพนักงานขายรถยนต  สถิติที่ ใชคือ 
คาเฉล่ีย  (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation)  

2)   การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับผลการ
ปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ คา Z- test และ F-test          
(One-Way ANOVA)  

3)   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
กับผลการปฏิบัติงานงาน สถิติที่ใชคือ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  

4)   การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และ
การรับรูความสามารถของตนเองท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบั ติงานของพนักงานขายรถยนต  สถิติที่ ใชคือ       
การ วิ เคราะหถดถอยพหุแบบ ข้ันตอน  (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
การ วิจั ยครั้ ง น้ี เปนการ วิจั ย เ ชิ งบรรยาย 

(Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และผลการปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาปจจัยสวน
บุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบั ติงาน  เ พ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการ
รับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต และเพ่ือศึกษาปจจัยดานการสอน
งาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ผูวิจัยขออภิปราย
ผลการวิจัยตามสมมติฐาน ดังน้ี 

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 “ปจจัยดานบุคคลมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต”

ผลการวิจัยพบวา เพศ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ    
(p-value=0.04) และพ นักง านขายรถยนต ที่ มี เ พศ
แตกตางกัน  มีผลการปฏิบั ติงานแตกตางกันอยาง          
มีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยเพศชายมีคาเฉล่ียผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิง อธิบายไดวา บริษัทขาย
รถยนตแตละบริษัทจะมีการฝกอบรมพนักงานขายกอน
การปฏิบัติงานจริง ซึ่งในการอบรมพนักงานขายแตละ
ครั้งจะมีมาตรฐานการอบรมซ่ึงสอนโดยครูฝกหรือ
หัวหนาทีมขาย ไมวาพนักงานขายชายหรือหญิงที่ผาน
การฝกอบรมจะไดรับความรูตรงตามมาตรฐานท่ีบริษัท
แตละแหงกําหนดไว การที่พนักงานขายชายมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิงน้ัน เน่ืองจากพนักงานขาย
รถยนตเพศชายมีความรู ความสนใจเก่ียวกับรถยนต
มากกวาเพศหญิง เชน การแตงรถ การตกแตงรถทั้ง
ภายนอกและภายใน  การแตง เครื่ องรถยนตใหมี
สมรรถนะสูงขึ้น  การซอมบํารุงรักษา  และการให
คําปรึกษาในปญหาตาง ๆ จึงสรางความนาเช่ือถือใหแก
ลูกคาไดมากกวาเพศหญิง ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุดารัชต   (2546)  ที่ทําการศึกษา
อิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองที่มี ตอผลการปฏิบั ติ งานของหัวหน างาน
ระดับกลาง พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากลักษณะงานที่เก่ียวกับ
หนาที่ในการจัดการของหัวหนางานระดับกลางทั้งที่
เปนเพศชายและเพศหญิง  มีลักษณะงานที่มีวิธีการและ
ขั้นตอนคลายคลึงกัน คือ สวนใหญเปนงานที่เก่ียวของ
กับการควบคุมการผลิตโดยตรงมีเกณฑในการปฏิบัติ
ดานการวางแผนดานการจัดองคการ ดานภาวะผูนํา และ
ดานการควบคุมที่มีมาตรฐานเดียวกัน ประกอบกับ
ลักษณะของขอมูลไมกระจาย กลาวคือ หัวหนางานที่
เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ซึ่งตกอยูใน
กลุมใดกลุมหน่ึงมากเกินไป เหตุผลอีกประการหน่ึงคือ 
นโยบายขององคการที่ใหความเสมอภาค และเปด
โอกาสที่เทาเทียมกันในการกาวขึ้นมาเปนหัวหนางาน
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ระดับบริหารท้ังเพศชายและเพศหญิง จากเหตุผล
ทั้งหมดที่กลาวมาขางตน ทําใหเพศไมมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงาน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศิริพร (2542) ที่ไดทํา การศึกษาความสัมพันธระหวาง
องคประกอบหาประการของบุคลกิภาพกับผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา เพศไมความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากนโยบายขององคกรที่ให
ความเสมอภาค และทางเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการ
ทํางานของเพศชายและเพศหญิง ทําใหความแตกตาง
ทางเพศไมมีผลตอการปฏิบัติงาน  

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 “ปจจัยดานการ
สอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดาน
การสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.74)   
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน หากแยกพิจารณารายดาน 
พบวา การกําหนดวัตถุประสงค (r = -0.15, p-value       
< 0.03) มีความสัมพันธทางลบระดับตํ่ากับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งน้ีเพราะการสอนงาน ในงาน
ขายรถยนต เปนกระบวนการที่มีการต้ังเปาหมายการ
สอนงาน  ใหพนักงานปฎิบั ติงานใหถูกตองตาม
มาตรฐานตามขั้นตอนที่บริษัทกําหนด ซึ่งจะเนนการ
สอนงานที่จะทําใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติตอลูกคา
ให เ กิดความพึงพอใจสู งสุด  (ตามมาตรฐาน  JD 
POWER) คือ เนนการสอนงานเกี่ยวกับรายละเอียดของ
รถยนต และการใหบริการตาง ๆ แตการสอนงานที่
เกิดขึ้นขาดการเนนที่ทําใหพนักงานขายรถยนตสามารถ
สรางยอดขายไดตามที่บริษัทผูแทนจําหนายกําหนด 
ถึงแมพนักงานขายรถยนตที่ไดรับการสอนงานนอย    
แตมีทักษะในการขายที่ดีมีฐานลูกคา รูชองทางการขาย
หรือเทคนิคการปดการขายท่ีตรงจุดก็สามารถสรางยอด
ได หรืออาจกกลาวไดวางานขายรถยนตมีการขับเคล่ือน
ผลง านด ว ย เป าหม า ยก า รข า ยและก า รบริ ก า ร             
หากพนักงานขายรถยนตตองการความอยูรอดในอาชีพ

น้ีตองสามารถรักษาระดับมาตรฐานการขายและการ
บริการใหได  จึงทําใหเปาหมายการขายมีสวนสําคัญตอ
ผลการปฏิบัติงาน    

การต้ังเปาหมายการขาย เริ่มจากบริษัทผูแทน
จําหนายรถยนตรับเปาหมายการขายจากบริษัทผูผลิต
รถยนต  ซึ่ งมี เปาหมายการขายท่ี เ พ่ิมมากขึ้นทุกป 
(ยอดขายจากปที่แลว, สภาวะเศรษฐกิจ, การเมือง)     
จากเปาหมายการขายที่ไดรับ บริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนตจะมีการกําหนดเปาหมายการขายในแตละเดือน 
(ในแตละเดือนเปาหมายการขายจะไมเทากัน ขึ้นอยูกับ
เทศกาล,  ฤดูกาล ,  จํานวนวันทํางาน ,  การวางแผน
โปรโมช่ัน) และแบงเปาหมายใหกับหัวหนาทีมขาย 
โดยหัวหนาทีมขายจะกําหนดเปาหมายการใหแก
พนักงานแตละคน (มีมาตรฐานการขาย  และดูจาก
ความสามารถในการขาย) ซึ่งจะสังเกตไดวาการกําหนด
เปาหมายการขายจะเปนรูปแบบการบังคับใหเปนไป
ตามมาตรฐานการขายหรือตามยอดขายที่ไดรับมากกวา
การสรางแรงจูงใจใหพนักงานขายรถยนตปรารถนาที่
จะปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สงตอผลงานขายอยาง
มาก  เพราะถึงแมวาพนักงานขายรถยนตจะไดรับ      
การสอนงานมากหรือนอย แตหากถูกกําหนดผลงาน
ดวยเปาหมายการขายท่ีตนรับผิดชอบในแตละเดือน 
พนักงานขายรถยนตผูน้ันก็ตองพยายามสรางผลงานให
ไดตามเปาหมายที่ กําหนด  เพราะถาผลงานไมผาน
เปาหมายภายใน 3 เดือน พนักงานขายรถยนตผูน้ันจะ
ถูกพิจารณาใหออกจากงาน ซึ่งในการปฏิบัติงานจริง
หัวหนาทีมขายจะคอยชวยเหลือพนักงานขายรถยนต
ภายในทีมโดยการแบงยอดขายใหแกพนักงานขาย
รถยนตที่มียอดขายไมไดตามเปาหมาย แตจะไมไดรับ
คาคอมมิช ช่ันในยอดขายน้ัน  แตหากผลงานของ
พนักงานขายรถยนตผูน้ันยังไมไดตามเปาหมายภายใน  
5 เดือน หัวหนาทีมขายตองทําการพิจารณาถึงความ
เหมาะสมในตําแหนงงาน จึงทําใหผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับสูง แตไมสัมพันธกับระดับการสอนงาน เพราะ
พนักงานขายรถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอย
ก็จะมีผลงานตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนด   
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ปจจัยหน่ึงที่มีผลทําใหปจจัยดานการสอนงานไม
มีความสัมพันธ กับผลการปฏิบั ติงานคือ  การให
ผลตอบแทนของหัวหนาทีมขายจะถูกแบงออกเปน 2 
สวน คือ 1) เงินเดือนพ้ืนฐาน (Basic Pay) คือ เงินเดือน 
และ 2) คาตอบแทนแบบจูงใจ (Incentive Pay) คือ      
การไดรับคอมมิชช่ัน (Commission) จากยอดขาย ซึ่งใน
การจายคอมมิชช่ันจะมี 2 แบบ คือ 1) จายคอมมิชช่ัน
รวม และ 2) จายคอมมิชช่ันแยก  ซึ่งจากการศึกษา 
พบวา การจายคาคอมมิชช่ันทั้ง 2 แบบจะสงผลตอการ
สอนงานของหัวหนาทีมขายที่ตางกันดังน้ี บริษัทผูแทน
จําหนายรถยนตที่มีนโยบายจายคอมมิชช่ันรวม หัวหนา
ทีมขายจะมีความทุมเทในการสอนงานสูง เพ่ือทําให
พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ี
กําหนดในระดับบุคล และระดับทีมขาย แตการจาย
คาตอบแทนแบบน้ี จะสงผลทําใหพนักงานขายรถยนต
ไมมีแรงจู งใจในการขาย เ กิน เป าหมายที่ ตน เอง
รับผิดชอบ  สวนบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่มี
นโยบายจายคอมมิชช่ันแยก หัวหนาทีมขายจะไมทุมเท
ในการสอนงานหากมีการสอนงานก็จะสอนตาม
มาตรฐานของบริษัท แตขาดการช้ีแนะที่ตรงจุดที่ทําให
พนักงานขายรถยนตมียอดการขายที่สูง  เ น่ืองจาก
หัวหนาทีมขายตองมียอดขายที่ตนเองรับผิดชอบตามท่ี
บริษัทกําหนด ยิ่งมียอดการขายสูงก็จะทําใหไดรับ
คอมมิชช่ันสูงตามไปดวย และยังไดผลตอบแทนจาก
การแนะนําใหลูกคาติดต้ังอุปกรณเสริมตาง ๆ  จึงทําให
ปจจัยการสอนงานไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 “การรับรู
ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต” ผลการวิจัย
พบว า  การ รั บ รู ค ว ามส าม ารถของตน เอ งไม มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมม ติ ฐ าน  หากแ ยก พิ จ า รณ า ร า ย ด า น  พบว า              
การแสวงหาลูกคา (r = 0.140, p-value < 0.04) การขจัด
ขอโตแยง (r = 0.14, p-value < 0.03) และการปดการ
ขาย (r = 0.18, p-value < 0.00) มีความสัมพันธทางบวก
ระดับตํ่ากับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองจาก
พนักงานขายรถยนตไดผานระบบการฝกอบรมต้ังแต
การคัดเลือกเปนพนักงานขายรถยนต ที่มีการทดสอบ
มาตรฐานการขาย ที่ประกอบไปดวยทักษะการขายและ
ความรูเก่ียวกับรถยนต จึงทําใหพนักงานขารถยนตเกิด
ความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตนเอง วาตน
สามารถปฏิบั ติ งานขายไดอย าง ถูกตองตรงตาม
มาตรฐานที่บริษัทกําหนด ซึ่งในธุรกิจจําหนายรถยนต
ใหความสําคัญกับมาตรฐานการขายมากท่ีสุด เพราะ
ตองแข งขัน กันสร างความพึงพอใจใหแกลู กค า 
เ น่ืองจากรถยนตเปนสินคาที่มีความจําเปนตอการ
ดํารงชีวิต และมีราคาแพง ลูกคาตองมีความพรอม และ
มีความตองการซื้ออยางแทจริงจึงตัดสินใจซื้อรถยนต
แตละคัน ซึ่งอาจจะกลาวไดวารถยนตเปนสินคาที่ขาย
ไดดวยตัวมันเอง บริษัทผูผลิตจึงมีการสรางภาพลักษณ 
และการตอกยํ้า Brand เพ่ือใหลูกคาเกิดการรับรู และ
สรางความเช่ือมั่นในผลิตภัณฑ โดยลักษณะการเขามา
ซื้อรถยนตของลูกคาจะมี 2 ลักษณะ คือ 1) ลูกคาที่
จงรักภักดีตอตราสินคา ที่มีความตองการและต้ังใจเขา
มาซื้อสินคา และ 2) ลูกคาที่ตองการเปรียบเทียบซื้อ
สินคา โดยทําการเปรียบเทียบรูปลักษณ คุณสมบัติ 
สมรรถนะ  และศูนยบริการ  กอนการตัดสินใจซ้ือ     
โดยพนักงานขายรถยนตจะเปนผูแนะนํา  อธิบาย
รายละเอียด และตอบขอสงสัยของลูกคาใหเปนไปตาม
มาตรฐานท่ีบริษัทกําหนด จึงทําใหพนักงานขายรถยนต 
มีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง 
ซึ่งแตกตางกับพนักงานในระบบขายตรง เชน ธุรกิจ
เครื่องสําอาง เครื่องใชไฟฟา อาหารเสริม ที่ผลิตภัณฑ
ดังกลาวเปนสินคาฟุมเฟอยที่ไมมีความจําเปนในการ
ดํารงชีวิต พนักงานขายรถยนตจึงตองพยายามอธิบาย
และพูดชักจูงลูกคาใหเห็นถึงความสําคัญในสินคาน้ัน 
เพ่ือใหลูกคาเห็นถึงความจําเปน เล็งเห็นประโยชนที่
ไดรับ และตัดสินใจซื้อ จึงทําใหพนักงานขายรถยนต
ตองมีความเช่ือมั่นในตนเองอยางมาก และมีผลตอ
แรงผลักดันในตนเองในการสรางผลการปฏิบัติงานเปน
อยางมาก ซึ่งแตกตางกับผลิตภัณฑรถยนตที่เปนสินคาที่
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สามารถขายไดดวยตัวมันเอง ถึงแมวาพนักงานขาย
รถยนตจะมีการรับรูความสามารถของตนเองมากนอย
เพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน อีกสาเหตุหน่ึงที่ทํา
ใหการรรับรูความสามารถของตนเองไมสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน คือ ระบบการบริหารทีมขาย ที่มีหัวหนา
ทีมขายเปนผู ดูแลและบริหารงาน  ซึ่งจะเปนผูแบง
เปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนตาม
ความสามารถ และเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในชวงแรกหากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน
ไมตรงตามเปาหมายแตตรงตามมาตรฐานที่บริษัท
กําหนดก็จะไดรับการชวยเหลือ โดยการเกล่ียยอดจาก
พนักงานขายรถยนตที่มียอดการขายเกินเปาหมายหรือ
จากยอดขายของหัวหนาทีมขายเอง จึงทําใหพนักงาน
ขายรถยนตที่มีการรับรูความสามารถของตนเองมาก
นอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน เพราะผลการ
ปฏิบัติงานตองเปนไปตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนดซึ่ง
ไมสอดคลองกับของ Gist, Schwoerer and Rosen 
(1989) ที่พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการใชคอมพิวเตอรสูง จะมีผลการใชซอฟแวร
คอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซึ่งแตกตางจากผูที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรตํ่า 
จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับตํ่า 
สอดคลองกับการศึกษาของ Hall (2000) พบวา บุคคลที่
มีการรับรูความสามารถของตนท่ีจะประสบความสําเร็จ
ในการทํางานสูง จะมีวิธีที่จะจัดการกับความ  ทาทาย
และอุปสรรคตาง  ๆ  ที่พวกเขาเผชิญอยูใหประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน และพวกเขาจะพัฒนากลยุทธ
ทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จมากขึ้น 
จากงานวิจัยสามารถนํามาประยุกตใชกับพนักงานขายที่
มีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานวา
ตนเองสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดหรือไม และ
มีความมั่นใจระดับใดในกระบวนการขายสินคา 
สอดคลองกับการศึกษาของ Hellriegel and Woodsman 
(1998) พบวา ในการประกวดยอดขาย พนักงานขายท่ีมี
ความเช่ือมั่นในระดับตํ่า จะไมคิดวาเปนความทาทาย
หรือเปนเปาหมายท่ีไปถึงได พนักงานเหลาน้ีไมใช        

ขี้เกียจ แตมักจะคิดวาตองลมเหลวกอนไปถึงเปาหมาย 
ในขณะที่พนักงานที่มีความเช่ือมั่นในความสามารถของ
ตนเองอยูในระดับสูง จะคิดวาเขาจะตองทําไดและถึง
เปาหมายท่ีต้ังไว ซึ่งสามารถเปนตัวบอกประสิทธิภาพ
ของพนักงานขายได นอกจากน้ียังพบวาผลการวิจัยใน
ครั้งน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ วัลภา (2542) พบวา 
การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบั ติงานของผูจํ าหนายตรง  ซึ่ ง เปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4 “ปจจัยดานการ
สอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต” 
ผลการวิจัยพบวา การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน 
และการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอ     
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต วิเคราะห     
โดยสมการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน จากการศึกษา 
พบวา ตัวแปรอิสระท่ีเขาสมการที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองดาน     
การปดการขาย (SE close) ปจจัยดานการสอนงานดาน 
การกําหนดวัตถุประสงค  (CH object) และการบอกเลา
และแสดงใหดู (CH tall) โดยสามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ไดรอยละ 9.30 (R2adj = 
.093) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .326 
เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผล  
การปฏิบั ติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มาเขียนสมการจะได
ส มก า ร ถดถอ ยพหุ ใ น รู ป ขอ ง ค ะ แนน ดิบ ดั ง น้ี            
JOB PERFROM  =  3.995 + .222(SE close) - .345 (CH 
object) + .162(CH tall)  ทั้งน้ีเพราะองคประกอบของ
ป จจั ยด านการสอนงาน  และองคประกอบของ          
การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย
เปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต โดยในข้ันตอนการต้ังเปาหมาย
การขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนน้ัน ผูแทน
จําหนายรถยนตจะตองทดสอบการปฏิบัติงานของ
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พนักงานขายรถยนตวาผานมาตรฐาน ไมวาจะเปนการ
ทดสอบทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติกอนการขายจริง  ซึ่ง
ในแตละกระบวนการจนกระทั้งถึงการเปนพนักงานขาย
รถยนตในชวงน้ี  หัวหนาทีมขายหรือผูจัดการ จะเปนผู
พิจารณาใหพนักงานขายรถยนตวาจะไดรับเปาหมาย
การขายมากนอยเทาไหร  ซึ่งจะขึ้นอยูกับคะแนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และพิจารณาถึงการรับรู
ความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนต ซึ่ง
การรับรูความสามารถของตนเองเปนปจจัยด าน
สถานการณอยางหน่ึงที่สงผลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน โดยจะทําใหพนักงานขายรถยนตมีความพึง
พอใจ และสรางแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหพนักงาน
ขายรถยนตทํางานอยางเต็มที่ และเต็มศักยภาพของ
ตนเอง          โดยลักษณะงานที่พนักงานขายรถยนตรับรู
วาตนเองสามารถทําได จะทําใหพนักงานขายรถยนต
เกิดความทุมเทใหกับงาน หรือพยายามทําใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงสงใหความสามารถในการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย และหากพนักงานขายรถยนต
ไดรับการสอนงาน และเห็นแบบอยาง ก็จะยิ่งเปนการ
เพ่ิมความมั่นใจใหพนักงานรถยนต  และเม่ือไดขายจริง 
พนักงานขายรถยนตก็จะไมรูสึกกดดันเพราะ เมื่อไดรับ
เปาหมายการขาย พนักงานขายรถยนตก็สามารถปฏิบัติ
ไดตามเปาหมายที่ วางไว   เมื่อปฏิบั ติงานไดตาม
เปาหมายยอมมีรายไดที่เกิดขึ้น ยิ่งสงผลใหพนักงานมี
การรับรูความสามารถของตนเองขึ้นเปนลําดับ            
 

สรุปผลการวิจัย 
ระดับการสอนงาน การรับรูความสามารถของ

ตนเอง และผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง แตการ
สอนงาน  การรับรูความสามารถของตนเองไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการสอนงาน ไดแก การกําหนด
วัตถุประสงค การอธิบายและแสดงวิธีการขายใหดู และ
ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ไดแก     
การปดการขาย มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
โดยสามารถรวมทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางได        
รอยละ 9.30 
 

ขอเสนอแนะ 
1.  บริษัท ผู ผลิตรถยนต  ควรกํ าหนดเกณฑ

คุณสมบัติของผูที่จะดํารงตําแหนงหัวหนาทีมขายขึ้นไป 
ตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการเปน Coach ที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการทดสอบทักษะหรือเทคนิค   
ตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน และความรูที่เก่ียวของ
กับการสอนงานพนักงานขายรถยนต โดยในแตละป
จะตองมีการเรียกทดสอบการเปน Coach ของหัวหนา
ทีมขาย 3 เดือนตอครั้ง เน่ืองจากหัวหนาทีมขายเปนผูนํา
ความรูเก่ียวกับรถยนตแตละรุนที่ออกใหมไปอบรม
พนักงานขายรถยนตในทีม หากหัวหนาทีมขายทานใด
ไมผานการทดสอบ ตองไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติมใหม 
และบริษัทผูผลิตรถยนตควรรวมตัวกันผลักดันใหเกิด
การสอบใบอนุญาตการเปนพนักงานขายรถยนต 
(License) เพ่ือรวบรวมฐานขอมูลพนักงานขายรถยนต
และปองกันการทุจริต 

2.   บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ควรรับพนักงาน
ขายรถยนตชายเพ่ิมมากขึ้น เพราะจากผลการวิจัย พบวา 
เพศชายมีการปฏิบัติงานขายมากกวาเพศหญิง และควร
กําหนดคุณสมบัติของพนักงานขายรถยนต ดานระดับ
การศึกษาใหอยู ในระดับ  ปวส .  ขึ้นไป  และด าน
สาขาวิชาที่ไมจําเปนตองจบสาขาที่เก่ียวของกับงานขาย
หรือการตลาด  บริษัทควรเนนคัด เ ลือกบุคคลที่มี
บุคลิกภาพที่ เหมาะสม  มีปฏิภาณไหวพริบในการ
โตตอบลูกคา  และมีความเช่ือมั่นในตนเอง  โดยมี
แบบทดสอบวัดความเช่ือมั่นในตนเอง และวัดทักษะ
การใหบริการของผูสมัครกอนผานการคัดเลือก เพ่ือเปน
การคัดเลือกบุคลากรที่มีหัวใจบริการ ซึ่งจะสงผลตอ
ความพึงพอใจของลูกคา  เพ่ือทําใหผลงานของบรรลุ
เปาหมาย และบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต และการวาง
ระบบการจายคาตอบแทนแบบจูงใจหรือ Incentive  
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ตามสถานการณ เชน การจายคอมมิชช่ันแบบจายรวม 
ควรใชในสภาวะเศรษฐกิจที่ซบเซา ยอดขายตก ซึ่งตอง
อาศัยการทํางานเปนทีม โดยอาศัยการกําหนดเปาหมาย
การขายของทีม และกําหนดเปาหมายรายบุคคล หากทีม
ทําไดตามเปาหมายก็จะไดรับคาคอมมิชช่ันแบบรวม 
โดยนําคอมมิชช่ันที่ไดไปจัดสรรใหกับพนักงานขายท่ี
ขายไดตามตามเปาหมายมากกวาพนักงานขายท่ีไมได
ตามเปาหมาย  เพ่ือทําใหทุกคนในทีมชวยกันสราง
ยอดขายใหไดตามเปาหมาย ซึ่งกระบวนการสอนงานจะ
เกิดขึ้นมากในสถานการณน้ี คือ หัวหนาทีมขายจะคอย
สอนงาน ใหคําช้ีแนะแกพนักงานขายรถยนตเปนอยางดี 
เพ่ือทําใหเปาหมายทีมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
สวนการจายคาคอมมิชช่ันแยกเปนรายบุคคล เหมาะสม
กับสภาวะเศรษฐกิจที่ดี ยอดขายเติบโตอยางตอเน่ือง 
และมีการแขงขันระหวางทีมขาย และพนักงานขาย
รถยนตดวยกัน ซึ่งกระบวนการสอนงานจะเกิดขึ้นนอย
ในสถานการณ น้ี  เ น่ืองจากทุกคนเรงทํายอดและ
พนักงานขายรถยนตสามารถปดการขายไดงาย จึงไดรับ
การสอนงานและคําปรึกษาจากหัวหนางานนอยกวาชวง
วิกฤต 

3.   จากผลการวิจัย ในสมการพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ไดรอยละ 9.30 
(R2adj = .093) ดังน้ัน ยังคงมีปจจัยอื่นที่เก่ียวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตไดอีก จึงควรมี
การศึกษาปจจัยอื่นที่มีความสอดคลองกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตเพ่ิมเติม เชน ปจจัย
ดานเศรษฐกิจ การฝกอบรม การรับรูจากการเรียน  
ความจงรักภักดีตอตราสินคาของลูกคา พฤติกรรม
ผูบริโภค  วัฒนธรรมองคกร  บริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต คูแขงขันในตลาด  การกําหนดเปาหมายการขาย 
และการจายคาตอบแทน เพ่ือทําใหการวิจัยมีความ
ครอบคลุม กับป จจั ยการสอนงาน  และการรับรู
ความสามารถของตนเอง ท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานขาย จึงควรมีการกําหนดประชากรครอบคลุม
ทั้งภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ิมขอคําถามเก่ียวกับ
รูปแบบการจายคอมมิชช่ัน และเพ่ิมความชัดเจนใน

คําถามเรื่องปจจัยการสอนงานที่เนนไปที่การสอนงาน
ของหัวหนาทีมขาย สวนวิธีวิจัยควรใชการทดลอง
เปรียบเทียบรูปแบบการสอนงานระหวางทีมขายใน
บริษัท ผู แทนจําน ายรถยนต  ว าทํ าให เ กิดผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันหรือไม อยางไร และควรใช
แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตนเอง     
ทําการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองกอน
การสอนงาน และวัดระดับการรับรูความสามารถของ
ตนเองหลังจากการสอนงานอีกครั้ง เพ่ือจะทําใหทราบ
วาการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขาย
รถยนต เ พ่ิมขึ้ นหรื อไม  และจะส งผลตอผลการ
ปฏิบัติงานหรือไม  จากขอเสนอแนะดังกลาวจะทําให
สามารถพัฒนากระบวนการสอนงาน นํามาใชในการ
พัฒนาทักษะการขายท่ีชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสมกับสภาวะปจจุบัน 
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