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ปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
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บทคัดยอ 
การศึกษาครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเองท่ีมี

อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง กลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา คือ พนักงานขายรถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไป ในสํานักงานใหญของบริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต 8 ยี่หอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และ
สุรินทร จํานวน 200 คน วิเคราะหขอมูลดวยการแจกแจงความถ่ีเปนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คามัธยฐาน 
t-tests, One-way ANOVA สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันและวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการสอนงาน ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค การอธิบาย
และแสดงวิธีการขายใหดู และปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ไดแก การปดการขาย มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
สามารถรวมทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางไดรอยละ 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 

ในปจจุบันโลกมีการ เป ล่ียนแปลงทางด าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยี 
รวมถึงการแขงขันทางดานธุรกิจที่ตางฝายตางใชวิธีการ
และกลยุทธเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน    
จึงทําใหผูบริหารตองเตรียมความพรอมทางดาน
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอ
องคการ จึงทําใหหัวหนางานเขามามีบทบาทสําคัญใน
การสอนงาน ติดตาม ควบคุม การทํางานเพ่ือทําให
ลูกนองเกิดความชํานาญ และสามารถปฏิบัติงานได
อยางถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ การสอน
งานเปนการมองที่กระบวนการหรือเทคนิคในการสอน
และช้ีแนะการปฏิบัติงาน แตหากพนักงานขาดการรับรู
ความสามารถของตนเอง ที่เช่ือวาตนสามารถปฏิบัติงาน
ที่ทาทายได ถึงกระบวนการสอนงานจะวางรูปแบบไวดี
เพียงไร ยอมทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม
เปนไปตามเปาหมาย สายงานหน่ึงที่ถือวาเปนสายงาน
หลักที่สรางยอดขายใหกับองคการท่ีใชการสอนงาน 
และตองอาศัยการรับรูความสามารถของตนเองในการ
ทํางานคือ พนักงานขาย 

พนักงานขาย เปนตัวแทนขององคการท่ีติดตอกับ
ลู กค า โดยตรง  ซึ่ ง มี ผลต อก า รรั บ รู ภ าพลั กษณ            
การสรางความประทับใจในตัวสินคา และมีสวนสําคัญ
ในการโนมนาวใหเกิดการตัดสินใจใชพนักงานขายคือ 
พนักงานขายสามารถผลักดันกลยุทธสูการปฏิบัติงานได 
การใชพนักงานขายเหมาะสมกับผลิตภัณฑที่มีความ
สลับซับซอนหรือใชเทคโนโลยีระดับสูง เพ่ืออธิบาย
รายละเอียดและสามารถเขาถึงลูกคาได และธุรกิจที่
เก่ียวกับการเจรจาตอรอง ซึ่งจําเปนที่จะตองขายโดย
พนักงาน 

จากปจจัยขางตนแสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญ
ของพนักงานขายท่ีมีตอกิจกรรมทางการตลาดของ
องคการ จึงทําใหงานขายตองมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เปนรายเดือน รายไตรมาส 
และรายป  โดยจะมี เป าหมาย  และมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานที่กําหนดจากผูบริหารองคการหรือผูบริหาร
ฝายการตลาด ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะมีหนาที่ใน
การนําเปาหมาย และมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ี
กําหนดขึ้นมาออกแบบ และกําหนดวิธีการประเมินผล
การปฏิบั ติงาน  เ พ่ือทําให เครื่องมือสอดคลองกับ
เปาหมายและผลการปฏิบัติงานที่พนักงานขายสามารถ
ปฏิบัติงานไดจริง 

การประเมินผลการปฏิบั ติงาน  (Performance 
Appraisal) เ ป น ก ร ะบวนก า รป ร ะ เ มิ น ค า บุ ค ค ล
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ (อลงกรณ และสมิต, 2549) 
โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเกณฑหรือ
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีองคการต้ังไว และนําผลการ
ประเมินแจงใหผูปฏิบั ติงานไดทราบ  เ พ่ือทําการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Hitt et al., 2005) อีกทั้งการ
ประเมิน ผลการปฏิบัติงานยังสามารถนําไปเช่ือมโยงกับ
กระบวนตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นํา
ขอมูลหรือผลการประ เ มินการปฏิบั ติงานไปใช
ประโยชนในดานตาง ๆ (Das, 2003) เชน การพัฒนา
และฝกอบรม การจายคาตอบแทน การเล่ือนตําแหนง 
การปรับปรุงผลการปฏิบั ติงาน  และการสอนงาน      
เปนตน 

 การสอนงาน (Coaching) เปนวิธีการหน่ึงของการ
ฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (สมชาย, 2542) ซึ่งการสอน
งานเปนกระบวนการปลดปลอย (Unlocking) ศักยภาพ
ของบุคคลใหมากที่สุด หรือปรับปรุงและพัฒนาผล  
การปฏิบัติงานรวมถึงทักษะของบุคคล (Galley,1986 
quoted in Williams, 2005) โดยหัวหนางานหรือเพื่อน
รวมงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม และรวมถึงการ
ใหคําแนะนําจากผูชํานาญ (Expertise) ทั้งจากภายใน
หรือภายนอกองคกร การสอนงานเปนกระบวนการ
สื่อสารสองทางระหวางผูสอนงาน (Coacher) และผูถูก
สอนงาน (Coachee) ที่ไมใชการสอนหรือการรับฟงคํา
เตือนจากหัวหนางานอยางเดียว ผูสอนงานสามารถชวย
วินิจฉัยงานวาควรปรับปรุงสิ่งใดและปรับปรุงอยางไร 
(Champathes, 2006) การสอนงานใหความสําคัญกับ
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคล โดยมีปจจัย
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แหงความสําเร็จคือ  ความยืดหยุน (Flexibility) ตาม
สถานการณ (Phillip, 1996) และกระบวนการที่หัน
กลับมาใหความสําคัญกับเปาหมาย  (Goal-Oriented 
Process) (Rider, 2002) และการสอนงานเปนการมุงเนน
การพัฒนาเฉพาะเจาะจง  ถายถอดประสบการณโดยตรง 
และใชระยะเวลาอันสั้น อีกทั้งยังมุงการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานในปจจุบัน (Jarvis, 2004, quoted in 
Williams, 2005) 

รูปแบบและขั้นตอนที่ใชในการสอนงาน มีผูนําเสนอ
ไวหลายทาน เชน Hanson (2003 quoted in Williams, 
2005) ได อธิบายว า  รูปแบบการสอนงานต องเปน
กระบวนการท่ีไมเปนการช้ีนําผูถูกสอนงาน ซึ่งจะตองทํา
ใหเขาแสดงศักยภาพใหมากที่สุด เพ่ือทําใหเปาหมาย
บรรลุผล และกลายเปนสิ่งที่ติดตัวเขาไปใชในการทํางาน 
และการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ นอกจากน้ี 
Champathes (2006) ยังไดกลาวถึง กระบวนการสอน
งาน (The Coach Process) ไว 4 ขั้นตอนดังน้ี คือ (1) 
ความชัดเจนในความตองการ (Clarifying Needs) ผูสอน
งานจะตองทําความชัดเจนในเปาหมายที่ตนเองตองการ    
(2) การกําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting) ในการ
กําหนดวัตถุประสงคควรเกิดจากทั้งผูสอนงานและผูถูก
สอนงาน เพ่ือให เกิดการมีสวนรวมและการยอมรับ
สนับสนุนในเปาหมาย (3) การเขียนแผนปฏิบัติงาน 
(Action Plan Designing) เปนความเหมาะสมของการสรุป
ภาพรวมในการสอนงาน  โดยการกําหนดแผนปฏิบัติงาน
ของการสอนงาน เปาหมาย วัตถุประสงค ระยะเวลา ผลลัพธ
ที่ตองการการปฏิบัติงาน ทักษะที่ตองการปรับปรุง และ   
(4)  การประเมิน (Checking Activities) เปนการประเมิน
การปฏิบัติงาน ทักษะและผลลัพธของการเรียนรู ความต้ังใจ
ในการประเมินเพ่ือทําใหแนใจวาผลของการสอนงาน
เปนไปตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้น และ สุรพล พยอม
แยม (2545) ไดกลาวถึง รูปแบบหรือเทคนิคการสอนงาน
โดยใชกระบวนการ 4 ขั้นตอน ดังน้ี คือ (1) การใชการจูงใจ 
(Motivation) ซึ่งทําใหผูเรียนรูสึกวางานน้ันทําไดไมยาก
เกินความสามารถ และกระตุนใหผูเรียนสนใจและตองการ
เรียน (2) การอธิบายและแสดงวิธีการขายใหดู (Tell and 

Show) เปนการสาธิตวิธีการทํางานทุกขั้นตอนอยาง
สมบูรณ (3) การทดสอบความรูความเขาใจ (Test) เปนการ
ใหผู เรียนพูดและแสดงให ดูตามที่ได เรียนรูไป และ           
(4) การตรวจสอบติดตามผล (Check) เปนการใหผูเรียน
ทราบวาใครคือผูที่จะชวยเหลือเขาเมื่อมีปญหาการทํางาน 
รูปแบบและขั้นตอนในการสอนงานที่กําหนดในขางตน 
เปนการมองที่กระบวนการท่ีใชในการสอนงานของหัวหนา
งาน แตการสอนงานยังประกอบไปดวยผูถูกสอนงานซึ่ง
เ ป นป จ จั ย ที่ สํ า คั ญที่ ทํ า ให ก า รสอนง านบรร ลุ
วัตถุประสงคที่ต้ังไว ถึงแมกระบวนการสอนงานจะมี
ขั้นตอนที่สมบูรณเพียงไร หากตัวผูถูกสอนงานมีการ
รับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ในระดับ
ตํ่าก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่าหรือไม
เปนไปตามเปาหมาย 

แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีการรับรูความสามารถ
ของตนเองเปนความเช่ือของบุคคลที่ตัดสินใจเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเอง  ในการผลิตหรือกระทํา
พฤติกรรมที่สงผลตอระดับการปฏิบัติงาน ความเช่ือใน
ความสามารถของตนเอง สามารถดูไดจากความรูสึก
ของบุคคล การคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมที่แสดงออก 
(Bandura, 1994) ซึ่งสอดคลองกับ Nairne (2000)          
ที่กลาววาการรับรูความสามารถของตนเองเปนความ
เช่ือในความสามารถของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงาน
หรือทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ และมีงานวิจัยที่
สนับสนุนทฤษฏีการรับรูความสามารถของตนเองท่ี
สงผลตอการปฏิบัติงาน เชน Gist, Schwoerer and 
Rosen (1989) ที่ศึกษาผลกระทบจากทางเลือกวิธีการ
ฝกอบรม  การรับรูความสามารถของตนเอง  และ       
การปฏิบั ติ งานในการฝกอบรมการใชซอฟแวร
คอมพิวเตอรที่พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการใชคอมพิวเตอรสูง จะมีผลการใชซอฟแวร
คอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซึ่งแตกตางจากผูที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรตํ่า 
จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับตํ่า และ 
Hall (2000) ไดศึกษาการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการทํางาน พบวา บุคคลที่มีการรับรูความสามารถ
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ของตนที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานสูง จะมีวิธี
ที่จะจัดการกับความทาทายและอุปสรรคตาง ๆ ที่พวก
เขาเผชิญอยูใหประสบความสําเร็จในการทํางาน และ
พวกเขาจะพัฒนากลยุทธทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขา
ประสบความสําเร็จมากขึ้น จากงานวิจัยสามารถนํามา
ประยุกตใชกับพนักงานขายที่มีการรับรูความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงานวาตนเองสามารถทํางานที่
ไดรับมอบหมายไดหรือไม และมีความมั่นใจระดับใด
ในกระบวนการขายสินคา ซึ่งสามารถเปนตัวบอก
ประสิทธิภาพของพนักงานขายได (สมชาย, 2548)  

พนักงานขายมีบทบาทสําคัญในการดําเนินธุรกิจ 
ทั้ งกอให เ กิดผลกําไรและขาดทุน  องคการจึ งให
ความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนอยาง
มาก และนําไปเช่ือมโยงกับการจายคาตอบแทน และ
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การสอนงานเปนเครื่องมือ
หน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งในงานขายมีการ
ใช กันอยางแพรหลาย  โดยหัวหนาทีมขายจะเปน           
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานและเปนผูสอนงาน เพ่ือทํา
ใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดต้ังไว    
แตก็พบหัวหนาทีมขายใชรูปแบบและขั้นตอนในการ
สอนงานกับพนักงานขายทุกคน ซึ่งผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายแตละคนออกมามีความแตกตางกัน 
อาจมีความเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของ
ตนเองท่ีแตละคนท่ีมีไมเทากัน ทําใหผลการปฏิบัติงาน
มีความแตกตางกัน 

 ดังน้ันการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
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 ท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ขอ งพ นั ก ง านข า ย ร ถ ยนต  ใ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง เพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ร ะหว า งป จ จั ย ด านการสอนงาน  และการรั บ รู
ความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต และศึกษาปจจัยดานการสอนงาน 
และการรับรูความสามารถของตนเองท่ีมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  อีกทั้งการวิจัย
ครั้งน้ีไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของปญหาที่เกิดขึ้นกับ

การสอนงานของหัวหนาทีมขายที่สามารถนํามา
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนใชเปนแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร และสามารถ
นํามาเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการสอนงานของ
หัวหนางานในสาขาอาชีพอื่น ๆ เพ่ือทําใหพนักงานมี 
ผลการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายขององคกร 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.      เพ่ือศึกษาระดับการไดรับการสอนงาน 

การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานขายรถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 

2.        เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  

3.       เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 

4.        เพ่ือศึกษาปจจัยดานการสอนงาน และ
การรับรูความสามารถของตนเองท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ขอ งพ นั ก ง านข า ย ร ถ ยนต  ใ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
 

วิธีการวิจัย 
            ระเบียบวิธีวิจัย 
 การ วิจั ยครั้ ง น้ี เปนการ วิจั ย เ ชิ งบรรยาย 
(Descriptive Research) 

ประชากร และกลุมตัวอยาง 
ประชากร  ที่ใชในการวิจัย คือพนักงานขาย

รถยนตที่ปฏิบั ติงานมากกวา  4 เดือนขึ้นไป                 
ในสํานักงานใหญของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 8 
ยี่หอ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด 
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ไดแก จังหวัดนครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย และสุรินทร 
จํานวน 200 คน 

กลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานขาย
รถยนตที่ปฏิบัติงานมากกวา 4 เดือนขึ้นไปในสํานักงาน
ใหญของบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต 8 ยี่หอ ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ทั้ง 4 จังหวัด ซึ่งเปนการ
ทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงใชสูตรในการ
คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณดวยสูตร
แบบทราบจํานวนประชากรของ Taro Yamane (1970 
อางถึงใน ประคอง, 2542) ไดกลุมตัวอยาง 200 คน และ
ทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบการเลือกแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) และทําการสุมตัวอยาง
แบบงาย (Simple Random Sampling) โดยพนักงานขาย
รถยนตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง มีโอกาส
ถูกเลือกเทากัน  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   

การวิจัยครั้งน้ีใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปน 2 ชุด ดังน้ี 

แบบสอบถามชุดท่ี 1 สําหรับพนักงานขาย 

จัดทําขึ้นเพ่ือรวบรวมขอมูลเก่ียวกับการไดรับ 

การสอนงานจากหัวหนางาน และการรับรูความสามารถ

ของตนเอง โดยแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 

1)   แบบสอบถามเ ก่ียวกับปจจัยด านบุคคล 

ไดแก เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่

จบการศึกษา ประสบการณในงานขาย และระยะเวลา

การปฏิบัติงาน ซึ่งเปนแบบสอบถามปลายปด (Closed 

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

ประกอบดวย 7 ตัวแปร ไดแก การกําหนดวัตถุประสงค 
การจูงใจหรือการใหรางวัล การบอกเลาและแสดงใหดู 
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 และการปอนขอมูลยอนกลับหรือ
การใหขอเสนอแนะ (Champathes, 2006; Hanson, 2003 

quoted in Williams, 2005; สุรพล, 2545) ซึ่งเปน
แบบสอบถามปลายปด (Closed form) โดยอาศัย
เครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท  (Likert’s Scale)             
แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย 
ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํานวน 52 ขอ 

3) การรับรูความสามารถของตนเอง ซึ่งแบง
ออกเปน 2 สวน ไดแก 1) ผลของการรับรูความสามารถ
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 
ขอ ไดแก ประสบการณที่ประสบความสําเร็จ การได
เห็นตนแบบ การใชคําพูดชักจูงจากผูอื่น การกระตุน
ทางอารมณ  2) การรับรูความสามารถของตนเองแบบ
เฉพาะเจาะจงในกระบวนการขาย 7 ขั้นตอน (Solomon 
et al., 2006; วัลภา, 2542 และสมชาย, 2548) จํานวน   
21 ขอ ไดแก การแสวงหาลูกคา  การเตรียมตัวกอนเขา
พบลูกคา  การเขาพบลูกคา การเสนอขาย การเผชิญขอ
โตแยง การปดการขาย และการติดตามหลังการขาย   
โดยอาศัยเครื่องมือตามวิธีของลิเคิรท (Likert’s Scale) 
แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก 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 ขอ 

แบบสอบถามชุดท่ี 2 สําหรับหัวหนาทีมขาย 
จัดทําขึ้นเพ่ือรวบรวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขายรถยนตที่ประเมินโดยหัวหนาทีมขาย 
ซึ่งในการเก็บขอมูลแบบสอบถามชุดที่ 1 และชุดที่ 2  
จะมีรหัสแบบสอบถามเปนรหัสเดียวกัน  โดยแบง
ออกเปน 2 สวน ดังน้ี (สมชาย ,2548; นิติพล, 2549)   

1)   แบบปร ะ เ มิ น ผลก า รปฏิ บั ติ ง า นข า ย 
ประกอบดวย เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 
ดาน ไดแก 1) ดานคุณลักษณะสวนตัว 2) ดานความรู
เ ก่ียวกับงานขาย  และ3) ดานความสามารถในการ
วางแผน และดําเนินงานเก่ียวกับการขาย 

2)    แบบประเมินความสามารถในการขาย          
ที่พนักงานขายรถยนตสามารถขายไดตามเปาหมายท่ี
กําหนด ในชวงระยะเวลา 3 เดือน  
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การวิเคราะหขอมูล 
1)   การวิเคราะหเพ่ืออธิบายระดับการไดรับการ

สอนงาน การรับรูความสามารถของตนเอง และผลการ
ปฏิบั ติงานของพนักงานขายรถยนต  สถิติที่ ใชคือ 
คาเฉล่ีย  (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation)  

2)   การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลกับผลการ
ปฏิบัติงาน สถิติที่ใชคือ คา Z- test และ F-test          
(One-Way ANOVA)  

3)   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัย
ดานการสอนงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง
กับผลการปฏิบัติงานงาน สถิติที่ใชคือ คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  

4)   การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน และ
การรับรูความสามารถของตนเองท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบั ติงานของพนักงานขายรถยนต  สถิติที่ ใชคือ       
การ วิ เคราะหถดถอยพหุแบบ ข้ันตอน  (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
การ วิจั ยครั้ ง น้ี เปนการ วิจั ย เ ชิ งบรรยาย 

(Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับการไดรับการสอนงาน การรับรูความสามารถของ
ตนเอง และผลการปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาปจจัยสวน
บุคคลที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบั ติงาน  เ พ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการสอนงาน และการ
รับรูความสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต และเพ่ือศึกษาปจจัยดานการสอน
งาน และการรับรูความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ผูวิจัยขออภิปราย
ผลการวิจัยตามสมมติฐาน ดังน้ี 

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 “ปจจัยดานบุคคลมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต”

ผลการวิจัยพบวา เพศ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ    
(p-value=0.04) และพ นักง านขายรถยนต ที่ มี เ พศ
แตกตางกัน  มีผลการปฏิบั ติงานแตกตางกันอยาง          
มีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยเพศชายมีคาเฉล่ียผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิง อธิบายไดวา บริษัทขาย
รถยนตแตละบริษัทจะมีการฝกอบรมพนักงานขายกอน
การปฏิบัติงานจริง ซึ่งในการอบรมพนักงานขายแตละ
ครั้งจะมีมาตรฐานการอบรมซ่ึงสอนโดยครูฝกหรือ
หัวหนาทีมขาย ไมวาพนักงานขายชายหรือหญิงที่ผาน
การฝกอบรมจะไดรับความรูตรงตามมาตรฐานท่ีบริษัท
แตละแหงกําหนดไว การที่พนักงานขายชายมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาเพศหญิงน้ัน เน่ืองจากพนักงานขาย
รถยนตเพศชายมีความรู ความสนใจเก่ียวกับรถยนต
มากกวาเพศหญิง เชน การแตงรถ การตกแตงรถทั้ง
ภายนอกและภายใน  การแตง เครื่ องรถยนตใหมี
สมรรถนะสูงขึ้น  การซอมบํารุงรักษา  และการให
คําปรึกษาในปญหาตาง ๆ จึงสรางความนาเช่ือถือใหแก
ลูกคาไดมากกวาเพศหญิง ซึ่งผลการวิจัยไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุดารัชต   (2546)  ที่ทําการศึกษา
อิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองที่มี ตอผลการปฏิบั ติ งานของหัวหน างาน
ระดับกลาง พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากลักษณะงานที่เก่ียวกับ
หนาที่ในการจัดการของหัวหนางานระดับกลางทั้งที่
เปนเพศชายและเพศหญิง  มีลักษณะงานที่มีวิธีการและ
ขั้นตอนคลายคลึงกัน คือ สวนใหญเปนงานที่เก่ียวของ
กับการควบคุมการผลิตโดยตรงมีเกณฑในการปฏิบัติ
ดานการวางแผนดานการจัดองคการ ดานภาวะผูนํา และ
ดานการควบคุมที่มีมาตรฐานเดียวกัน ประกอบกับ
ลักษณะของขอมูลไมกระจาย กลาวคือ หัวหนางานที่
เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ซึ่งตกอยูใน
กลุมใดกลุมหน่ึงมากเกินไป เหตุผลอีกประการหน่ึงคือ 
นโยบายขององคการที่ใหความเสมอภาค และเปด
โอกาสที่เทาเทียมกันในการกาวขึ้นมาเปนหัวหนางาน
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ระดับบริหารท้ังเพศชายและเพศหญิง จากเหตุผล
ทั้งหมดที่กลาวมาขางตน ทําใหเพศไมมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงาน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศิริพร (2542) ที่ไดทํา การศึกษาความสัมพันธระหวาง
องคประกอบหาประการของบุคลกิภาพกับผลการ
ปฏิบัติงาน พบวา เพศไมความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากนโยบายขององคกรที่ให
ความเสมอภาค และทางเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการ
ทํางานของเพศชายและเพศหญิง ทําใหความแตกตาง
ทางเพศไมมีผลตอการปฏิบัติงาน  

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 “ปจจัยดานการ
สอนงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดาน
การสอนงานไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value = 0.74)   
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน หากแยกพิจารณารายดาน 
พบวา การกําหนดวัตถุประสงค (r = -0.15, p-value       
< 0.03) มีความสัมพันธทางลบระดับตํ่ากับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งน้ีเพราะการสอนงาน ในงาน
ขายรถยนต เปนกระบวนการที่มีการต้ังเปาหมายการ
สอนงาน  ใหพนักงานปฎิบั ติงานใหถูกตองตาม
มาตรฐานตามขั้นตอนที่บริษัทกําหนด ซึ่งจะเนนการ
สอนงานที่จะทําใหพนักงานขายรถยนตปฏิบัติตอลูกคา
ให เ กิดความพึงพอใจสู งสุด  (ตามมาตรฐาน  JD 
POWER) คือ เนนการสอนงานเกี่ยวกับรายละเอียดของ
รถยนต และการใหบริการตาง ๆ แตการสอนงานที่
เกิดขึ้นขาดการเนนที่ทําใหพนักงานขายรถยนตสามารถ
สรางยอดขายไดตามที่บริษัทผูแทนจําหนายกําหนด 
ถึงแมพนักงานขายรถยนตที่ไดรับการสอนงานนอย    
แตมีทักษะในการขายที่ดีมีฐานลูกคา รูชองทางการขาย
หรือเทคนิคการปดการขายท่ีตรงจุดก็สามารถสรางยอด
ได หรืออาจกกลาวไดวางานขายรถยนตมีการขับเคล่ือน
ผลง านด ว ย เป าหม า ยก า รข า ยและก า รบริ ก า ร             
หากพนักงานขายรถยนตตองการความอยูรอดในอาชีพ

น้ีตองสามารถรักษาระดับมาตรฐานการขายและการ
บริการใหได  จึงทําใหเปาหมายการขายมีสวนสําคัญตอ
ผลการปฏิบัติงาน    

การต้ังเปาหมายการขาย เริ่มจากบริษัทผูแทน
จําหนายรถยนตรับเปาหมายการขายจากบริษัทผูผลิต
รถยนต  ซึ่ งมี เปาหมายการขายท่ี เ พ่ิมมากขึ้นทุกป 
(ยอดขายจากปที่แลว, สภาวะเศรษฐกิจ, การเมือง)     
จากเปาหมายการขายที่ไดรับ บริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนตจะมีการกําหนดเปาหมายการขายในแตละเดือน 
(ในแตละเดือนเปาหมายการขายจะไมเทากัน ขึ้นอยูกับ
เทศกาล,  ฤดูกาล ,  จํานวนวันทํางาน ,  การวางแผน
โปรโมช่ัน) และแบงเปาหมายใหกับหัวหนาทีมขาย 
โดยหัวหนาทีมขายจะกําหนดเปาหมายการใหแก
พนักงานแตละคน (มีมาตรฐานการขาย  และดูจาก
ความสามารถในการขาย) ซึ่งจะสังเกตไดวาการกําหนด
เปาหมายการขายจะเปนรูปแบบการบังคับใหเปนไป
ตามมาตรฐานการขายหรือตามยอดขายที่ไดรับมากกวา
การสรางแรงจูงใจใหพนักงานขายรถยนตปรารถนาที่
จะปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่สงตอผลงานขายอยาง
มาก  เพราะถึงแมวาพนักงานขายรถยนตจะไดรับ      
การสอนงานมากหรือนอย แตหากถูกกําหนดผลงาน
ดวยเปาหมายการขายท่ีตนรับผิดชอบในแตละเดือน 
พนักงานขายรถยนตผูน้ันก็ตองพยายามสรางผลงานให
ไดตามเปาหมายที่ กําหนด  เพราะถาผลงานไมผาน
เปาหมายภายใน 3 เดือน พนักงานขายรถยนตผูน้ันจะ
ถูกพิจารณาใหออกจากงาน ซึ่งในการปฏิบัติงานจริง
หัวหนาทีมขายจะคอยชวยเหลือพนักงานขายรถยนต
ภายในทีมโดยการแบงยอดขายใหแกพนักงานขาย
รถยนตที่มียอดขายไมไดตามเปาหมาย แตจะไมไดรับ
คาคอมมิช ช่ันในยอดขายน้ัน  แตหากผลงานของ
พนักงานขายรถยนตผูน้ันยังไมไดตามเปาหมายภายใน  
5 เดือน หัวหนาทีมขายตองทําการพิจารณาถึงความ
เหมาะสมในตําแหนงงาน จึงทําใหผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับสูง แตไมสัมพันธกับระดับการสอนงาน เพราะ
พนักงานขายรถยนตจะไดรับการสอนงานมากหรือนอย
ก็จะมีผลงานตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนด   
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ปจจัยหน่ึงที่มีผลทําใหปจจัยดานการสอนงานไม
มีความสัมพันธ กับผลการปฏิบั ติงานคือ  การให
ผลตอบแทนของหัวหนาทีมขายจะถูกแบงออกเปน 2 
สวน คือ 1) เงินเดือนพ้ืนฐาน (Basic Pay) คือ เงินเดือน 
และ 2) คาตอบแทนแบบจูงใจ (Incentive Pay) คือ      
การไดรับคอมมิชช่ัน (Commission) จากยอดขาย ซึ่งใน
การจายคอมมิชช่ันจะมี 2 แบบ คือ 1) จายคอมมิชช่ัน
รวม และ 2) จายคอมมิชช่ันแยก  ซึ่งจากการศึกษา 
พบวา การจายคาคอมมิชช่ันทั้ง 2 แบบจะสงผลตอการ
สอนงานของหัวหนาทีมขายที่ตางกันดังน้ี บริษัทผูแทน
จําหนายรถยนตที่มีนโยบายจายคอมมิชช่ันรวม หัวหนา
ทีมขายจะมีความทุมเทในการสอนงานสูง เพ่ือทําให
พนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ี
กําหนดในระดับบุคล และระดับทีมขาย แตการจาย
คาตอบแทนแบบน้ี จะสงผลทําใหพนักงานขายรถยนต
ไมมีแรงจู งใจในการขาย เ กิน เป าหมายที่ ตน เอง
รับผิดชอบ  สวนบริษัทผูแทนจําหนายรถยนตที่มี
นโยบายจายคอมมิชช่ันแยก หัวหนาทีมขายจะไมทุมเท
ในการสอนงานหากมีการสอนงานก็จะสอนตาม
มาตรฐานของบริษัท แตขาดการช้ีแนะที่ตรงจุดที่ทําให
พนักงานขายรถยนตมียอดการขายที่สูง  เ น่ืองจาก
หัวหนาทีมขายตองมียอดขายที่ตนเองรับผิดชอบตามท่ี
บริษัทกําหนด ยิ่งมียอดการขายสูงก็จะทําใหไดรับ
คอมมิชช่ันสูงตามไปดวย และยังไดผลตอบแทนจาก
การแนะนําใหลูกคาติดต้ังอุปกรณเสริมตาง ๆ  จึงทําให
ปจจัยการสอนงานไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 “การรับรู
ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับ  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต” ผลการวิจัย
พบว า  การ รั บ รู ค ว ามส าม ารถของตน เอ งไม มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมม ติ ฐ าน  หากแ ยก พิ จ า รณ า ร า ย ด า น  พบว า              
การแสวงหาลูกคา (r = 0.140, p-value < 0.04) การขจัด
ขอโตแยง (r = 0.14, p-value < 0.03) และการปดการ
ขาย (r = 0.18, p-value < 0.00) มีความสัมพันธทางบวก
ระดับตํ่ากับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองจาก
พนักงานขายรถยนตไดผานระบบการฝกอบรมต้ังแต
การคัดเลือกเปนพนักงานขายรถยนต ที่มีการทดสอบ
มาตรฐานการขาย ที่ประกอบไปดวยทักษะการขายและ
ความรูเก่ียวกับรถยนต จึงทําใหพนักงานขารถยนตเกิด
ความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตนเอง วาตน
สามารถปฏิบั ติ งานขายไดอย าง ถูกตองตรงตาม
มาตรฐานที่บริษัทกําหนด ซึ่งในธุรกิจจําหนายรถยนต
ใหความสําคัญกับมาตรฐานการขายมากท่ีสุด เพราะ
ตองแข งขัน กันสร างความพึงพอใจใหแกลู กค า 
เ น่ืองจากรถยนตเปนสินคาที่มีความจําเปนตอการ
ดํารงชีวิต และมีราคาแพง ลูกคาตองมีความพรอม และ
มีความตองการซื้ออยางแทจริงจึงตัดสินใจซื้อรถยนต
แตละคัน ซึ่งอาจจะกลาวไดวารถยนตเปนสินคาที่ขาย
ไดดวยตัวมันเอง บริษัทผูผลิตจึงมีการสรางภาพลักษณ 
และการตอกยํ้า Brand เพ่ือใหลูกคาเกิดการรับรู และ
สรางความเช่ือมั่นในผลิตภัณฑ โดยลักษณะการเขามา
ซื้อรถยนตของลูกคาจะมี 2 ลักษณะ คือ 1) ลูกคาที่
จงรักภักดีตอตราสินคา ที่มีความตองการและต้ังใจเขา
มาซื้อสินคา และ 2) ลูกคาที่ตองการเปรียบเทียบซื้อ
สินคา โดยทําการเปรียบเทียบรูปลักษณ คุณสมบัติ 
สมรรถนะ  และศูนยบริการ  กอนการตัดสินใจซ้ือ     
โดยพนักงานขายรถยนตจะเปนผูแนะนํา  อธิบาย
รายละเอียด และตอบขอสงสัยของลูกคาใหเปนไปตาม
มาตรฐานท่ีบริษัทกําหนด จึงทําใหพนักงานขายรถยนต 
มีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง 
ซึ่งแตกตางกับพนักงานในระบบขายตรง เชน ธุรกิจ
เครื่องสําอาง เครื่องใชไฟฟา อาหารเสริม ที่ผลิตภัณฑ
ดังกลาวเปนสินคาฟุมเฟอยที่ไมมีความจําเปนในการ
ดํารงชีวิต พนักงานขายรถยนตจึงตองพยายามอธิบาย
และพูดชักจูงลูกคาใหเห็นถึงความสําคัญในสินคาน้ัน 
เพ่ือใหลูกคาเห็นถึงความจําเปน เล็งเห็นประโยชนที่
ไดรับ และตัดสินใจซื้อ จึงทําใหพนักงานขายรถยนต
ตองมีความเช่ือมั่นในตนเองอยางมาก และมีผลตอ
แรงผลักดันในตนเองในการสรางผลการปฏิบัติงานเปน
อยางมาก ซึ่งแตกตางกับผลิตภัณฑรถยนตที่เปนสินคาที่
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สามารถขายไดดวยตัวมันเอง ถึงแมวาพนักงานขาย
รถยนตจะมีการรับรูความสามารถของตนเองมากนอย
เพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน อีกสาเหตุหน่ึงที่ทํา
ใหการรรับรูความสามารถของตนเองไมสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน คือ ระบบการบริหารทีมขาย ที่มีหัวหนา
ทีมขายเปนผู ดูแลและบริหารงาน  ซึ่งจะเปนผูแบง
เปาหมายการขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนตาม
ความสามารถ และเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในชวงแรกหากพนักงานขายรถยนตมีผลการปฏิบัติงาน
ไมตรงตามเปาหมายแตตรงตามมาตรฐานที่บริษัท
กําหนดก็จะไดรับการชวยเหลือ โดยการเกล่ียยอดจาก
พนักงานขายรถยนตที่มียอดการขายเกินเปาหมายหรือ
จากยอดขายของหัวหนาทีมขายเอง จึงทําใหพนักงาน
ขายรถยนตที่มีการรับรูความสามารถของตนเองมาก
นอยเพียงใดก็ไมมีผลตอการปฏิบัติงาน เพราะผลการ
ปฏิบัติงานตองเปนไปตามมาตรฐานท่ีบริษัทกําหนดซึ่ง
ไมสอดคลองกับของ Gist, Schwoerer and Rosen 
(1989) ที่พบวา ผูที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการใชคอมพิวเตอรสูง จะมีผลการใชซอฟแวร
คอมพิวเตอรอยูในระดับสูง ซึ่งแตกตางจากผูที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเองในการใชคอมพิวเตอรตํ่า 
จะมีผลการใชซอฟแวรคอมพิวเตอรอยูในระดับตํ่า 
สอดคลองกับการศึกษาของ Hall (2000) พบวา บุคคลที่
มีการรับรูความสามารถของตนท่ีจะประสบความสําเร็จ
ในการทํางานสูง จะมีวิธีที่จะจัดการกับความ  ทาทาย
และอุปสรรคตาง  ๆ  ที่พวกเขาเผชิญอยูใหประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน และพวกเขาจะพัฒนากลยุทธ
ทั้งหมดที่จะชวยใหพวกเขาประสบความสําเร็จมากขึ้น 
จากงานวิจัยสามารถนํามาประยุกตใชกับพนักงานขายที่
มีการรับรูความสามารถของตนในการปฏิบัติงานวา
ตนเองสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดหรือไม และ
มีความมั่นใจระดับใดในกระบวนการขายสินคา 
สอดคลองกับการศึกษาของ Hellriegel and Woodsman 
(1998) พบวา ในการประกวดยอดขาย พนักงานขายท่ีมี
ความเช่ือมั่นในระดับตํ่า จะไมคิดวาเปนความทาทาย
หรือเปนเปาหมายท่ีไปถึงได พนักงานเหลาน้ีไมใช        

ขี้เกียจ แตมักจะคิดวาตองลมเหลวกอนไปถึงเปาหมาย 
ในขณะที่พนักงานที่มีความเช่ือมั่นในความสามารถของ
ตนเองอยูในระดับสูง จะคิดวาเขาจะตองทําไดและถึง
เปาหมายท่ีต้ังไว ซึ่งสามารถเปนตัวบอกประสิทธิภาพ
ของพนักงานขายได นอกจากน้ียังพบวาผลการวิจัยใน
ครั้งน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ วัลภา (2542) พบวา 
การรับรูความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบั ติงานของผูจํ าหนายตรง  ซึ่ ง เปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 

จากสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4 “ปจจัยดานการ
สอนงาน  และการรับรูความสามารถของตนเองมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต” 
ผลการวิจัยพบวา การวิเคราะหปจจัยดานการสอนงาน 
และการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลตอ     
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต วิเคราะห     
โดยสมการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน จากการศึกษา 
พบวา ตัวแปรอิสระท่ีเขาสมการที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองดาน     
การปดการขาย (SE close) ปจจัยดานการสอนงานดาน 
การกําหนดวัตถุประสงค  (CH object) และการบอกเลา
และแสดงใหดู (CH tall) โดยสามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ไดรอยละ 9.30 (R2adj = 
.093) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .326 
เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผล  
การปฏิบั ติงานของพนักงานขายรถยนต  ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 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)  ทั้งน้ีเพราะองคประกอบของ
ป จจั ยด านการสอนงาน  และองคประกอบของ          
การรับรูความสามารถของตนเองในกระบวนการขาย
เปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต โดยในข้ันตอนการต้ังเปาหมาย
การขายใหพนักงานขายรถยนตแตละคนน้ัน ผูแทน
จําหนายรถยนตจะตองทดสอบการปฏิบัติงานของ
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พนักงานขายรถยนตวาผานมาตรฐาน ไมวาจะเปนการ
ทดสอบทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติกอนการขายจริง  ซึ่ง
ในแตละกระบวนการจนกระทั้งถึงการเปนพนักงานขาย
รถยนตในชวงน้ี  หัวหนาทีมขายหรือผูจัดการ จะเปนผู
พิจารณาใหพนักงานขายรถยนตวาจะไดรับเปาหมาย
การขายมากนอยเทาไหร  ซึ่งจะขึ้นอยูกับคะแนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และพิจารณาถึงการรับรู
ความสามารถของตนเองของพนักงานขายรถยนต ซึ่ง
การรับรูความสามารถของตนเองเปนปจจัยด าน
สถานการณอยางหน่ึงที่สงผลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน โดยจะทําใหพนักงานขายรถยนตมีความพึง
พอใจ และสรางแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหพนักงาน
ขายรถยนตทํางานอยางเต็มที่ และเต็มศักยภาพของ
ตนเอง          โดยลักษณะงานที่พนักงานขายรถยนตรับรู
วาตนเองสามารถทําได จะทําใหพนักงานขายรถยนต
เกิดความทุมเทใหกับงาน หรือพยายามทําใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงสงใหความสามารถในการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย และหากพนักงานขายรถยนต
ไดรับการสอนงาน และเห็นแบบอยาง ก็จะยิ่งเปนการ
เพ่ิมความมั่นใจใหพนักงานรถยนต  และเม่ือไดขายจริง 
พนักงานขายรถยนตก็จะไมรูสึกกดดันเพราะ เมื่อไดรับ
เปาหมายการขาย พนักงานขายรถยนตก็สามารถปฏิบัติ
ไดตามเปาหมายที่ วางไว   เมื่อปฏิบั ติงานไดตาม
เปาหมายยอมมีรายไดที่เกิดขึ้น ยิ่งสงผลใหพนักงานมี
การรับรูความสามารถของตนเองขึ้นเปนลําดับ            
 

สรุปผลการวิจัย 
ระดับการสอนงาน การรับรูความสามารถของ

ตนเอง และผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง แตการ
สอนงาน  การรับรูความสามารถของตนเองไมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการสอนงาน ไดแก การกําหนด
วัตถุประสงค การอธิบายและแสดงวิธีการขายใหดู และ
ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง ไดแก     
การปดการขาย มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายรถยนต  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
โดยสามารถรวมทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายรถยนต ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลางได        
รอยละ 9.30 
 

ขอเสนอแนะ 
1.  บริษัท ผู ผลิตรถยนต  ควรกํ าหนดเกณฑ

คุณสมบัติของผูที่จะดํารงตําแหนงหัวหนาทีมขายขึ้นไป 
ตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการเปน Coach ที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการทดสอบทักษะหรือเทคนิค   
ตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน และความรูที่เก่ียวของ
กับการสอนงานพนักงานขายรถยนต โดยในแตละป
จะตองมีการเรียกทดสอบการเปน Coach ของหัวหนา
ทีมขาย 3 เดือนตอครั้ง เน่ืองจากหัวหนาทีมขายเปนผูนํา
ความรูเก่ียวกับรถยนตแตละรุนที่ออกใหมไปอบรม
พนักงานขายรถยนตในทีม หากหัวหนาทีมขายทานใด
ไมผานการทดสอบ ตองไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติมใหม 
และบริษัทผูผลิตรถยนตควรรวมตัวกันผลักดันใหเกิด
การสอบใบอนุญาตการเปนพนักงานขายรถยนต 
(License) เพ่ือรวบรวมฐานขอมูลพนักงานขายรถยนต
และปองกันการทุจริต 

2.   บริษัทผูแทนจําหนายรถยนต ควรรับพนักงาน
ขายรถยนตชายเพ่ิมมากขึ้น เพราะจากผลการวิจัย พบวา 
เพศชายมีการปฏิบัติงานขายมากกวาเพศหญิง และควร
กําหนดคุณสมบัติของพนักงานขายรถยนต ดานระดับ
การศึกษาใหอยู ในระดับ  ปวส .  ขึ้นไป  และด าน
สาขาวิชาที่ไมจําเปนตองจบสาขาที่เก่ียวของกับงานขาย
หรือการตลาด  บริษัทควรเนนคัด เ ลือกบุคคลที่มี
บุคลิกภาพที่ เหมาะสม  มีปฏิภาณไหวพริบในการ
โตตอบลูกคา  และมีความเช่ือมั่นในตนเอง  โดยมี
แบบทดสอบวัดความเช่ือมั่นในตนเอง และวัดทักษะ
การใหบริการของผูสมัครกอนผานการคัดเลือก เพ่ือเปน
การคัดเลือกบุคลากรที่มีหัวใจบริการ ซึ่งจะสงผลตอ
ความพึงพอใจของลูกคา  เพ่ือทําใหผลงานของบรรลุ
เปาหมาย และบริษัทผูแทนจําหนายรถยนต และการวาง
ระบบการจายคาตอบแทนแบบจูงใจหรือ Incentive  
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ตามสถานการณ เชน การจายคอมมิชช่ันแบบจายรวม 
ควรใชในสภาวะเศรษฐกิจที่ซบเซา ยอดขายตก ซึ่งตอง
อาศัยการทํางานเปนทีม โดยอาศัยการกําหนดเปาหมาย
การขายของทีม และกําหนดเปาหมายรายบุคคล หากทีม
ทําไดตามเปาหมายก็จะไดรับคาคอมมิชช่ันแบบรวม 
โดยนําคอมมิชช่ันที่ไดไปจัดสรรใหกับพนักงานขายท่ี
ขายไดตามตามเปาหมายมากกวาพนักงานขายท่ีไมได
ตามเปาหมาย  เพ่ือทําใหทุกคนในทีมชวยกันสราง
ยอดขายใหไดตามเปาหมาย ซึ่งกระบวนการสอนงานจะ
เกิดขึ้นมากในสถานการณน้ี คือ หัวหนาทีมขายจะคอย
สอนงาน ใหคําช้ีแนะแกพนักงานขายรถยนตเปนอยางดี 
เพ่ือทําใหเปาหมายทีมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
สวนการจายคาคอมมิชช่ันแยกเปนรายบุคคล เหมาะสม
กับสภาวะเศรษฐกิจที่ดี ยอดขายเติบโตอยางตอเน่ือง 
และมีการแขงขันระหวางทีมขาย และพนักงานขาย
รถยนตดวยกัน ซึ่งกระบวนการสอนงานจะเกิดขึ้นนอย
ในสถานการณ น้ี  เ น่ืองจากทุกคนเรงทํายอดและ
พนักงานขายรถยนตสามารถปดการขายไดงาย จึงไดรับ
การสอนงานและคําปรึกษาจากหัวหนางานนอยกวาชวง
วิกฤต 

3.   จากผลการวิจัย ในสมการพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต ไดรอยละ 9.30 
(R2adj = .093) ดังน้ัน ยังคงมีปจจัยอื่นที่เก่ียวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตไดอีก จึงควรมี
การศึกษาปจจัยอื่นที่มีความสอดคลองกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนตเพ่ิมเติม เชน ปจจัย
ดานเศรษฐกิจ การฝกอบรม การรับรูจากการเรียน  
ความจงรักภักดีตอตราสินคาของลูกคา พฤติกรรม
ผูบริโภค  วัฒนธรรมองคกร  บริษัทผูแทนจําหนาย
รถยนต คูแขงขันในตลาด  การกําหนดเปาหมายการขาย 
และการจายคาตอบแทน เพ่ือทําใหการวิจัยมีความ
ครอบคลุม กับป จจั ยการสอนงาน  และการรับรู
ความสามารถของตนเอง ท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานขาย จึงควรมีการกําหนดประชากรครอบคลุม
ทั้งภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ิมขอคําถามเก่ียวกับ
รูปแบบการจายคอมมิชช่ัน และเพ่ิมความชัดเจนใน

คําถามเรื่องปจจัยการสอนงานที่เนนไปที่การสอนงาน
ของหัวหนาทีมขาย สวนวิธีวิจัยควรใชการทดลอง
เปรียบเทียบรูปแบบการสอนงานระหวางทีมขายใน
บริษัท ผู แทนจําน ายรถยนต  ว าทํ าให เ กิดผลการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันหรือไม อยางไร และควรใช
แบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถของตนเอง     
ทําการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองกอน
การสอนงาน และวัดระดับการรับรูความสามารถของ
ตนเองหลังจากการสอนงานอีกครั้ง เพ่ือจะทําใหทราบ
วาการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงานขาย
รถยนต เ พ่ิมขึ้ นหรื อไม  และจะส งผลตอผลการ
ปฏิบัติงานหรือไม  จากขอเสนอแนะดังกลาวจะทําให
สามารถพัฒนากระบวนการสอนงาน นํามาใชในการ
พัฒนาทักษะการขายท่ีชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสมกับสภาวะปจจุบัน 
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