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บทคัดย่อ 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ผู้เข้าร่วมวิจัย คือ พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ จ านวน 232 คน มี
อายุระหว่าง 26 -30 ปี ปฏิบัติงานที่  SCB ส านักงานใหญ่ และ G – Tower เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
  ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม  อยู่ ในระดับมาก ( x = 3.65,            
S.D. = 0.503) ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ระดับมาก ( x = 3.65, S.D. = 0.496) และปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับมาก ( x = 3.65, S.D. = 0.554) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.72, S.D. = 0.628) ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท 
ไทยพาณิชย์  โพรเทค จ ากัด ไม่แตกต่างกันที่นัยส าคัญ .05 ในขณะที่ปัจจัยจูงใจ (p-value < .001) และปัจจัยค  าจุน               
(p-value < .001) ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ข้อเสนอแนะ ควรพิจารณา
ปรับผลตอบแทนตามระดับของพนักงาน ควรจัดฝึกอบรมพัฒนาทักษะการสื่อสาร การขายทางโทรศัพท์ และควรเปิดรับฟัง  
ข้อเสนอแนะจากพนักงานในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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Abstract 
  This study investigates Factors Affecting Work Motivation of Personnel of SCB Protech Company 
Limited. The objectives are to assess the overall work motivation, compare motivational differences based on 
personal factors, and explore the relationship between motivational and support factors and the work 
motivation of telemarketing insurance sales representatives. The participants comprised 232 telemarketing 
insurance sales representatives aged between 26 and 30 years, working at SCB Headquarters and G-Tower. 
Data were collected via questionnaires and analyzed using frequency distribution, percentage, mean, 
standard deviation, t-test, F-test, one-way ANOVA, and Pearson's correlation coefficient. 
 The findings indicate that overall work motivation factors are rated highly ( x  = 3.65, SD = 0.503). 
Both motivational ( x  = 3.65, SD = 0.496) and support factors ( x  = 3.65, SD = 0.554) were also rated highly. 
The overall work motivation was similarly high ( x  = 3.72, SD = 0.628). Hypothesis testing revealed no 
significant difference in work motivation due to personal factors at the 0.05 significance level. However, both 
motivational factors (p-value < .001) and support factors (p-value < .001) showed a significant positive 
correlation with work motivation at the 0.01 level. The study recommends adjusting compensation according 
to employee levels, providing training to enhance communication and telemarketing sales skills, and 
considering employee feedback to improve the work environment. These measures aim to boost employee 
motivation and performance, leading to enhanced productivity and job satisfaction within the company. 
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บทน ำ 
  ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กรอย่างยิ่ง เนื่องจาก บุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถและมีความคิดสร้างสรรค์ จะเป็นตัวผลักด้นส าคัญที่จะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งผลดังกล่าว จะส่งผลให้คนและงานเอื อประโยชน์ต่อกัน โดยคนเป็นผู้สร้างสรรค์งาน และใช้งานเป็นสิ่งควบคุมพฤติกรรมของคน
ให้สอดคล้องกัน ในการท างานร่วมกัน ซึ่งจากความสัมพันธ์นี  จะเห็นว่า หากบุคลากรในองค์กรได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานให้
เขาเหล่านั นได้บรรลุความต้องการที่ตั งไว้ ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน บรรลุเป้าหมายของงานและเป้าหมายของ
องค์กรได้ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานนั น เป็นแรงขับที่เกี่ยวกับกระบวนการเลือกของแต่ละบุคคลกับกิจกรรมต่าง ๆ อาจกล่าวให้
ง่าย คือ สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ เป็นความต้องการในการท างานท่ีมุ่งพยายามให้
ประสบผลส าเร็จ เป็นความพยายามที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล (ดวงใจ ดิษสลุง และรัชดาภรณ์ เบญจวัฒนานนท์, 2558) 
  การบริหารงานขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด องค์กรต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องมีการจูงใจให้บุคลากรในองค์กรมีก าลังใจ 
มีความตั งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ เพราะบุคคลที่ได้รับการจูงใจที่เหมาะสมและสอดคล้องกับความ
ต้องการ จะสามารถท างานได้อย่างดี และมุ่งมั่นที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุด ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กรและความส าเร็จของตัวบุคคล
ด้วย บุคลากรจึงเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรและเศรษฐกิจให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสู่เป้าหมายที่ตั งเป้าไว้ จึง
จ าเป็นต้องรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่ ดังนั น การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการท างานให้เหมาะสมกับองค์กรใน
ยุคปัจจุบัน รวมถึงการรักษาบุคลากรเหล่านั นให้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ภายในองค์กรให้สามารถอยู่รอดได้ จึงเป็นสิ่งส าคัญ องค์กรจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับความรู้สึก และความเป็นอยู่ของ 
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พนักงานในองค์กร ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์กร สิ่งเหล่านั นจะเกิดขึ นกับพนักงานได้นั น ขึ นอยู่
กับแรงจูงใจของบุคลากรในองค์กร จึงมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล เช่น ปัจจัยด้านผลตอบแทนเงินเดือน สวัสดิการ ปัจจัย
ด้านนโยบายการบริหารองค์กร ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน การ
ท างาน เป็นต้น พนักงานท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดี กับพนักงานที่สมัครใจและเต็มใจปฏิบัติงานให้ได้ดี ก็คือ แรงจูงใจ
ในการท างาน ซึ่งแรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนสร้างความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งในการศึกษางานวิจัยหลายชิ นบ่งชี ว่า 
ความพึงพอใจในงาน ถือเป็นปัจจัยที่มีนัยยะส าคัญที่ท าให้บุคลากรท างานด้วยความกระตือรือร้นและมีผลต่อระดับของความส าเร็จ
ขององค์กรโดยตรง มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จของงาน ทุ่มเทในการท างานเต็มความสามารถของตน น าไปสู่การท างานที่มี
ประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าหากบุคคลไม่มีความพึงพอใจในงานก็จะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน
ลดลง คุณภาพงานต่ าลง และอาจน าไปสู่การลาออกจากงานในที่สุด องค์กรต่าง ๆ จึงต้องให้ความใส่ใจในรายละเอียด เพื่อให้
พนักงานใช้ความสามารถและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ บรรลุซึ่งเป้าหมายขององค์กรที่ตั งไว้ (โอภาส จูเลิศตระกูล, 
2564) 
 ปัจจุบันธุรกิจประกันชีวิตจัดเป็นธุรกิจประเภทสถาบันการเงินที่ภาครัฐได้ให้ความส าคัญอย่างต่อเนื่อง และยังคงให้
การสนับสนุนให้มีการเติบโตอย่างยั่งยืน ทั งนี ธุรกิจประกันชีวิตยังได้รับการจัดอันดับเป็น 10 ธุรกิจเด่นหรือธุรกิจดาวรุ่งมาแรงในปี 
2566 จากศูนย์พยากรณ์เศรษฐกิจและธุรกิจ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย (mreport, 2565) และจากข้อมูลสถิติจากคณะกรรมการ
ก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.) ปี 2566 มีจ านวนใบอนุญาตนายหน้าประกันภัยบุคคลธรรมดา จ านวน 
886,876 ราย (ส านักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล, 2566) แสดงให้เห็นว่า อาชีพตัวแทน/นายหน้าประกันภัย ถือเป็นอีกหนึ่งอาชีพที่
ได้รับความนิยมจากคนรุ่นใหม่ที่ต้องการก้าวสู่ถนนอาชีพในแวดวงประกันภัยกันมากขึ น (สมาคมประกันวินาศภัย, 2560) 

  จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะพนักงาน บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด (SCB Protect) ต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการฝ่ายขายอาวุโส มีหน้าที่หลัก คือ พัฒนาศักยภาพการท างานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ จึงมีความประสงค์
ที่จะท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ซึ่งบริษัท ฯ เป็น
บริษัทในกลุ่มธุรกิจทางการเงินของกลุ่มเอสซีบี เอกซ์ ถือหุ้นเต็มโดยธนาคาร ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ด าเนินธุรกิจนายหน้า
ประกันชีวิตและประกันวินาศภัยแบบครบวงจร มุ่งมั่นสร้างสรรค์ความมั่งคงทางการเงินให้กับสังคมไทยด้วยผลิตภัณฑ์และบริการ
ด้านความคุ้มครองที่เข้าใจง่าย ในราคาที่คุ้มค่าเหมาะสมตรงกับความต้องการผ่านช่องทางการขายทางโทรศัพท์ ประกันออนไลน์ 
และที่ปรึกษาด้านความคุ้มครอง ในการศึกษาครั งนี  จะศึกษาพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ที่ประจ าส านักงาน SCB Park 
ส านักงานใหญ่ และตึก G – Tower โดยจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และศึกษา
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์โพรเทค 
จ ากัด ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al. (1959 อ้างถึงใน สิรินาถ อุยสกุล, 
2558) โดยความรู้ที่ได้จากงานวิจัยในครั งนี  จะช่วยให้องค์กรสามารถสร้าง พัฒนา และให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านต่าง ๆ ท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ นจากการขาดแรงจูงใจใน
ปฏิบัติงาน ส่งผลท าให้องค์กรสามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทย
พาณิชย์ โพรเทค จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน สถานท่ีปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด 
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 1. เพื่อทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค 
จ ากัด ท าให้สามารถประเมินความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานได้อย่างชัดเจน 
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งช่วยให้บริษัทสามารถ
ระบุปัจจัยที่ต้องการการปรับปรุงหรือการสนับสนุนเพิ่มเติม 
 3. เพื่อเป็นข้อมูลพื นฐานในการวางแผนและด าเนินนโยบายเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ในบริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด 

 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

  ธนภรณ์ พรรณราย (2565) กล่าวว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยทั งภายนอกและภายในที่ส่งผลต่อทัศนคติใน
ทางบวกของบุคคลเป็นแรงผลักดัน แรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น เกิดแรงจูงใจความพึงพอใจ ความมุ่งมั่น และความ
คาดหวังที่จะได้รับความส าเร็จการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์ และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ ดังนั น แรงจูงใจ จึงหมายถึง 
การกระท า หรือพฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า หรือสิ่งจูงใจ ให้แสดงออกซึ่งความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง ท่ีจะเป็นพลังผลักดันให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั งไว้ และเมื่อประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภูมิใจ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์กรประสบความส าเร็จต่อไป 
  ชนิดา คุณทองค า (2562) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นโดย
สิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจทั งจากภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกให้การแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการ
กระท าต่าง ๆ ในตัวบุคคลนั น ที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลัง เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดหรือตอบสนองความต้องการขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 ในการศึกษาครั งน าแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg et al., 1959 อ้างถึงในสิรินาถ อุยสกุล, 
2558) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด 
ประกอบด้วย ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจให้คนชอบ และ
รักงาน เป็นตัวการสร้างแรงจูงใจของบุคคลในองค์กรปฏิบัติงาน มี 5 ประการ คือ 
  1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ น และประสบความส าเร็จ
อย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ นครั นเมื่อผลงานส าเร็จเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน
ผลส าเร็จของงานนั น ทั งนี  ชนิดา คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า การที่จะจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถนั น 
ผู้บังคับบัญชาควรท าให้งานมีลักษณะที่ท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เพราะงานท่ีมีลักษณะ 
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ท้าทายต่อบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได้ ดังนั น ผู้บังคับบัญชาควรจะต้องพิจารณาถึง
ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้ท า ทั งนี  รวมถึงความสามารถปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ได้ ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ก่อให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิด
การพัฒนางาน และความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานยิ่ง ๆ ขึ น  
  2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่า จากผู้บังคับบัญชา จาก
เพื่อน จากผู้มารับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือนี อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี 
การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ทั งนี  ชนิดา คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า 
การที่บุคลากรได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจะมาจาก กลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น ๆ เช่น ได้รับค าชม ได้รับ
ค าแนะน า ชี แจงอย่างมีเหตุผล ได้รับความไว้วางใจ ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพและจิตใจ 
ผู้บังคับบัญชายอมรับเกี่ยวกับความคิดเห็น ยอมรับความรู้ความสามารถ และยอมมอบหมายงานให้ปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องผลงาน
หรือความคิดเรื่องส่วนตัว ฯลฯ การยอมรับในส่วนต่าง ๆ เหล่านี  ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในฐานะของตนเอง มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ก่อให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ น 
  3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงานใหม่ ๆ และมีอ านาจ
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ในงานนั น ๆ โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด  ทั งนี  ชนิดา คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งในแต่ละองค์กรต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบมากขึ น และการให้
อ านาจบารมีมากขึ น ไม่ใช่ว่าคนทุกคนหวังการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจมากขึ นจากการเป็นผู้บังคับบัญชา และมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน เนื่องจาก มีความคาดหวังว่า จะได้รับสิ่งเหล่านี จากการท างาน ดังนั น ในการคิดสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรให้สิ่ง
เหล่านี  อาทิ แผนของการเลื่อนขั นต าแหน่ง การให้อ านาจ และการมอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมือในการ
จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4. ความก้าวหน้า (Advancement and growth in capacity) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั นเลื่อนต าแหน่ง ให้สูงขึ นของ
บุคคลในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้ เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม ทั งนี  ชนิดา คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า 
ทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงาม มนุษย์เป็นสิ่งที่มีชีวิต ท่ีมีจุดมุ่งหมาย มีเป้าหมาย องค์กร
ต่าง ๆ ที่มีการให้การฝึกอบรมและมีโครงการการศึกษา การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงานและการสร้าง
ประสบการณ์จากการท างาน และความต้องการที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ไปสู่ระดับท่ีสูงกว่า 
  5. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมในหน่วยงาน  ทั งนี  ชนิดา 
คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า เงินเดือน ค่าจ้าง หรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน รวมทั งผลประโยชน์เกื อกูลอื่น ๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบี ยเลี ยง 
 ปัจจัยอีกประเภทหนึ่ง คือ ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานที่คนงานต้อง
เกี่ยวข้องอยู่เสมอ หากคนงานไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี อย่างเพียงพอแล้วจะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ได้ ปัจจัยค  าจุนมีอยู่ 5 ประการ คือ 
  1. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดีและมีความสัมพันธ์
อันดีกับผู้ร่วมงาน ทั งนี  ชนิดา คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้ร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่จัดเข้าใน
ปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท าให้คนเรามีความสุขในท่ีท างาน สัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนจึงเปน็ความส าคัญและเป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ 
  2. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์กร และการติดต่อสื่อสารในองค์กร ทั งนี  
ชนิดา คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า นโยบายและการบริหาร เป็นปัจจัยที่องค์กรไม่มีไม่ได้ และเป็นปัจจัยที่ไม่มีประสิทธิผลต่อ
การท างานของพนักงาน เช่น นโยบายของบริษัทท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตัวพนักงาน การไม่ด ารงรักษา และให้ความ 
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มั่นคงกับบุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีไม่ซ  าซ้อนกัน ไม่เป็นเอกภาพ ก็ไม่ได้เช่นกัน หากแต่ในทางทฤษฎีนี ก็
เชื่อว่า การเพิ่มคุณภาพของปัจจัยนี มาก ๆ ก็ไม่ได้ท าให้พนักงานมีแนวโน้มในความพึงพอใจมากขึ นหรือมีแรงจูงใจในการท างานให้
ดีขึ น 

  3. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่ง
และกระจายงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การ
สั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 

  4. ด้านความมั่นคงในการท างานว่า เป็นเครื่องกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน ซึ่งความ
มั่นคงในการท างานช่วยให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจดีขึ น ซึ่งขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญท าให้ผลที่ได้รับจากพนักงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ น และงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นที่ที่มีความมั่นคงด้านอาชีพ มีความมั่นคงด้านการเงิน รวมถึงด้านนโยบายการ
บริหารงานของหน่วยงานท่าน ท าให้ท่านมีความรู้สึกมั่นในการท างาน 
  5. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียงอากาศ ช่ัวโมง  ทั งนี  ชนิดา 
คุณทองค า (2562) ได้อธิบายว่า สภาพการท างานในทางทฤษฎีนี  เช่ือว่า องค์กรจะต้องจัดหาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
ท างาน บรรยากาศ ส านักงานท่ีตั งในการท างาน การเดินทางมาท างานของพนักงานให้มีความสะดวกและไม่ก่อให้เกิดปัญหามาก
นักต่อพนักงาน เพื่อให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ าเป็นต้องมีมากเกินไป หรือสะดวกสบายเกินไป เพราะไม่ได้ท าให้
พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานหรือรักองค์กรมากขึ น 

 

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิในการวิจัย 

สมมติฐำนกำรวิจัย 

  1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ท าให้มีแรงจูงในใจการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทย
พาณิชย์ โพรเทค จ ากัด 
  2. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกัน
ทางโทรศัพท ์บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด 
 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3. ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรตำม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากดั 
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วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั งนี  คือ พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ จ านวน 400 คน ประจ าส านักงาน ตึก SCB 
Park ส านักงานใหญ่ และตึก G – Tower การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรส าหรับค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของยา
มาเน่ (Yamane, 1973) โดยก าหนดการยอมรับค่าความคลาดเคลื่อน ร้อยละ 5 ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่ม
จ านวน 232 คน ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจกแบบสอบถามออนไลน์ให้กับ
พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ ในไลน์กลุ่มพนักงาน โดยจ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงาน SCB Park ส านักงานใหญ่ และตึก G – 
Tower 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
 1. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ด้วย Google Forms ผู้ศึกษา
สร้างขึ นจากการศึกษาทฤษฎีจากนักวิชาการ เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด  แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-end 
Question) แบบตรวจรายการ (Check List) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย  
  1.1 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน (เงินเดือน + คอมมิชช่ัน + เบี ยขยัน) สถานท่ีปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1.2 ส่วนท่ี 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  
   1.2.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ค าถาม 5 ข้อ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ค าถาม 5 ข้อ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ค าถาม 5 ข้อ ด้านความรับผิดชอบ ค าถาม 
5 ข้อ และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ค าถาม 4 ข้อ 
   1.2.2 ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ค าถาม 5 ข้อ ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ค าถาม 4 ข้อ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ค าถาม 5 ข้อ ด้านความมั่นคงในงาน ค าถาม 4 ข้อ และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ค าถาม 4 ข้อ 
  1.3 ส่วนท่ี 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค าถาม 6 ข้อ 
  ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Ratting Scale) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค
ชั น (Interval Scale) หรือช่วงของคะแนน จัดแบ่งระดับของค าตอบเป็น 5 ระดับ ดังนี  
   ระดับคะแนน ระดับความคิดเห็น / แรงจูงใจ 
   5 คะแนน  เห็นด้วยมากที่สุด / มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
   4 คะแนน  เห็นด้วยมาก / มีแรงจูงใจมาก 
   3 คะแนน  เห็นด้วยปานกลาง / มีแรงจูงใจปานกลาง 
   2 คะแนน  เห็นด้วยน้อย / มีแรงจูงใจน้อย 
   1 คะแนน  เห็นด้วยน้อยที่สุด / ไม่มีแรงจูงใจหรือน้อยท่ีสุด 
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  การแปลความหมายของระดับค่าเฉลี่ยในแต่ละชั น ความกว้างของชั นมาจากคะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
และหารด้วยจ านวนชั น โดยสามารถแปลความหมายระดับค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับความคิดเห็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ และ
แรงจูงใจได้ดังนี  
   ระดับคะแนน ระดับความคิดเห็น / แรงจูงใจ 
   4.21 – 5.00 เห็นด้วยมากที่สุด / มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
   3.41 – 4.20 เห็นด้วยมาก / มีแรงจูงใจมาก 
   2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง / มีแรงจูงใจปานกลาง 
   1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย / มีแรงจูงใจน้อย 
   1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยท่ีสุด / มีแรงจูงใจหรือน้อยที่สุด 
 2. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
  2.1 ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื อหา และภาษาที่ใช้ในเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ทั งฉบับ มีค่า IOC เท่ากับ 0.93 
สามารถอธิบายได้ดังนี   
   2.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีค่า IOC เทา่กับ 1.00  
   2.1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า IOC เท่ากับ 0.91 
    2.1.2.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า IOC เท่ากับ 0.92 จ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดังนี  ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่า IOC เท่ากับ 0.89 ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ มีค่า IOC เท่ากับ 0.89 ด้านความรับผิดชอบ มีค่า IOC เท่ากับ 0.89 และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีค่า 
IOC เท่ากับ 0.93 
    2.1.2.2 ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน มีค่า IOC เท่ากับ 0.91 จ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดังนี  ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีค่า IOC เท่ากับ 0.95 ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา มีค่า IOC เท่ากับ 0.89 ด้านความมั่นคงในงาน มีค่า IOC เท่ากับ 0.80 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มีค่า 
IOC เท่ากับ 0.87 
   2.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 
  2.2 ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ทั งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.840 สามารถอธิบายได้ดังนี  
   2.2.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.838 
    2.1.2.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.833 จ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดังนี  
ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.852 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่าความเช่ือมั่น 
เท่ากับ 0.838 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.830 ด้านความรับผิดชอบ มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 
0.840 และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.807 
    2.1.2.2 ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.843 จ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดังนี  
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.869 ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 
0.825 ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.824 ด้านความมั่นคงในงาน มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.810  
และด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.885 
    2.1.2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.854 
 3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างเดือนตุลาคม ถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 
2566 โดยการแจกแบบสอบถามออนไลน์ให้กับพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ ในไลน์กลุ่มพนักงาน โดยจ าแนกตามสถานที่
ปฏิบัติงาน SCB Park ส านักงานใหญ่ และ ตึก G – Tower เมื่อได้ข้อมูลครบจ านวน 232 แบบสอบถามแล้ว จึงเก็บรวบรวม 
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แบบสอบถาม เพื่อน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลนี  ผู้วิจัยค านึงถึงจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โดยผู้วิจัยรักษาความลับ ความเป็นส่วนตัว การปิดบังช่ือของผู้ให้ข้อมูล และ
ข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาทั งหมด จะเก็บรักษาไว้เป็นอย่างดี  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ คือ 1) สถิติพรรณนา เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัย
ประชากรศาสตร์ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค  าจุน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทย
พาณิชย์ โพรเทค จ ากัด จ านวน 232 คน โดยน าเสนอในรูปของการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 2) สถิติเชิงอนุมาน การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้  T-Test และ F-test (One - 
way ANOVA) กรณีที่พบความแตกต่างจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธี LD ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 

ผลกำรวิจัย  
 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค 
จ ากัด พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม  อยู่ในระดับมาก        
( x  = 3.65, S.D. = 0.503) เมื่อจ าแนกเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก            
( x  = 3.65, S.D. = 0.496) และปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( x  = 3.65, S.D. = 0.554) สรุปได้ว่า 
พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ของบริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีความคิดเห็นว่าทั งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนในการ
ปฏิบัติงานมีผลในระดับมาก โดยเฉพาะด้านความรบัผิดชอบและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานมากท่ีสุด และอธิบายได้ดังนี  
  1.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.65,       
S.D. = 0.496) เมื่อพิจารณาแยกรายด้าน พบว่า  ด้านความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ( x  = 3.82,               
S.D. = 0.580) ด้านความส าเร็จในการท างาน ( x  = 3.74, S.D. = 0.573) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ( x  = 3.63,       
S.D. = 0.617) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ( x  = 3.61, S.D. = 0.575) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ            
( x  = 3.43, S.D. = 0.717) สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจที่มีความส าคัญสูงสุดในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ของ
บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด คือ ความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด ตามด้วยความส าเร็จใน
การท างานและการได้รับการยอมรับนับถือ ขณะที่ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานและเงินเดือนและสวัสดิการมีผลใน
ระดับน้อยกว่า 
  1.2 ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.65,    
S.D. = 0.554) เมื่อพิจารณาแยกรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ( x  = 3.87, 
S.D. = 0.619) ด้านการปกครองบังคับบัญชา ( x  = 3.67, S.D. = 0.648) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ( x  = 3.66,   
S.D. = 0.662) ด้านความมั่นคงในงาน ( x  = 3.56, S.D. = 0.709) ด้านนโยบายและการบริหารงาน ( x  = 3.50, S.D. = 0.654) 
สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนที่มีความส าคัญสูงสุดในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ของบริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค 
จ ากัด คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด ตามด้วยการปกครองบังคับบัญชาและ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ขณะที่ความมั่นคงในงานและนโยบายและการบริหารงานมีผลในระดับน้อยกว่า 
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 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด พบว่า โดยภาพรวม 
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.72, S.D. = 0.628) เมื่อพิจารณาแยกรายข้อ พบว่าพนักงานมีความสุข
ในการท างานเมื่องานที่ท านั นบรรลุเป้าหมาย ( x  = 3.88, S.D. = 0.744) ซึ่งเป็นระดับความคิดเห็นที่มากที่สุด งานที่ท าให้
พนักงานรู้สึกภูมิใจในตนเอง ( x  = 3.76, S.D. = 0.740) การท างานได้ดีท าให้พนักงานเติบโตและพัฒนาทักษะในการท างาน    
( x  = 3.75, S.D. = 0.707) โดยรวมแล้ว พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.73, S.D. = 0.720)        
มีความสนุกสนานและความรู้สึกที่ดีกับงานท่ีท า ( x  = 3.63, S.D. = 0.744) มีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกับงานที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบัน ( x  = 3.54, S.D. = 0.663) สรุปได้ว่า พนักงานขายทางโทรศัพท์ของบริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในระดับมาก ซึ่งสะท้อนถึงความพึงพอใจและความสุขในการท างานเมื่อสามารถบรรลุเป้าหมาย และเห็นพัฒนาการ
ในทักษะการท างานของตนเอง 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน  
  3.1 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายประกันทางโทรศัพท์  บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด แตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ               
(p-value = 0.592) อายุ (p-value = 0.117)  สถานภาพสมรส (p-value = 0.452) ระดับการศึกษา (p-value = 0.653) รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน (p-value = 0.162) สถานที่ปฏิบัติงาน (p-value = 0.739) และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (p-value = 0.939)   
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ผลการวิจัยนี  แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ น่ันคือ ไม่ว่าจะมีความแตกต่างในด้าน
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานท่ีปฏิบัติงาน หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ก็ไม่ได้ท าให้
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 
  3.2 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนในการ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทาง
โทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ผลการวิจัยนี  ชี ให้เห็นว่า การจัดการปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค  าจุนที่ดี มีบทบาทส าคัญในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ในบริษัท ไทยพาณิชย์ 
โพรเทค จ ากัด สามารถอธิบายได้ดังนี  
   3.2.1 สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกัน
ทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ในภาพรวม (p-value < .001) และรายด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จใน
การท างาน (p-value < .001) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (p-value < .001) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(p-value < .001) ด้านความรับผิดชอบ (p-value < .001) และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (p-value < .001) มีค่าน้อยกว่า 
0.01 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงเป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทิศทาง
เดียวกัน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด นั่นคือ เมื่อ
พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เพิ่มขึ น จะท าให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ นและเป็นไปในเชิงบวก  
   3.2.2 ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ 
บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ในภาพรวม (p-value < .001) และรายด้าน ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
(p-value < .001) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (p-value < .001) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (p-value < .001) ด้าน
ความมั่นคงในงาน (p-value < .001) และด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (p-value < .001) มีค่าน้อยกว่า 0.01 มีนัยส าคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเป็นการยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด นั่นคือ เมื่อพนักงานขาย
ประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค มีปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน เพิ่ มขึ น จะท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ นและเป็นไปในเชิงบวก 
 

อภิปรำยผล 
 1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค 
จ ากัด พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม  อยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย = 3.65) สอดคล้องกับแนวคิดของ ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้สรุปทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ว่า ได้ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานโดยปัจจัยจูงใจจะเป็นสิ่งจูงใจในการท างานให้มีระดับประสิทธิภาพและมีผลต่อการสร้างเสริมงาน ส่วนปัจจัย
ค  าจุนมิได้เป็นสิ่งจูงใจในการท างาน แต่ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี  จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ท างาน ดังนั น ปัจจัยค  าจุนจึงมีหน้า
ป้องกันหรือค  าจุนไม่ให้บุคลากรเกิดท้อถอยไม่อยากท างาน และจะส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างเหมาะสม  
สอดคล้องกับการศึกษาของวาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของพนักงาน
ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค  าจุน อยู่ในระดับมาก ปัจจัยจูงใจที่อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ตามล าดับ ส่วนปัจจัยค  าจุน อยู่ในระดับมาก ทั ง 5 ด้าน 
คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร ตามล าดับ และสอดคล้องกับการศึกษาของ พัชรกันย์ ศุภวัฒน์แสงประภา (2556) ศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท แอล เอ็มอี จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่ า ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท แอล เอ็มอี จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.63) และเมื่อจ าแนกเป็นรายปัจจัย อธิบายได้ดังนี  
  1.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.65) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นในระดับมากที่สดุ รองลงมา ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ตามล าดับ สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ 
(Two – Factor Theory) ของเฟรเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al. (1959 อ้างถึงในสิรินาถ อุยสกุล, 2558) 
กล่าวว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจให้คนชอบ และรัก
งาน เป็นตัวการสร้างแรงจูงใจของบุคคลในองค์กรปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานส านักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มี ปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ปัจจัยจูงใจที่อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ตามล าดับ และสอดคล้องกับการศึกษาของวีรยุทธ 
วาณิชกมลนันทน์ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามกลาส อินดัสทรี จ ากัด 
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภาพรวม อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ตามรายด้านทั ง 15 ด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการใส่ใจ
คุณภาพ ด้านการรักษาค ามั่นสัญญา ด้านการมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ และด้านการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมาก ส่วน 
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ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั่นคงปลอดภัยใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

  1.2 ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.65) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน และด้านนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดับ สอดคล้องกับแนวคิด
ทฤษฎีการจูงใจ (Two – Factor Theory) ของเฟรเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al. (1959 อ้างถึงในสิรินาถ อุย
สกุล, 2558) กล่าวว่า หน่วยงานกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน เพราะจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยที่ไม่
ละเลยการให้ความส าคัญแก่ปัจจัยค  าจุน เพราะถ้าปัจจัยค  าจุนอ่อนแอ จะสร้างความไม่พอใจงานที่ท า ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียแก่
หน่วยงาน ดังนั น ถ้าสามารถลดความไมพ่ึงพอใจของพนักงาน หรือป้องกันความไม่พึงพอใจของพนักงานไม่ให้เกิดขึ นก็จะเป็นผลใน
การลดความคับข้องใจและความรู้สกึในปัญหาต่างๆ ของหน่วยงานจะลดลง หลังจากนั น ค่อยเริ่มกระตุ้นด้วยปัจจัยจูงใจจะเป็นการ
ง่ายและได้ผลดีกว่า สอดคล้องกับการศึกษาของวาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีปัจจัย
ค  าจุน อยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั ง 5 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพการท างานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านนโยบายและการบ ริหาร 
ตามล าดับ  
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด พบว่า โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.72) พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีความเห็นว่า 
มีความสุขในการท างาน เมื่องานที่ท านั น บรรลุเป้าหมาย งานท าให้ท่านรู้สึกภูมิใจในตนเอง เมื่อท างานได้ดี ท าให้เติบโตและพัฒนา
ทักษะในการท างาน ท่านมีความสนุกสนานและความรู้สึกที่ดีกับงานท่ีท่านท า และมีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกับงานที่ท า
อยู่ในปัจจุบัน สอดคล้องกับแนวคิดของชนิดา คุณทองค า (2562) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง แรงผลักดันหรือ
แรงกระตุ้นโดยสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจทั งจากภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อความรู้สึก  หรือทัศนคติเชิงบวกให้การแสดงออกถึง
พฤติกรรมหรือการกระท าต่าง ๆ ในตัวบุคคลนั น ที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลัง เพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดหรอืตอบสนองความต้องการขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล สอดคล้องกับ
การศึกษาของ พัชรกันย์ ศุภวัฒน์แสงประภา (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัท แอล เอ็มอี 
จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงในในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.63) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ อนุชิต แย้มยืนยง (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด 
จังหวัดตราด พบว่า ข้าราชการต ารวจของสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับการศึกษาของวัชระ แย้มชู (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาของ สุพาณี สังข์ทอง (2564) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ชนิดา คุณทองค า (2562) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ดังนั น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรมากขึ น เพื่อให้ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับท่ีสูงขึ น 
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 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ 
บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน สถานที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 อธิบายได้ว่า บริษัท 
ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด รับสมัครพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ โดยไม่ได้ค านึงถึงเพศสภาพ และสถานภาพการสมรสของ
พนักงาน และนโยบายการบริหาร การเลื่อนต าแหน่งงาน ไม่มีข้อจ ากัดในเรื่องเพศสภาพ และสถานภาพการสมรสของพนักงาน 
บริษัทฯ มีข้อก าหนดในการรับสมัครพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์เริ่มต้นอายุ 21 ปี ถึงอายุ 45 ปี วุฒิการศึกษาขั นต่ า
มัธยมศึกษาปีที่ 6 ซึ่งบริษัทฯ มีการก าหนดการจ่ายค่าตอบแทน ด้วยเงินเดือนประจ าต าแหน่งพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ 
13,000 บาท คอมมิชช่ันสูงถึงร้อยละ 15 และเบี ยขยัน 2,500 บาท ดังนั น เมื่อเข้าท างานในต าแหน่งพนักงานขายประกันทาง
โทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด เป็นการที่พนักงานยอมรับในรายได้เบื องต้นที่ 13,000 บาท ไม่ว่าจะมีวุฒิการศึกษา
ระดับใด และพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์เป็นผู้เลือกสถานที่เข้าปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยให้เลือกสถานที่ปฏิบัติงาน 2 แห่ง 
ได้แก่ SCB Park ส านักงานใหญ่ และตึก G - Tower เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวกให้กับพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ใน
การเดินทางมาปฏิบัติงาน และด้วยลักษณะของงาน เป็นการขายประกัน ซึ่งเป็นงานที่ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน ผลตอบแทนจึงขึ นอยู่กับยอดขาย พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์รับทราบในเรื่องข้อก าหนดและนโยบายดังกล่าว 
จึงท าให้ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิ ชย์ โพรเทค จ ากัด มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  สอดคล้องกับแนวคิดของ Glimmer (1971, อ้างถึงในสิรินาถ อุยสกุล, 
2558) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท า มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หากได้ท างานตามที่ เขาถนัด หรือ
ตามความสามารถ เขาจะเกิดแรงจูงใจ ดังนั น จึงไม่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ ชนิดา คุณทองค า 
(2562) ที่กล่าวว่า องค์กรให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกเพศอย่างเท่าเทียมกัน และในการคัดเลือกรับบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ไม่มี
การจ ากัดเพศว่า จะเป็นเพศชาย หรือเป็นเพศหญิง แต่องค์กรให้ความส าคัญในเรื่องของความรู้ ความสามารถของบุคคลนั น
มากกว่า เพราะเมื่อบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่แล้ว ไม่ว่าจะเป็นเพศใดก็ต้องอยู่ในกฎ ระเบียบ บรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีเหมือนกัน สอดคล้องกับแนวคิดของกรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548 อ้างถึงใน วัชระ แย้มชู, 
2563) ได้กล่าวว่า จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทาง
สังคม ความสามารถในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชาย และเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับ การศึกษาของชนกนาถ 
เหมือนโพธิ์ (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายหน้าร้าน บริษัท ไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด แผนก
ธุรกิจคอนซูเมอร์ เฮลธ์แคร์ กล่าวว่า เมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ไม่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของพัชรกันย์ ศุภวัฒน์แสงประภา (2556) ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย บริษัท แอล เอ็ม อี จ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านที่ ไม่แตกต่างกัน ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 สอดคล้องกับ
การศึกษาของประเสริฐ อุไร (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ
การศึกษาของพรพรรณ กรรเจียกพงษ์ (2553) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายนมเปรี ยวบีทาเก้น ในเขต
ภาคใต้ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ด้านอายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของชนิดา คุณ 
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ทองค า (2562) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) พบว่า 
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีเพศ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากรและอัตราเงินเดือน
ต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
  2.2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทย
พาณิชย์ โพรเทค จ ากัด สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม (p-value < .001) มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน 
ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับการศึกษาสุพาณี สังข์ทอง (2564) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พบว่า ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และเมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า 

   2.2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน 
(p-value < .001) มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทาง
โทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด 
น าปัจจัยความส าเร็จของงานมาเป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณาด้านรายได้ของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ ท าให้พนักงานขาย
ประกันทางโทรศัพท์เกิดความรับรู้ถึงความส าเร็จของงานอย่างชัดเจน จึงส่งผลให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ ชนิดา คุณทองค า (2562) ที่กล่าวว่า การท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ถ้ามีการวางแผนก่อน
การท างาน น าประสบการณ์ที่ผ่านมาในอดีตมาช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการท างานในปัจจุบันได้เป็นอย่างดี และสามารถ
ท างานนั นได้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ท าให้มีก าลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อไป สอดคล้องกับการศึกษา
ของยลดา สุพร (2559) วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) สุพาณี สังข์ทอง (2564) และชนิดา คุณทองค า (2562) ผลการศึกษา
สอดคล้องกันว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
   2.2.2 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (p-value < .001) มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้
ว่า การพิจารณาปรับต าแหน่งหน้าที่การงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ มีเกณฑ์การพิจารณาจากยอดขาย ซึ่งพิจารณา
จากยอดขายที่มีความสม่ าเสมอ และเป็นยอดขายระดับท๊อปของสายงาน จึงท าให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ มีความมุ่งมั่น
ในการปฏิบัติงาน เพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน รวมถึงรายได้ที่จะตามมาด้วย ดังนั น ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน จึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางโทรศัพท์ สอดคล้องกับการศึกษาของประเสริฐ อุไร (2559) 
ยลดา สุพร (2559) และวีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) ผลการศึกษาสอดคล้องกันว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
   2.2.3 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ (p-value < .001) มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทาง
โทรศัพท์ บริษทั ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า ความสามารถในการขายจะได้รับการ
ยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน ท าให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์มีความใส่ใจในการปฏิบัติงาน และมีความมุ่งมั่น
ในการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีมากยิ่งขึ น และเป็นที่ยอมรับของพนักงาน เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชามาก
ยิ่งขึ น ปัจจัยค  าจุนด้านการยอมรับนับถือ จึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานของประกันทางโทรศัพท์ สอดคล้องกับ
การศึกษาของยลดา สุพร (2559) และสุพาณี สังข์ทอง (2564) ผลการศึกษาสอดคล้องกันว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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   2.2.4 ด้านความรับผิดชอบ สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ (p-value < .001) 
มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ 
โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ให้ความเป็นอิสระในการวิธีการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ได้ด้วยตนเอง ปล่อยให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์มีอ านาจอย่างเต็มที่ใน
การรับผิดชอบต่อยอดขายที่ได้รับ บริษัทฯ ให้เกียรติและความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล เพื่อส่งผลให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ น สอดคล้องกับการศึกษาของ ยลดา สุพร (2559) ประเสริฐ อุไร (2559) สุพาณี สังข์ทอง (2564) 
และชนิดา คุณทองค า (2562) ผลการศึกษาสอดคล้องกันว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
   2.2.5 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (p-
value < .001) มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทาง
โทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มี
การก าหนดอัตราการจ่ายเงินเดอืน เบี ยขยัน คอมมิชช่ัน และโบนัส และสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสม และมีการสื่อสารอย่าง
ชัดเจนให้กับพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ได้ทราบและได้ท าความเข้าใจถึงหลักการในการจ่ายค่าคอมมิชช่ัน และเบี ยขยัน เพื่อ
เป็นขวัญและก าลังใจในปฏิบัติงาน และเพื่อส่งผลให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ น 
สอดคล้องกับการศึกษาของวรรณา อาวรณ์ (2557) ประเสริฐ อุไร (2559) และชนิดา คุณทองค า (2562) ผลการศึกษาสอดคล้อง
ว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.3 ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม (p-value < .001) มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ 
โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับการศึกษาของสุพาณี สังข์ทอง (2564) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พบว่า ปัจจัยสุขวิทยา
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี  
   2.3.1 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน (p-value < .001) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า เมื่อเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน จะสามารถช่วยให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์สามารถสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น ท าให้
เกิดความรู้สึกนึกคิดได้ดีขึ น ซึ่งความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ได้เกิดการ
เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ซึ่งส่งผลให้การท างานในบริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีความสุข อยู่ในบรรยากาศการท างานที่ดี และ
พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์จึงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2558) ยลดา สุ
พร (2559) ประเสริฐ อุไร (2559) วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) และโอภาส จูเลิศตระกูล 
(2564) สุพาณี สังข์ทอง (2564) ชนิดา คุณทองค า (2562) ผลการศึกษาสอดคล้องกันว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลเชิง
บวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
   2.3.2. ด้านนโยบายและการบริหารงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน (p-value < .001) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกัน
ทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า นโยบายและการบริหารงานนี  
เป็นส่วนส าคัญและเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ จะเห็นได้ว่า มีระดับความสัมพันธ์อยู่ใน 



 

     

 วารสารการวิจัยประยุกต์ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ                                  ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มิถุนายน 2567) 

  Applied Research Journal North Bangkok University                             Vol.3 No. 1 (January - June 2024) 

16/18   E-004517 

 
ระดับสูง เพราะนโยบายและการบริหารงาน คือ การที่ทีมฝ่ายบริหาร การจัดกิจกรรมส่งเสริมการขาย โปรโมช่ัน อาทิ ประกันรถ 
ลดแหลก ท้าให้เทียบ การันตีถูกสุด ผ่อน 0% 10 เดือน ฟรี Shopee e-Voucher 1,000 บาท และส่วนลดการประกันสุขภาพ 
ส่วนลดค่าซ่อมรถเมื่อเกิดอุบัติเหตุ สิ่งเหล่านี ล้วนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และเป็นการกระตุ้นยอดขายของ
บริษัทฯ ด้วย สอดคล้องกับการศึกษาของยลดา สุพร (2559) ประเสริฐ อุไร (2559) และสุพาณี สังข์ทอง (2564) ผลการศึกษา
สอดคล้องกันว่า ปัจจัยค  าจุน ด้านนโยบายและการบริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 
   2.3.3 ด้านการปกครองบังคับบัญชา สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
(p-value < .001) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ 
บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถ มี
ประสบการณ์ ช่วยแก้ไขปัญหาให้กับพนักงาน และพร้อมที่จะให้ค าแนะน าในการขายให้กับพนักงานอยู่เสมอ และยังชี แนะการ
ท างานอย่างชัดเจน พนักงานได้เรียนรู้เทคนิค และวิธีการท างานใหม่ ๆ จาก Senior Supervisor / Supervisor เป็นประจ า เมื่อ
พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์มีปัญหา หรือมีข้อสงสัย สามารถเข้าพบและปรึกษาหารือกับ Senior Supervisor / Supervisor 
ได้อย่างเป็นกันเอง ท าให้ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ 
บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด สอดคล้องกับการศึกษาของประเสริฐ อุไร (2559) และยลดา สุพร (2559) ผลการศึกษา
สอดคล้องกันว่า ปัจจัยการอนามัย ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 
   2.3.4 ด้านความมั่นคงในงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน (p-value < 
.001) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท ์บริษัท 
ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด บริษัทในกลุ่มธุรกิจ
ทางการเงินของกลุ่มเอสซีบี เอกซ์ ถือหุ้นเต็มโดยธนาคาร ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ท าให้พนักงานขายประกันชีวิตทาง
โทรศัพท์รับรู้ถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน พนักงานเช่ือว่า งานที่ปฏิบัติอยู่ มีความมั่นคงด้านอาชีพ ด้านการเงิน และนโยบาย
การบริหารขององค์กร ท าให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ รู้สึกว่า ตนเองมีความมั่นคงในการท างาน  สอดคล้องกับการศึกษา
ของประเสริฐ อุไร (2559) ยลดา สุพร (2559) สุพาณี สังข์ทอง (2564) ชนิดา คุณทองค า (2562) ผลการศึกษาสอดคล้องกันว่า 
ปัจจัยค  าจุน ด้านมั่นคงในงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
   2.3.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน (p-value < .001) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า เมื่อสภาพแวดล้อมการ
ท างานและบรรยากาศในที่ท างานเอื ออ านวยต่อการท างาน การแบ่งพื นที่เป็นสัดส่วนให้กับพนักงานเพื่อเพิ่มความเป็นส่วนตัว หรือ
บรรยากาศที่เอื ออ านวยต่อการท างานร่วมกัน การปฏิบัติงานท่ีมีความปลอดภัยไม่ก่อให้เกิดความวิตกกังวลในการปฏิบัติงาน การที่
องค์กรมีอุปกรณ์ที่ทันสมัยมีประสิทธิภาพที่เอื ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ สามารถ
ปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ บริษัท ไทยพาณิชย์ โพร
เทค จ ากัด สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วรรณา อาวรณ์ (2557) ปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2558) ประเสริฐ อุไร (2559) วีรยุทธ วาณิช
กมลนันทน์ (2559) และโอภาส จูเลิศตระกูล (2564) ผลการศึกษาสอดคล้องกันว่า ปัจจัยค  าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ข้อจ ำกัดของกำรวิจัยคร้ังนี้ 

 การศึกษานี  มุ่งเน้นศึกษาเฉพาะพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ของบริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ท่ีประจ าอยู่
ที่ส านักงาน ตึก SCB Park ส านักงานใหญ่ และตึก G – Tower เท่านั น ดังนั น ผลการศึกษาที่ได้อาจไม่สามารถน าไปประยุกต์ใช้
หรือสรุปให้ครอบคลุมถึงพนักงานในต าแหน่งอื่น ๆ หรือส านักงานสาขาอื่น ๆ ของบริษัท ไทยพาณิชย์ โพรเทค จ ากัด ได้ ทั งนี 
เพราะปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาจแตกต่างกันไปตามต าแหน่งงาน สภาพแวดล้อมการท างาน และวัฒนธรรม
องค์กรในแต่ละสาขา นอกจากนี  การศึกษานี อาจไม่สามารถสะท้อนภาพรวมของอุตสาหกรรมการขายประกันทางโทรศัพท์ใน
ประเทศไทยได้อย่างเต็มที่ เนื่องจากเป็นการวิจัยเฉพาะในบริษัทเดียวและสถานท่ีที่จ ากัด 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจำกกำรศึกษำ 
  1. ด้านปัจจัยจูงใจ ควรพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนหรือสวัสดิการอื่น ๆ ให้เหมาะสมกับค่าครองชีพและสถานะ
ทางเศรษฐกิจในปัจจุบัน ควรจูงใจด้วยการสนองความต้องการอื่นแทน เช่น ความต้องการช่ือเสียงหรือความต้องการการยอมรับ 
ควรเสริมสร้างความรู้สึกมั่นใจในความก้าวหน้า โดยการจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนาทักษะการสื่อสาร การขายทางโทรศัพท์ให้มาก
ขึ น และควรจัดผลตอบแทนตามระดับของพนักงาน เพื่อไม่ให้เกิดความกังวลในการเชื่อมโยงรางวัลกับผลงานท่ีพนักงานสามารถท า
ได้ และควรให้พนักงานเห็นช่องทางการเติบโตในสายงานของตนเอง 
  2. ดา้นปัจจัยค  าจุน จัดกิจกรรมที่เหมาะสมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน และผู้บังคับบัญชา ควรสร้าง
กิจกรรมหรือช่องทางให้พนักงานมีกิจกรรมร่วมกันในเรื่องงานและเรื่องความสัมพันธ์นอกงาน เช่น มีพื นที่ส่วนกลาง เช่น 
ห้องนั่งเล่น ท่ีท าให้พนักงานสามารถใช้พื นที่ดังกล่าวในการหารือหรือปรึกษาเรื่องงานได้สะดวกมากยิ่งขึ น เพิ่มคุณภาพชีวิตงาน
ด้วยการให้การยอมรับในความสามารถเพื่อเพิ่มความรู้สึกมั่นคงในงานให้แก่พนักงาน ผู้บริหารควรสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงาน
ในเรื่อง นโยบายการจ้างงานที่เป็นธรรมให้กับพนักงาน และบริษัทฯ ควรเปิดรับฟังข้อเสนอแนะจากพนักงานในเรื่องการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยคร้ังต่อไป 
  1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายประกันทางโทรศัพท์ในเชิงคุณภาพ 
เพื่อให้สามารถทราบข้อมูลในเชิงลึก และน ามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาในครั งนี  
  2. ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อการท างานของพนักงานในหน่วยงานอื่นที่มี
ลักษณะการท างานคล้ายกันภายในบริษัทฯ หรือในกลุ่มบริษัทเดียวกัน 
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