
 

 

 

ตารางท่ี 7 

เปรียบเทียบผลตอบแทนจากกลยุทธแ์บบตามตลาดโดยอาศยัผลตอบแทนในอดีต (Past Return) และ

ผลตอบแทนจากกลยุทธแ์บบตามตลาดโดยอาศยัดชันีความแขง็ของราคาหลกัทรพัย ์(RSI)  

สาํหรบัตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย 

 

กลุ่มหลกัทรพัย ์Winner - Loser 3-3 3-6 3-9 3-12 

กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด         

ผลตอบแทนในอดตี ผลตอบแทนเกนิปกต ิ 20.99% 22.92% 17.78% 13.74% 

  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 38.80% 50.02% 38.49% 28.35% 

  Coefficient of Variation 1.849 2.183 2.165 2.063 

RSI ผลตอบแทนเกนิปกต ิ 19.13% 19.25% 16.35% 11.15% 

  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 33.59% 28.82% 27.52% 29.05% 

  Coefficient of Variation 1.756  1.497    1.683  2.606  

ตลาดขาขึน้ (BULL MARKET)         

ผลตอบแทนในอดตี ผลตอบแทนเกนิปกต ิ 23.50% 29.16% 22.99% 16.71% 

  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 32.56% 51.62% 40.64% 29.81% 

  Coefficient of Variation 1.386 1.771 1.768 1.784 

RSI ผลตอบแทนเกนิปกต ิ 21.92% 22.77% 19.06% 12.95% 

  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 32.51% 29.50% 29.60% 31.21% 

  Coefficient of Variation 1.483 1.296 1.553 2.409 

 

 

 

 

การจดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจงูใจในการทาํงานของพนักงานขาย  

บริษทั ไทยโอซูก้า จาํกดั โดยการใช้กระบวนการตดัสินใจแบบวิเคราะหล์าํดบัชัน้ 
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REPRESENTATIVES OF THAI OTSUKA PHARMACEUTICAL
COMPANY LIMITED USING ANALYTIC HIERARCHY PROCESS

 

อทุุมพร ใช้บญุเรอืง 

ผูเ้ชีย่วชาญผลติภณัฑ ์บรษิทั ไทยโอซูกา้ จาํกดั 

ดร. อดิศกัด์ิ ธีรานุพฒันา0

1 
ผูช้่วยศาสตราจารย ์ภาควชิาการจดัการ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ่

 

บทคดัย่อ 
 

งานวจิยัน้ี มวีตัถุประสงคเ์พื่อจดัลําดบัความสําคญัปัจจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานขายแผนกยาจติเวช 

บรษิทัไทยโอซกูา้ จาํกดั โดยการใชก้ระบวนการตดัสนิใจแบบวเิคราะหล์ําดบัชัน้  (AHP) เพื่อศกึษาค่าน้ําหนักความสาํคญั

ปัจจยัจงูใจในการทํางาน ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบจําลอง AHP 2 แบบจําลอง โดยอา้งองิจากทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ 

(Herzberg’s Two-Factors Theory) คอื แบบจําลองดา้นปัจจยัจูงใจ และแบบจําลองดา้นปัจจยัสุขอนามยั เกบ็ขอ้มูลดุลย

พนิิจการเปรยีบเทยีบคู่จากพนักงานขายแผนกยาจติเวชจํานวน 14 ราย โดยใชแ้บบสอบถาม และวเิคราะหข์อ้มูลด้วย

โปรแกรม Expert Choice®  ผลการศกึษาพบว่า แบบจําลอง AHP ทีเ่สนอสามารถประยุกต์ใชใ้นการจดัลําดบัความสาํคญั

ปัจจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานได ้โดยลําดบัความสําคญัของเกณฑห์ลกัด้านปัจจยัจูงใจในการทํางานตามค่าเฉลี่ย 

ดงัน้ี ความสาํเรจ็ในการทาํงาน ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ความรบัผดิชอบ การไดร้บัการยอมรบันับถอื และลกัษณะ

ของงาน ด้านความสาํคญัของเกณฑห์ลกัดา้นปัจจยัสุขอนามยัในการทํางาน เรยีงลําดบัตามค่าเฉลีย่ ดงัน้ี เงนิเดอืน และ

ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน ตําแหน่งงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพการทํางาน การ

ปกครองบงัคบับญัชา และนโยบายการบรหิารขององคก์าร 

คาํสาํคญั: การจดัลาํดบัความสาํคญั  ปัจจยัจงูใจ  พนกังานขาย  กระบวนการตดัสนิใจแบบวเิคราะหล์าํดบัชัน้ 
 

ABSTRACT
 

 This study aimed at prioritizing motivation factors of sales representatives in psychiatric 
medicine department, Thai Otsuka Pharmaceutical Company Limited by using Analytic Hierarchy 
Process (AHP). The researcher developed two AHP models, Motivation Factors Model and Hygiene 
Factors Model, based upon Herzberg’s Two-Factors Theory. Data was obtained from 14 Sales 
Representatives in psychiatric medicine department by using AHP fundamental scale. Data analysis was 
done by Expert Choice® software. The findings presented that the proposed AHP models could be used to 
prioritize motivation factors of those staff. Hereafter were respectively shown the priority of major 
criteria on motivation factors: achievement, advancement, responsibility, recognition and work content. 
The rank orders of main criteria of hygiene factors were respectively shown as follows: salary, job 
security, status, interpersonal relations among supervisor and peers, working conditions, supervision and 
company policies. 

Keywords: Prioritization, Motivation Factors, Sales Representatives, Analytic Hierarchy Process
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บทนํา 

บริษัท ไทยโอซูก้า จํากัด เป็นบริษัทร่วมทุน

ระหว่างบรษิัท โอซูก้า จํากดั ประเทศญี่ปุ่ นกบักลุ่มบรษิัท

เจรญิเภสชั มสีาํนกังานใหญ่ตัง้อยู่ในกรุงเทพมหานคร และ

มีโรงงานอยู่ที่อําเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร 

ดาํเนินธุรกจิทีเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติสนิคา้ประเภทน้ําเกลอื 

และสารอาหารทางการแพทย ์บรกิารนําเขา้สนิคา้ประเภท

ยาและอุปกรณ์การแพทย์ ได้แก่ ยาที่ออกฤทธิต่์อระบบ

ทางเดินหายใจ ยาที่ออกฤทธิต่์อระบบจิตประสาท         

ยาที่ออกฤทธิต่์อระบบทางเดินอาหาร ยาที่ออกฤทธิต่์อ

ระบบหลอดเลือด และยาตา เป็นต้น บริษัทไทยโอซูก้า 

จาํกดั มจีาํนวนพนกังานทัง้หมดในบรษิทัประมาณ 600 คน 

แบ่งเป็นฝ่ายโรงงานประมาณ 400 คน ฝ่ายสํานักงาน

ประมาณ 70 คน และฝ่ายขายประมาณ 130 คน 

ทมี Pharma P เป็นทมีงานขายยาจติเวชทมีหน่ึง

ของบรษิัท พบปัญหาการลาออกของพนักงานฝ่ายขายใน

แต่ละทมีอย่างต่อเน่ือง จากสถติกิารลาออกของพนักงาน

ในปี 2558 สงูถงึร้อยละ 21 ต่อปี โดยเฉพาะอย่างยิง่ทมี 

Pharma P ซึง่ดแูลผลติภณัฑแ์ผนกยาจติเวช มกีารลาออก

ของพนกังานมากเป็นลาํดบัตน้ๆ ของบรษิทัซึง่สงูถงึรอ้ยละ 

22 ต่อปี (แฟ้มขอ้มูล:ฝ่ายบุคคลบรษิทั ไทยโอซูกา้ จํากดั, 

2558) จากอตัราการหมุนเวยีนเขา้-ออกของพนักงานฝ่าย

ขายที่ ค่อนข้างสูงทําให้บริษัทต้องเสียเวลาและเสีย

ค่าใช้จ่ายในการรับและฝึกอบรมพนักงานใหม่  การ

ฝึกอบรมเบื้องต้นเกี่ยวกบัขอ้มูลผลิตภัณฑ์ยาของตนเอง

และคู่แข่ง รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพกับลูกค้าที่ไม่

ต่อเน่ือง และเน่ืองจากผู้บริหารแผนกยาจิตเวชต้องการ

พนักงานที่จบการศึกษาจากคณะเภสชัศาสตร์ หรอืคณะ

อื่นๆที่อยู่ในสายการแพทย์เท่านัน้ จึงทําให้การคดัเลือก

บุคลากรของแผนกเป็นไปได้ช้า และใช้เวลาในการ

สมัภาษณ์เพื่อสรรหาบุคลากรใหต้รงกบัความต้องการมาก

ทีส่ดุ ทัง้ในเรื่องบุคลกิภาพ ความรู ้ทกัษะทางดา้นการขาย 

การสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เป็นตน้  

เมื่อบริษัทรับพนักงานที่มีคุณลักษณะตรงตาม

ต้องการแล้ว การมีปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานจงึเป็นสิง่สาํคญัทีผู่บ้รหิารควรใหค้วามสนใจเพื่อให้

บุคคลเหล่านัน้อยากทาํงานใหบ้รษิทัไดอ้ยา่งยาวนานยิง่ขึน้ 

จึง เ ป็นสาเหตุให้ผู้วิจ ัยสนใจศึกษาถึงการจัดลําดับ

ความสําคัญปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยพนักงานขาย

แผนกยาจิตเวช บริษัทไทยโอซูก้า จํากัด เพื่อทราบถึง

ปัจจยัที่มผีลต่อการทํางาน  ความสําคญัของแต่ละปัจจยั 

และนําข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารและ

ผู้เกีย่วขอ้งเพื่อปรบัปรุงระบบการจูงใจในการทํางานและ

การรกัษาบุคลากรของบรษิทัฯได ้

ใ นก า รศึกษ าค รั ้ง น้ี  ผู้ วิ จ ัย เ สนอ ใ ห้ ใ ช้ วิ ธี

กระบวนการตัดสินใจแบบวิเคราะห์ลําดับชัน้ (Analytic 

Hierarchy Process : AHP) ในการประเมนิถงึปัจจยัจงูใจที่

มผีลต่อการทํางานของพนักงานฝ่ายขาย  วิธี AHP เป็น

กระบวนการทีใ่ชว้ดัระดบั ความสาํคญัของปัจจยัทีม่ผีลต่อ

การตดัสนิใจในเรื่องต่างๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และ

ให้ผลการตัดสินใจที่ถูกต้องตรงกับเป้าหมายของการ

ตดัสนิใจ จุดเด่นของกระบวนการตดัสนิใจแบบวเิคราะห์

ลําดบัชัน้ คอื น่าเชื่อถอืกว่าวธิอีื่นๆ ง่ายต่อการใชแ้ละการ

ทําความเขา้ใจ ง่ายต่อการจดัลําดบัความสาํคญั ขจดัการ

ตัดสนิใจแบบมีอคติหรือลําเอียงออกไป ใช้ได้ทัง้กับการ

ตัดสินใจแบบคนเดียวและแบบที่เป็นกลุ่มหรือหมู่คณะ    

ไม่จําเป็นต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญพิเศษมาคอยควบคุม และ

ก่อให้เกิดการประนีประนอมและการสร้างประชามติได ้    

(สธุรรม อรุณ, 2549)  

กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้วิจ ัยสนใจศึกษาถึงการ

จดัลาํดบัความสาํคญัปัจจยัจงูใจในการทาํงานโดยพนักงาน

ขายแผนกยาจติเวช บรษิทัไทยโอซูกา้ จํากดั โดยการใช้

กระบวนการตดัสนิใจแบบวเิคราะหล์ําดบัชัน้ เพื่อใหท้ราบ

ถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการทาํงาน  ความสาํคญัของแต่ละปัจจยั 

และสามารถนําข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางสําหรบัผู้บริหาร

และผูเ้กีย่วขอ้งในการปรบัปรุงระบบการจงูใจในการทํางาน 

เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ทุ่มเทและ

ปฏบิตัิงานให้แก่องค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพ ลดอตัราการ

ลาออกและสามารถรกัษาบุคลากรทีม่คุีณภาพใหท้ํางานกบั

บรษิทัไดน้านทีส่ดุ 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

งานวจิยัน้ี ไดใ้ชแ้นวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎีกระบวนการตัดสินใจแบบวิเคราะห์ลําดับชัน้ และ

งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจและการประยุกต์ใช้ AHP 

ในธุรกจิยา ดงัน้ี 

 

 

1.1 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์  

Herzberg, Mausner, and Synderman. (1967) 

นําเสนอแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg’s Two-Factors Theory) จากข้อมูลการศึกษา

กลุ่มตวัอย่างกว่า 4,000 ราย พบว่าปัจจยัแวดลอ้มภายใน

ที่ทํางานประกอบด้วยปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

หรอืปัจจยัทีเ่ป็นสาเหตุใหเ้กดิความไม่พอใจซึง่สมัพนัธก์บั

โครงสรา้งของงาน (Job Context)  เช่น ระเบยีบขอ้บงัคบั 

สมัพนัธภาพของบุคลากร นโยบายองคก์าร และเงนิเดอืน 

และปัจจัยจูงใจ (Satisfier Factors) หรือปัจจัยกระตุ้น 

(Motivator Factors) ให้ทํางาน ซึ่งสัมพันธ์กับเน้ืองาน 

(Job Content) เช่น ความสําเร็จ การได้รับการยอมรับ 

ความรับผิดชอบ  ความก้ าวห น้า  และการ เติบ โต          

การปรับปรุงแรงจูงใจในการทํางานตามแนวคิดของ       

เฮอร์ซเบอร์กให้ความสําคัญกบัปัจจยัจูงใจที่สร้างความ   

พึงพอใจให้ผู้ปฏิบตัิงาน ในขณะที่ทําการปรบัปรุงปัจจัย

อนามยัเพื่อลดความไม่พอใจ   

ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ มอีงคป์ระกอบ

สาํคญั 2 ประการคอื 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยั

ที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด

ความพอใจและเป็นแรงจงูใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏบิตังิาน

ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ประกอบดว้ย 

1.1 ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น 

(Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถทํางานได้

เสรจ็สิน้และประสบผลสาํเรจ็อย่างด ี ความสามารถในการ

แกปั้ญหาต่างๆ การรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้และเมื่อ

สําเร็จจะเกดิความรู้สกึพอใจ ปลาบปลื้มในผลสําเร็จของ

งานนัน้  

1.2 ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 

(Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอืจาก

บุคคลต่างๆเช่นผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือจาก

บุคคลในหน่วยงานรวมทัง้การชื่นชม ยกย่องชมเชย แสดง

ความยนิด ีการใหก้ําลงัใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดทีแ่สดง

ใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

1.3 ลักษณะของ งาน  (Work Content) 

หมายถงึ งานทีท่า้ทายความสามารถหรอืเป็นงานทีอ่าศยั

ความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ คดิค้นสิง่ใหม่ๆ เป็นงานที่มี

ลกัษณะพเิศษตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการทํางาน 

เป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากทํางานและสามารถแสดง

ศกัยภาพไดอ้ย่างเตม็ที ่

1.4  คว าม รับผิด ชอบ  (Responsibility) 

หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัมอบหมาย

ให้รับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที ่       

ไม่ควบคุมมากเกนิไปจนขาดความอสิระในการทาํงาน หรอื

ไดร้บัการมอบหมายงานใหม่ๆ เมื่อมกีารขยายงาน 

1.5  ความก้าวห น้า ในหน้าที่การงาน 

(Advancement) หมายถึง การมีโอกาสได้รบัเลื่อนขัน้

ตําแหน่งให้สูงขึ้นในองค์กร อันเป็นผลมาจากผลงานที ่ 

ยอดเยีย่ม ประสบความสาํเรจ็ รวมทัง้การมโีอกาสไดศ้กึษา

หาความรูเ้พิม่เตมิ หรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็น

ปัจจยัทีม่ใิช่สิง่จงูใจโดยตรงในการเพิม่ประสทิธภิาพในการ

ทํางาน ตลอดจนไม่เป็นสิง่กระตุ้นใหบุ้คคลกระตอืรอืรน้ใน

การทํางานมากยิ่งขึ้น แต่เป็นปัจจัยที่จําเป็นต้องมีใน

องคก์าร เพื่อป้องกนัไม่ให้บุคคลเกดิความไม่พอใจในการ

ทาํงาน ซึง่สาเหตุเกดิจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เกีย่วขอ้ง

กบัสว่นประกอบของงาน ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 

2.1  นโยบายการบริหารขององค์การ 

(Company Policies) หมายถงึการจดัการและบรหิารงาน

ขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ เช่น 

นโยบายการควบคุมดูแล ระบบขัน้ตอนของหน่วยงาน 

ขอ้บงัคบั และดแูลปฏบิตัต่ิอพนกังานอย่างเป็นธรรม 

2.2  ก า ร ป ก ค ร อ ง บั ง คั บ บั ญ ช า 

(Supervision) หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา

ในการดําเนินงานหรอืความยุติธรรมในการบรหิาร การมี

ความรูค้วามสามารถในการแกปั้ญหา ใหค้ําแนะนําในการ

ทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 

2.3  ค ว า ม สัม พัน ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ผู้ บั ง คั บ    

บญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal 

Relations among Supervisors, Peers and Subordinates) 

หมายถงึ บรรยากาศในการทํางานที่ด ี มคีวามสนิทสนม 

ความจรงิใจ ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ใหค้วามเป็นกนัเอง 

สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมคีวามสขุ 

2.4 สภาพการทํางาน (Working Conditions) 

หมายถงึ สภาพทางกายภาพของทีท่ํางาน เช่น แสง เสยีง 

อุณหภูมิ บรรยากาศในการทํางาน ชัว่โมงการทํางาน 

รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื ่นๆ เช ่น อ ุปกรณ์หรอื
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บทนํา 

บริษัท ไทยโอซูก้า จํากัด เป็นบริษัทร่วมทุน

ระหว่างบรษิัท โอซูก้า จํากดั ประเทศญี่ปุ่ นกบักลุ่มบรษิัท

เจรญิเภสชั มสีาํนกังานใหญ่ตัง้อยู่ในกรุงเทพมหานคร และ

มีโรงงานอยู่ที่อําเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร 

ดาํเนินธุรกจิทีเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติสนิคา้ประเภทน้ําเกลอื 

และสารอาหารทางการแพทย ์บรกิารนําเขา้สนิคา้ประเภท

ยาและอุปกรณ์การแพทย์ ได้แก่ ยาที่ออกฤทธิต่์อระบบ

ทางเดินหายใจ ยาที่ออกฤทธิต่์อระบบจิตประสาท         

ยาที่ออกฤทธิต่์อระบบทางเดินอาหาร ยาที่ออกฤทธิต่์อ

ระบบหลอดเลือด และยาตา เป็นต้น บริษัทไทยโอซูก้า 

จาํกดั มจีาํนวนพนกังานทัง้หมดในบรษิทัประมาณ 600 คน 

แบ่งเป็นฝ่ายโรงงานประมาณ 400 คน ฝ่ายสํานักงาน

ประมาณ 70 คน และฝ่ายขายประมาณ 130 คน 

ทมี Pharma P เป็นทมีงานขายยาจติเวชทมีหน่ึง

ของบรษิัท พบปัญหาการลาออกของพนักงานฝ่ายขายใน

แต่ละทมีอย่างต่อเน่ือง จากสถติกิารลาออกของพนักงาน

ในปี 2558 สงูถงึร้อยละ 21 ต่อปี โดยเฉพาะอย่างยิง่ทมี 

Pharma P ซึง่ดแูลผลติภณัฑแ์ผนกยาจติเวช มกีารลาออก

ของพนกังานมากเป็นลาํดบัตน้ๆ ของบรษิทัซึง่สงูถงึรอ้ยละ 

22 ต่อปี (แฟ้มขอ้มูล:ฝ่ายบุคคลบรษิทั ไทยโอซูกา้ จํากดั, 

2558) จากอตัราการหมุนเวยีนเขา้-ออกของพนักงานฝ่าย

ขายที่ ค่อนข้างสูงทําให้บริษัทต้องเสียเวลาและเสีย

ค่าใช้จ่ายในการรับและฝึกอบรมพนักงานใหม่  การ

ฝึกอบรมเบื้องต้นเกี่ยวกบัขอ้มูลผลิตภัณฑ์ยาของตนเอง

และคู่แข่ง รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพกับลูกค้าที่ไม่

ต่อเน่ือง และเน่ืองจากผู้บริหารแผนกยาจิตเวชต้องการ

พนักงานที่จบการศึกษาจากคณะเภสชัศาสตร์ หรอืคณะ

อื่นๆที่อยู่ในสายการแพทย์เท่านัน้ จึงทําให้การคดัเลือก

บุคลากรของแผนกเป็นไปได้ช้า และใช้เวลาในการ

สมัภาษณ์เพื่อสรรหาบุคลากรใหต้รงกบัความต้องการมาก

ทีส่ดุ ทัง้ในเรื่องบุคลกิภาพ ความรู ้ทกัษะทางดา้นการขาย 

การสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เป็นตน้  

เมื่อบริษัทรับพนักงานที่มีคุณลักษณะตรงตาม

ต้องการแล้ว การมีปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานจงึเป็นสิง่สาํคญัทีผู่บ้รหิารควรใหค้วามสนใจเพื่อให้

บุคคลเหล่านัน้อยากทาํงานใหบ้รษิทัไดอ้ยา่งยาวนานยิง่ขึน้ 

จึง เ ป็นสาเหตุให้ผู้วิจ ัยสนใจศึกษาถึงการจัดลําดับ

ความสําคัญปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยพนักงานขาย

แผนกยาจิตเวช บริษัทไทยโอซูก้า จํากัด เพื่อทราบถึง

ปัจจยัที่มผีลต่อการทํางาน  ความสําคญัของแต่ละปัจจยั 

และนําข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารและ

ผู้เกีย่วขอ้งเพื่อปรบัปรุงระบบการจูงใจในการทํางานและ

การรกัษาบุคลากรของบรษิทัฯได ้

ใ นก า รศึกษ าค รั ้ง น้ี  ผู้ วิ จ ัย เ สนอ ใ ห้ ใ ช้ วิ ธี

กระบวนการตัดสินใจแบบวิเคราะห์ลําดับชัน้ (Analytic 

Hierarchy Process : AHP) ในการประเมนิถงึปัจจยัจงูใจที่

มผีลต่อการทํางานของพนักงานฝ่ายขาย  วิธี AHP เป็น

กระบวนการทีใ่ชว้ดัระดบั ความสาํคญัของปัจจยัทีม่ผีลต่อ

การตดัสนิใจในเรื่องต่างๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และ

ให้ผลการตัดสินใจที่ถูกต้องตรงกับเป้าหมายของการ

ตดัสนิใจ จุดเด่นของกระบวนการตดัสนิใจแบบวเิคราะห์

ลําดบัชัน้ คอื น่าเชื่อถอืกว่าวธิอีื่นๆ ง่ายต่อการใชแ้ละการ

ทําความเขา้ใจ ง่ายต่อการจดัลําดบัความสาํคญั ขจดัการ

ตัดสนิใจแบบมีอคติหรือลําเอียงออกไป ใช้ได้ทัง้กับการ

ตัดสินใจแบบคนเดียวและแบบที่เป็นกลุ่มหรือหมู่คณะ    

ไม่จําเป็นต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญพิเศษมาคอยควบคุม และ

ก่อให้เกิดการประนีประนอมและการสร้างประชามติได ้    

(สธุรรม อรุณ, 2549)  

กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้วิจ ัยสนใจศึกษาถึงการ

จดัลาํดบัความสาํคญัปัจจยัจงูใจในการทาํงานโดยพนักงาน

ขายแผนกยาจติเวช บรษิทัไทยโอซูกา้ จํากดั โดยการใช้

กระบวนการตดัสนิใจแบบวเิคราะหล์ําดบัชัน้ เพื่อใหท้ราบ

ถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการทาํงาน  ความสาํคญัของแต่ละปัจจยั 

และสามารถนําข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางสําหรบัผู้บริหาร

และผูเ้กีย่วขอ้งในการปรบัปรุงระบบการจงูใจในการทํางาน 

เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ทุ่มเทและ

ปฏบิตัิงานให้แก่องค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพ ลดอตัราการ

ลาออกและสามารถรกัษาบุคลากรทีม่คุีณภาพใหท้ํางานกบั

บรษิทัไดน้านทีส่ดุ 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

งานวจิยัน้ี ไดใ้ชแ้นวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎีกระบวนการตัดสินใจแบบวิเคราะห์ลําดับชัน้ และ

งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจและการประยุกต์ใช้ AHP 

ในธุรกจิยา ดงัน้ี 

 

 

1.1 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์  

Herzberg, Mausner, and Synderman. (1967) 

นําเสนอแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg’s Two-Factors Theory) จากข้อมูลการศึกษา

กลุ่มตวัอย่างกว่า 4,000 ราย พบว่าปัจจยัแวดลอ้มภายใน

ที่ทํางานประกอบด้วยปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

หรอืปัจจยัทีเ่ป็นสาเหตุใหเ้กดิความไม่พอใจซึง่สมัพนัธก์บั

โครงสรา้งของงาน (Job Context)  เช่น ระเบยีบขอ้บงัคบั 

สมัพนัธภาพของบุคลากร นโยบายองคก์าร และเงนิเดอืน 

และปัจจัยจูงใจ (Satisfier Factors) หรือปัจจัยกระตุ้น 

(Motivator Factors) ให้ทํางาน ซึ่งสัมพันธ์กับเน้ืองาน 

(Job Content) เช่น ความสําเร็จ การได้รับการยอมรับ 

ความรับผิดชอบ  ความก้ าวห น้า  และการ เติบ โต          

การปรับปรุงแรงจูงใจในการทํางานตามแนวคิดของ       

เฮอร์ซเบอร์กให้ความสําคัญกบัปัจจยัจูงใจที่สร้างความ   

พึงพอใจให้ผู้ปฏิบตัิงาน ในขณะที่ทําการปรบัปรุงปัจจัย

อนามยัเพื่อลดความไม่พอใจ   

ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ มอีงคป์ระกอบ

สาํคญั 2 ประการคอื 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยั

ที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด

ความพอใจและเป็นแรงจงูใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏบิตังิาน

ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ประกอบดว้ย 

1.1 ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น 

(Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถทํางานได้

เสรจ็สิน้และประสบผลสาํเรจ็อย่างด ี ความสามารถในการ

แกปั้ญหาต่างๆ การรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้และเมื่อ

สําเร็จจะเกดิความรู้สกึพอใจ ปลาบปลื้มในผลสําเร็จของ

งานนัน้  

1.2 ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 

(Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอืจาก

บุคคลต่างๆเช่นผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือจาก

บุคคลในหน่วยงานรวมทัง้การชื่นชม ยกย่องชมเชย แสดง

ความยนิด ีการใหก้ําลงัใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดทีแ่สดง

ใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

1.3 ลักษณะของ งาน  (Work Content) 

หมายถงึ งานทีท่า้ทายความสามารถหรอืเป็นงานทีอ่าศยั

ความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ คดิค้นสิง่ใหม่ๆ เป็นงานที่มี

ลกัษณะพเิศษตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการทํางาน 

เป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากทํางานและสามารถแสดง

ศกัยภาพไดอ้ย่างเตม็ที ่

1.4  คว าม รับผิด ชอบ  (Responsibility) 

หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัมอบหมาย

ให้รับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที ่       

ไม่ควบคุมมากเกนิไปจนขาดความอสิระในการทาํงาน หรอื

ไดร้บัการมอบหมายงานใหม่ๆ เมื่อมกีารขยายงาน 

1.5  ความก้าวห น้า ในหน้าที่การงาน 

(Advancement) หมายถึง การมีโอกาสได้รบัเลื่อนขัน้

ตําแหน่งให้สูงขึ้นในองค์กร อันเป็นผลมาจากผลงานที ่ 

ยอดเยีย่ม ประสบความสาํเรจ็ รวมทัง้การมโีอกาสไดศ้กึษา

หาความรูเ้พิม่เตมิ หรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็น

ปัจจยัทีม่ใิช่สิง่จงูใจโดยตรงในการเพิม่ประสทิธภิาพในการ

ทํางาน ตลอดจนไม่เป็นสิง่กระตุ้นใหบุ้คคลกระตอืรอืรน้ใน

การทํางานมากยิ่งขึ้น แต่เป็นปัจจัยที่จําเป็นต้องมีใน

องคก์าร เพื่อป้องกนัไม่ให้บุคคลเกดิความไม่พอใจในการ

ทาํงาน ซึง่สาเหตุเกดิจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เกีย่วขอ้ง

กบัสว่นประกอบของงาน ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 

2.1  นโยบายการบริหารขององค์การ 

(Company Policies) หมายถงึการจดัการและบรหิารงาน

ขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ เช่น 

นโยบายการควบคุมดูแล ระบบขัน้ตอนของหน่วยงาน 

ขอ้บงัคบั และดแูลปฏบิตัต่ิอพนกังานอย่างเป็นธรรม 

2.2  ก า ร ป ก ค ร อ ง บั ง คั บ บั ญ ช า 

(Supervision) หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา

ในการดําเนินงานหรอืความยุติธรรมในการบรหิาร การมี

ความรูค้วามสามารถในการแกปั้ญหา ใหค้ําแนะนําในการ

ทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 

2.3  ค ว า ม สัม พัน ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ผู้ บั ง คั บ    

บญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal 

Relations among Supervisors, Peers and Subordinates) 

หมายถงึ บรรยากาศในการทํางานที่ด ี มคีวามสนิทสนม 

ความจรงิใจ ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ใหค้วามเป็นกนัเอง 

สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมคีวามสขุ 

2.4 สภาพการทํางาน (Working Conditions) 

หมายถงึ สภาพทางกายภาพของทีท่ํางาน เช่น แสง เสยีง 

อุณหภูมิ บรรยากาศในการทํางาน ชัว่โมงการทํางาน 

รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื ่นๆ เช ่น อ ุปกรณ์หรอื
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เครื่องมอืต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 

เพยีงพอ 

2.5  เงินเดือน และค่าตอบแทน (Salary) 

หมายถึง เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง โบนัส สวัสดิการหรือ

ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบังานทีท่าํ 

2.6  ความมัน่คงในงาน (Job Security) 

หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงใน      

การทํางาน ความมัน่คงขององคก์าร หรอืความยัง่ยนืของ

อาชพี ภาพพจน์ชือ่เสยีงหรอืขนาดของบรษิทั 

2.7 ตํ า แ ห น่ ง ง าน  (Status) ห ม าย ถึ ง     

การให้เกยีรติบุคลากร โดยการให้มยีศตําแหน่ง หรือ

สญัลกัษณ์อื่นๆ เพื่อแสดงถงึลาํดบัหรอืตําแหน่งนัน้ๆ 
 

1.2  ทฤษฎีกระบวนการตดัสินใจแบบวิเคราะห์

ลาํดบัชัน้ 

กระบวนการตัดสินใจแบบวิเคราะห์ลําดับชัน้ 

(Analytic Hierarchy Process: AHP) พฒันาขึน้โดย Saaty 

(1990) AHP แปลงสิ่งที่ไม่สามารถวัดค่าในเชิงปริมาณ    

มาพจิารณาในเชงิปรมิาณ โดยการกําหนดมาตราส่วนการ

พิจารณา เพื่อให้คําตอบแบบมีเหตุผล มีการกําหนด

วัตถุประสงค์ และสร้างโครงสร้างของปัญหาที่ต้องการ

พิจ ารณาออกมาเ ป็นแผนภูมิลํ าดับชั ้น  (Hierarchy) 

ตามลําดบัของชัน้เกณฑ ์พจิารณาจากเกณฑ์หลกัสู่เกณฑ์

รองเรยีงลงมา จนถงึทางเลอืก (Alternatives) แลว้นําปัจจยั

ในแต่ละระดบัมาเปรยีบเทยีบทลีะปัจจยั ตามกระบวนการ

คณิตศาสตร ์ทําใหผู้้พจิารณาเหน็องคป์ระกอบของปัญหา

โดยรวม และเปรยีบเทยีบปัญหาอย่างเป็นเหตุเป็นผลในทกุ

ปัจจยั ทาํใหผ้ลการตดัสนิใจถูกตอ้งรดักุม (วฑิูรย ์ตนัศริคิง

คล, 2542) 

วธิ ีAHP ประกอบดว้ยขัน้ตอนทีส่าํคญัดงัต่อไปน้ี 

(Dyer & Forman, 1992) 

1. การแยกปัญหาและการสรา้งลาํดบัชัน้ 

วธิ ีAHP เริม่ตน้ดว้ยการแยกปัญหาทีซ่บัซอ้นให้

อยู่ ในรูปของลําดับชัน้ของส่วนย่อย (Element) ต่างๆ 

ระดบัชัน้ที่สูงที่สุด (ระดบัที่ 1) จะประกอบด้วยส่วนย่อย

เดียว คือวัตถุประสงค์โดยรวม ส่วนย่อยซึ่งมีผลต่อการ

ตดัสนิใจจะถูกเรยีกว่าเกณฑ ์ส่วนย่อยในระดบัรองลงไปจะ

ถูกเรยีกว่าเกณฑย์่อย ระดบัล่างสดุของลาํดบัชัน้ถูกเรยีกว่า 

ทางเลอืกของการตดัสนิใจ (ดูภาพที ่1) ระดบัความสาํคญั

ของเกณฑจ์ะไม่ขึน้อยู่กบัส่วนย่อยทีอ่ยู่ตํ่ากว่าเกณฑน์ัน้ ๆ 

(Saaty,1990)

 

 
 

ภาพท่ี 1 โครงสรา้งลาํดบัชัน้ของกระบวนวธิ ีAHP 

 

2. การให้ดลุยพินิจเชิงเปรียบเทียบเพือ่คาํนวณลาํดบั

ความสาํคญั 

ขัน้ตอนที่ 2 แบ่งเป็น 3 ขัน้ตอนย่อย คือ การ

เปรียบ เทียบคู่  (Pairwise Comparisons) ก า รคํ านวณ      

ค่าน้ําหนัก (Weight Calculation) และการตรวจสอบความ

สอดคลอ้งของดุลยพนิิจ (Consistency Check) 

 

 

 

วตัถปุระสงค์โดยรวม 

เกณฑ์ 1 เกณฑ์ 2 

เกณฑ์ย่อย 1.1 เกณฑ์ย่อย 1.2 เกณฑ์ย่อย 1.3 เกณฑ์ย่อย 2.1 เกณฑ์ย่อย 2.2 

ทางเลือก 1 ทางเลือก 2 ทางเลือก 3 

ระดับท่ี 1: วัตถุประสงค์โดยรวม 

ระดับท่ี 2: เกณฑ์ 

ระดับท่ี 3: เกณฑ์ย่อย 

ระดับท่ี 4: 

ทางเลือก 

 

2.1 การเปรยีบเทยีบคู ่

เมื่อไดม้กีารสรา้งลาํดบัชัน้แลว้ ขัน้ต่อไปจะเป็นการ

เปรียบเทียบคู่ เพื่อหาความสําคัญเชิงเปรียบเทียบของ

ส่วนย่อยต่างๆ ในแต่ละระดบัชัน้ มาตราส่วนที่ใช้ในการ

เปรยีบเทยีบคอืมาตราส่วนมูลฐาน AHP 1-9 (ดูตารางที ่1) 

โดยหลกัการแล้ว ดุลยพนิิจคู่หรอืการเปรยีบเทยีบคู่น้ีจะเริม่

จากระดบัล่างสุด (ระดบัทางเลอืก) และสิน้สุดที่ระดบัที่สอง

(ระดับที่หน่ึงของเกณฑ์) เพื่อที่จะให้สมองของผู้ประเมิน

ไดร้บัผลป้อนกลบั (Feedback) ถ้าหากมผีลป้อนกลบัเกดิขึน้ 

(Dryer & Forman, 1992; Forman & Selly, 2001) หลงัจาก

ทีส่ว่นย่อยทัง้หมดไดถู้กเปรยีบเทยีบคู่โดยใหม้าตราส่วน 1-9 

แลว้ ต่อไปจะเป็นการสรา้งเมทรกิซก์ารเปรยีบเทยีบคู่  
 

ตารางท่ี 1 มาตราสว่นมลูฐาน AHP 1-9 

ดุลยพนิิจ (Verbal Judgments) มาตราสว่นทีใ่ช้

เปรยีบเทยีบ 

มคีวามสาํคญัเท่ากนั  

(Equal Importance) 

1 

มคีวามสาํคญักว่าบา้ง 

(Moderate Importance) 

3 

มคีวามสาํคญักว่ามาก  

(Strong Importance) 

5 

มคีวามสาํคญักว่าค่อนขา้งมาก 

(Very Strongly Importance) 

7 

มคีวามสาํคญักว่าอย่างยิง่  

(Extreme Importance) 

9 

ค่ากลาง 2, 4, 6, 8 
ทีม่า : เรยีบเรยีงจาก Saaty (1996) 

 

2.2 การคาํนวณค่าน้ําหนกั  

หลังจากได้สร้างเมทริกซ์การเปรียบเทียบคู่แล้ว 

ลําดบัต่อไปจะเป็นการใช้กระบวนการทางคณิตศาสตร์เพื่อ

คํ านวณเวก เตอร์ลักษณะเฉพาะ  (Eigenvector) และ         

ค่าลกัษณะเฉพาะทีม่ากทีสุ่ด (Largest Eigenvalue) ของแต่

ละเมทรกิซ์ เวกเตอร์ลกัษณะเฉพาะจะใหล้ําดบัความสาํคญั 

(ค่าน้ําหนัก) ส่วนค่าลักษณะเฉพาะสามารถนํามาใช้เป็น

มาตรวดัตัวหน่ึงในการตรวจสอบความสอดคล้องของดุลย

พนิิจ วธิคีาํนวณเวกเตอรล์กัษณะเฉพาะ และค่าลกัษณะเฉพาะ

สามารถศกึษาไดจ้ากงานวจิยัของ Saaty (1990)  

 

2.3 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของดุลยพนิิจ 

วธิ ีAHP สามารถวดัระดบัความสอดคลอ้งของดุลย

พินิจแต่ละชุดได้ โดยคํานวณอัตราส่วนความสอดคล้อง 

(Consistency Ratio: C.R.) ในแต่ละเมทริกซ์ อัตราส่วน

ความสอดคลอ้งหากมคี่าเท่ากบัศนูยจ์ะหมายความว่าชุดของ

ดุลยพินิจนั ้นมีความสอดคล้องกันอย่างสมบูรณ์ หาก

อัตราส่วนความสอดคล้องมีค่าเท่ากับหน่ึง (หรือ100%) 

หมายความว่า ความไม่สอดคลอ้งจะเทยีบเท่ากบัดุลยพนิิจที่

ได้จากการสุ่ม ถ้าอัตราส่วนความสอดคล้องมีค่ามาก 

(โดยทัว่ไปค่าวิกฤตจะอยู่ที่ 0.1) แสดงว่าดุลยพินิจนัน้ไม่

น่าเชื่อถือ ช่วงที่ยอมรบัได้ของ C.R. ขึน้อยู่กบัขนาดของ  

เมทรกิซ์ ตวัอย่างเช่น ถ้าเป็นเมทรกิซ์ขนาด 3x3 C.R. ไม่

ควรเกนิ 0.05 ถ้าเมทรกิซข์นาด 4x4 C.R. ไม่ควรเกนิ 0.08 

และสําหรับเมทริกซ์มีขนาดมากกว่า 5x5 ขึ้นไป C.R.        

ไม่ควรเกนิ 0.1 (Saaty, 1994) ถา้ชุดดุลยพนิิจของผูป้ระเมนิ

ค่า C.R. เกินกว่าระดับที่กําหนด ผู้ประเมินควรจะต้อง

ทบทวนดุลยพนิิจ (Saaty, 1994) 
 

3. การสงัเคราะหเ์พื่อให้ได้ลาํดบัความสาํคญัโดยรวม 

วธิกีารสงัเคราะหข์อง AHP คลา้ยกบัการคํานวณ

ค่าความคาดหวังโดยวิธีผังรูปต้นไม้การตัดสินใจ ลําดับ

ความสําคญัที่ได้จากแต่ละชุดของดุลยพนิิจเรยีกว่าลําดบั

ความสาํคญัแบบเฉพาะที ่(Local Priorities) ซึง่เป็นลําดบั

ความสาํคญัทีอ่า้งองิกบัสว่นประกอบทีอ่ยู่เหนือกว่า ลําดบั

ความสําคญัเมื่อเทียบกบัวตัถุประสงค์รวมเรียกว่าลําดบั

ความสาํคญัแบบครอบคลุม (Global Priorities) ซึง่ไดจ้าก

การคณูลาํดบัความสาํคญัเฉพาะทีเ่ขา้กบัลาํดบัความสาํคญั

แบบครอบคลุมของสว่นประกอบทีอ่ยู่เหนือขึน้ไป 
 

1.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1.3.1 งานวิจยัเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจงูใจ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีการศึกษา

ปัจจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยา

และดา้นงานขาย ดงัน้ี 

จุไรรตัน์ บุตรสา (2551) ศกึษาปัจจยัจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานบรษิัท แกลก็โซสมทิไคล์น (ประเทศ

ไทย) จํากัด ใช้วิธีการศึกษาแบบสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Study) โดยใช้มาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert 

Scale) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้าน

ปัจจยัจงูใจโดยรวมในระดบัสาํคญัมาก โดยเรยีงตามลําดบั
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เครื่องมอืต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 

เพยีงพอ 

2.5  เงินเดือน และค่าตอบแทน (Salary) 

หมายถึง เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง โบนัส สวัสดิการหรือ

ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบังานทีท่าํ 

2.6  ความมัน่คงในงาน (Job Security) 

หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงใน      

การทํางาน ความมัน่คงขององคก์าร หรอืความยัง่ยนืของ

อาชพี ภาพพจน์ชือ่เสยีงหรอืขนาดของบรษิทั 

2.7 ตํ า แ ห น่ ง ง าน  (Status) ห ม าย ถึ ง     

การให้เกยีรติบุคลากร โดยการให้มยีศตําแหน่ง หรือ

สญัลกัษณ์อื่นๆ เพื่อแสดงถงึลาํดบัหรอืตําแหน่งนัน้ๆ 
 

1.2  ทฤษฎีกระบวนการตดัสินใจแบบวิเคราะห์

ลาํดบัชัน้ 

กระบวนการตัดสินใจแบบวิเคราะห์ลําดับชัน้ 

(Analytic Hierarchy Process: AHP) พฒันาขึน้โดย Saaty 

(1990) AHP แปลงสิ่งที่ไม่สามารถวัดค่าในเชิงปริมาณ    

มาพจิารณาในเชงิปรมิาณ โดยการกําหนดมาตราส่วนการ

พิจารณา เพื่อให้คําตอบแบบมีเหตุผล มีการกําหนด

วัตถุประสงค์ และสร้างโครงสร้างของปัญหาที่ต้องการ

พิจ ารณาออกมาเ ป็นแผนภูมิลํ าดับชั ้น  (Hierarchy) 

ตามลําดบัของชัน้เกณฑ ์พจิารณาจากเกณฑ์หลกัสู่เกณฑ์

รองเรยีงลงมา จนถงึทางเลอืก (Alternatives) แลว้นําปัจจยั

ในแต่ละระดบัมาเปรยีบเทยีบทลีะปัจจยั ตามกระบวนการ

คณิตศาสตร ์ทําใหผู้้พจิารณาเหน็องคป์ระกอบของปัญหา

โดยรวม และเปรยีบเทยีบปัญหาอย่างเป็นเหตุเป็นผลในทกุ

ปัจจยั ทาํใหผ้ลการตดัสนิใจถูกตอ้งรดักุม (วฑิูรย ์ตนัศริคิง

คล, 2542) 

วธิ ีAHP ประกอบดว้ยขัน้ตอนทีส่าํคญัดงัต่อไปน้ี 

(Dyer & Forman, 1992) 

1. การแยกปัญหาและการสรา้งลาํดบัชัน้ 

วธิ ีAHP เริม่ตน้ดว้ยการแยกปัญหาทีซ่บัซอ้นให้

อยู่ ในรูปของลําดับชัน้ของส่วนย่อย (Element) ต่างๆ 

ระดบัชัน้ที่สูงที่สุด (ระดบัที่ 1) จะประกอบด้วยส่วนย่อย

เดียว คือวัตถุประสงค์โดยรวม ส่วนย่อยซึ่งมีผลต่อการ

ตดัสนิใจจะถูกเรยีกว่าเกณฑ ์ส่วนย่อยในระดบัรองลงไปจะ

ถูกเรยีกว่าเกณฑย์่อย ระดบัล่างสดุของลาํดบัชัน้ถูกเรยีกว่า 

ทางเลอืกของการตดัสนิใจ (ดูภาพที ่1) ระดบัความสาํคญั

ของเกณฑจ์ะไม่ขึน้อยู่กบัส่วนย่อยทีอ่ยู่ตํ่ากว่าเกณฑน์ัน้ ๆ 

(Saaty,1990)

 

 
 

ภาพท่ี 1 โครงสรา้งลาํดบัชัน้ของกระบวนวธิ ีAHP 

 

2. การให้ดลุยพินิจเชิงเปรียบเทียบเพือ่คาํนวณลาํดบั

ความสาํคญั 

ขัน้ตอนที่ 2 แบ่งเป็น 3 ขัน้ตอนย่อย คือ การ

เปรียบ เทียบคู่  (Pairwise Comparisons) ก า รคํ านวณ      

ค่าน้ําหนัก (Weight Calculation) และการตรวจสอบความ

สอดคลอ้งของดุลยพนิิจ (Consistency Check) 

 

 

 

วตัถปุระสงค์โดยรวม 

เกณฑ์ 1 เกณฑ์ 2 

เกณฑ์ย่อย 1.1 เกณฑ์ย่อย 1.2 เกณฑ์ย่อย 1.3 เกณฑ์ย่อย 2.1 เกณฑ์ย่อย 2.2 

ทางเลือก 1 ทางเลือก 2 ทางเลือก 3 

ระดับท่ี 1: วัตถุประสงค์โดยรวม 

ระดับท่ี 2: เกณฑ์ 

ระดับท่ี 3: เกณฑ์ย่อย 

ระดับท่ี 4: 

ทางเลือก 

 

2.1 การเปรยีบเทยีบคู ่

เมื่อไดม้กีารสรา้งลาํดบัชัน้แลว้ ขัน้ต่อไปจะเป็นการ

เปรียบเทียบคู่ เพื่อหาความสําคัญเชิงเปรียบเทียบของ

ส่วนย่อยต่างๆ ในแต่ละระดบัชัน้ มาตราส่วนที่ใช้ในการ

เปรยีบเทยีบคอืมาตราส่วนมูลฐาน AHP 1-9 (ดูตารางที ่1) 

โดยหลกัการแล้ว ดุลยพนิิจคู่หรอืการเปรยีบเทยีบคู่น้ีจะเริม่

จากระดบัล่างสุด (ระดบัทางเลอืก) และสิน้สุดที่ระดบัที่สอง

(ระดับที่หน่ึงของเกณฑ์) เพื่อที่จะให้สมองของผู้ประเมิน

ไดร้บัผลป้อนกลบั (Feedback) ถ้าหากมผีลป้อนกลบัเกดิขึน้ 

(Dryer & Forman, 1992; Forman & Selly, 2001) หลงัจาก

ทีส่ว่นย่อยทัง้หมดไดถู้กเปรยีบเทยีบคู่โดยใหม้าตราส่วน 1-9 

แลว้ ต่อไปจะเป็นการสรา้งเมทรกิซก์ารเปรยีบเทยีบคู่  
 

ตารางท่ี 1 มาตราสว่นมลูฐาน AHP 1-9 

ดุลยพนิิจ (Verbal Judgments) มาตราสว่นทีใ่ช้

เปรยีบเทยีบ 

มคีวามสาํคญัเท่ากนั  

(Equal Importance) 

1 

มคีวามสาํคญักว่าบา้ง 

(Moderate Importance) 

3 

มคีวามสาํคญักว่ามาก  

(Strong Importance) 

5 

มคีวามสาํคญักว่าค่อนขา้งมาก 

(Very Strongly Importance) 

7 

มคีวามสาํคญักว่าอย่างยิง่  

(Extreme Importance) 

9 

ค่ากลาง 2, 4, 6, 8 
ทีม่า : เรยีบเรยีงจาก Saaty (1996) 

 

2.2 การคาํนวณค่าน้ําหนกั  

หลังจากได้สร้างเมทริกซ์การเปรียบเทียบคู่แล้ว 

ลําดบัต่อไปจะเป็นการใช้กระบวนการทางคณิตศาสตร์เพื่อ

คํ านวณเวก เตอร์ลักษณะเฉพาะ  (Eigenvector) และ         

ค่าลกัษณะเฉพาะทีม่ากทีสุ่ด (Largest Eigenvalue) ของแต่

ละเมทรกิซ์ เวกเตอร์ลกัษณะเฉพาะจะใหล้ําดบัความสาํคญั 

(ค่าน้ําหนัก) ส่วนค่าลักษณะเฉพาะสามารถนํามาใช้เป็น

มาตรวดัตัวหน่ึงในการตรวจสอบความสอดคล้องของดุลย

พนิิจ วธิคีาํนวณเวกเตอรล์กัษณะเฉพาะ และค่าลกัษณะเฉพาะ

สามารถศกึษาไดจ้ากงานวจิยัของ Saaty (1990)  

 

2.3 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของดุลยพนิิจ 

วธิ ีAHP สามารถวดัระดบัความสอดคลอ้งของดุลย

พินิจแต่ละชุดได้ โดยคํานวณอัตราส่วนความสอดคล้อง 

(Consistency Ratio: C.R.) ในแต่ละเมทริกซ์ อัตราส่วน

ความสอดคลอ้งหากมคี่าเท่ากบัศนูยจ์ะหมายความว่าชุดของ

ดุลยพินิจนั ้นมีความสอดคล้องกันอย่างสมบูรณ์ หาก

อัตราส่วนความสอดคล้องมีค่าเท่ากับหน่ึง (หรือ100%) 

หมายความว่า ความไม่สอดคลอ้งจะเทยีบเท่ากบัดุลยพนิิจที่

ได้จากการสุ่ม ถ้าอัตราส่วนความสอดคล้องมีค่ามาก 

(โดยทัว่ไปค่าวิกฤตจะอยู่ที่ 0.1) แสดงว่าดุลยพินิจนัน้ไม่

น่าเชื่อถือ ช่วงที่ยอมรบัได้ของ C.R. ขึน้อยู่กบัขนาดของ  

เมทรกิซ์ ตวัอย่างเช่น ถ้าเป็นเมทรกิซ์ขนาด 3x3 C.R. ไม่

ควรเกนิ 0.05 ถ้าเมทรกิซข์นาด 4x4 C.R. ไม่ควรเกนิ 0.08 

และสําหรับเมทริกซ์มีขนาดมากกว่า 5x5 ขึ้นไป C.R.        

ไม่ควรเกนิ 0.1 (Saaty, 1994) ถา้ชุดดุลยพนิิจของผูป้ระเมนิ

ค่า C.R. เกินกว่าระดับที่กําหนด ผู้ประเมินควรจะต้อง

ทบทวนดุลยพนิิจ (Saaty, 1994) 
 

3. การสงัเคราะหเ์พื่อให้ได้ลาํดบัความสาํคญัโดยรวม 

วธิกีารสงัเคราะหข์อง AHP คลา้ยกบัการคํานวณ

ค่าความคาดหวังโดยวิธีผังรูปต้นไม้การตัดสินใจ ลําดับ

ความสําคญัที่ได้จากแต่ละชุดของดุลยพนิิจเรยีกว่าลําดบั

ความสาํคญัแบบเฉพาะที ่(Local Priorities) ซึง่เป็นลําดบั

ความสาํคญัทีอ่า้งองิกบัส่วนประกอบทีอ่ยู่เหนือกว่า ลําดบั

ความสําคญัเมื่อเทียบกบัวตัถุประสงค์รวมเรียกว่าลําดบั

ความสาํคญัแบบครอบคลุม (Global Priorities) ซึง่ไดจ้าก

การคณูลาํดบัความสาํคญัเฉพาะทีเ่ขา้กบัลาํดบัความสาํคญั

แบบครอบคลุมของสว่นประกอบทีอ่ยู่เหนือขึน้ไป 
 

1.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1.3.1 งานวิจยัเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจงูใจ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีการศึกษา

ปัจจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยา

และดา้นงานขาย ดงัน้ี 

จุไรรตัน์ บุตรสา (2551) ศกึษาปัจจยัจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานบรษิัท แกลก็โซสมทิไคล์น (ประเทศ

ไทย) จํากัด ใช้วิธีการศึกษาแบบสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Study) โดยใช้มาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert 

Scale) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้าน

ปัจจยัจงูใจโดยรวมในระดบัสาํคญัมาก โดยเรยีงตามลําดบั
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ค่าเฉลีย่ความสาํคญั ดงัน้ี ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่าร

งาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้น

การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะงาน 

ตามลําดบั ความสําคญัด้านปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมใน

ระดับสําคัญมาก เรียงตามลําดับค่าเฉลี่ย ดัง น้ี ด้าน

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านความมัน่คงในงาน ด้าน

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา ดา้นสภาพการทํางาน 

ด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน และด้าน

เรื่องราวสว่นตวัตามลาํดบั  

ภทัราวดี ขนัธอุบล (2554) ศึกษาปัจจยัจูงใจใน

การทํางานของพนักงานบริษัทบู๊ทส์ รีเทล(ประเทศไทย) 

จํากดั ในเขต 1 ใชว้ธิกีารศกึษาแบบเชงิพรรณนา โดยใช้

คําถามแบบมาตราประมาณค่า  (Rating Scale)  ผล

การศึกษาปัจจยัอนามัยพบว่า  พนักงานให้ความสําคัญ

โดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยให้ความสําคัญด้าน

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นลําดบัแรก รองลงมา

ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธก์บั

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ด้านชวีิตส่วนตวั ด้านความสมัพนัธ์กบั

หวัหน้างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการทํางาน

ของบรษิัท ด้านตําแหน่งงาน ด้านสภาพการทํางาน และ

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามลําดับ และผล

การศึกษาปัจจยัจูงใจพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจใน

ระดบัมาก โดยให้ความสาํคญัด้านความสําเรจ็ในงานเป็น

ลาํดบัแรก รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่าร

งาน ด้านการยอมรบั ยกย่องชมเชยจากผู้อื่น ด้านความ

รบัผดิชอบในหน้าทีก่ารงาน ดา้นโอกาสในการเจรญิเตบิโต

ในหน้าทีก่ารงาน และดา้นลกัษณะงานทีท่าํ ตามลาํดบั  

ทิตติยา สมสิบ (2553) ศึกษาแรงจูงใจใน การ

ทํางานของพนักงานขายทางโทรศพัท์ของบริษัทประกนั

ชวีติในกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามทีม่มีาตรวดั

แบบลเิคริท์ พบว่า พนักงานใหค้วามสาํคญัต่อแรงจูงใจใน

การทํางานทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนอยู่ในระดบัมาก 

โดยให้ความสําคัญจากมากไปน้อยคือ ปัจจัยด้าน

ความสาํเรจ็ในการทํางานในระดบัทีม่ากทีสุ่ด รองลงมาคอื 

ปัจจัยด้านความรบัผิดชอบในหน้าที่การงาน ปัจจยัด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่

ทํา และปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ยกย่องและ

ชมเชยตามลําดับ ส่วนปัจจัยคํ้าจุน (ปัจจัยสุขอนามัย) 

เรยีงลําดบัความสําคญัจากมากไปน้อย ดงัน้ี พนักงานให้

ความสําคญัต่อปัจจยัด้านความมัน่คงในการทํางานระดบั

มากทีสุ่ดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคอื ปัจจยัด้านเงนิเดอืน

และค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้าน

คุณภาพของการบงัคบับญัชา การควบคุมดูแล ปัจจยัดา้น

สภาพการทํางาน และปัจจยัด้านตําแหน่งงาน กบัปัจจยั

ดา้นนโยบายการบรหิารของบรษิทั 
 

1.3.2 งานวิจยัท่ีใช้ AHP จดัลาํดบัความสาํคญัของ

ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

การประยุกต์ใช้ AHP ในการศกึษาเรื่องปัจจยัจูง

ใจในการทาํงานนัน้ มผีลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงัต่อไปน้ี 

Adamus (2005) ศกึษาเรื่อง หน้าทีข่องแรงจูงใจ

ในกระบวนการด้านการจัดการโดยใช้วิธี AHP โดย

ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจํานวน 

200 ราย ของบรษิทัผลติส่วนประกอบอาหารรายใหญ่แห่ง

หน่ึงในประเทศโปแลนด์ ผู้ศึกษาได้พฒันาแบบจําลองที่

เหมาะสมในการจูงใจในการทํางาน ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยั

หลกั 8 ปัจจยั และวเิคราะหโ์ดยวธิ ีAHP พบว่า ปัจจยัดา้น

รายได้และสภาวะในการทํางานมีค่าน้ําหนักความสําคญั

มากที่สุดถึง 28% รองลงมาได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 

(26.4%) การตระหนักในตนเอง (15.5%) ความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคล (10%) ความสามารถในการทํางาน (8.7%) 

การเคารพนับถือ (5.9%) การช่วยเหลือผู้อื่น (2.9%) 

ตามลําดับ และให้ความสําคัญด้านวัฒนธรรมองค์กร 

(2.4%) เป็นลาํดบัสดุทา้ย 

Venkatesan, Varghese, and Ananthanarayanan 

(2009) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัจงูใจและปัจจยัทีไ่ม่ก่อใหเ้กดิการ

จูงใจในการทํางานของวิศวกรในองค์กรที่ทํางานด้าน

ก่อสรา้ง โดยสอบถามวศิวกรจํานวน 100 ราย ทีท่ํางานใน

กรมโยธาธกิารของประเทศอนิเดยี (CPWD) โดยแบ่งกลุ่ม

วิศวกรออกเป็นสามกลุ่มได้แก่ วิศวกรรุ่นเยาว์ ผู้ช่วย

วศิวกร และวศิวกรระดบัผูบ้รหิาร พบว่า ดา้นปัจจยัจงูใจใน

การทํางานวิศวกรรุ่นเยาว์ให้ค่าน้ําหนักความสําคญัเรื่อง

ความสําเรจ็ในการทํางาน และความน่าสนใจของงานเป็น

ปัจจยัจูงใจหลกั ส่วนผู้ช่วยวศิวกรให้ความสําคญัในเรื่อง

ความน่าสนใจของงานเป็นปัจจัยจูงใจหลัก และเรื่อง

ความสําเร็จในการทํางานมีความสําคัญรองลงมา ซึ่ง

แตกต่างจากวศิวกรระดบัผูบ้รหิารทีใ่หค้วามสาํคญัเรื่องการ

ได้รบัการยอมรบัและรางวลัผลตอบแทน และความสาํเรจ็

 

ในการทาํงานเป็นปัจจยัทีส่าํคญัทีส่ดุ ในขณะทีด่า้นปัจจยัที่

ไม่ก่อให้เกดิแรงจูงใจในการทํางาน วศิวกรรุ่นเยาวเ์หน็ว่า

การขาดการรู้คุณค่า เป็นปัจจัยหลัก และนโยบายการ

บรหิารงานทีไ่ม่ด ีเป็นปัจจยัรองทีไ่ม่ทําให้เกดิแรงจูงใจใน

การทํางาน ส่วนผูช้่วยวศิวกรและวศิวกรระดบัผูบ้รหิาร มี

ความเหน็ทีส่อดคลอ้งกนัคอื นโยบายการบรหิารงานทีไ่ม่ด ี     

เป็นปัจจยัสําคัญที่สุด และสภาวะการทํางานที่ไม่ดี เป็น

ปัจจยัรองทีไ่ม่ทาํใหเ้กดิแรงจงูใจในการทาํงาน 

Bahadori, Babaei, & Mehrabian (2013)  ศกึษา

เรื่องการจดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัจงูใจ ในการทาํงาน

ของพนกังานในศนูยก์ารทหารประเทศอหิร่าน จาํนวน 115 

ราย โดยวธิ ีAHP แบ่งปัจจยัจงูใจออกเป็น 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

นโยบายการบรหิารงานขององคก์ร ความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล เงนิเดอืนและค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน สภาพ

การทํางาน การปกครองบังคบับญัชา การรบัรู้ถึงคุณค่า 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลกัษณะของงาน ความ

รบัผดิชอบ และตําแหน่งงาน พบว่าปัจจยัที่มผีลต่อความ

พึงพอใจใจการทํางานสูงที่สุดเป็นอันดับที่หน่ึงและสอง

ได้แก่ ความมัน่คงในงาน และเงินเดอืนและค่าตอบแทน 

ส่วนปัจจัยที่มีความสําคัญน้อยที่สุดคือ นโยบายการ

บรหิารงานขององคก์รและความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
 

การพฒันาแบบจาํลอง 

การศกึษาน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบจําลองโดยอา้งองิ

จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก เกณฑ์หลกัและ

เกณฑ์ย่อยในแบบจําลองได้จากการทบทวนวรรณกรรม 

และการสอบถามความเหมาะสมกบัผูบ้รหิารในแผนกยาจติ

เวช บรษิทั ไทยโอซูกา้ จํากดั จํานวน 2 ราย ผูว้จิยัพฒันา

แบบจําลองของการศึกษาน้ีสองแบบจําลอง ได้แ ก่ 

แบบจําลองปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั ดงัแสดงใน

ภาพที ่2 และ 3 แบบจําลองของปัจจยัจูงใจในการทํางาน 

ประกอบด้วย เกณฑ์หลัก  5 ปัจจัย  และเกณฑ์ย่ อย         

16 ปัจจยั แบบจําลองของปัจจยัสุขอนามยัในการทํางาน 

ประกอบด้วย เกณฑ์หลัก  7 ปัจจัย  และเกณฑ์ย่ อย          

26 ปัจจยั  
 

วิธีการศึกษา 

แบบจําลอง AHP ทีนํ่าเสนอไดถู้กนําไปสรา้งบน

คอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรม Expert Choice®  ข้อมูลที่

ต้องการเป็นเป็นขอ้มูลดุลยพนิิจ (Judgment Information) 

เชิงเปรยีบเทียบคู่จํานวน 91 ข้อ จากกลุ่มผู้ประเมิน ซึ่ง

ทํางานในตําแหน่งพนักงานฝ่ายขายแผนกยาจิตเวช 

ทัง้หมด 14 ราย (รวมผูว้จิยัชื่อแรก) ผูว้จิยัไดน้ัดพบกลุ่มผู้

ประเมนิเพื่อนําเสนอขอ้มูลแบบจําลอง อธบิายคํานิยามที่

สําคญั ความหมายของมาตรวดัมูลฐาน พร้อมทัง้วิธีการ

ประเมนิผล และผลที่คาดว่าจะได้รบัจากการวจิยั รวมถึง

การตอบข้อซักถามต่างๆ ผู้วิจ ัยเก็บข้อมูลดุลยพินิจเชิง

เปรยีบเทยีบคู่จากผูป้ระเมนิแต่ละรายผ่านแบบสอบถามที่

ถูกพมิพล์งบนกระดาษสาํหรบัใหผู้ป้ระเมนิตอบ  

หลังจากนัน้ ผู้วิจ ัยได้นําข้อมูลดุลยพินิจที่ได้จาก

แบบสอบถามไปบนัทกึลงในโปรแกรม Expert Choice® เพื่อ

ตรวจสอบค่าความสอดคล้องของดุลยพินิจ (C.R.) ของผู้

ประเมินแต่ละราย หากค่า C.R. ของดุลยพินิจยงัไม่ผ่าน

เกณฑ์ ผู้วิจ ัยจะนัดพบผู้ประเมินอีกครัง้เพื่อให้ผู้ประเมิน

ทบทวนดุลยพนิิจของตนใหม่ โดยในการทบทวนดุลยพนิิจ

ครัง้น้ีจะทําผ่านโปรแกรม Expert Choice® โดยตรง เพื่อให้

โปรแกรมคํานวณค่า C.R. ออกมาทนัทีที่มกีารแก้ไขข้อมูล 

จนกระทัง่เมื่อค่า C.R. อยู่ในช่วงที่ยอมรับได้ โปรแกรม 

Expert Choice® จะคํานวณค่าน้ําหนักของเกณฑ์ที่ได้จาก

การเปรียบเทียบคู่และสังเคราะห์ข้อมูล การวิจัยน้ี ใช ้

Distributive Mode เพื่อสงัเคราะหข์อ้มูล ดุลยพนิิจทีถู่กรวม

และสงัเคราะห์แล้วของกลุ่มผู้ประเมนิได้มาจากวิธค่ีาเฉลี่ย

เรขาคณิต 
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ค่าเฉลีย่ความสาํคญั ดงัน้ี ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่าร

งาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้น

การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะงาน 

ตามลําดบั ความสําคญัด้านปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมใน

ระดับสําคัญมาก เรียงตามลําดับค่าเฉลี่ย ดัง น้ี ด้าน

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านความมัน่คงในงาน ด้าน

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา ดา้นสภาพการทํางาน 

ด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน และด้าน

เรื่องราวสว่นตวัตามลาํดบั  

ภทัราวดี ขนัธอุบล (2554) ศึกษาปัจจยัจูงใจใน

การทํางานของพนักงานบริษัทบู๊ทส์ รีเทล(ประเทศไทย) 

จํากดั ในเขต 1 ใชว้ธิกีารศกึษาแบบเชงิพรรณนา โดยใช้

คําถามแบบมาตราประมาณค่า  (Rating Scale)  ผล

การศึกษาปัจจยัอนามัยพบว่า  พนักงานให้ความสําคัญ

โดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยให้ความสําคัญด้าน

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นลําดบัแรก รองลงมา

ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธก์บั

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ด้านชวีิตส่วนตวั ด้านความสมัพนัธ์กบั

หวัหน้างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการทํางาน

ของบรษิัท ด้านตําแหน่งงาน ด้านสภาพการทํางาน และ

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามลําดับ และผล

การศึกษาปัจจยัจูงใจพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจใน

ระดบัมาก โดยให้ความสาํคญัด้านความสําเรจ็ในงานเป็น

ลาํดบัแรก รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่าร

งาน ด้านการยอมรบั ยกย่องชมเชยจากผู้อื่น ด้านความ

รบัผดิชอบในหน้าทีก่ารงาน ดา้นโอกาสในการเจรญิเตบิโต

ในหน้าทีก่ารงาน และดา้นลกัษณะงานทีท่าํ ตามลาํดบั  

ทิตติยา สมสิบ (2553) ศึกษาแรงจูงใจใน การ

ทํางานของพนักงานขายทางโทรศพัท์ของบริษัทประกนั

ชวีติในกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามทีม่มีาตรวดั

แบบลเิคริท์ พบว่า พนักงานใหค้วามสาํคญัต่อแรงจูงใจใน

การทํางานทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนอยู่ในระดบัมาก 

โดยให้ความสําคัญจากมากไปน้อยคือ ปัจจัยด้าน

ความสาํเรจ็ในการทํางานในระดบัทีม่ากทีสุ่ด รองลงมาคอื 

ปัจจัยด้านความรบัผิดชอบในหน้าที่การงาน ปัจจยัด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ปัจจยัด้านลกัษณะงานที่

ทํา และปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ยกย่องและ

ชมเชยตามลําดับ ส่วนปัจจัยคํ้าจุน (ปัจจัยสุขอนามัย) 

เรยีงลําดบัความสําคญัจากมากไปน้อย ดงัน้ี พนักงานให้

ความสําคญัต่อปัจจยัด้านความมัน่คงในการทํางานระดบั

มากทีสุ่ดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคอื ปัจจยัด้านเงนิเดอืน

และค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้าน

คุณภาพของการบงัคบับญัชา การควบคุมดูแล ปัจจยัดา้น

สภาพการทํางาน และปัจจยัด้านตําแหน่งงาน กบัปัจจยั

ดา้นนโยบายการบรหิารของบรษิทั 
 

1.3.2 งานวิจยัท่ีใช้ AHP จดัลาํดบัความสาํคญัของ

ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

การประยุกต์ใช้ AHP ในการศกึษาเรื่องปัจจยัจูง

ใจในการทาํงานนัน้ มผีลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งดงัต่อไปน้ี 

Adamus (2005) ศกึษาเรื่อง หน้าทีข่องแรงจูงใจ

ในกระบวนการด้านการจัดการโดยใช้วิธี AHP โดย

ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจํานวน 

200 ราย ของบรษิทัผลติส่วนประกอบอาหารรายใหญ่แห่ง

หน่ึงในประเทศโปแลนด์ ผู้ศึกษาได้พฒันาแบบจําลองที่

เหมาะสมในการจูงใจในการทํางาน ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยั

หลกั 8 ปัจจยั และวเิคราะหโ์ดยวธิ ีAHP พบว่า ปัจจยัดา้น

รายได้และสภาวะในการทํางานมีค่าน้ําหนักความสําคญั

มากที่สุดถึง 28% รองลงมาได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 

(26.4%) การตระหนักในตนเอง (15.5%) ความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคล (10%) ความสามารถในการทํางาน (8.7%) 

การเคารพนับถือ (5.9%) การช่วยเหลือผู้อื่น (2.9%) 

ตามลําดับ และให้ความสําคัญด้านวัฒนธรรมองค์กร 

(2.4%) เป็นลาํดบัสดุทา้ย 

Venkatesan, Varghese, and Ananthanarayanan 

(2009) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัจงูใจและปัจจยัทีไ่ม่ก่อใหเ้กดิการ

จูงใจในการทํางานของวิศวกรในองค์กรที่ทํางานด้าน

ก่อสรา้ง โดยสอบถามวศิวกรจํานวน 100 ราย ทีท่ํางานใน

กรมโยธาธกิารของประเทศอนิเดยี (CPWD) โดยแบ่งกลุ่ม

วิศวกรออกเป็นสามกลุ่มได้แก่ วิศวกรรุ่นเยาว์ ผู้ช่วย

วศิวกร และวศิวกรระดบัผูบ้รหิาร พบว่า ดา้นปัจจยัจงูใจใน

การทํางานวิศวกรรุ่นเยาว์ให้ค่าน้ําหนักความสําคญัเรื่อง

ความสําเรจ็ในการทํางาน และความน่าสนใจของงานเป็น

ปัจจยัจูงใจหลกั ส่วนผู้ช่วยวศิวกรให้ความสําคญัในเรื่อง

ความน่าสนใจของงานเป็นปัจจัยจูงใจหลัก และเรื่อง

ความสําเร็จในการทํางานมีความสําคัญรองลงมา ซึ่ง

แตกต่างจากวศิวกรระดบัผูบ้รหิารทีใ่หค้วามสาํคญัเรื่องการ

ได้รบัการยอมรบัและรางวลัผลตอบแทน และความสาํเรจ็

 

ในการทาํงานเป็นปัจจยัทีส่าํคญัทีส่ดุ ในขณะทีด่า้นปัจจยัที่

ไม่ก่อให้เกดิแรงจูงใจในการทํางาน วศิวกรรุ่นเยาวเ์หน็ว่า

การขาดการรู้คุณค่า เป็นปัจจัยหลัก และนโยบายการ

บรหิารงานทีไ่ม่ด ีเป็นปัจจยัรองทีไ่ม่ทําให้เกดิแรงจูงใจใน

การทํางาน ส่วนผูช้่วยวศิวกรและวศิวกรระดบัผูบ้รหิาร มี

ความเหน็ทีส่อดคลอ้งกนัคอื นโยบายการบรหิารงานทีไ่ม่ด ี     

เป็นปัจจยัสําคัญที่สุด และสภาวะการทํางานที่ไม่ดี เป็น

ปัจจยัรองทีไ่ม่ทาํใหเ้กดิแรงจงูใจในการทาํงาน 

Bahadori, Babaei, & Mehrabian (2013)  ศกึษา

เรื่องการจดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัจงูใจ ในการทาํงาน

ของพนกังานในศนูยก์ารทหารประเทศอหิร่าน จาํนวน 115 

ราย โดยวธิ ีAHP แบ่งปัจจยัจงูใจออกเป็น 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

นโยบายการบรหิารงานขององคก์ร ความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล เงนิเดอืนและค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน สภาพ

การทํางาน การปกครองบังคบับญัชา การรบัรู้ถึงคุณค่า 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลกัษณะของงาน ความ

รบัผดิชอบ และตําแหน่งงาน พบว่าปัจจยัที่มผีลต่อความ

พึงพอใจใจการทํางานสูงที่สุดเป็นอันดับที่หน่ึงและสอง

ได้แก่ ความมัน่คงในงาน และเงินเดอืนและค่าตอบแทน 

ส่วนปัจจัยที่มีความสําคัญน้อยที่สุดคือ นโยบายการ

บรหิารงานขององคก์รและความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
 

การพฒันาแบบจาํลอง 

การศกึษาน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบจําลองโดยอา้งองิ

จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก เกณฑ์หลกัและ

เกณฑ์ย่อยในแบบจําลองได้จากการทบทวนวรรณกรรม 

และการสอบถามความเหมาะสมกบัผูบ้รหิารในแผนกยาจติ

เวช บรษิทั ไทยโอซูกา้ จํากดั จํานวน 2 ราย ผูว้จิยัพฒันา

แบบจําลองของการศึกษาน้ีสองแบบจําลอง ได้แ ก่ 

แบบจําลองปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั ดงัแสดงใน

ภาพที ่2 และ 3 แบบจําลองของปัจจยัจูงใจในการทํางาน 

ประกอบด้วย เกณฑ์หลัก  5 ปัจจัย  และเกณฑ์ย่ อย         

16 ปัจจยั แบบจําลองของปัจจยัสุขอนามยัในการทํางาน 

ประกอบด้วย เกณฑ์หลัก  7 ปัจจัย  และเกณฑ์ย่ อย          

26 ปัจจยั  
 

วิธีการศึกษา 

แบบจําลอง AHP ทีนํ่าเสนอไดถู้กนําไปสรา้งบน

คอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรม Expert Choice®  ข้อมูลที่

ต้องการเป็นเป็นขอ้มูลดุลยพนิิจ (Judgment Information) 

เชิงเปรยีบเทียบคู่จํานวน 91 ข้อ จากกลุ่มผู้ประเมิน ซึ่ง

ทํางานในตําแหน่งพนักงานฝ่ายขายแผนกยาจิตเวช 

ทัง้หมด 14 ราย (รวมผูว้จิยัชื่อแรก) ผูว้จิยัไดน้ัดพบกลุ่มผู้

ประเมนิเพื่อนําเสนอขอ้มูลแบบจําลอง อธบิายคํานิยามที่

สําคญั ความหมายของมาตรวดัมูลฐาน พร้อมทัง้วิธกีาร

ประเมนิผล และผลที่คาดว่าจะได้รบัจากการวจิยั รวมถึง

การตอบข้อซักถามต่างๆ ผู้วิจ ัยเก็บข้อมูลดุลยพินิจเชิง

เปรยีบเทยีบคู่จากผูป้ระเมนิแต่ละรายผ่านแบบสอบถามที่

ถูกพมิพล์งบนกระดาษสาํหรบัใหผู้ป้ระเมนิตอบ  

หลังจากนัน้ ผู้วิจ ัยได้นําข้อมูลดุลยพินิจที่ได้จาก

แบบสอบถามไปบนัทกึลงในโปรแกรม Expert Choice® เพื่อ

ตรวจสอบค่าความสอดคล้องของดุลยพินิจ (C.R.) ของผู้

ประเมินแต่ละราย หากค่า C.R. ของดุลยพินิจยงัไม่ผ่าน

เกณฑ์ ผู้วิจ ัยจะนัดพบผู้ประเมินอีกครัง้เพื่อให้ผู้ประเมิน

ทบทวนดุลยพนิิจของตนใหม่ โดยในการทบทวนดุลยพนิิจ

ครัง้น้ีจะทําผ่านโปรแกรม Expert Choice® โดยตรง เพื่อให้

โปรแกรมคํานวณค่า C.R. ออกมาทนัทีที่มกีารแก้ไขข้อมูล 

จนกระทัง่เมื่อค่า C.R. อยู่ในช่วงที่ยอมรับได้ โปรแกรม 

Expert Choice® จะคํานวณค่าน้ําหนักของเกณฑ์ที่ได้จาก

การเปรียบเทียบคู่และสังเคราะห์ข้อมูล การวิจัยน้ี ใช ้

Distributive Mode เพื่อสงัเคราะหข์อ้มูล ดุลยพนิิจทีถู่กรวม

และสงัเคราะห์แล้วของกลุ่มผู้ประเมนิได้มาจากวิธค่ีาเฉลี่ย

เรขาคณิต 
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ผลการศึกษา 

ผลการสัง เ คร าะห์ข้อมู ลแสดง ค่ า น้ํ าหนั ก

ความสาํคญัของเกณฑห์ลกัและเกณฑย์่อย ของปัจจยัจูงใจ

และปัจจยัสขุอนามยั ทีม่ผีลต่อการทาํงานของพนกังานขาย

แผนกยาจิตเวช บริษัทไทยโอซูก้า จํากัด พิจารณาค่า

น้ําหนักความสําคัญของเกณฑ์หลักและเกณฑ์ย่อยด้าน

ปัจจยัจูงใจ ภาพที่ 4 แสดงให้เห็นว่า ความสําเรจ็ในการ

ทาํงาน (35.2%) เป็นเกณฑห์ลกัทีส่าํคญัทีส่ดุ รองลง ไดแ้ก่ 

ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน (26.7%) ความรบัผดิชอบ 

(14.3%)  และการได้รับการยอมรับนับถือ  (12.6%) 

ตามลําดบั และเกณฑ์หลกัที่สําคญัน้อยที่สุดคือ ลกัษณะ

ของงาน (11.1%) 

  

 
 

ภาพท่ี 4 ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑห์ลกัดา้นปัจจยัจงูใจ 
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ภาคภูมิใจในงานที่ทํา (10.4%) และความยุติธรรมเสมอ

ภาคในการประเมนิผลงาน (9.3%) เกณฑ์ย่อยทัง้สีน้ี่ มค่ีา

น้ําหนักความสําคัญรวมเท่ากับ 48% ส่วนกลุ่มที่สองคือ

เกณฑ์ย่อยที่เหลอือกี 12 ปัจจยั มค่ีาน้ําหนักความสาํคญั

เชงิเปรยีบเทยีบน้อยกว่ารวมเท่ากบั 52% ซึง่ประกอบดว้ย  

การมสี่วนร่วมในงาน (7.2%) โอกาสในการเลื่อนตําแหน่ง

งาน (6.9%) ได้รับความไว้วางใจและน่าเชื่อถือ (6.3%) 

การร่วมรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงาน (5.9%) อสิระในการ

คดิแกปั้ญหาและปรบัปรุงงาน (4.8%) โอกาสในการแสดง

ความสามารถ (4.5%) ไดร้บัการยอมรบัยกย่องจากหวัหน้า

งาน (4.0%) ความเหมาะสมของงาน (4.0%) ได้รับการ

ยอมรบัยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน (2.4%) ตรงกบัความรู้

ความถนัด (2.3%) ความท้าทายและความคิดสร้างสรรค ์

(2.2%) และมคีวามภาคภูมใิจ (1.9%) 
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ภาพท่ี 5 ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑย์่อยดา้นปัจจยัจงูใจ 

 

เมื่อพิจารณาเกณฑ์หลกัด้านปัจจยัสุขอนามยั 

ผลการสงัเคราะห์แสดงดงัภาพที่ 6 จะเห็นว่าเงินเดือน 

และค่าตอบแทนเป็นเกณฑ์หลกัที่สําคญัที่สุด (37.0%) 

รองลงมาคอื ความมัน่คงในงาน (17.2%) ตําแหน่งงาน 
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คอื นโยบายการบรหิารขององคก์าร (5.4%) 
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0.177 

0.105 

0.104 

0.093 

0.072 

0.069 

0.063 

0.059 

0.048 

0.045 

0.040 

0.040 

0.024 

0.023 

0.022 

0.019 

0.00 0.05 0.10 0.15 0.20

การใชค้วามรูค้วามสามารถในการทาํงาน 

ความชดัเจนของหลกัเกณฑแ์ละเงือ่นไข 

ความภาคภมูใิจในงานทีท่าํ 

ความยุตธิรรมเสมอภาคในการประเมนิผลงาน 

การมสี่วนร่วมในงาน 

โอกาสในการเลือ่นตําแหน่งงาน 

ไดร้บัความไวว้างใจและน่าเชือ่ถอื 

การร่วมรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน 
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ผลการศึกษา 

ผลการสัง เ คร าะห์ข้อมู ลแสดง ค่ า น้ํ าหนั ก

ความสาํคญัของเกณฑห์ลกัและเกณฑย์่อย ของปัจจยัจูงใจ

และปัจจยัสขุอนามยั ทีม่ผีลต่อการทาํงานของพนกังานขาย

แผนกยาจิตเวช บริษัทไทยโอซูก้า จํากัด พิจารณาค่า

น้ําหนักความสําคัญของเกณฑ์หลักและเกณฑ์ย่อยด้าน

ปัจจยัจูงใจ ภาพที่ 4 แสดงให้เห็นว่า ความสําเรจ็ในการ

ทาํงาน (35.2%) เป็นเกณฑห์ลกัทีส่าํคญัทีส่ดุ รองลง ไดแ้ก่ 

ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน (26.7%) ความรบัผดิชอบ 

(14.3%)  และการได้รับการยอมรับนับถือ  (12.6%) 

ตามลําดบั และเกณฑ์หลกัที่สําคญัน้อยที่สุดคือ ลกัษณะ

ของงาน (11.1%) 

  

 
 

ภาพท่ี 4 ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑห์ลกัดา้นปัจจยัจงูใจ 

 

ค่าน้ําหนักความสําคญัของเกณฑย์่อย ดงัแสดง

ในภาพที่ 5 ผู้วิจ ัยได้แบ่งเกณฑ์ย่อยออกเป็น 2 กลุ่ม   

กลุ่มแรกคือกลุ่มเกณฑ์ย่อยที่มีความสําคัญสูงสุด ได้แก่ 

การใช้ความรู้ความสามารถ (17.7%) รองลงมาคอื ความ

ชัดเจนของหลักเกณฑ์และเงื่อนไข (10.5%) และความ

ภาคภูมิใจในงานที่ทํา (10.4%) และความยุติธรรมเสมอ

ภาคในการประเมนิผลงาน (9.3%) เกณฑ์ย่อยทัง้สีน้ี่ มค่ีา

น้ําหนักความสําคัญรวมเท่ากับ 48% ส่วนกลุ่มที่สองคือ

เกณฑ์ย่อยที่เหลอือกี 12 ปัจจยั มค่ีาน้ําหนักความสาํคญั

เชงิเปรยีบเทยีบน้อยกว่ารวมเท่ากบั 52% ซึง่ประกอบดว้ย  

การมสี่วนร่วมในงาน (7.2%) โอกาสในการเลื่อนตําแหน่ง

งาน (6.9%) ได้รับความไว้วางใจและน่าเชื่อถือ (6.3%) 

การร่วมรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงาน (5.9%) อสิระในการ

คดิแกปั้ญหาและปรบัปรุงงาน (4.8%) โอกาสในการแสดง

ความสามารถ (4.5%) ไดร้บัการยอมรบัยกย่องจากหวัหน้า

งาน (4.0%) ความเหมาะสมของงาน (4.0%) ได้รับการ

ยอมรบัยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน (2.4%) ตรงกบัความรู้

ความถนัด (2.3%) ความท้าทายและความคิดสร้างสรรค ์

(2.2%) และมคีวามภาคภูมใิจ (1.9%) 
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ภาพท่ี 5 ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑย์่อยดา้นปัจจยัจงูใจ 

 

เมื่อพิจารณาเกณฑ์หลกัด้านปัจจยัสุขอนามยั 

ผลการสงัเคราะห์แสดงดงัภาพที่ 6 จะเห็นว่าเงินเดือน 

และค่าตอบแทนเป็นเกณฑ์หลกัที่สําคญัที่สุด (37.0%) 

รองลงมาคอื ความมัน่คงในงาน (17.2%) ตําแหน่งงาน 

(13.4%) ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงาน (11.7%) สภาพการทาํงาน (8.6%) การปกครอง

บงัคบับญัชา (6.7%) ส่วนเกณฑห์ลกัทีส่าํคญัน้อยทีสุ่ด

คอื นโยบายการบรหิารขององคก์าร (5.4%) 
 

 
 

ภาพท่ี 6 ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑห์ลกัดา้นปัจจยัสขุอนามยั  
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ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑย์่อย ดงัแสดง

ในภาพที่ 7 ผู้วิจ ัยได้แบ่งเกณฑ์ย่อยออกเป็น 2 กลุ่ม 

กลุ่มแรกคือกลุ่มที่เกณฑ์ย่อยมีค่าน้ําหนักความสําคัญ

สูงสุดสีเ่กณฑ์รวมเท่ากบั 52% ได้แก่ เงินเดือน รางวลั

การขาย โบนัสประจําปี (19%) ความมัน่คงในหน้าทีก่าร

งาน (11.7%) การขึ้นเงินเดือน (10.6%) และความพึง

พอใจในตําแหน่งงาน (10.3%) ส่วนกลุ่มทีส่องคอืเกณฑ์

ย่อยทีเ่หลอือกี 22 ตวั ซึง่มค่ีาน้ําหนักเปรยีบเทยีบน้อย

กว่า ซึ่งประกอบด้วย ความมัน่คงและการเติบโตของ

บรษิทั (5.6%) การตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน 

(4.6%)  สวัสดิการ ต่างๆ (4.5%)  การยอมรับจาก

ครอบครวัและสงัคม (3.2%) การใหค้วามช่วยเหลอืและ

แบ่งปัน (3.0%) สทิธใินการลา/หยุด (2.8%) ความจรงิใจ

เป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน (2.6%) ความเอาใจใส่ต่อ

สวสัดภิาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (2.6%) ความจรงิใจเป็น

กนัเองของผูบ้งัคบับญัชา (2.6%) เครื่องมอืสนับสนุนใน

ก า ร ทํ า ง า น  ( 2.3%)  ก า ร ป ฏิ บั ติ ไ ด้ จ ริ ง  ( 1.9%) 

สภาพแวดล้อมการทํางาน (1.7%) ความเป็นธรรมด้าน

นโยบาย (1.6%) ความยุติธรรมในการประเมินงาน 

(1.6%) รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ (1.4%) 

ความเชื่อใจในการทํางาน (1.3%) การให้คําแนะนํา

ช่วยเหลือ (1.1%) การชี้แจงนโยบาย (1.0%) ความ

ชัด เ จ น ข อ ง น โ ย บ า ย  ( 0.9%)  ก า ร ว า ง ต น ข อ ง

ผู้บังคับบัญชา (0.9%) ความสามัคคีในการทํางาน 

(0.8%) และการมอบหมายงาน (0.4%) กลุ่มเกณฑย์่อย

ดงักล่าวมค่ีาน้ําหนกัความสาํคญัรวมเท่ากบั 48% 
 

 
 

ภาพท่ี 7 ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑย์่อยดา้นปัจจยัสขุอนามยั 
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ความสามคัคใีนการทาํงาน 

 

อภิปรายผลและสรปุผลการวิจยั 

ผลการศกึษาพบว่า ความสําเรจ็ในการทํางาน 

เป็นเกณฑห์ลกัดา้นปัจจยัจูงใจที่มค่ีาน้ําหนักสาํคญัมาก

ที่สุด ตรงกบัเป้าหมายหลกัของการขาย คอืการขายได้

ตามเป้าหมายที่บรษิัทตัง้ไว้ การไดใ้ช้ความสามารถใน

การทํางานอย่างเต็มที่ ทําให้เกิดความภาคภูมิใจที่

สามารถบรรลุเป้าหมายนัน้ได ้และความรูส้กึว่าเป็นส่วน

หน่ึงในความสําเร็จของงานและองค์กร ปัจจัยที่มีค่า

น้ําหนักสําคญัรองลงมาคอื ความกา้วหน้าในหน้าที่การ

งาน โดยให้ความสาํคญักบัความชดัเจนของหลกัเกณฑ ์ 

และเงื่อนไข และการประเมนิงานความยุตธิรรมเสมอภาค

ในการประเมินผลงาน รวมถึงโอกาสในการเลื่อน

ตําแหน่งงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของทิตติยา      

สมสบิ (2553) ที่ศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานขายทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันชีวิตใน

กรุงเทพมหานคร พบว่าให้ความสําคญัของความสําเรจ็

ในการทํางานในระดบัมาก เป็นลําดบัที่หน่ึง ภัทราวด ี

ขนัธอุบล (2554) ศกึษาเรื่องปัจจัยจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานบรษิทับู๊ทส ์รเีทล (ประเทศไทย) จํากดั ใน

เขต 1 พบว่าให้ความสาํคญัดา้นความสําเรจ็ในงานเป็น

ลาํดบัแรก เช่นกนั 

ดา้นปัจจยัสุขอนามยั ผลการศกึษาพบว่า กลุ่ม

ผูป้ระเมนิใหค้วามสาํคญัเรื่องเงนิเดอืน และค่าตอบแทน 

มค่ีาน้ําหนกัความสาํคญัมากทีส่ดุ โดยใหค่้าน้ําหนกัสงูถงึ 

37% ของเกณฑ์หลักทัง้หมด เมื่อมองในมุมมองของ

เกณฑย์่อยจะเหน็ว่าเงนิเดอืน รางวลัการขาย (incentive) 

โบนัสประจําปีมคีวามสาํคญัสูงสุด และรองลงมา คอืการ

ขึ้นเงินเดือน ซึ่งปัจจัยเรื่อง เงินเดือน รางวัลการขาย 

โบนัสประจําปี อาจเป็นปัจจยัที่ทําให้ผู้ประเมนิตดัสนิใจ

ประกอบอาชพีน้ีเพราะตอ้งการรายไดท้ีด่ ีนอกจากน้ียงัมี

ปัจจยัสขุอนามยัอื่นๆ ทีม่คีวามสาํคญัต่อแรงจูงใจในการ

ทํางานรองลงมาไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ตําแหน่งงาน 

ความสมัพนัธร์ะหว่างผู้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

สภาพการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา และ 

นโยบายการบริหารขององค์การ ตามลําดับ โดยให้

ความสาํคญักบัเกณฑย์่อยเรื่อง ความมัน่คงในหน้าทีก่าร

งาน และการเตบิโตของบรษิทั ความพงึพอใจในตําแหน่ง

งาน การตอบสนองความต้องการของพนักงาน การ

ยอมรบัจากครอบครวัและสงัคม การให้ความช่วยเหลอื 

และแบ่งปันระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เป็น

ลําดบัต้นๆ สอดคลอ้งกบัการศกึษาของจุไรรตัน์ บุตรสา 

(2551) ศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท แกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จํากัด ที่ให้

ความสําคัญด้านปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมในระดับ   

สําคญัมาก และปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารมี

ความสาํคญัมากทีส่ดุ 

ผลการศึกษา พบว่าความสําคญัของนโยบาย

การบริหารขององค์การ เป็นเกณฑ์หลกัที่ความสําคัญ

น้อยที่สุด อาจเป็นเพราะผู้ประเมนิมองว่านโยบายของ

องค์กรเป็นเรื่องที่เปลี่ยนแปลงได้ยาก หากเกิดการไม่

ยอมรบั แมว้่าจะไม่พอใจกย็งัคงต้องปฏบิตัติาม และเป็น

เรื่องทีไ่กลตวัมากกว่าปัจจยัอื่นๆ สอดคลอ้งกบัการศกึษา

ของทติตยิา สมสบิ (2553) ทีศ่กึษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานขายทางโทรศพัทข์องบรษิทัประกนั

ชีวิตในกรุงเทพมหานคร พบว่าให้ความสําคัญด้าน

นโยบายการบรหิารขององคก์ารเป็นลาํดบัสดุทา้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจ ัยมีข้อ เสนอแนะ เพื่ อ ให้สามารถนํา

ผลการวจิยัไปใช ้เพื่อเป็นประโยชน์แก่บรษิทั ดงัน้ี  

ในการนําขอ้มูลที่ไดไ้ปประยุกต์ใช้ในการสร้าง

แรงจูงใจในการทํางานให้แก่พนักงานขาย ผู้บริหาร

อาจจะนําข้อมูลที่ได้ทัง้ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัย

สขุอนามยัทีม่ค่ีาน้ําหนักมากทีสุ่ด 3-5 ลําดบัแรกมาปรบั

ใชใ้นเชงินโยบายเบือ้งตน้ เพื่อวเิคราะหว์่าปัจจยัเหล่านัน้

สามารถแก้ปัญหาได้อย่างแท้จริงหรือไม่ การยินดีให้

ความร่วมมือในการทํางานของพนักงานขายเพิ่มขึ้น

หรอืไม่ การลาออกของพนักงานขายลดลงหรอืไม่ หรือ

ส่งผลให้ยอดขายเพิม่ขึน้ไดห้รอืไม่ หากการปรบัเปลีย่น

นโยบายในขัน้ต้น มีแนวโน้มส่งผลไปในทางที่ดีขึ้น ก็

อาจจะพจิารณาถงึปัจจยัต่างๆ ทีส่ง่ผลรองลงมา  

ในด้านปัจจยัจูงใจที่สําคญั 3 ลําดบัแรก ได้แก่ 

การใช้ความรู้ความสามารถในการทํางาน ความชดัเจน

ของหลกัเกณฑแ์ละเงือ่นไข และความภาคภูมใิจในงานที่

ทาํ ทางผูบ้รหิารอาจกาํหนดแนวทางในการประเมนิ KPI 

อย่างสมเหตุสมผล หรือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

กาํหนด KPI ในการประเมนิตนเองดว้ย และแจง้ผลสรุป

ให้พนักงานทราบ ในส่วนของการทํางานนัน้ ควรให้

พนกังานไดร่้วมวางแผนการทาํงาน หรอืรบัทราบกลยุทธ ์
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ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑย์่อย ดงัแสดง

ในภาพที่ 7 ผู้วิจ ัยได้แบ่งเกณฑ์ย่อยออกเป็น 2 กลุ่ม 

กลุ่มแรกคือกลุ่มที่เกณฑ์ย่อยมีค่าน้ําหนักความสําคัญ

สูงสุดสีเ่กณฑ์รวมเท่ากบั 52% ได้แก่ เงินเดือน รางวลั

การขาย โบนัสประจําปี (19%) ความมัน่คงในหน้าทีก่าร

งาน (11.7%) การขึ้นเงินเดือน (10.6%) และความพึง

พอใจในตําแหน่งงาน (10.3%) ส่วนกลุ่มทีส่องคอืเกณฑ์

ย่อยทีเ่หลอือกี 22 ตวั ซึง่มค่ีาน้ําหนักเปรยีบเทยีบน้อย

กว่า ซึ่งประกอบด้วย ความมัน่คงและการเติบโตของ

บรษิทั (5.6%) การตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน 

(4.6%)  สวัสดิการ ต่างๆ (4.5%)  การยอมรับจาก

ครอบครวัและสงัคม (3.2%) การใหค้วามช่วยเหลอืและ

แบ่งปัน (3.0%) สทิธใินการลา/หยุด (2.8%) ความจรงิใจ

เป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน (2.6%) ความเอาใจใส่ต่อ

สวสัดภิาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (2.6%) ความจรงิใจเป็น

กนัเองของผูบ้งัคบับญัชา (2.6%) เครื่องมอืสนับสนุนใน

ก า ร ทํ า ง า น  ( 2.3%)  ก า ร ป ฏิ บั ติ ไ ด้ จ ริ ง  ( 1.9%) 

สภาพแวดล้อมการทํางาน (1.7%) ความเป็นธรรมด้าน

นโยบาย (1.6%) ความยุติธรรมในการประเมินงาน 

(1.6%) รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ (1.4%) 

ความเชื่อใจในการทํางาน (1.3%) การให้คําแนะนํา

ช่วยเหลือ (1.1%) การชี้แจงนโยบาย (1.0%) ความ

ชัด เ จ น ข อ ง น โ ย บ า ย  ( 0.9%)  ก า ร ว า ง ต น ข อ ง

ผู้บังคับบัญชา (0.9%) ความสามัคคีในการทํางาน 

(0.8%) และการมอบหมายงาน (0.4%) กลุ่มเกณฑย์่อย

ดงักล่าวมค่ีาน้ําหนกัความสาํคญัรวมเท่ากบั 48% 
 

 
 

ภาพท่ี 7 ค่าน้ําหนกัความสาํคญัของเกณฑย์่อยดา้นปัจจยัสขุอนามยั 
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ความสามคัคใีนการทาํงาน 

 

อภิปรายผลและสรปุผลการวิจยั 

ผลการศกึษาพบว่า ความสําเรจ็ในการทํางาน 

เป็นเกณฑห์ลกัดา้นปัจจยัจูงใจที่มค่ีาน้ําหนักสาํคญัมาก

ที่สุด ตรงกบัเป้าหมายหลกัของการขาย คอืการขายได้

ตามเป้าหมายที่บรษิัทตัง้ไว้ การไดใ้ช้ความสามารถใน

การทํางานอย่างเต็มที่ ทําให้เกิดความภาคภูมิใจที่

สามารถบรรลุเป้าหมายนัน้ได ้และความรูส้กึว่าเป็นส่วน

หน่ึงในความสําเร็จของงานและองค์กร ปัจจัยที่มีค่า

น้ําหนักสําคญัรองลงมาคอื ความกา้วหน้าในหน้าที่การ

งาน โดยให้ความสาํคญักบัความชดัเจนของหลกัเกณฑ ์ 

และเงื่อนไข และการประเมนิงานความยุตธิรรมเสมอภาค

ในการประเมินผลงาน รวมถึงโอกาสในการเลื่อน

ตําแหน่งงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของทิตติยา      

สมสบิ (2553) ที่ศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานขายทางโทรศัพท์ของบริษัทประกันชีวิตใน

กรุงเทพมหานคร พบว่าให้ความสําคญัของความสําเรจ็

ในการทํางานในระดบัมาก เป็นลําดบัที่หน่ึง ภัทราวด ี

ขนัธอุบล (2554) ศกึษาเรื่องปัจจัยจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานบรษิทับู๊ทส ์รเีทล (ประเทศไทย) จํากดั ใน

เขต 1 พบว่าให้ความสาํคญัดา้นความสําเรจ็ในงานเป็น

ลาํดบัแรก เช่นกนั 

ดา้นปัจจยัสุขอนามยั ผลการศกึษาพบว่า กลุ่ม

ผูป้ระเมนิใหค้วามสาํคญัเรื่องเงนิเดอืน และค่าตอบแทน 

มค่ีาน้ําหนกัความสาํคญัมากทีส่ดุ โดยใหค่้าน้ําหนกัสงูถงึ 

37% ของเกณฑ์หลักทัง้หมด เมื่อมองในมุมมองของ

เกณฑย์่อยจะเหน็ว่าเงนิเดอืน รางวลัการขาย (incentive) 

โบนัสประจําปีมคีวามสาํคญัสูงสุด และรองลงมา คอืการ

ขึ้นเงินเดือน ซึ่งปัจจัยเรื่อง เงินเดือน รางวัลการขาย 

โบนัสประจําปี อาจเป็นปัจจยัที่ทําให้ผู้ประเมนิตดัสนิใจ

ประกอบอาชพีน้ีเพราะตอ้งการรายไดท้ีด่ ีนอกจากน้ียงัมี

ปัจจยัสขุอนามยัอื่นๆ ทีม่คีวามสาํคญัต่อแรงจูงใจในการ

ทํางานรองลงมาไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ตําแหน่งงาน 

ความสมัพนัธร์ะหว่างผู้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

สภาพการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา และ 

นโยบายการบริหารขององค์การ ตามลําดับ โดยให้

ความสาํคญักบัเกณฑย์่อยเรื่อง ความมัน่คงในหน้าทีก่าร

งาน และการเตบิโตของบรษิทั ความพงึพอใจในตําแหน่ง

งาน การตอบสนองความต้องการของพนักงาน การ

ยอมรบัจากครอบครวัและสงัคม การให้ความช่วยเหลอื 

และแบ่งปันระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เป็น

ลําดบัต้นๆ สอดคลอ้งกบัการศกึษาของจุไรรตัน์ บุตรสา 

(2551) ศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท แกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จํากัด ที่ให้

ความสําคัญด้านปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมในระดับ   

สําคญัมาก และปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารมี

ความสาํคญัมากทีส่ดุ 

ผลการศึกษา พบว่าความสําคญัของนโยบาย

การบริหารขององค์การ เป็นเกณฑ์หลกัที่ความสําคัญ

น้อยที่สุด อาจเป็นเพราะผู้ประเมนิมองว่านโยบายของ

องค์กรเป็นเรื่องที่เปลี่ยนแปลงได้ยาก หากเกิดการไม่

ยอมรบั แมว้่าจะไม่พอใจกย็งัคงต้องปฏบิตัติาม และเป็น

เรื่องทีไ่กลตวัมากกว่าปัจจยัอื่นๆ สอดคลอ้งกบัการศกึษา

ของทติตยิา สมสบิ (2553) ทีศ่กึษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานขายทางโทรศพัทข์องบรษิทัประกนั

ชีวิตในกรุงเทพมหานคร พบว่าให้ความสําคัญด้าน

นโยบายการบรหิารขององคก์ารเป็นลาํดบัสดุทา้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจ ัยมีข้อ เสนอแนะ เพื่ อ ให้สามารถนํา

ผลการวจิยัไปใช ้เพื่อเป็นประโยชน์แก่บรษิทั ดงัน้ี  

ในการนําขอ้มูลที่ไดไ้ปประยุกต์ใช้ในการสร้าง

แรงจูงใจในการทํางานให้แก่พนักงานขาย ผู้บริหาร

อาจจะนําข้อมูลที่ได้ทัง้ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัย

สขุอนามยัทีม่ค่ีาน้ําหนักมากทีสุ่ด 3-5 ลําดบัแรกมาปรบั

ใชใ้นเชงินโยบายเบือ้งตน้ เพื่อวเิคราะหว์า่ปัจจยัเหล่านัน้

สามารถแก้ปัญหาได้อย่างแท้จริงหรือไม่ การยินดีให้

ความร่วมมือในการทํางานของพนักงานขายเพิ่มขึ้น

หรอืไม่ การลาออกของพนักงานขายลดลงหรอืไม่ หรือ

ส่งผลให้ยอดขายเพิม่ขึน้ไดห้รอืไม่ หากการปรบัเปลีย่น

นโยบายในขัน้ต้น มีแนวโน้มส่งผลไปในทางที่ดีขึ้น ก็

อาจจะพจิารณาถงึปัจจยัต่างๆ ทีส่ง่ผลรองลงมา  

ในด้านปัจจยัจูงใจที่สําคญั 3 ลําดบัแรก ได้แก่ 

การใช้ความรู้ความสามารถในการทํางาน ความชดัเจน

ของหลกัเกณฑแ์ละเงือ่นไข และความภาคภูมใิจในงานที่

ทาํ ทางผูบ้รหิารอาจกาํหนดแนวทางในการประเมนิ KPI 

อย่างสมเหตุสมผล หรือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

กาํหนด KPI ในการประเมนิตนเองดว้ย และแจง้ผลสรุป

ให้พนักงานทราบ ในส่วนของการทํางานนัน้ ควรให้

พนกังานไดร่้วมวางแผนการทาํงาน หรอืรบัทราบกลยุทธ ์
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ยุทธวธิใีนการทํางานของภาพรวม และนําไปปรบัใช้ให้

ตรงกบัความต้องการของลูกค้าที่ตนเองดูแลได้ โดยมี

จุดมุ่งหมายเดียวกัน สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่

กาํหนดได้ รวมทัง้การยกย่องชมเชยสําหรบัพนักงานที่

ปฏบิตัิงานไดด้ ีหรอืเปิดโอกาสให้แชรป์ระสบการณ์การ

ทาํงานของตนเองแก่เพื่อนร่วมงาน 

ด้านปัจจัยสุขอนามัยที่สําคัญ 3 ลําดับแรก 

ได้แก่ เงนิเดือน รางวลัการขาย โบนัสประจําปี ความ

มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน และการขึน้เงนิเดอืน ปัจจยัเรื่อง

เงนิเดอืน รางวลัการขาย โบนัสประจําปี ถอืเป็นปัจจยัที่

เป็นทัง้ดา้นบวกและลบที่สําคญัที่สุดในมุมของพนักงาน

ขาย โดยเฉพาะในส่วนของเงินรางวลัการขาย เพราะ

สามารถปรบัเปลี่ยนได้ตามนโยบายของผู้บริหาร และ

ตามสถานการณ์ของบริษัทในขณะนัน้ ซึ่งถ้าหากเงิน

รางวลัการขายสามารถจูงใจพนักงานได้มาก กจ็ะส่งผล

ให้พนักงานมีกําลังใจในการทํางานหนักเพิ่มมากขึ้น 

เพื่อใหส้ามารถบรรลุยอดขายไดม้ากขึน้ ในส่วนของการ

ขึ้นเงินเดือนควรมีเกณฑ์การประเมินตาม KPI อย่าง

ชดัเจนและเหมาะสม มกีารประเมนิจากหวัหน้างานอย่าง

เที่ยงตรงโดยให้พนักงานแต่ละคนรับทราบผลการ

ประเมนิ ดา้นความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน องคก์รควรมี

ปรับเปลี่ยนนโยบายให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่

เป็นอยู่ โดยมกีารแจ้งพนักงานเป็นระยะๆ ถงึภาวะของ

องค์กรในขณะนัน้ รวมทัง้เหตุผลในการเปลี่ยนแปลง

นโยบายเพื่อให้พนักงานทราบ  เข้าใจ และสามารถ

เตรียมพร้อมที่จะปรบัตัวไปพร้อมองค์กรได้ เพราะถ้า

หากองค์กรอยู่ในสภาวะทีไ่ม่มัน่คงกจ็ะส่งผลกระทบต่อ

การทาํงานของพนกังานโดยตรง 

บริษัทยงัสามารถนําแบบจําลองไปปรบัใช้กบั

พนกังานแผนกอืน่ๆ ได ้เพื่อใหท้ราบถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อ

การทาํงานของพนักงานในแต่ละแผนกอย่างแทจ้รงิ เมื่อ

นํามาปรบัใชเ้ชงินโยบายกจ็ะสามารถตอบสนองต่อความ

ต้องการของพนักงานได้อย่างตรงจุด ซึ่งจะก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดในด้านการทํางานของทัง้พนักงานและ

องคก์รต่อไป 

ผู้วิจ ัยมีข้อ เสนอแนะที่ เ ป็นประโยช น์ ต่อ

การศกึษาในอนาคต ดงัน้ี 

ควรอธบิายความหมายของเกณฑ์แต่ละเกณฑ์

และทาํความเขา้ใจวธิกีารใหค้ะแนนของการเปรยีบเทยีบ

คู่ในแบบสอบถาม AHP ก่อนลงมอืทําแบบสอบถามของ

ผู้ประเมินแต่ละราย เน่ืองจากหากผู้ประเมินไม่เข้าใจ

เกณฑแ์ละวธิกีารใหค้ะแนนทีถู่กตอ้งจะทาํใหผ้ลลพัธท์ีไ่ด้

ขาดความสอดคล้องกนั และต้องใช้เวลามากขึน้ในการ

ปรบัแกไ้ขค่าน้ําหนกัใหม่จนกว่าค่าความสอดคลอ้งจะอยู่

ในระดบัทีย่อมรบัได ้ 

ในการรวมดุลยพินิจโดยการคํานวณทาง

คณิตศาสตรห์รอืโดยใชโ้ปรแกรม Expert Choice® เป็น

วิธีที่มีความเหมาะสม ในกรณีน้ี ผู้วจิยัไม่แนะนําให้ใช้

วธิกีารรวมดุลยพนิิจของกลุ่มโดยการอภิปรายที่ได้จาก

การสื่อสาร พูดคุยกนัภายในกลุ่ม จนไดม้าซึ่งความเหน็

สุดท้ายที่เป็นความเห็นกลุ่มโดยมติเอกฉันท์ เพราะผู้

ประเมนิทีม่อีาวุโสน้อยหรอืประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 

อาจไม่กลา้แสดงความเหน็ทีข่ดัแยง้กบัผูท้ีอ่าวุโสมากกวา่

หรอืมปีระสบการณ์ทาํงานมากกว่า 

ควรทําการสัมภาษณ์และเก็บข้อมูลจาก

ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล ในดา้นขอ้เทจ็จรงิและสาเหตุของการ

ลาออกของพนักงานฝ่ายขาย และนําเหตุผลนัน้มาใชใ้น

การพจิารณาคดัเลอืกเกณฑ์ โดยให้ฝ่ายบุคคลเขา้มามี

ส่วนร่วมในขัน้ตอนการพฒันาแบบจําลองของการศกึษา 

เพื่อให้ได้แบบจําลองที่มีเกณฑ์ที่สอดคล้องกับองค์กร

มากที่สุด รวมทัง้สามารถนําเหตุผลจากการสมัภาษณ์

เมื่อพนักงานลาออก (Exit Interview) ที่ได้ไปวิเคราะห์

เพื่อหาสาเหตุทีแ่ทจ้รงิ และนําไปประยุกต์ใชเ้พื่อสรรหา

กลยุทธ์ในการคัดเลือกและรักษาบุคลากรขององค์กร 

ต่อไป 

เ น่ืองจากก ลุ่มผู้ประเมินที่มีความอาวุ โส

แตกต่างกนั หรือ ประสบการณ์การทํางานในองค์กรที่

แตก ต่ า งกัน  ส่ งผล ต่อความพึงพอ ใ จและร ะดับ

ความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกนั 

เน่ืองจากระดบัความสาํคญัของปัจจยัต่างๆ ในดา้นปัจจยั

จงูใจ และปัจจยัสุขอนามยัมกีารเปลีย่นแปลงไปตามช่วง

อายุของวัยทํางาน และประสบการณ์การทํางานใน

องค์กรดงันัน้จงึควรวเิคราะหผ์ลการศกึษาโดยแบ่งช่วง

กลุ่มอายุต่างๆ หรือประสบการณ์การทํางาน เพื่อให้

ทราบปัจจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานแต่ละกลุ่ม

อย่างแท้จรงิ และสามารถตอบสนองความต้องการของ

พนกังานไดอ้ย่างตรงจุดมากทีส่ดุ 
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ยุทธวธิใีนการทํางานของภาพรวม และนําไปปรบัใช้ให้

ตรงกบัความต้องการของลูกค้าที่ตนเองดูแลได้ โดยมี

จุดมุ่งหมายเดียวกัน สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่

กาํหนดได้ รวมทัง้การยกย่องชมเชยสําหรบัพนักงานที่

ปฏบิตัิงานไดด้ ีหรอืเปิดโอกาสให้แชรป์ระสบการณ์การ

ทาํงานของตนเองแก่เพื่อนร่วมงาน 

ด้านปัจจัยสุขอนามัยที่สําคัญ 3 ลําดับแรก 

ได้แก่ เงนิเดือน รางวลัการขาย โบนัสประจําปี ความ

มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน และการขึน้เงนิเดอืน ปัจจยัเรื่อง

เงนิเดอืน รางวลัการขาย โบนัสประจําปี ถอืเป็นปัจจยัที่

เป็นทัง้ดา้นบวกและลบที่สําคญัที่สุดในมุมของพนักงาน

ขาย โดยเฉพาะในส่วนของเงินรางวลัการขาย เพราะ

สามารถปรบัเปลี่ยนได้ตามนโยบายของผู้บริหาร และ

ตามสถานการณ์ของบริษัทในขณะนัน้ ซึ่งถ้าหากเงิน

รางวลัการขายสามารถจูงใจพนักงานได้มาก กจ็ะส่งผล

ให้พนักงานมีกําลังใจในการทํางานหนักเพิ่มมากขึ้น 

เพื่อใหส้ามารถบรรลุยอดขายไดม้ากขึน้ ในส่วนของการ

ขึ้นเงินเดือนควรมีเกณฑ์การประเมินตาม KPI อย่าง

ชดัเจนและเหมาะสม มกีารประเมนิจากหวัหน้างานอย่าง

เที่ยงตรงโดยให้พนักงานแต่ละคนรับทราบผลการ

ประเมนิ ดา้นความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน องคก์รควรมี

ปรับเปลี่ยนนโยบายให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่

เป็นอยู่ โดยมกีารแจ้งพนักงานเป็นระยะๆ ถงึภาวะของ

องค์กรในขณะนัน้ รวมทัง้เหตุผลในการเปลี่ยนแปลง

นโยบายเพื่อให้พนักงานทราบ  เข้าใจ และสามารถ

เตรียมพร้อมที่จะปรบัตัวไปพร้อมองค์กรได้ เพราะถ้า

หากองค์กรอยู่ในสภาวะทีไ่ม่มัน่คงกจ็ะส่งผลกระทบต่อ

การทาํงานของพนกังานโดยตรง 

บริษัทยงัสามารถนําแบบจําลองไปปรบัใช้กบั

พนกังานแผนกอืน่ๆ ได ้เพื่อใหท้ราบถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อ

การทาํงานของพนักงานในแต่ละแผนกอย่างแทจ้รงิ เมื่อ

นํามาปรบัใชเ้ชงินโยบายกจ็ะสามารถตอบสนองต่อความ

ต้องการของพนักงานได้อย่างตรงจุด ซึ่งจะก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดในด้านการทํางานของทัง้พนักงานและ

องคก์รต่อไป 

ผู้วิจ ัยมีข้อ เสนอแนะที่ เ ป็นประโยช น์ ต่อ

การศกึษาในอนาคต ดงัน้ี 

ควรอธบิายความหมายของเกณฑ์แต่ละเกณฑ์

และทาํความเขา้ใจวธิกีารใหค้ะแนนของการเปรยีบเทยีบ

คู่ในแบบสอบถาม AHP ก่อนลงมอืทําแบบสอบถามของ

ผู้ประเมินแต่ละราย เน่ืองจากหากผู้ประเมินไม่เข้าใจ

เกณฑแ์ละวธิกีารใหค้ะแนนทีถู่กตอ้งจะทาํใหผ้ลลพัธท์ีไ่ด้

ขาดความสอดคล้องกนั และต้องใช้เวลามากขึน้ในการ

ปรบัแกไ้ขค่าน้ําหนกัใหม่จนกว่าค่าความสอดคลอ้งจะอยู่

ในระดบัทีย่อมรบัได ้ 

ในการรวมดุลยพินิจโดยการคํานวณทาง

คณิตศาสตรห์รอืโดยใชโ้ปรแกรม Expert Choice® เป็น

วิธีที่มีความเหมาะสม ในกรณีน้ี ผู้วจิยัไม่แนะนําให้ใช้

วธิกีารรวมดุลยพนิิจของกลุ่มโดยการอภิปรายทีไ่ด้จาก

การสื่อสาร พูดคุยกนัภายในกลุ่ม จนไดม้าซึ่งความเหน็

สุดท้ายที่เป็นความเห็นกลุ่มโดยมติเอกฉันท์ เพราะผู้

ประเมนิทีม่อีาวุโสน้อยหรอืประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 

อาจไม่กลา้แสดงความเหน็ทีข่ดัแยง้กบัผูท้ีอ่าวุโสมากกวา่

หรอืมปีระสบการณ์ทาํงานมากกว่า 

ควรทําการสัมภาษณ์และเก็บข้อมูลจาก

ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล ในดา้นขอ้เทจ็จรงิและสาเหตุของการ

ลาออกของพนักงานฝ่ายขาย และนําเหตุผลนัน้มาใชใ้น

การพจิารณาคดัเลอืกเกณฑ์ โดยให้ฝ่ายบุคคลเขา้มามี

ส่วนร่วมในขัน้ตอนการพฒันาแบบจําลองของการศกึษา 

เพื่อให้ได้แบบจําลองที่มีเกณฑ์ที่สอดคล้องกับองค์กร

มากที่สุด รวมทัง้สามารถนําเหตุผลจากการสมัภาษณ์

เมื่อพนักงานลาออก (Exit Interview) ที่ได้ไปวิเคราะห์

เพื่อหาสาเหตุทีแ่ทจ้รงิ และนําไปประยุกต์ใชเ้พื่อสรรหา

กลยุทธ์ในการคัดเลือกและรักษาบุคลากรขององค์กร 

ต่อไป 

เ น่ืองจากก ลุ่มผู้ประเมินที่มีความอาวุ โส

แตกต่างกนั หรือ ประสบการณ์การทํางานในองค์กรที่

แตก ต่ า งกัน  ส่ งผล ต่อความพึงพอ ใ จและร ะดับ

ความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกนั 

เน่ืองจากระดบัความสาํคญัของปัจจยัต่างๆ ในดา้นปัจจยั

จงูใจ และปัจจยัสุขอนามยัมกีารเปลีย่นแปลงไปตามช่วง

อายุของวัยทํางาน และประสบการณ์การทํางานใน

องค์กรดงันัน้จงึควรวเิคราะหผ์ลการศกึษาโดยแบ่งช่วง

กลุ่มอายุต่างๆ หรือประสบการณ์การทํางาน เพื่อให้

ทราบปัจจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานแต่ละกลุ่ม

อย่างแท้จรงิ และสามารถตอบสนองความต้องการของ

พนกังานไดอ้ย่างตรงจุดมากทีส่ดุ 
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การพฒันากลยทุธ์การแข่งขนัผลิตภณัฑ ์OTOP หมูฝอยกรอบโกเนียร  

ตาํบลหนองกระโดน อาํเภอเมืองนครสวรรค ์จงัหวดันครสวรรค ์
THE COMPETITIVE STRATEGY DEVELOPMENT OF OTOP PRODUCT: 

KONEAN SHREDDED PORK AT NONGKRADONE SUBDISTRICT, 
MUANG DISTRICT, NAKHONSAWAN

 

ดร.กฤษณะ  ดาราเรอืง 

อาจารยป์ระจาํหลกัสตูรปรชัญาดุษฎบีณัฑติ สาขาวชิาการบรหิารการพฒันาองคก์าร มหาวทิยาลยัเจา้พระยา 
 

บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาสภาพการดําเนินงาน และพฒันากลยุทธ์การแข่งขนัของผลติภณัฑ ์ OTOP   

หมฝูอยกรอบโกเนียร ตําบลหนองกระโดน อาํเภอเมอืงนครสวรรค ์จงัหวดันครสวรรค ์โดยใชว้ธิวีจิยัเชงิคุณภาพ เกบ็ขอ้มูล

โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึจากกลุ่มผูป้ระกอบการ และดาํเนินการวเิคราะหบ์รบิทภายในองคก์รโดยใชแ้บบจําลอง PRIMO-F 

Analysis วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มทางภายนอกทางธุรกจิโดยใชแ้บบจําลอง PEST Analysis, SWOT Analysis, Nice Cell 

Matrix จากนัน้ ดําเนินการวางแผนกลยุทธด์ว้ยเทคนิค TOWS Matrix และกาํหนดตวัชีว้ดัความสาํเรจ็ของการนํากลยุทธ ์ 

ไปใชด้ว้ย Balanced Scorecard ผลการวจิยั พบว่า กลยุทธเ์ชงิรุก ไดแ้ก่ 1) เขา้ร่วมกจิกรรมแสดงสนิคา้กบัหน่วยงาน

ภาครฐัอย่างต่อเน่ือง 2) เพิม่ช่องทางการจดัจําหน่ายในแหล่งท่องเทีย่ว รา้นของฝาก และ e-commerce และ 3) แสวงหา

เครอืขา่ยร่วมดาํเนินธุรกจิทัง้ในและต่างประเทศ กลยุทธแ์กไ้ข ไดแ้ก่ 1) สรา้งเครอืขา่ยกบัสถานศกึษาหรอืหน่วยงานภาครฐั

เพื่อพัฒนาความรู้ด้านบริหารจัดการและแผนการตลาด และ 2) พัฒนาตราสญัลกัษณ์สินค้าและบรรจุภัณฑ์ กลยุทธ ์      

เชงิป้องกนั ไดแ้ก่ 1) ศกึษาพฤตกิรรมความต้องการของผูบ้รโิภค และ 2) พฒันาผลติภณัฑใ์หม่ๆ เพื่อสรา้งความแตกต่าง

จากคู่แข่งขนั กลยุทธเ์ชงิรบั ไดแ้ก่ พฒันาเทคโนโลยเีพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในกระบวนการผลติ โดยมตีวัชีว้ดัความสาํเรจ็

ของการนํากลยุทธไ์ปสูก่ารปฏบิตัริวม 8 ตวัชีว้ดั 

คาํสาํคญั: กลยุทธก์ารแขง่ขนั หน่ึงตําบลหน่ึงผลติภณัฑ ์หมฝูอยกรอบ 
 

ABSTRACT
 

This study aimed to investigate operating conditions and to develop the competitive strategy of 
OTOP Product: Konean Shredded Pork at Nongradone Subdistrict, Muang District, Nakhonsawan. 
Qualitative research was used in this study. The research instrument, in-depth interview from 
entrepreneurs, was used to collect the data which were analyzed by PRIMO-F model in the part of the 
context within an organization. PEST Analysis, SWOT Analysis, Nice Cell Matrix were used in the 
external environment of business. TOWS Matrix technique was used in the operation of strategic 
planning, and Balances Scorecard was used in determining a measure of the success of the 
implementation of new strategies. The results of this study found that SO Strategy were 1) to participate 
in the trade show with the government agencies continuously 2) to increase the distribution channels in 
tourist attraction, souvenir shops, and e-commerce, and 3) to seek a business co-operation networks both 
domestic and abroad. WO Strategy were 1) to create a network with the educational institutions or the 
government agencies to develop the knowledge of management and marketing 2) to develop the logo and 
packaging. ST Strategy were 1) to study the needs consumer behavior 2) to develop new product in order 
to make a difference from the competitors. WT Strategy was to develop a technology to increase a 
efficiency in manufacturing process with eight indicators that had a measure of the success in the strategy 
implementation.

Keywords: Competitive Strategy, OTOP, Shredded Pork
 


