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บทคัดย่อ 

การศึกษาฉบับนี้มีวัตถุประสงค์การวิจัยหลักเพื่อ (1) ศึกษาระดับความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมสีไทย (2) พัฒนาและตรวจสอบความตรงของตัวชี ้ว ัดความยั ่งยืนจากแรงขับเคลื ่อนพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมสีไทย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมสีไทย จ านวนทั้งสิ้น 600 คน การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS version 23 และ 
AMOS version 24 โดยใช้ค่าสถิติอันได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ผลการวิจัยพบว่า ตัวอย่างพนักงานขายมีความเห็นต่อความ

ยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยในระดับมาก (x̅=4.36) โดยมีความคิดเห็นมากที่สุดในด้าน 

คุณสมบัติของพนักงานขายด้านความรู้ในการขาย (x̅=4.56)  คุณลักษณะของพนักงานขาย (x̅=4.54) การด าเนินการขาย 

(x̅=4.40) ความคาดหวังในการท างานขาย (x̅=4.38) การท างานเป็นทีมขาย (x̅=4.36) การสื่อสารการตลาดดิจิทัล 

(x̅=4.34) กระบวนการขาย (x̅=4.31) แรงจูงใจในการท างานขาย(x̅=4.28) ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ (x̅=4.28) และ

ความผูกพันต่อองค์กร (x̅=4.24) ตามล าดับ ผลลัพธ์คือได้ตัวชี ้ว ัดความยั ่งยืนจากแรงขับเคลื ่อนพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมสีไทยที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 30 ตัวชี้วัด จาก 10 องค์ประกอบ ซึ่งแต่ละองค์ประกอบต่างมีความตรงเชิง
เสมือน (0.970) ตลอดจนค่าความผันแปรของค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (0.767) ต่างให้ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ ตั้งแต่ 
0.40 ขึ้นไป (ค่าสัมบูรณ์) จึงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ค าส าคัญ:  ตัวช้ีวัดความยั่งยืน, แรงขับเคลื่อนของพนักงานขาย, อุตสาหกรรมสีไทย 
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Abstract 

 The research aimed to study the identified driving factors as sustainable indicators of salesforce 
driver component in Thailand’s Painting Industry. The main research objectives were to (1) study the 
level of sustainable of salesforce driver component in Thailand’s Painting Industry and (2) develop the 
content validity sustainable indicators of salesforce driver component in Thailand’s Painting Industry . 
The questionnaire was used to obtain data from 600 respondents, who were a part of the salesforce in 
Thai painting industry. The software programs of SPSS version 23 and AMOS version 24 was used in this 
research. The statistic values used for data analysis were frequency distribution, percentage, arithmetic 
mean, standard deviation, and the secondary order confirmatory factor analysis for research conclusion. 
The research found that the sampled salesforce gave high scores for sustainable salesforce driving 

factors in the Thai painting industry (x̅=4.36), while for each factor; salesforce knowledge  (x̅=4.56), 

salesforce attribute (x̅=4.54), sales performance (x̅=4.40), sales expectations (x̅=4.38), sales team 

(x̅=4.36), digital marketing communication (x̅=4.34), sales process (x̅=4.31), sales motivation (x̅=4.28), 

relationship marketing (x̅=4.28) and organization engagement (x̅=4.24) respectively. The developed 
indicators from salesforce drivers in the Thai paint industry had 30 indicators for 10 components. 

Therefore, as aforementioned, the value of construct reliability: ρc was 0.970 including the value of 

average variance extracted: ρv was 0.767 and the value of factor loading was over 0.40 at statistical 
significance at 0.05 and thus the developed factors were consistent with the empirical data. 
 

Keywords: Sustainability Indicator, Salesforce Driver, Thailand’s Painting Industry
 

บทน า 
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและซับซ้อนในธุรกิจการค้าในปัจจุบัน โดยเฉพาะผลกระทบจากการแพร่ระบาดของ

โรค COVID-19 ซึ่งส่งผลกระทบทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคมทั่วโลกต้องเผชิญกับการแข่งขันที่รุนแรงและขาดจริยธรรม  
หลายองค์กรต้องปิดกิจการเนื่องจากภาระหนี้สิน แต่บางองค์กรที่มีสภาพคล่องดีก็สามารถประคองธุรกิจต่อไปได้การ
ปรับตัวเพื่อความอยู่รอดและการเติบโตในอุตสาหกรรมสีไทยนั้น จ าเป็นต้องมีการปรับใช้กระบวนทัศน์ (Paradigm) และ
พัฒนาทักษะการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด (ณรงค์วิทย์ แสงทอง, 2546) โดยการใช้ดัชนีช้ีวัดความส าเร็จ 
(Key Success Factors) เช่น กระบวนการขาย การท างานเป็นทีม แรงจูงใจการท างาน คุณสมบัติของพนักงานขาย 
คุณลักษณะพนักงานขาย ความผูกพันต่อองค์กร การสื่อสารการตลาดในยุคดิจิทัล ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ ความ
คาดหวังในการท างานขาย และการด าเนินการขาย ทั้งนี้ การขายโดยบุคคลหรือพนักงานขายเป็นกระบวนการที่ส าคัญใน
การติดต่อและสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างรายได้ขององค์กร  (จิณณพัตส์ โอสถานนท์, 
2550) พนักงานขายเป็นตัวแทนส าคัญขององค์กรในการเพิ่มยอดขายและบรรลุเป้าหมายขององค์กร  คุณลักษณะและ
ทักษะการขายที่มีประสิทธิภาพมีส่วนส าคัญในการท าให้องค์กรสามารถแข่งขันได้ คุณลักษณะของพนักงานขายที่ดีรวมถึง
การมีบุคลิกภาพดี การให้ความช่วยเหลือและบริการที่ดี ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ นิสัย และคุณลักษณะส่วน
บุคคล (สมภพ บุญนาศักดิ์, 2555) 

สถิติและแนวโน้มการลาออกของพนักงานในแต่ละปี โดยเฉลี่ยบริษัทจะมีอัตราการลาออก (Turnover) ประมาณ
ร้อยละ 18 ซึ่งแบ่งเป็นการลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary turnover) ร้อยละ 6 เนื่องจากผลงานไม่ดี และการลาออก



154   Journal of Humanities and Social Sciences Thonburi University 

วารสารมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยธนบุรี  TCI กลุ่ม 1 ระหวา่งปี พ.ศ. 2563-2567 

Vol.19 No.1 (2025):  January – April      

โดยสมัครใจ (Voluntary turnover) ร้อยละ 13 ซึ่งพนักงานเลือกลาออกเอง การที่พนักงานลาออกบ่อยท าให้เกิดต้นทุน
การสรรหาพนักงานใหม่สูงถึง 1.5 ถึง 2 เท่าของเงินเดือนพนักงาน ส าหรับปัญหาที่พบเกี่ยวกับพนักงานขาย ได้แก่ 
ยอดขายไม่ได้ตามเป้า การติดตามการท างานของทีมขายยาก ลูกค้าตกหล่น พลาดโอกาสในการขาย และเสียเวลาในการท า
รายงานการขาย งานขายเป็นหัวใจส าคัญของธุรกิจทุกประเภท พนักงานขายท่ีดีและประสบความส าเร็จต้องมีประสบการณ์ 
ยิ้มแย้มแจ่มใส เป็นมิตร สุภาพ และขยันศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (พลอยพิมพ์ พันธุมิตร, 2565)  

จากเหตุผลที ่ได้กล่าวมาผู ้ว ิจัยสนใจองค์ประกอบตัวชี ้ว ัดความยั ่งยืนจากแรงขับเคลื ่อนพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมสีไทย เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานขาย การวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรในการปรับปรุงและพัฒนาทักษะการขาย ส่งผลให้บรรลุเป้าหมายและเพิ่มความภักดีของพนักงาน อีกทั้งยังมี
ประโยชน์ต่อสังคมเศรษฐกิจ โดยข้อมูลที่ได้สามารถน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับองค์ประกอบตัวช้ีวัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย 
2. พัฒนาและตรวจสอบความตรงขององค์ประกอบตัวชี ้วัดความยั ่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายใน

อุตสาหกรรมสีไทย 
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
1. ประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมสีและอื่นๆ องค์ประกอบตัวช้ีวัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนของพนักงานขายช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานในอุตสาหกรรมสี ผู้ค้าปลีก กลุ่มธุรกิจ และดีลเลอร์ รวมถึงสามารถปรับใช้ในอุตสาหกรรมอื่น ๆ ได้ 
2. ประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตของผู้ซื้อและพนักงาน ผู้ซื้อได้รับการบริการรวดเร็ว สินค้าคุณภาพ ราคายุติธรรม 

และบริการหลังการขายดี ส่วนพนักงานขายมีคุณภาพชีวิตดีขึ้น ได้รับความก้าวหน้า ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น และความสัมพันธ์
ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

3. ประโยชน์ในแวดวงวิชาการและการวิจัย ผลการวิจัยช่วยพัฒนาภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ บูรณาการใน
หลักสูตรการตลาดและวิศวกรรม และเป็นข้อมูลเบื้องต้น ส าหรับการศึกษาต่อไป น าไปเพิ่มทักษะให้กับบุคลากรในองค์กร 
และปรับปรุงกระบวนการขายให้เป็นมืออาชีพ  
 

วิธีการด าเนินการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณส ารวจและพัฒนา โดยอาศัยแบบสอบถามเพื่อส ารวจข้อมูลด้วยเทคนิคการ

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัย ดังน้ี ประชากรวิจัยคือ 
ธุรกิจในอุตสาหกรรมสีไทยจ านวนท้ังสิ้น 6,969 แห่ง ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย มีขั้นตอนดังนี้  

ขั้นตอนท่ี 1 การสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่ง
ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยจ าแนกตามท าเลที่ตั้งของอุตสาหกรรมสีไทยที่จดทะเบียนกับกรมพัฒนา
ธุรกิจการค้า แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และ
ภาคใต้  

ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยหลักความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) ซึ่งเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากร้านค้าย่อย ค้าปลีก, ร้านค้าขนาดกลาง (กึ่ง
โมเดิร์นเทรด), ดีลเลอร์, และอุตสาหกรรมสี โดยค านึงถึงสัดส่วนประชากรจากแต่ละประเภทธุรกิจในอุตสาหกรรมสีไทย 
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สุ่มเลือกตัวอย่างเฉพาะธุรกิจที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลโดยสอบถามจากพนักงานขายของสถานประกอบการ รวม
ขนาดตัวอย่างท้ังสิ้น 600 ราย  

ขั้นตอนที่ 3 การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยหลักความน่าจะเป็น ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Cochran, 1977) โดยคัดเลือกตัวอย่างเฉพาะพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยที่เข้าถึงได้ง่ายและสะดวกให้ข้อมูลเป็น
ตัวแทนสถานประกอบการ ในขั้นตอนนี้ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม ควรมีอย่างน้อย 600 ตัวอย่าง ด้วยเทคนิคโมเดล
องค์ประกอบเชิงยืนยัน Secondary Order Confirmatory Factor Analysis (CFA) ด้วยวิธี Maximum Likelihood 
Estimation: MLE) (มนตรี พิริยะกุล, 2553) ก าหนดขนาดตัวอย่างตามเทคนิคการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตัวแปร โดยใช้
เกณฑ์ 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ (Observed variable) 30 ตัวแปร คือ 30 x 20 = 600 จึงค านวณได้ขนาดตัวอย่าง 
600 ราย โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เครื่องมือวิจัยคือแบบสอบถามที่ให้ผู้ตอบ
กรอกเอง ประกอบด้วยค าถามปลายปิด 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 มี 9 ข้อ สอบถามข้อมูลเฉพาะพนักงานขาย กล่าวถึง เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานขาย เขต/พื้นที่ขาย ช่องทางการขาย ประสบการณ์งานขาย และรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด ส่วนที่ 2 ปัจจัยภายนอกต่อดัชนีชี้วัดความส าเร็จจากแรงขับเคลื่อนพนักงาน
ขายในอุตสาหกรรมสีไทย ซึ่งวัดจากกระบวนการขาย (3 ข้อ) การท างานเป็นทีมขาย แรงจูงใจการท างานขาย (3 ข้อ) 
คุณสมบัติของพนักงานขายในด้านความรู้ (3 ข้อ) คุณลักษณะของพนักงานขาย (3 ข้อ) ความผูกพันต่อองค์กร (3 ข้อ) การ
สื่อสารการตลาดดจิิทัล (3 ข้อ) ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ (3 ข้อ) ความคาดหวังในการท างานขาย (3 ข้อ) การด าเนินการ
ขาย (3 ข้อ) รวมทั้งสิ้น 30 ตัวชี้วัด ลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า ด้วยมาตราลิเคิร์ท แรงขับเคลื่อนการขาย ลักษณะ
ข้อมูลเป็นแบบช่วงมาตรา มีเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ (น้อยที่สุด 1 คะแนน, น้อย 2 คะแนน, ปานกลาง 3 คะแนน, 
มาก 4 คะแนน และมากที่สุด 5 คะแนน) โดยการแปลความแต่ละระดับใช้อันตรภาคชั้น 0.80 คะแนน ด้วยสูตรอันตรภาค
ช้ัน=คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด/จ านวนช้ัน แทนค่า=5-1/5=0.80 (ณรงค์ โพธ์ิพฤกษานันท์, 2551)       

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ค านึงถึงการสร้างแบบสอบถามที่ดีมีคุณภาพ มีความ
ตรงเชิงเนื้อหาและความเที่ยง ดังนี้ 1) การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ผู้เชี่ยวชาญจ านวนทั้งสิ้น 5 คน เพื่อหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาในข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  (Item Objective Congruency Index: IOC) ข้อ
ค าถามในแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาที่ตั้งไว้ (IOC) อยู่ระหว่าง 0.50-1.00 ผ่านเกณฑ์ (สุวิมล    
ติรกานันท,์ 2550) 2) การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) Pre-test 30 คน โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha Coefficient) ซึ่งต้องผ่านเกณฑ์ค่าความเช่ือมั่น ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 2003) การวิเคราะห์
ข้อมูล ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS version 23 และ AMOS version 24 ในการวเิคราะห์ 
ดังนี้ 1) วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ของข้อมูลทั่วไปของพนักงานขาย ด้วยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง 2) วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (CFA) ซึ่งเป็นการประเมินผลความถูกต้องของโมเดล โดยประเมิน 2 ส่วน คือ (1) ประเมินความกลมกลืนของ
โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) เพื่อดูว่าโมเดลที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลที่เก็บมาเพียงใด ค่าสถิติไคสแควร์ (χ2) ค่าสถิติไคสแควร์/ค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระ (𝜒2/df) ดัชนีบ่งบอกความ
กลมกลืน (Fit Index) ได้แก่ GFI, AGFI, NFI, IFI และดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ CFI, RMSEA, RMR โดย
ค่าไคสแควร์ควรน้อยกว่า 3 ดัชนีความกลมกลืนควรสูงกว่า 0.9 RMSEA ไม่ควรสูงเกิน 0.8 แต่ควรต ่ากว่า 0.05 ค่า RMR 
ควรเข้าใกล้ 0 จึงจะถือว่ามีความกลมกลืน (2) ประเมินความกลมกลืนของผลลัพธ์ในส่วนประกอบที่ส าคัญของโมเดล 
(Component Fit Measure) ได้แก่ ส่วนของความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปร ได้แก่ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (นง
ลักษณ์ วิร ัชชัย , 2542) สหสัมพันธ์พหุคูณก าลังสอง (R2) (Joreskog & Sorbom, 1993) ความตรงเชิงเสมือน 
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(Convergent Validity) ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: ρc) ต้องมีค่าผ่านเกณฑ์ 0.60 (Hair et 
al., 2010) และต้องมีค่าความผันแปรของค่าความเช่ือมั่นเชิงโครงสร้าง ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่สกัดได้ (Average 

Variance Extracted: ρv) ต้องมีค่าผ่านเกณฑ์ 0.50 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.40 ขึ้น
ไป (Esteghamati et al., 2010) 
 

ขอบเขตในการวิจัย 
การศึกษาในครั้งนี้ ระยะเวลาที่ใช้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2566 จนถึงวันที่ 30 

พฤศจิกายน พ.ศ. 2566 โดยการส่งแบบสอบถามผ่านระบบ Google Forms เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่รวดเร็ว โดยจะส่ง
แบบสอบถามช่วงเวลาหลังเลิกงาน ช่วงเวลา 17:00 น. ของทุกวันจนกว่าจะครบตามจ านวน ซึ่งผ่านเกณฑ์ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่เหมาะสมควรอย่างน้อย 600 ตัวอย่าง โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 6 กลุ่ม จ านวนตัวอย่างที่ใช้ในแต่ละกลุ่ม 
ได้แก่ ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใต้ เพื่อใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลผลงานวิจัยในครั้งนี ้

 

การทบทวนวรรณกรรม 
1. แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการขาย ตามงานวิจัยของ กชกร กู้สวัสดิ์ (2561) ได้กล่าวว่า กระบวนการขายเป็น

แผนการเสนอขายอย่างมีระบบ ปฏิบัติตามล าดับขั้นตอนที่วางแผนไว้ ซึ่งการปฏิบัติตามกระบวนการขายช่วยให้พนักงาน
ขายประสบความส าเร็จและเพื่อให้การขายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยกระบวนการขายประกอบด้วย ขั ้นตอน
ดังต่อไปนี้ 1) แสวงหาลูกค้า 2) วางแผนวิธีการเข้าหาลูกค้า 3) การเข้าพบ 4) การเสนอขายและการสาธิต 5) การตอบข้อ
โต้แย้ง 6) การปิดการขาย 7) การติดตามผลหลังการขาย ดังนั้น การใช้กลยุทธ์การขายต้องแก้ปัญหาหลากหลาย ต้องใช้
แรงงานและต้องพึ่งพาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานขายกับลูกค้า  

2. แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมขาย ตามงานวิจัยของ Robbins (2001) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผล
ของทีม องค์ประกอบส าคัญที่ก่อให้เกิดทีมที่มีประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 1) ด้านกระบวนการ 2) ทรัพยากรและ
อิทธิพลทางด้านสภาพแวดล้อมหรือบริบทที่ส่งผลให้ทีมมีประสิทธิผล 3) องค์ประกอบและคุณลักษณะ 4) การออกแบบ
งาน ตามงานวิจัยของ ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท า งานเป็นทีม
ของพนักงาน บริษัท ควอลิตี้เฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยองค์ประกอบของทีมด้านสภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบ
และคุณลักษณะ ด้านการออกแบบงานและด้านกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมในทางบวก   

3. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานขาย ตามงานวิจัยของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) กล่าวถึง ทฤษฎี
ของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการ มีดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจ เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน
โดยตรง สร้างความรู้สึกดีกับงาน ซึ่งประกอบด้วย 5 ประการ คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะ
งานท่ีท า 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 2) ปัจจัยค ้าจุน เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับงานโดยตรง ประกอบด้วย 
7 ประการ คือ 1) นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 2) การบังคับบัญชา 3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4) ความ
มั่นคงในการท างาน 5) ชีวิตส่วนตัว 6) สภาพการท างาน 7) ค่าตอบแทน จะเห็นได้ว่าตัวกระตุ้นในการท างาน เช่น ลักษณะ
งาน ความรับผิดชอบในงาน มีความเกี่ยวข้องโดยตรง และผลงานของพนักงานและในด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ก้าวหน้านั้นจะเป็นสิ่งที่พนักงานจะได้รับจากการท างาน โดยปัจจัยเหล่านี้จะมุ่งเน้นที่ตัวงาน แรงจูงใจภายในต่อการ
ปฏิบัติงานขายสร้างสรรค์การปฏิบัติงานขาย มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานขายจากแรงจูงใจภายนอก และภายในของ
พนักงานขาย  
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4. แนวคิดเกี่ยวกับคุณสมบัติของพนักงานขายในด้านความรู้  ตามงานวิจัยของ ศศนันท์ วิวัฒนชาต (2549) 
คุณสมบัติของพนักงานขาย มีดังนี้ 1) ความรู้เกี่ยวกับอุตสาหกรรม 2) ความรู้เกี่ยวกับการแข่งขัน 3) ความรู้เกี่ยวกับองค์กร 
4) ความรู้เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ 5) ความรู้เกี่ยวกับตลาดและลูกค้า 6) ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคการขาย คุณสมบัติของพนักงาน
ขายในด้านความรู้ในการขายเป็นคุณสมบัติที่เหมาะสมกับพนักงานขายที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ ( Furnham, 
2015) ทักษะการขายต้องอาศัยความช านาญด้านเทคนิค การอบรมด้านการขาย  

5. แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะพนักงานขาย ตามงานวิจัยของ Jackson & Hisrich (1996) ได้กล่าวว่า พนักงาน
ขายที่จะประสบความส าเร็จควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 1) ด้านบุคลิกภาพ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดของพนักงานขาย 2) 
ด้านศิลปะการขาย ควรมีความรู้พื้นฐานในด้านการขายและทักษะอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับการขาย 3) ด้านความรู้ ได้แก่ ตัวสินค้า 
ความเข้าใจในตัวลูกค้า เกี่ยวกับคู่แข่ง และเกี่ยวกับบริษัท พนักงานขายต้องเข้าใจบทบาทเพื่อให้เกิดผลลัพธ์สูงสุดทั้ง
ยอดขายและบริการบนพ้ืนฐานลักษณะพนักงานขายและลูกค้า  

6. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ตามงานวิจัยของ สุริยพันธ์ จันทมาลา (2557) ได้สรุปว่าความผูกพันต่อ
องค์กรมีความส าคัญต่อการอยู่รอด และความมีประสิทธิผลขององค์กร และยังเป็นตัวท านายการเข้าออก การลาออกเป็น
สิ่งที่ส าคัญต่อความคงอยู่ในองค์กร แรงผลักดันให้พนักงานขายในองค์กรท างานได้ดียิ่งขึ้นด้วยความรู้สึกที่เป็นเจ้าของ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อการบริหารงานสมัยใหม่ ผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างความรู้สึกผูกพันกับองค์กร โดยท า
ให้พนักงานมีความเช่ือศรัทธาในค่านิยมองค์กรมีความภักดี จนท าให้เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กรให้พนักงานขายคงอยู่กับ
องค์กรได้ระยะยาว 

7. แนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารการตลาดดิจิทัล ตามงานวิจัยของ Kotler (2017) กล่าวว่าการตลาดแบบผสมผสาน
ระหว่างการตลาดแบบดั้งเดิม และการตลาดแบบดิจิทัล หรือ เรียกว่าการตลาดที่ผสมผสานระหว่างรูปแบบออฟไลน์และ
ออนไลน์ พนักงานขายต้องสามารถเช่ือมโยงเข้าด้วยกันท างานควบคู่ร่วมกันเพื่อสรา้งประสบการณ์ให้ผูบ้ริโภคอย่างต่อเนื่อง
โดยเริ่มจากการสร้างปฏิสัมพันธ์จากโลกออฟไลน์ให้เกิดความประทับใจ กระตุ้นให้เกิดความสนใจต่อผลิตภัณฑ์ 

8. แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ ตามงานวิจัยของ Chen, Batchuluun & Batnasan (2015) 
คุณภาพความสัมพันธ์ส าคัญส่งผลต่อความภักดีของลูกค้าการตลาดแบบมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Marketing) 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้บริการและลูกค้าเป็นสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจ ในด้านความพึงพอใจของลูกค้า ความไว้วางใจของ
ลูกค้า ความผูกพันท่ีลูกค้ามีต่อองค์กร และการสื่อสารระหว่างลูกค้ากับองค์กร  

9. แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังในการท างานขาย ตามงานวิจัยของ ประภาพร ชั้นงาม (2559) ความคาดหวัง เป็น
การตั้งความปรารถนาของพนักงานขายทุกคน เมื่อเจริญเติบโตขึ้นในช่วงอายุหนึ่งที่มีความรู้สึกเป็นของตัวเอง หรือเมื่อมีวุฒิ
ภาวะเจริญเติบโตขึ้นในทางความคิด มีความต้องการเป้าหมายให้กับตัวเองเพื่อให้เกิดความส าเร็จ ตามความเช่ือและความรู้สึก
ที่มีต่อสิ่งหนึ่งเป็นการคาดการณ์ล่วงหน้าโดยมุ่งหวังในสิ่งที่เป็นไปได้ว่าจะเกิดขึ้น ซึ่งมีผู้ศึกษาที่แสดงทัศนะที่แตกต่างกัน  

10. แนวคิดเกี่ยวกับการด าเนินการขาย ตามงานวิจัยของ Smith, Andras & Rosenbloom (2012) การบริหาร
การขายต้องเตรียมให้กับพนักงานขาย เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2552) ให้ความเห็นว่าการที่ KPI จะมีประสิทธิภาพที่ดี
หรือไม่ ส่วนหน่ึงขึ้นอยู่กับการก าหนดตัวช้ีวัดหลักท่ีมีส่วนส าคัญต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยิ่ง เพราะตัวช้ีวัดจะ
เป็นเกณฑ์ตลอดจนมาตรฐานของการประเมินผล การก าหนดตัวชี้วัดต้องพิจารณาให้เหมาะสมและรอบคอบและต้องมอง
ถึงความเป็นไปได้ในการบรรลุความส าเร็จที่เหมาะสมกับธุรกิจ นโยบายองค์กรตลอดจนขนาดขององค์กร ตัวชี ้วัด
ความส าเร็จ KPI คือเครื่องมือหรือดัชนีที่ใช้วัดความก้าวหน้าของการบรรลุแต่ละเป้าประสงค์ซึ่งจะต้องสามารถวัดและ
ก าหนดเป้าหมายของความส าเร็จได้โดยทุกเป้าประสงค์ต้องมีตัวช้ีวัดเพื่อให้เห็นถึงความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม  

 
 



158   Journal of Humanities and Social Sciences Thonburi University 

วารสารมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยธนบุรี  TCI กลุ่ม 1 ระหวา่งปี พ.ศ. 2563-2567 

Vol.19 No.1 (2025):  January – April      

ตัวแปรแฝงภายใน   
 

มีตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 30 ตัวช้ีวัด ดังนี ้
 

องค์ประกอบท่ี 1  กระบวนการขาย (SP) ประกอบดว้ย 3 ตัวชีว้ัด 

1.การน าเสนอ/สาธิต (SP1) 2.การปิดการขาย (SP2) 3.การติดตามผลหลังการขาย (SP3) 

องค์ประกอบท่ี 2  การท างานเป็นทีม (ST) ประกอบด้วย 3 ตวัชี้วัด 

1.การก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประส่งค์ร่วมกัน (ST1) 2.เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น

หรือพูดถึงปัญหาได้ (ST2) 3.การให้นโยบายและก าหนดกลยุทธ์การด าเนินการขาย (ST3) 

องค์ประกอบท่ี 3  แรงจูงใจในการท างานขาย (SM)  
ประกอบดว้ย 3 ตัวชีว้ัด1.ท างานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด (SM1) 2.ได้รับการยกย่อง
จากองค์กร (SM2) 3.มีอิสระในการตัดสินใจตามขอบเขคที่องค์กรก าหนด (SM3) 

องค์ประกอบท่ี 4  คุณสมบัติของพนักงานขายในด้านความรู้ (SK)  
ประกอบดว้ย 3 ตัวชีว้ัด 1.สามารถตอบข้อซักถามลูกค้าได้ (SK1) 
2.เข้าใจการแข่งขันและศึกษาผลิตภัณฑ์สีของคู่แข่ง จุดเด่น และจุดด้อย (SK2)  
3.มีทักษะในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าได้ (SK3) 

องค์ประกอบท่ี 5  คุณลักษณะของพนักงานขาย (SA) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด1.
ด้านบุคลิกภาพ (SA1) 2.ด้านศิลปะการขาย (SA2) 3.ด้านเทคนิคการใช้งานของผลิตภัณฑ์ 
(SA3) 

องค์ประกอบท่ี 6  ความผูกพันต่อองค์กร (OE) ประกอบด้วย 3 ตัวชีว้ัด 
1.รู ้ส ึกมั ่นคงและเชื ่อมั ่นต่อองค์กร  (OE1) 2.รู ้ส ึกว ่าองค์กรมีโอกาสเจริญก้าวหน้า 
(OE2)3.รู้สึกว่าองค์กรเสมือนบ้านหลังที่สอง มีความอบอุ่นและสบายใจ (OE3) 

องค์ประกอบท่ี 7  การสื่อสารการตลาดดิจิทัล (DMC) ประกอบด้วย 3 ตวัชี้วัด 1.
สร้างการรับรู้ต่อผลิตภัณฑ์สีผ่านสื่อออนไลน์ (DMC1) 2.สร้างความเข้าใจตราผลติภัณฑ์สี 
(DMC2) 3.การสื่อสารออฟไลน์เน้นเนื้อหาให้ภาพลักษณ์ที่ดี (DMC3) 

องค์ประกอบท่ี 8  ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ (RM) ประกอบด้วย 3 ตวัชี้วัด 1.มี
กลยุทธ์ในการท าตลาดร่วมกันแบบหุ้นสว่น (RM1) 2.สร้างผลก าไรมีการท ากิจกรรม
ส่งเสริมการขายและชว่ยระบายสินค้า (RM2) 3.ขยายฐานธุรกจิและกระจายธุรกิจไปยัง
กลุ่ม CLMV ท าให้การค้าเติบโตแบบยั่งยืน (RM3) 

องค์ประกอบท่ี 9  ความคาดหวังในการท างานขาย (SE) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด 
1.สามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหนา้ (SE1) 2.มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี (SE2) 3.เสียสละ 
ซ่ือสัตย์สุจริต มีระเบียบวิจัยและตรงต่อเวลา รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (SE3) 

องค์ประกอบท่ี 10  การด าเนินการขาย (SP) ประกอบด้วย 3 ตัวชีว้ัด 
1.สภาพแวดลอ้ม กระบวนการขาย ทีมขาย แรงจูงใจ มีผลต่อพนักงานขาย (SP1) 
2.คุณสมบัติของพนักงานขาย คุณลักษณะ ความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อการด าเนินการ
ขาย (SP2) 3.การสื่อสารการตลาดดิจิทลั ความสัมพันธภาพกับคูธุ่รกิจ ความคาดหวังใน
การท างานขาย ส่งผลต่อการขาย (SP3) 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรแฝง
ภายนอก 

 

องค์ประกอบ
ตัวชี้วดัความยั่งยืน
จากแรงขับเคลื่อน
ของพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมสีไทย 
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ผลการวิจัย 
ข้อมูลทั่วไปของพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยพบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้ง 600 ราย ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็น

ร้อยละ 55 ลักษณะที่พบมากที่สุดคือ ช่วงอายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.8 สถานภาพโสด ร้อยละ 65.3 จบการศึกษาใน
ระดับต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 79.3 รายได้เฉลี ่ยรายบุคคล ต ่ากว่า 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 68.3 
ประสบการณ์งานขาย 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 84 กลุ ่มลูกค้า ผู ้ร ับเหมา คิดเป็นร้อยละ 47.3 เขต/พื้นที ่ขาย ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเป็นร้อยละ 25.80 และประเภทธุรกิจส ีร้านค้าย่อย (ค้าปลีก) ร้านค้าขนาดกลาง (ก่ึงโมเดิร์นเทรด) 
ดีลเลอร์ และอุตสาหกรรมสี คิดเป็นร้อยละ 25 ตามเกณฑ์ที่ระบุไว้ในการศึกษา 

วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 1 ระดับความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยในระดับมาก  (x̅=4.36) โดยมี

ความคิดเห็นมากที่สุดในด้าน คุณสมบัติของพนักงานขายด้านความรู้ในการขาย (x̅=4.56) คุณลัษณะของพนักงานขาย 

(x̅=4.54) การด าเนินการขาย (x̅=4.40) ความคาดหวังในการท างาน (x̅=4.38) การท างานเป็นทีมขาย (x̅=4.36) การ

สื่อสารการตลาดดิจิทัล (x̅=4.34) กระบวนการขาย (x̅=4.31) แรงจูงใจในการท างานขาย (x̅=4.28) ความสัมพันธภาพกับ

คู่ธุรกิจ (x̅=4.28) และความผูกพันต่อองค์กร (x̅=4.24) ตามล าดับ  
โมเดลองค์ประกอบของตัวชี ้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยที่มีความ

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) ผ่านเกณฑ์
ที่ก าหนดไว้เช่นเดียวกันจึงสรุปได้ว่า โมเดลองค์ประกอบของดัชนีชี้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายใน
อุตสาหกรรมสีไทยท่ีพัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ตารางที่ 1) 
 

ตารางที่ 1 แสดงค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมลูเชิงประจักษ์  

 

ดัชน ี      เกณฑ์วัด    ผลลัพธ์ ผลสรุป            แนวคิดในการอ้างอิง 
CMIN/df      <3      1.095  ตรงเกณฑ์         Hair, Anderson, Tatham & Black (2010) 

GFI      ≥ 0.90     0.965  ตรงเกณฑ์         Kelloway (2015) 

AGFI      ≥ 0.90     0.945  ตรงเกณฑ์        Schumacker & Lomax (2010) 

NFI      ≥ 0.90     0.978  ตรงเกณฑ์         Byrne (2010) 

IFI      ≥ 0.90     0.998  ตรงเกณฑ์         Feng & Chen (2020) 

CFI      ≥ 0.90     0.998  ตรงเกณฑ์         Suciu, Tavares & Zulmon (2018) 
RMR      <0.05     0.012  ตรงเกณฑ์         Diamantopoulos & Siguaw (2000) 
RMSEA        <0.05     0.013  ตรงเกณฑ์         Kenny, Kaniskan & McCoach (2015) 

สรุปผ่านเกณฑ์   โมเดลที่ได้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
ที่มา: จากการรวบรวมผลการวเิคราะหส์ถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมลูเชิงประจักษ์ 

 
วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 2 การท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที ่ใช้ในการวิเคราะห์ พบว่า  

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที ่ใช้ในการวิเคราะห์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที ่ใช้วัดกระบวนการขายมี
ความสัมพันธ์ 0.523 ถึง 0.658 การท างานเป็นทีมขายมีความสัมพันธ์ 0.654 ถึง 0.721 แรงจูงใจในการท างานขายมี
ความสัมพันธ์ 0.609 ถึง 0.700 คุณสมบัติของพนักงานขายในด้านความรู้มีความสัมพันธ์ 0.706 ถึง 0.750 คุณลักษณะ
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พนักงานขายมีความสัมพันธ์ 0.714 ถึง 0.731 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ 0.677 ถึง 0.737 การสื่อสารการตลาด
ดิจิทัลมีความสัมพันธ์ 0.648 ถึง 0.714 ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจมีความสัมพันธ์ 0.679 ถึง 0.719 ความคาดหวังในการ
ท างานขายมีความสัมพันธ์ 0.400 ถึง 0.747 และการด าเนินการขาย มีความสัมพันธ์ 0.643 ถึง 0.750 ซึ่งในแต่ละ
องค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จะเห็นได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อน
พนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย มีค่าไม่น้อยกว่า 0.30 (ค่าสัมบูรณ์) ซึ ่งต่างเป็นข้อตกลงเบื้องต้นก่อนน าข้อมูลไป
วิเคราะห์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต่าง ๆ มีความเหมาะสมส าหรับน าไปใช้ในการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวิเคราห์โมเดลองค์ประกอบของดัชนีชี้วัดความ
ยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย ด้วยโปรแกรม AMOS version 24 ดังภาพท่ี 1

 
 

ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของการพัฒนาโมเดลองค์ประกอบดัชนีช้ีวัดความยั่งยืนจากแรง
ขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย 

ที่มา: จากการวิเคราะห์ข้อมลูองค์ประกอบเชิงยืนยันของการพัฒนาโมเดลองค์ประกอบดัชนีช้ีวัดความยั่งยืนจากแรง 
ขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย ได้ใช้โปรแกรมส าเรจ็รปู AMOS version 24 

 

เมื่อน าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของตัวชี้วัดความยั่งยืนจากแรง
ขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย มาพิจารณาแยกส่วนของโมเดลเพื่อประเมนิความกลมกลืนของผลลัพธ์ในส่วนประกอบที่
ส าคัญของโมเดล (Component Fit Measure) พบว่าโมเดลองค์ประกอบของตัวชี้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายใน
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อุตสาหกรรมสีไทย มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ขององค์ประกอบทั้ง 10 มีค่าเป็นบวก โดยองค์ประกอบที่ 4 
คุณสมบัติของพนักงานขายในด้านความรู้ (0.935) มีความส าคัญมากที่สุด ตามล าดับ (ตารางที่ 2) 
ตารางที่ 2 สรุปผลของโมเดลองค์ประกอบตัวช้ีวัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย จากผล

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  
 

        องค์ประกอบของตัวชี้วัดความยั่งยืนจาก   น ้าหนักองค์ประกอบ  (λ)           R2 

            แรงขับเคลื่อนพนักงานขาย (SF)    b S.E.    Beta 
องค์ประกอบท่ี 1 คุณสมบตัิของพนักงานขายในด้านความรู้ (SK)  1.067 0.068    0.935      0.874 
องค์ประกอบท่ี 2 การด าเนินการขาย (SPM)    1.215 0.078    0.909      0.826 
องค์ประกอบท่ี 3 คุณลักษณะของพนักงานขาย (SA)   0.973 0.062    0.908      0.824 
องค์ประกอบท่ี 4 แรงจูงใจในการท างานขาย (SM)   1.185 0.079    0.902      0.814 
องค์ประกอบท่ี 5 การสื่อสารการตลาดดิจิทัล (DMC)   1.230 0.084    0.898      0.807 
องค์ประกอบท่ี 6 ความคาดหวังในการท างานขาย (SE)   0.783 0.075    0.884      0.781 
องค์ประกอบท่ี 7 การท างานเป็นทีมขาย (ST)    1.111 0.069    0.845      0.715 
องค์ประกอบท่ี 8 กระบวนการขาย (SP)    1.000            0.845      0.715 
องค์ประกอบท่ี 9 ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ (RM)   1.245 0.087    0.838      0.702 
องค์ประกอบท่ี 10 ความผูกพันต่อองค์กร (OE)    1.189 0.082    0.781      0.610 

 ตัวชี้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขาย  ρc = 0.970,    ρv = 0.767 
หมายเหตุ: ก าหนดค่าพารามิเตอร์ = 1 ในต าแหน่ง SP ดังนั้นจึงไม่มีค่า S.E. 

ที่มา: จากการรวบรวมสรุปผลของโมเดลองค์ประกอบตัวช้ีวัดความยัง่ยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรม   
สีไทย จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

 

สรุปผลการวิจัย 
1. ระดับความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อ

ความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยในระดับมาก (x̅=4.36) โดยมีความคิดเห็นมากที่สุดในด้าน 

คุณสมบัติของพนักงานขายด้านความรู้ในการขาย (x̅=4.56)  
2. โมเดลองค์ประกอบของตัวชี ้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย มีค่าน ้าหนัก

องค์ประกอบ (Factor Loading) ขององค์ประกอบทั้ง 10 มีค่าเป็นบวก โดยองค์ประกอบที่ 4 คุณสมบัติของพนักงานขายในด้าน
ความรู้ (0.935) มีความส าคัญมากที่สุด มีความผันแปร ร้อยละ 87.4 อีกทั้งยังให้ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct 

Reliability: ρc) ของความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยเท่ากับ 0.970 ตลอดจนค่าความผันแปรของ

ค่าความเช่ือมั่นเชิงโครงสร้างซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: ρv) เท่ากับ 0.767  
 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการทดลองช้ีว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความยั่งยืนจากแรงขับเคลือ่นพนักงานขายในอุตสาหกรรมสี
ไทยในระดับมาก โดยความรู้ในการขายมีความคิดเห็นมากที่สุด ตามมาด้วยการด าเนินการขายและคุณลักษณะของ
พนักงานขาย ซึ่งสอดคล้องกับ Punwatkar & Varghese (2014) ที่กล่าวว่าความรู้ในการขาย ความตั้งใจฟังลูกค้า มนุษย
สัมพันธ์ มีผลต่อความส าเรจ็ของพนักงานขาย และ Basir, Ahmad & Kitchen (2010) ก็ยังระบุว่ามนุษยสัมพันธ์เป็นปัจจยั
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ที่ส่งผลต่อความส าเร็จด้วย แสดงว่าปัจจัยดังกล่าวสามารถใช้ในการวัดความส าเร็จได้ นอกจากนี้ด้านคุณสมบัติของ
พนักงานขายในด้านความรู้ในการขายเป็นคุณสมบัติที่เหมาะสมกับพนักงานขายที่จะประสบความส าเร็จ ( Furnham, 
2015) นอกจากน้ี ดัชนีช้ีวัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยท่ีพัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์เนื่องจากความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวม 

1. ระดับความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงานมีความ

คิดเห็นต่อความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยในระดับมาก (x̅=4.36) โดยมีความเห็นระดับ
มากที่สุดในด้านคุณสมบัติของพนักงานขายในด้านความรู้ในการขาย ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่เหมาะสมกับพนักงานขายที่จะ
ประสบความส าเร็จ การด าเนินการขายการบริหารการขายต้องเตรียมให้กับพนักงานขาย คุณลักษณะของพนักงานขายต้อง
ให้เข้าใจบทบาทเพื่อให้เกิดผลลัพธ์สูงสุดทั้งยอดขายและบริการบนพ้ืนฐานลักษณะพนักงานขายและลูกค้า แรงจูงใจในการ
ท างานขายมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานขายจากแรงจูงใจภายนอกและภายในของพนักงานขาย การสื่อสารการตลาดดจิทิัล 
การตลาดที่ผสมผสานระหว่างรูปแบบออฟไลน์ และออนไลน์เช่ือมโยงเข้าด้วยกันเพื่อสร้างประสบการณ์ให้ผู้บริโภคกระตุ้น
ให้เกิดความสนใจต่อผลิตภัณฑ์ ความคาดหวังในการท างานขายขึ้นอยู่กับการรับรู้ด้านความเสี่ยงเป็นหลัก การท างานเป็น
ทีมขายเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของทีมเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ก่อให้เกิดทีมที่มีประสิทธิภาพ กระบวนการ
ขายการใช้กลยุทธ์การขายต้องแก้ปัญหาหลากหลายต้องใช้แรงงาน และต้องพึ่งพาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานขายกับ
ลูกค้า ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ คุณภาพความสัมพันธ์ส าคัญส่งผลต่อความภักดีของลูกค้า ความสัมพันธ์ระหว่างผู้
ให้บริการและลูกค้าเป็นสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจ ความไว้วางใจของลูกค้า ความผูกพันที่มีต่อองค์กร มีความส าคัญต่อการอยู่
รอดและความมีประสิทธิผลขององค์กร ผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร โดยท าให้พนักงานมีความเช่ือ
ศรัทธาในค่านิยมองค์กรมีความภักดี จนท าให้เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กรให้พนักงานขายคงอยู่กับองค์กรได้ระยะยาว 
เพื่อท่ีจะรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้คงอยู่กับองค์กรให้นานยิ่งขึ้น (ชัญญาภา สวัสดิ์สิงห์, 2559) 

2. ตัวชี้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับขอ้มูล
เชิงประจักษ์เนื่องจากความกลมกลืนของโมเดลในภาพรวม (Overall Model Fit Measure) พบว่า สัดส่วนค่าสถิติไคส

แควร์/ค่าช้ันแห่งความเป็นอิสระ (χ2/df) มีค่าเท่ากับ 1.095 ซึ่งผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้คือน้อยกว่า 3 แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาดัชนีกลุ่มที่ก าหนดไว้ท่ีระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 พบว่าดัชนีทุกตัวได้แก่ 
GFI=0.965, AGFI=0.945, NFI=0.978, IFI=0.998, CFI=0.998 ถือว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
ค่าที่ข้าใกล้ 1 สูงจะบ่งบอกว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลสูงด้วยถือว่าโมเดลผ่านเกณฑ์ ส่วนดัชนีที่ก าหนดไว้ที่ระดับ
น้อยกว่า 0.05 พบว่าดัชนี RMR=0.012 และ RMSEA=0.013 ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เช่นเดียวกัน จึงยอมรับการวิจัยที่ว่า 
“โมเดลองค์ประกอบของตัวชี้วัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยที่พัฒนาขึ้นมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์” ซึ่งประกอบด้วย 30 ตัวช้ีวัดใน 10 องค์ประกอบ  

อีกทั้งโมเดลองค์ประกอบของตัวช้ีวัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทยที่พัฒนาขึ้นต่าง

มีความตรงเชิงเสมือน (Convergent Validity) ทั้งนี้เนื่องจากค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: ρc) ของ
ความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายอยู่ระหว่าง 0.769 ถึง 0.892 โดยรวมเท่ากับ 0.970 ซึ่งผ่านเกณฑ์คือมากกว่า 0.60 
ตลอดจนค่าความผันแปรของค่าความเชื ่อมั่นเชิงโครงสร้าง ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่สกัดได้ (Average Variance 

Extracted: ρv) ของความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อนพนักงานขายระหว่าง 0.526 ถึง 0.733 โดยรวมเท่ากับ 0.767 ตามล าดับซึ่ง
ผ่านเกณฑ์คือมากกว่า 0.50 (Hair et al., 2010) ซึ่งผลการพัฒนาโมเดลองค์ประกอบของตัวช้ีวัดความยั่งยืนจากแรงขับเคลื่อน
พนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย ในครั้งนี้ประกอบด้วย 30 ดัชนีชี้วัดจาก 10 องค์ประกอบเช่นเดิม เนื่องจากค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) ผ่านเกณฑ์ตั้งแต่ 0.40 ขึ้นไป (Esteghamati et al., 2010) 
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ข้อเสนอแนะ 
     ข้อเสนอแนะในการวิจัยจากผลการวิจัย 
 1. การวิจัยพบว่าปัจจัยความแรงขับเคลื่อนพนักงานขายในอุตสาหกรรมสีไทย สามารถเขียนเป็นรูปแบบคือ 1) 
คุณสมบัติของพนักงานขายด้านความรู้ในการขาย 2) การด าเนินการขาย 3) คุณลักษณะพนักงานขาย 4) แรงจูงใจในการ
ท างานขาย 5) การสื่อสารการตลาดดิจิทัล 6) ความคาดหวังในการท างานขาย 7) การท างานเป็นทีมขาย 8) กระบวนการ
ขาย 9) ความสัมพันธภาพกับคู่ธุรกิจ 10) ความผูกพันต่อองค์กร ดังนั ้นผู ้ประกอบการ ผู ้บริหาร พนักงานขาย และ
นักวิชาการสามารถน ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมทั้งในด้านการก าหนดกลยุทธ์กลวิธีการขายและการฝึกอบรม  
 2. นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัย 3 อันดับส าคัญ ได้แก่ (1) คุณสมบัติของพนักงานขายด้านความรู้ในการขาย ใน
ประเด็นต้องมีความรู้ความเข้าใจในการแข่งขันและศึกษาผลิตภัณฑ์สีของคู่แข่งจุดเด่นและจุดด้อยเป็นปัจจัยที่ส าคัญมาก
ที่สุด (2) การด าเนินการขายในประเด็นคุณสมบัติของพนักงานด้านความรู้คุณลักษณะและความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อ
การด าเนินการขาย (3) คุณลักษณะพนักงานขายในประเด็นด้านเทคนิคการใช้งานของผลิตภัณฑส์ามารถเปรียบเทียบข้อมลู
กับคู่แข่งได้เป็นอย่างดี จึงควรศึกษาเข้าใจความจ าเป็นและความต้องการของพนักงานขายในอุตสาหกรรมสี 

 4. การวิจัยพบว่าองค์ประกอบที่ 4 คุณสมบัติของพนักงานขายด้านความรู้ในการขาย (λ=0.935) มีความส าคัญมาก
ที่สุด ในประเด็นพนักงานขายสี ต้องมีความรู้ ความเข้าใจการแข่งขัน และศึกษาผลิตภัณฑ์สีของคู่แข่ง จุดเด่น และจุดด้อย เพื่อ

น ามาวางแผนการขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (λ=0.877) เป็นปัจจัยที่ส าคัญมากที่สุด รองลงมาประเด็นพนักงานขายสีต้องมี
ทักษะในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าได้โดยมีการเตรียมการก่อนเข้าพบลูกค้า มีเทคนิคการน าเสนอการขาย
หลากหลาย และมีเทคนิคการเจรจาต่อรอง มีความอดทนต่อข้อขัดแย้งของลูกค้าได้ และสามารถเจรจาเพื่อให้องค์กรได้

ประโยชน์สูงสุด (λ=0.872) และประเด็นพนักงานขายสี ต้องมีความรู้ สามารถตอบข้อซักถามของลูกค้าในด้านกระบวนการขาย 

สามารถจูงใจลูกค้ามององค์กรในภาพลักษณ์ที่ดี และสามารถจูงใจให้ลูกค้าซื้อสินค้าขององค์กรได้ตามเป้าหมาย (λ=0.812) 

ตามล าดับ อีกทั้งยังให้ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: ρc) ของคุณสมบัติของพนักงานขายในด้าน
ความรู้ เท่ากับ 0.890 ตลอดจนค่าความผันแปรของค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่สกัดได้ 

(Average Variance Extracted: ρv) เท่ากับ 0.730 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรน าองค์ประกอบตัวชี้วัดความยั่งยืนจากขับเคลื่อนของพนักงานขายสีไปใช้กับอุตสาหกรรมอื่น เพื่อน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันที่ส าคัญต่อความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย เพื่อระบุปัจจัยในการเพิ่ม
ยอดขายและลดต้นทุนสืบเนื่องจากสามารถเข้าใจจุดแข็งจุดอ่อนโอกาสทางการตลาดและสิ่งที่เป็นอุปสรรคทั้งปวงในงาน
การขายในอุตสาหกรรมไทย 
 2. การวิจัยในอนาคตควรศึกษาเจาะลึกคุณสมบัติของพนักงานขายสีด้านองค์ความรู้ในการขาย ในงานประเภท
อุตสาหกรรมสีในรูปแบบการรับรู้คุณค่าลูกค้า เพราะประเด็นส าคัญที่พนักงานขายสีให้ความส าคัญต่อการรับรู้แต่ละกลุ่ม
ลูกค้าท้ังธุรกิจต่อธุรกิจ และธุรกิจกับลูกค้า  
 3. ควรวิจัยในกลุ่มพนักงานขายสีเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากต าแหน่งงานจะส่งผลต่อแรงขับเคลื่อน
พนักงานขายในการปฏิบัติงานการขาย  
 4. ควรวิจัยมิติของคุณสมบัติของพนักงานขายในด้านความรู้ในการปฏิบัติงานขายให้มากข้ึน โดยเน้นสภาพสังคม
เศรษฐกิจและสถานภาพองค์กรในปัจจุบันให้มากที ่ส ุด เพื ่อที ่จะท าให้งานวิจัยมีคุณค่าต่อผลการขาย โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมส าคัญที่มีผลต่อเศรษฐกิจของไทย 
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5. การวิจัยสามารถสร้างสรรค์กรอบการวิจัยไปสู่การศึกษาในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจกลุ่มประเทศราชอาณาจักร
กัมพูชา สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สาธารณรัฐแห่งสหภาพพม่า และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ซึ่งการ
วิจัยสามารถเห็นโอกาสความเป็นไปได้ของการขยายตลาดเพื่อนบ้านท่ีสามารถขยายตลาดสร้างรายได้ในอุตสาหกรรมสีไทย 
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