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บทคดัย่อ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้แทนยาในประเทศไทย  

(2) แรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาจากบริษทัยาในประเทศไทย (3) ระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ

ทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย (4) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการทาํงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย (5) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาใน

ประเทศไทย และ (6) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาใน

ประเทศไทย 

 การวจิยัคร้ังน้ีใชว้ิธีการวจิยัเชิงสาํรวจ กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัเป็นผูแ้ทนยาในประเทศไทย จาํนวน 

385 คน สุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว กรณีการเปรียบเทียบเชิงซอ้นใชว้ธีิการ แอล เอส ดี และเชฟฟ่ีเทส 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.9) มีอายุ 25-35 ปี และมี

สถานภาพโสด สําเร็จการศึกษาในสาขาเภสัชศาสตร์ ซ่ึงทาํงานทั้งในบริษทัยาขา้มชาติและของไทย รับผิดชอบ

เขตการขายในต่างจงัหวดั มีประสบการณ์ในการทาํงาน 1-3 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท  

(2) แรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาจากบริษทัยาในประเทศไทยมีดงัต่อไปน้ี โอกาสการกา้วหน้าในอาชีพ  

การบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชา เงินเดือนและค่าตอบแทน และความสําเร็จในการทาํงาน  

(3) ระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทยโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นโอกาสการกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน และดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน (4) ปัจจยั

ส่วนบุคคลทุกดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน (5) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพการ

สมรส ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ (6) 

แรงจูงใจในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัการลาออกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเฉพาะแรงจูงใจใน

การทํางานด้านสถานภาพ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน และดา้นชีวติส่วนตวั 
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Abstract 

 

This research aims to: (1) explore personal characteristics of pharmaceutical sales representatives 

(PSRs) in Thailand; (2) study work motivation of PSRs in Thailand; (3) study the importance level of  work 

motivation of PSRs in Thailand; (4) examine relationship between personal characteristics and work motivation 

of PSRs in Thailand; (5) examine relationship between personal characteristics and turnover of PSRs in Thailand; and 

(6) examine relationship between work motivation and turnover of PSRs in Thailand. 

This research was a survey research. 385 samples from Thai PSRs population were collected to 

answer the questionnaires. For sampling process, the researcher used multistage sampling, including quota, 

simple random, and convenience sampling. Data were analyzed by descriptive statistics – frequency, percentage, 

mean, standard deviation. Hypothesizes were tested by mean difference test (t-Test) and one-way analysis of 

variance (one-way ANOVA). Fisher’s Least Significant Difference method (LSD) and Scheffe’s Multiple 

Contrast method were used for post hoc analysis. 

The result showed that: (1) 56.9% of respondents were female, aged between 25-35 years old. 

66.8% of them were single. Respondents earned bachelor degree in Pharmaceutical Sciences and others. PSRs 

came from both multinational companies and local companies. Their territories were Bangkok, upcountry, and 

hybrid. Period of working was 1-3 years, and average total monthly income was 50,001-90,000 baht; (2) the 

most important factor of work motivation was advancement, and respectively followed by supervision and 

relationship with managers, salary, and achievement; (3) PSRs rated the importance of overall work motivation 

at a high level. Considering each aspect, advancement was the highest, followed by supervision, relationship 

with managers, salary and compensation, and achievement; (4) personal characteristics of respondents did not 

relate to work motivation; (5) personal characteristics – age, marital status, company type, working experiences, 

and total monthly income, had showed the relationship with turnover of PSRs at statistically significance at 0.05 

level; and (6) the study also revealed statistically significant at 0.05 level in the relationship between work 

motivation and turnover of PSRs. Status, relationship with peers, supervision, and relationship with managers, 

company policy, working conditions, and personal life had statistically significant relationship with a turnover. 
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ในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน   53 

 



 ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความสาํคญั และลาํดบัความสาํคญัของ

แรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย   54 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แนวโนม้การลาออกจากงาน และลาํดบัความสาํคญั

ของแนวโนม้การลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย   55 

ตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา 

ในประเทศไทย จาํแนกตามเพศ   57 

ตารางท่ี 4.17 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา 

ในประเทศไทย จาํแนกตามอาย ุ  58 

ตารางท่ี 4.18 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จ 

ในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   61 

ตารางท่ี 4.19 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาส 

กา้วหนา้ในอาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD   62 

ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ 

เป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD   63 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา 

ในประเทศไทย จาํแนกตามสถานภาพการสมรส   64 

ตารางท่ี 4.22 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาใน 

ประเทศไทย จาํแนกตามสาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี   65 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา 

ในประเทศไทย  จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั   67 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา 

ในประเทศไทย  จาํแนกตามลกัษณะของเขตการขายท่ีรับผดิชอบ   69 

ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บ 

การยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ ดว้ยวธีิทดสอบ 

 แบบ Scheffe test   71 

 

 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์ 

กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ ดว้ยวธีิทดสอบ 

แบบ Scheffe test   72 

ตารางท่ี 4.27 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการบงัคบั 

บญัชาและความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขาย 

ท่ีรับผดิชอบ ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   73 

ตารางท่ี 4.28 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบาย 

การบริหารงานของบริษทัเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ  

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   74 

ตารางท่ี 4.29 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา 

 ในประเทศไทย จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา   75 

ตารางท่ี 4.30 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จ 

 ในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา 

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   78 

ตารางท่ี 4.31 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาส 

กา้วหนา้ในอาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็น 

ผูแ้ทนยา ดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  79 

ตารางท่ี 4.32 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บ 

การยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา 

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   80 

ตารางท่ี 4.33 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์ 

 กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา  

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  81 

ตารางท่ี 4.34 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา 

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD   82 

 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.35 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาใน 

ประเทศไทย จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน   83 

ตารางท่ี 4.36 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จ 

ในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   86 

ตารางท่ี 4.37 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บ 

การยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD   87 

ตารางท่ี 4.38 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น 

สถานภาพเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   88 

ตารางท่ี 4.39 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยา 

 ในประเทศไทย จาํแนกตามเพศ   89 

ตารางท่ี 4.40 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยา 

ในประเทศไทย จาํแนกตามอาย ุ  90 

ตารางท่ี 4.41 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD   90 

ตารางท่ี 4.42 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยา 

ในประเทศไทย จาํแนกตามสถานภาพการสมรส   91 

ตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามสาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี   92 

ตารางท่ี 4.44 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั   92 

ตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ   93 

ตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา   94 



 ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.47 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา ดว้ยวธีิทดสอบ 

แบบ Scheffe test   94 

ตารางท่ี 4.48 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน   95 

ตารางท่ี 4.49 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test   96 

ตารางท่ี 4.50 การวเิคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา  

จาํแนกตามการลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย   97 

ตารางท่ี 4.51 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1   99 

ตารางท่ี 4.52 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2   100 

ตารางท่ี 4.53 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3   100 

 

  



 ฑ 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั   5 

ภาพท่ี 2.1 ทฤษฏีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์  14 

ภาพท่ี 2.2 กระบวนการจดัการทีมขาย   29 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  ในปัจจุบนัธุรกิจต่างๆ มีการแข่งขนัท่ีทา้ทายในหลากหลายด้าน ธุรกิจจึงจาํเป็นตอ้ง

อาศยัการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขาย

และการตลาด ปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยให้ธุรกิจประสบความสําเร็จไดก้็คือ “พนกังานขายหรือผูแ้ทนขาย”  

ดงันั้นธุรกิจจะตอ้งให้ความสําคญัในการสรรหาและคดัเลือกพนกังานขายเขา้มาร่วมในหน่วยขาย

ของธุรกิจ อย่างไรก็ตามการหาพนกังานขายท่ีดีหรือพนกังานขายท่ีจะประสบความสําเร็จนั้นเป็น

เร่ืองยากพอสมควร (อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล, 2541) 

  กระบวนการทางการตลาด (Marketing Process) ของสินคา้โดยทัว่ไปจะเร่ิมจากผูผ้ลิต  

(Supplier) ผลิตสินคา้หรือบริการไปสู่ลูกคา้เป้าหมาย (Target Customers) และส่งต่อไปยงัผูบ้ริโภค

สุดทา้ย (End Users) (เสริมศิริ  กิติวิริยะกุล, 2546) แตกต่างจากสินคา้ท่ีเป็นยาและเวชภณัฑ์ ซ่ึงเป็น

สินคา้ท่ีผูบ้ริโภคสุดทา้ยคือผูป่้วย ไม่ไดต้ดัสินใจเลือกซ้ือหรือเลือกใชด้ว้ยตนเอง  แต่จะถูกตดัสินใจ

เลือกแทนโดยแพทย์หรือบุคลากรทางการแพทย์ ดังนั้ นการดําเนินกิจกรรมทางการตลาด  

(Marketing activity) จะมุ่งไปท่ีตวัแพทยห์รือบุคลากรทางดา้นสาธารณสุขเป็นหลกั เม่ือพิจารณา

ตลาดยาในเมืองไทย ในไตรมาสท่ี 2 ของปี 2559  (ReportLinker, 2559: ออนไลน์) ตลาดยาใน

ประเทศไทยมีมูลค่าอยู่ท่ี 160,000 ล้านบาท มีอตัราการเติบโต 5.3% (เทียบกบัไตรมาสท่ี 2 ของปี 

2558 ซ่ึงมีมูลค่า 152,000 ลา้นบาท) และอาจมีแนวโนม้ปรับตวัสูงข้ึนดว้ยปัจจยัโครงสร้างประชากร

ของไทยท่ีมีสัดส่วนผูสู้งอายุมากข้ึน ทาํให้ความต้องการใช้ยาเฉพาะทางมีสัดส่วนเพิ่มข้ึนด้วย  

(รายงานสรุปภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2558) จะเห็นไดว้่าบริษทัยายงัมีโอกาสในการดาํเนิน

กิจกรรมทางการตลาดในอุตสาหกรรมยาอีกมากมาย อยา่งไรก็ตามพระราชบญัญติัยา พ.ศ. 2510 ได้

กาํหนดแนวทางการโฆษณาขายยาไวห้ลายประเด็น เช่นในมาตราท่ี 88 วรรค 2 มีใจความสรุปไดว้า่ 

ขอ้จาํกดัต่างๆ ในการโฆษณาขายยานั้น จะยกเวน้ไม่บงัคบัใช้ในกรณีท่ีทาํการโฆษณากบัแพทย ์ 

นั่นหมายถึง การห้ามไม่ให้มีการโฆษณาขายยาโดยตรงต่อตวัผูป่้วย หรือการโฆษณาขายยาบาง

ประเภทจะกระทาํไดก้บัแพทยห์รือบุคลากรทางการแพทยเ์ท่านั้น อีกทั้งขอ้ความหรือภาพยนตร์

โฆษณายาจะต้องมีการตรวจสอบจากสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยาก่อนทุกคร้ัง ด้วย
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ขอ้จาํกดัเหล่าน้ี  ทาํใหก้ารดาํเนินการตลาดยาและเวชภณัฑมี์ความแตกต่างจากสินคา้อุปโภคบริโภค

ทัว่ไปดว้ยเช่นกนั โดยบริษทัยาส่วนใหญ่จะใชพ้นกังานขายท่ีเรียกกนัวา่ ผู้แทนยา (Pharmaceutical 

Sales Representatives) หรือ ดีเทลยา (Medical detailer) โดยการขายของผูแ้ทนยานั้นนับเป็นการ

ขายโดยพนกังานขาย หรือการขายโดยบุคคล (Personal selling) ซ่ึงหมายถึงรูปแบบของการส่ือสาร

ท่ีใชส่ื้อบุคคลในการส่งขอ้มูลข่าวสารของสินคา้และบริการไปสู่ผูบ้ริโภค  รวมถึงมีการโนม้นา้วใจ  

ตลอดจนมีการตอบขอ้ซกัถามต่างๆในลกัษณะของการส่ือสารสองทาง (Two–way communication)  

อนัมีเป้าหมายเพื่อทาํให้ผูบ้ริโภคเกิดการตดัสินใจซ้ือสินคา้และบริการในท่ีสุด  (นธกฤต วนัต๊ะเมล์, 

2557, 248) การขายโดยใชผู้แ้ทนยานบัเป็นกลยุทธ์ท่ีสําคญัของบริษทัยาเพราะผูแ้ทนยาจะเป็นผูใ้ห้

รายละเอียดขอ้มูลยาแก่แพทย ์เภสัชกร และบุคลากรทางการแพทย ์ เพื่อให้ตดัสินใจเลือกใช้ยากบั

ผูป่้วยและออกคาํสั่งซ้ือยาจากบริษทั ซ่ึงจากการวิจยัการตลาดพบว่าแพทยส่์วนใหญ่ใชข้อ้มูลท่ีได้

จากผูแ้ทนยาในการสั่งใชย้าให้กบัคนไข ้(Thomas & Raymond, 1989 อา้งใน อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล, 

2541) ดงันั้นผูแ้ทนยาจะตอ้งมีความรู้ในการใหข้อ้มูล และตอบขอ้ซกัถามจากแพทยแ์ละบุคลกรทาง

การแพทย ์ เพื่อสร้างภาพพจน์ท่ีดีใหก้บับริษทัท่ีตนสังกดัอยู ่  

  เน่ืองจากบริษทัยาขา้มชาติให้ความสําคญัในองค์ความรู้ทางวิทยาศาสตร์ กลไกการ

ออกฤทธ์ิของยา ความรู้ในการรักษาโรค และทกัษะดา้นสารสนเทศ อีกทั้งเพราะผูแ้ทนยาตอ้งเป็น

ผูใ้ห้คาํปรึกษาแก่แพทย ์เภสัชกร และบุคลากรทางการแพทยใ์นฐานะลูกคา้ จึงมีความจาํเป็นตอ้งใช้

ผูแ้ทนยาท่ีสําเร็จการศึกษาด้านเภสัชศาสตร์หรือวิทยาศาสตร์สุขภาพ เช่น พยาบาลศาสตร์ หรือ

เทคนิคการแพทย ์เป็นต้น แต่ในขณะท่ีบริษทัยาในประเทศ ผูแ้ทนยาไม่จาํเป็นต้องจบทางด้าน

วิทยาศาสตร์ เพราะยามกัเป็นยาท่ีผลิตข้ึนเลียนแบบยาจากบริษทัยาขา้มชาติท่ีแพทยมี์ความคุน้เคย 

มาเป็นระยะเวลานานแลว้ ดงันั้นบริษทัยาในประเทศจึงใหค้วามสําคญัในการสร้างความสัมพนัธ์กบั

ลูกคา้เป็นหลกั (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั แกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จาํกดั, อา้งใน พรทิพย ์

วานิชจรูญเกียรติ, 2553) อย่างไรก็ตามลกัษณะการทาํงานของผูแ้ทนยาท่ีเป็นเภสัชกรและไม่ใช่

เภสัชกรนั้นไม่มีความแตกต่างกนั ไม่วา่จะเป็นในขั้นตอนของการแสวงหาลูกคา้  การเขา้พบลูกคา้  

การรับมือกบัขอ้โตแ้ยง้และขอ้สงสัย การปิดการขาย หรือแมก้ระทัง่กิจกรรมทางการตลาดอ่ืนๆ  

ดงันั้นความตอ้งการของบริษทัยาเก่ียวกบัความเป็นเภสัชกรหรือไม่ใช่เภสัชกรของผูแ้ทนยานั้น  

อาจข้ึนกบัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ลกัษณะของยาท่ีรับผิดชอบ การกาํหนดเป้าหมายของการทาํงานท่ีเป็น

ยอดขาย เป็นตน้ (อรรณพ  สุนทรนนท ์และวรรณี  ชยัเฉลิมพงษ,์ 2556) 
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  เวบ็ไซต ์MIMS Thailand (2559, ออนไลน์) ซ่ึงรวบขอ้มูลเก่ียวกบัตวัยาและบริษทัยาท่ี

จาํหน่ายในประเทศไทย พบวา่มีบริษทัยาท่ีปรากฏท่ีตั้งสํานกังานอยูใ่นเมืองไทยทั้งหมด 164  บริษทั 

โดยแบ่งเป็นบริษทัยาขา้มชาติ 70 บริษทั และบริษทัยาของไทย 94 บริษทั นอกจากน้ีมีบริษทัยาท่ีเขา้

ร่ว ม เป็ น ส ม าชิ ก ข อ ง ส ม าค ม ผู ้ ศึ ก ษ าแ ล ะ ผ ลิ ต เภ สั ช ภัณ ฑ์  (Pharmaceutical Research & 

Manufacturers Association, PReMA) จาํนวน 38 บริษทั (สมาคมผูศึ้กษาและผลิตเภสัชภณัฑ์, 2559: 

ออนไลน์) และมีบริษทัยาท่ีเขา้ร่วมเป็นสมาชิกของสมาคมไทยอุตสาหกรรมผลิตยาแผนปัจจุบนั (Thai  

Pharmaceutical Manufacturers Association, TPMA) จาํนวน 56 บริษทั (สมาคมไทยอุตสาหกรรมผลิตยา

แผนปัจจุบัน, 2559: ออนไลน์) และเน่ืองจากอุตสาหกรรมยามีคู่แข่งขนัหลายบริษัท และมีการ

แข่งขนัท่ีรุนแรง  โดยมีการแข่งขนัทั้งในดา้นคุณภาพและมาตรฐานของตวัยาของแต่ละบริษทั และ

การแข่งขนัในการบริการลูกคา้ ผูแ้ทนยายงัตอ้งทาํงานภายใตส้ภาวะกดดนัค่อนขา้งสูงจากทั้งฝ่ัง

บริษทั ท่ีตอ้งการสร้างยอดขาย การติดต่อประสานงานกบัแผนกต่างๆ ภายในบริษทั การเดินทาง

ภายในเขตการขาย ภาวะกดดนัจากลูกคา้ เช่น การเจรจาต่อรองหรือการปัญหาให้ลูกคา้ รวมไปถึงภาวะ

กดดนัจากคู่แข่ง เหล่าน้ีเป็นผลใหผู้แ้ทนยาเกิดความเครียด ในปี พ.ศ. 2547 สมาคมผูศึ้กษาและผลิตเภสัช

ภณัฑ์ไดท้าํการสาํรวจอตัราการเขา้ออกงาน (Turnover) ของพนกังานบริษทัยาขา้มชาติท่ีเป็นสมาชิก 

ซ่ึงในขณะนั้นมีสมาชิกทั้งหมด 38 บริษทั พบวา่ มีอตัราสูงถึงร้อยละ 10.9 (Thailand TRS PReMA 

Survey Premium May 2005, PP.11 อา้งใน พรทิพย ์วานิชจรูญเกียรติ, 2553) และจากการสํารวจ

ของบริษทั วทัสัน ไวแอท พบว่า ในปี 2008 มีการเขา้ออกของผูแ้ทนยาในบริษทัยาต่างๆ สูงถึง 

18.4% ซ่ึงสูงท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมอ่ืน และในปี 2009 มีการเขา้ออกลดลงเหลือ 11.4 

% (ศูนยร์วมขอ้มูลดา้นบริหารงานบุคคล กุมภาพนัธ์ 2553 ฉบบั 4187 ประชาชาติธุรกิจ อา้งใน พร

ทิพย ์วานิชจรูญเกียรติ, 2553) แต่ก็ยงัเป็นอตัราท่ีสูงอยู่ ซ่ึงการลาออกของผูแ้ทนยานั้นส่งผลให้

บริษทัยาอาจมีผลกระทบเร่ืองยอดขายท่ีลดลงในเขตการขายท่ีผูแ้ทนยาลาออกไป หรืออาจเกิดการ

แทนท่ีจากยาคู่แข่ง เป็นตน้ อีกทั้งงานผูแ้ทนยาตอ้งใชท้กัษะความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์และความ

เป็นมืออาชีพสูง ส่งผลให้ธุรกิจตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือกตวับุคลากรท่ีมีความสามารถและ

คุณภาพจึงต้องสรรหาและคดัเลือกผูแ้ทนท่ีมีความรู้ท่ีดี มีทักษะในการขาย และมีใจรักในงาน

บริการ รวมไปถึงการให้ความสําคญักบัการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมกบัผูแ้ทนยา เพราะถา้หากบริษทั

ยาสามารถตอบสนองผูแ้ทนยาไดท้ั้งดา้นร่างกายและจิตใจแลว้ ยอ่มส่งผลให้ผูแ้ทนยามีความตั้งใจใน

การทาํงาน และลดการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาได ้ซ่ึงจะส่งผลให้ผูแ้ทนยาสามารถตอบสนอง

วตัถุประสงคข์องบริษทัและทาํงานกบับริษทัไดอ้ยา่งมีความสุข 
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  ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงต้องการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย เพื่อเป็นแนวทางสําหรับบริษทัยาหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการจดัการ

ทีมขายโดยเฉพาะเร่ืองการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัผูแ้ทนยา และหาแนวทางเพื่อ

ลดการลาออกจากงานของผูแ้ทนยา รวมถึงการรักษาผูแ้ทนยาไวใ้ห้อยู่กับบริษทัยาเพื่อร่วมกัน

ทาํงานด้านการขายอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างยอดขายและช่วยบรรลุวตัถุประสงค์ของบริษทัยา

ต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาจากบริษทัยาในประเทศไทย 

2.3 เพื่อหาระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนในประเทศไทย 

2.4 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา

ในประเทศไทย 

2.5 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

2.6 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย 
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

ตวัแปรอิสระ          ตวัแปรตาม 

(Independent variable)        (Dependent variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพการสมรส 

4. สาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษา 
5. ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 

6. เขตการขายท่ีรับผดิชอบ 

7. ประสบการณ์ในการทาํงานผูแ้ทนยา 
8. รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 

3. ดา้นลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

5. ดา้นสถานภาพ 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

8. ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

11. ดา้นชีวติส่วนตวั 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

การลาออกจากงาน 

ของผู้แทนยาในประเทศไทย 

1. ความตอ้งการลาออกจากงาน 

2. โอกาสท่ีเหมาะสมในการลาออก 

3. ความเครียดจากการทาํงาน 

4. ความเหมาะสมกบังานหรือองคก์ร 

5. รายไดท่ี้เพิ่มข้ึน 

6. ตาํแหน่งงานวา่งในบริษทัอ่ืน 

7. ความสนใจข่าวการรับสมคัรงาน 

8. ความตั้งใจในการสมคัรงานใหม่ 

9. ความตั้งใจทาํงานจนเกษียณอาย ุ

10. การแนะนาํบริษทัต่อคนอ่ืนๆ 
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4. สมมติฐานการวจิัย 

 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สาขาวิชาท่ี

สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ประสบการณ์

ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 2: ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สาขาวิชาท่ี

สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ประสบการณ์

ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนยาใน

ประเทศไทย 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 3: แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูศึ้กษามุ่งเนน้ศึกษาตวัแปรต่อไปน้ี 

5.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่ 

   คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สาขาวิชา

ท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ประสบการณ์

ในการทาํงาน และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย 

   แรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ยดา้นต่างๆ 12 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จ

ในการทาํงาน  ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ  ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ  ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับ  ดา้นสถานภาพ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั  ด้านเง่ือนไขในการทาํงาน  

ดา้นความมัน่คงในงาน  ดา้นชีวติส่วนตวั  และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

  5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่ การลาออกจากงานของผูแ้ทนยา

ในประเทศไทย 
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5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ประชากร คือ ผูแ้ทนยาในประเทศไทยท่ีสังกดัทั้งบริษทัยาขา้มชาติ 

(Originator company/Multinational corporations) และบริษทัยาของไทย (Local company/Generic 

company) ทั้งท่ีเคยลาออกจากงาน ยงัไม่เคยลาออกจากงาน และมีความคิดวา่จะลาออกจากงาน 

5.3 ขอบเขตด้านเวลา ทาํการวจิยัตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน 2558 – 31 กรกฎาคม 2559 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 ผู้แทนยา หมายถึง พนักงานขายท่ีเป็นตวัแทนของบริษทัยาท่ีทาํหน้าท่ีให้ขอ้มูล

หรือความรู้เก่ียวกบัยา และเสนอขายยาให้แก่โรงพยาบาลและคลินิก รวมไปถึงการสร้างความ 

สัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากรทางการแพทย ์โดยส่วนใหญ่แลว้จะทาํหนา้ท่ีติดต่อกบัแพทยแ์ละบุคลากร

ทางการแพทยอ่ื์นๆ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการสั่งใชย้าในผูป่้วย และติดต่อเภสัชกรเพื่อส่งเสริมให้มีการ

สั่งซ้ือยา 

6.2 แรงจูงใจในการทํางาน (Working Motivators) หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ทาํงาน คอยกระตุน้ให้พนกังานทุ่มเทตามความสามารถและพยายามทาํงานให้ไดดี้ท่ีสุด รวมไปถึง

เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัและลดความรู้สึกไม่พอใจในการทาํงานของพนกังาน ในการวิจยัน้ีแรงจูงใจใน

การทาํงานประกอบดว้ยปัจจยั 12 ดา้น ดงัน้ี 

6.2.1 ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การมีความสุขกบั

งานท่ีทาํ มีความสําเร็จในงาน เช่น สามารถปิดยอดขายไดภ้ายในเวลาท่ีกาํหนด รวมไปถึงความพึง

พอใจเม่ืองานประสบความสาํเร็จ  

6.2.2 ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Growth and Advancement) หมายถึง ความกา้วหน้า

ของตาํแหน่งงานภายในบริษทัยา รวมไปถึงโอกาสท่ีบริษทัยาใหศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อพฒันา

ตนเองใหพ้ร้อมต่อการเล่ือนตาํแหน่งในอนาคต  

6.2.3 ด้านลักษณะของงานและความรับผิดชอบ (The Work itself and Responsibility) 

หมายถึง งานท่ีผูแ้ทนยาตอ้งทาํทั้งหมด เช่น การเขา้เยีย่มลูกคา้ การบริหารเวลาในการเดินทางภายใน

เขตการขาย ยงัหมายรวมถึงงานเอกสารต่างๆ ท่ีผูแ้ทนยาตอ้งทาํอีกดว้ย 

6.2.4 ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้ริหารระดบัสูง หวัหนา้งาน เพื่อร่วมงาน และลูกคา้ โดยลกัษณะของการยอมรับนบัถือนั้นอาจจะ

อยูใ่นรูปแบบของการแสดงความยนิดี การกล่าวช่ืนชม การรับฟังความคิดเห็น เป็นตน้ 
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6.2.5 ด้านสถานภาพ (Status) หมายถึง ส่วนเพิ่มเติมหรือส่วนเสริมของงานท่ีทาํ

ให้สถานะของงานมีเกียรติหรือมีศกัด์ิศรี เช่น การช่วยให้ผูป่้วยมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจากการไดใ้ชย้าท่ี

ผูแ้ทนยาเป็นคนขาย การเป็นส่วนหน่ึงในทีมดูแลผูป่้วย เป็นตน้ 

6.2.6 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง  

การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งในเชิงการแสดงออกและคาํพูด เช่น การรับฟังความคิดเห็น  

การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หรือแมแ้ต่การร่วมแสดงความยนิดี เป็นตน้ 

6.2.7 ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Supervision and 

Relationship with supervisor) หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาตั้งแต่ระดบัหัวหน้างาน

ข้ึนไป ทั้งในเชิงการแสดงออกและคาํพูด เช่น การรับฟังความคิดเห็น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

หรือแมแ้ต่การร่วมแสดงความยินดี เป็นตน้ รวมไปถึงความยุติธรรมในการตดัสินใจเร่ืองใดเร่ือง

หน่ึงของผูบ้ริหารดว้ย 

6.2.8 ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท (Company policy and Administration)  

หมายถึง แนวทางการดาํเนินงานของบริษทัยาแต่ละบริษทัท่ีวางไวเ้พื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ

องคก์ร รวมถึงกฎจริยธรรมในการขายยา และการไวว้างใจใหอ้าํนาจการตดัสินใจแก่ผูแ้ทนยา 

6.2.9 ด้านเง่ือนไขในการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพการทาํงาน

ท่ีเหมาะสม การมีฝ่ายสนบัสนุนการขาย การมีเทคโนโลยีมาช่วยในการขาย และการมีโครงสร้างทีม

ขายท่ีเหมาะสมทั้งในแง่จาํนวนผูแ้ทนยาและเขตการขายท่ีรับผดิชอบ 

6.2.10 ด้านความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความมั่นคงของบริษัทยาท่ี

ผูแ้ทนยาสังกัดอยู่ การมีสัญญาจ้างงานท่ีชัดเจน รวมถึงความปลอดภยัในการทาํงาน การมีการ

ป้องกนัความเส่ียงต่างๆ จากการทาํงาน 

6.2.11 ด้านชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึง การใชชี้วิตส่วนตวันอกเหนือจาก

เวลางาน เช่น การมีเวลาทาํงานอดิเรกท่ีสนใจ การใชเ้วลาร่วมกิจกรรมกบัคนในครอบครัว โดยท่ีไม่

มีการรบกวนของงานประจาํท่ีทาํ 

6.2.12 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเล้ียง หรือเงิน

รางวลัค่าตอบแทนทั้งหมดท่ีไดรั้บ รวมถึงการปรับข้ึนของอตัราเงินเดือนดว้ย 

6.3 การลาออก (Turnover) การท่ีพนกังานมีความคิด ความตั้งใจลาออกจากบริษทัยา

ไปทาํงานยงับริษทัยาอ่ืน หรือเม่ือมีโอกาสหรือทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่า ไม่ว่าจะเป็นรายได้ท่ีเพิ่มข้ึน

หรือปริมาณงานท่ีลดลง รวมไปถึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกของบริษทัยา แต่ไม่รวมถึงการส้ิน

สภาพสมาชิกผูแ้ทนยาท่ีไม่สามารถควบคุมได ้ไดแ้ก่ การเกษียณอายุ การเจ็บป่วยร้ายแรง ตาย ถูก

เชิญออก หรือถูกไล่ออก 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทาํให้สามารถกาํหนดคุณสมบัติส่วนบุคคลของผูแ้ทนยา เพื่อการสรรหาและ

คดัเลือกผูแ้ทนยาท่ีเหมาะสมกบับริษทัยาในอนาคต 

7.2 ทาํให้สามารถกาํหนดแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา เพื่อป้องกนัการลาออก

จากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

7.3 เพื่อใหผู้บ้ริหารนาํผลวิจยัไปประยกุตใ์ชใ้นการจดัการทีมขายอยา่งมีประสิทธิภาพ  

โดยเฉพาะในส่วนของการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมแก่ผูแ้ทนยา และเพื่อเป็นแนวทางในการสรรหา

และคดัเลือกผูแ้ทนยาท่ีเหมาะสมกบับริษทัยา 

7.4 เพื่อให้ผูบ้ริหารนาํผลวิจยัไปประยุกต์ใช้ในการลดอตัราการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนยา รวมไปถึงเป็นแนวทางแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงการทาํงานของผูแ้ทนยาท่ีตอ้งการจะลาออก

จากงาน 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

 

1.1 นิยามของแรงจูงใจ 

   นิติพล  ภูตะโชติ (2556, PP.184) สรุปความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นพลังท่ี

เกิดข้ึนภายในตวับุคคล และเป็นแรงผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา 

   ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันทน์  (2551) กล่าวว่า การจูงใจหมายถึงกระบวนการต่างๆ ท่ี

ร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้ให้จากส่ิงเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย

ของเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

   สตีเฟ็นส์ พี. ร็อบบินส์ และ มารี เคาล์เตอร์ (2553, PP.209) ใหค้วามหมายแรงจูงใจ

วา่  คือ กระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีนาํ (Directed) และ

รักษาใหค้งอยู ่(Sustained) จนกระทัง่งานขององคก์รบรรลุเป้าหมาย 

   อดุลย ์ จาตุรงคกุล (2542, PP.195) ไดก้ล่าววา่ ความปรารถนาท่ีจะใชค้วามพยายาม

เพื่อจะตอบสนองความตอ้งการของเราเรียกว่าการจูงใจ ในแง่ของงานขาย การจูงใจเป็นความพยายาม 

ท่ีผูแ้ทนขายตอ้งการกระทาํต่อแง่ต่างๆ ของงานของเขา 

   Thomas N. Ingram, Raymond W. LaForge, Romon A. Avila, Charles H. Schwepker 

Jr., & Michael R. Williams (2006, PP.216) สรุปไวว้า่ แรงจูงใจเป็นปรากฎการณ์ท่ีมองไม่เห็น และ

มีคาํท่ีช่วยให้ผูจ้ดัการฝ่ายขายอธิบายส่ิงท่ีเขาคาดหวงัในตวัพนกังานขายของเขาคือ ความแรง (intensity), 

การคงอยู ่ (persistency), และการมีทิศทาง (direction) 

   William L. Cron และ Thomas E. DeCarlo (2006, PP.302) ได้นิยามความหมาย

ของแรงจูงใจไวว้า่ หมายถึงความเตม็ใจส่วนบุคคลท่ีจะใส่ความพยายามในการทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์ร ในขณะเดียวกนัก็เพือ่สร้างความพึงพอใจในตนเองดว้ย 

   สาํหรับในงานวจิยัน้ีผูศึ้กษาใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง กระบวนการท่ี

เกิดข้ึนภายในตวับุคคล ดว้ยการถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า ทาํให้เกิดเป็นการกระทาํหรือพฤติกรรมท่ีมี

ทิศทางในการตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์ร และตอบสนองต่อความพอใจต่อตนเอง 
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1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

 การแบ่งประเภทของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น แรงจูงใจภายในตัวบุคคล (Intrinsic 

motivation/Intrinsic reward) หมายถึง ส่ิงท่ีตวัผูแ้ทนขายไดพ้บและรับมาเองเพราะมนั “ฝังติด” อยู่

กบัคุณสมบติัของงาน เช่น ความสําคญัของงาน หรือความเป็นอิสระ และ แรงจูงใจภายนอกตัวบุคคล 

(Extrinsic motivation/Extrinsic reward) ซ่ึงเกิดมาจากปฏิกิริยาของผูจ้ดัการฝ่ายขายหรือของบริษทั 

เช่น การจ่ายค่าตอบแทน หรือการยอมรับ รอยยิม้จากผูจ้ดัการฝ่ายขาย การทกัทายหรือคาํช่ืนชม การ

มอบหมายงานพิเศษจากหวัหนา้งาน การท่ีผูจ้ดัการขายคาํปรึกษาจากพนกังาน (อดุลย ์ จาตุรงคกุล, 

2542, PP.195-196; Jonh F. Tanner, Earl D. Honeycutt, and Robert Erffmeyer, 2009; Gerald L. Manning & 

Barry L. Reece, 2007) ซ่ึงนกัการตลาดไดใ้ชแ้รงจูงใจทั้งภายในและภายนอกในการสร้างแรงจูงใจ

แก่ทีมขาย ทั้งน้ีในคนทัว่ไปรางวลัหรือส่ิงจูงใจท่ีมีคุณค่าสูงไดแ้ก่ การเล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้  

และการประสบความสําเร็จ ส่วนรางวลัหรือแรงจูงใจท่ีมีคุณค่าน้อยได้แก่ การได้รับการยอมรับ  

ความปลอดภยั และการไดรั้บความเคารพ ซ่ึงแตกต่างจากพนกังานขาย เพราะแรงจูงใจท่ีมีคุณค่าสูง

คือการจ่ายค่าตอบแทน โอกาสในการก้าวหน้า และความพึงพอใจภายในตนเอง ในขณะท่ีความ

มัน่คงในงานนั้นเป็นแรงจูงใจท่ีมีคุณค่าน้อยสําหรับพนักงานขาย ทั้งในในบางบริษทัอาจจดัให้มี

การแข่งขันการขาย (Sales contest) เพื่ อจูงใจพนักงานขาย (Kotler & Keller, 2012; Gerald L. 

Manning & Barry L. Reece, 2007; Michael D. Hutt & Thomas W. Speh, 2010) 

  นอกจากน้ียงัมีการแบ่งประเภทรูปแบบของแรงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน และแรงจูงใจท่ี

ไม่เป็นตัวเงิน (จิระภรณ์ ตันติชัยรัตนกุล, 2556; Dhruv Grewal & Michael Levy, 2010, PP.602-

603; Thomas N. Ingram, Raymond W. LaForge, Romon A. Avila, Charles H. Schwepker Jr., & Michael 

R. Williams, 2006; William L. Cron & Thomas E. DeCarlo, 2006)  แ ร ง จู ง ใ จ ท่ี เป็ น ตั ว เ งิ น 

(Financial motivation/Cash incentive) หมายถึงการจูงใจพนกังานขายโดยใช้ส่ิงจูงในท่ีเป็นตวัเงิน 

ซ่ึงโดยปกติพนกังานขายจะไดรั้บเงินในรูปของเงินเดือนอยูแ่ลว้ แต่จะมีการจ่ายเงินพิเศษเพิ่มข้ึนเม่ือ

พนกังานสามารถปฏิบติัภารกิจท่ีกาํหนดไวไ้ดส้ําเร็จ เช่น การแข่งขนัการขาย (sales contest) โดยให้

เงินเป็นรางวลั ในการจดัการทีมขายอาจจะจ่ายเงินค่าตอบแทนทั้ งหมดมาในรูปของเงินเดือน 

(salary plan) ในขณะบางบริษทัอาจจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินในรูปแบบคอมมิชชัน (straight 

commission) ซ่ึงเป็นสัดส่วนกบัยอดขายท่ีพนักงานขายทาํได ้อย่างไรก็ตามบางบริษทัก็มีการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินในรูปแบบผสมกนัทั้งในรูปของเงินเดือนและคอมมิชชนัดว้ย ทั้งน้ีรูปแบบ

ของการจ่ายเงินแต่ละแบบก็มี ขอ้ดี ขอ้เสีย ท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งประยุกตใ์ชใ้ห้เหมาะกบัพนกังาน

ขายหรือธุรกิจแต่ละประเภท  ดังตารางท่ี  2.1 (William L. Cron & Thomas E. DeCarlo, 2006, 

PP.219) 
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ตารางท่ี 2.1  รูปแบบของการจ่ายเงินตอบแทนแก่พนกังานขาย 

 

รูปแบบของ 

การจ่ายค่าตอบแทน 
ขอ้ดี ขอ้เสีย ความนิยมใช ้

เงินเดือน 

(salary plan) 

ง่ายต่อการบริหารจดัการ; 

สามารถวางแผนและจดัหา

งบไวล่้วงหนา้ได;้ เพ่ิมความ

ภกัดีของลูกคา้; สามารถ

ควบคุมกิจการท่ีไม่เก่ียวกบั

การขายได ้

ไม่มีเงินรางวลัเพ่ือดึงดูดให้

เกิดการพฒันา; การจ่ายเงินมกั

ข้ึนกบัความรู้สึก; มีความเส่ียง

ในอุตสาหกรรมท่ีไม่มีการ

เจริญเติบโต 

พนกังานฝึกหดั; 

พนกังานฝ่าย-

สนบัสนุนการขาย 

คอมมิชชนั 

(commission) 

การจ่ายสมัพนัธ์กบัผลงาน; 

เป็นแรงจูงใจท่ีมีอาํนาจสูง 

ในการเพ่ิมผลงาน 

การสร้างความภกัดีของ

พนกังานต่อบริษทัทาํไดย้าก; 

ไม่สามารถควบคุมกิจกรรม 

ท่ีไม่เก่ียวกบัการขายได ้

ธุรกิจ-อสงัหา 

ริมทรัพย;์ ธุรกิจ

ประกนัชีวติ; ธุรกิจ

คา้ส่ง; ธุรกิจยานยนต ์

แบบผสม 

(combination) 

มีความยดืหยุน่ปรับเปล่ียน

ได ้

มีความซบัซอ้นในการจดัการ นิยมใชอ้ยา่ง

แพร่หลาย 

 

 แรงจูงใจท่ีไม่เป็นตัวเงิน (Non–financial motivation / Non–cash incentives) หมายถึง 

การจูงใจพนกังานขายโดยใช้ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอาจจะเป็นส่ิงจูงใจทัว่ๆ ไป เช่น นโยบายและ

การบริหารงานของบริษทั ความรู้สึกมัน่คงต่องานท่ีทาํ สภาพการทาํงาน การติดต่อส่ือสาร เป็นตน้ 

หรืออาจจะเป็นส่ิงจูงใจเฉพาะ เช่น โควต้าการขาย การฝึกอบรมพนักงานขาย การสอนงาน รางวลั

เกียรติยศ  (จิระภรณ์ ตนัติชยัรัตนกุล, 2556) นอกจากน้ียงัรวมถึงเส้นทางในอาชีพ (career path) เช่น 

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง การประสบความสําเร็จ ความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับการ

ยอมรับจากบุคคลรอบขา้ง เป็นตน้ อยา่งไรก็ตามพนกังานขายท่ีดีนั้นตอ้งมีแรงจูงใจในตนเอง (self–

motivated) ตอ้งมีความกระตือรือร้นท่ีจะสร้างผลงานท่ีดีเยี่ยม  เพราะผลงานนั้นจะส่งผลกลบัต่อ

ความรู้สึกดีในตนเองของพนกังานขายคนนั้นๆ ดงันั้นแรงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินควรมีลกัษณะท่ีมีคุณค่า

ในเชิงสัญลักษณ์  และการมอบรางวลัควรทําพิธีมอบในท่ีประชุมทีมขายด้วย (Thomas N. Ingram, 

Raymond W. LaForge, Romon A. Avila, Charles H. Schwepker Jr., & Michael R. Williams, 2006; 

William L. Cron & Thomas E. DeCarlo, 2006, PP.603) 
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1.3 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจนั้ นมีหลากหลาย แนวความคิดของ

นักจิตวิทยาหรือนักวิทยาศาสตร์ท่ีนิยมกันนํามาอธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจอย่างแพร่หลาย ได้แก่ 

ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจยัของเฟรเดอริก  

เฮอร์เบร์ิก  เป็นตน้ ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

1.3.1 ทฤษฏีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) 

  Abraham H. Maslow เป็นนักจิตวิทยา ในปี ค.ศ.  1943 เขาไดอ้ธิบายความ

ตอ้งการของมนุษยว์่ามีอยู่ 2 ชนิด คือ ความตอ้งการท่ีมีอยู่ดงัเดิม (Innate Needs or Unlearned needs) 

และความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ (Learned needs) และจากความตอ้งการดงักล่าวจึงตั้งเป็น

สมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมความตอ้งการของมนุษยไ์วว้า่ (1) มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอ และ

ความตอ้งการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (2) ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ

นั้นจะไม่ทาํให้เกิดการจูงใจอีกต่อไป ส่ิงท่ีจะจูงใจไดอี้กก็คือความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง  

(3) ความตอ้งการของมนุษยจ์ะเกิดข้ึนโดยเรียงลาํดบัขั้นจากขั้นตํ่าสุดเรียงลาํดบัไปเร่ือยๆ จนถึงระดบั

สูงสุด (นิติพล  ภูตะโชติ, 2556) ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวไ์ดแ้สดงความตอ้งการ

ไวด้งัน้ี  (Robert Kreitner & Angelo Kinick, 2010) 

1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ท่ีสุด  ซ่ึงตอ้งมีอยา่งเพียงพอในการดาํรงชีวติ ไม่สามารถขาดได ้ เช่น  อาหาร  อากาศ  และนํ้า 

2) ความต้องการความปลอดภยั (Safety) เป็นความตอ้งการให้ปลอดภยั

จากภยัคุกคามทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

3) ความต้องการความรัก (Love) หรือความต้องการทางสังคม (Social) 

หมายถึงความปรารถนาอยากเป็นท่ีรักของคนรอบขา้ง 

4) ความตอ้งการการยอมรับ (Esteem) เป็นความต้องการการมีช่ือเสียง  

การไดรั้บการเคารพนอบนอ้ม  และการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น รวมถึงความมัน่ใจในตนเองและจุด

แขง็ในตนเองดว้ย 

5) ความตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวติ (Self-actualization) เป็นความ

ปรารถนาท่ีจะเติมเตม็ในตวัเอง  เพื่อจะเป็นคนท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้
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ภาพท่ี 2.1 ทฤษฏีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

 

1.3.2 ทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์เบ ร์ิก  (Frederick 

Herzberg Two-factor Theory of Motivation) 

  Frederick Herzberg (1959) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานเพื่ออธิบายว่า

ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของบุคคล  มีความสําคญัต่อพฤติกรรมการทาํงาน

ของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า พนักงานมีความตอ้งการอยู่ 2 ประการ เป็นอิสระ 

ต่อกนั และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั และจากผลการศึกษาดงักล่าวจึงไดก้าํหนดเป็น  

ทฤษฏีแรงจูงใจแบบสองปัจจัย (Two-factor Theory of Motivation) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับ

และเป็นท่ีนิยมนาํมาอา้งอิงและประยุกต์ใชอ้ย่างแพร่หลาย ซ่ึงความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนั

เป็นอิสระ นั้นจะข้ึนอยูก่บั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ปัจจัยจูงใจ 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้พนักงานเกิด

ความพึงพอใจในการทางาน เกิดความชอบงานและรักงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 

และเป็นตวัสร้างความพึงพอใจให้พนกังานในองค์กรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ 

Self-

actualization

Esteem

Love

Safety

Physiological
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 ความสําเร็จ (Acheivement) หมายถึง การทํางานได้อย่างสมบูรณ์  

สามารถแกปั้ญหาได ้และมองเห็นถึงผลสําเร็จของการทาํงาน และยงัหมายความถึงส่ิงตรงกนัขา้ม

คือความลม้เหลวอีกดว้ย 

 การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การกระทาํบางอย่างท่ี

แสดงถึงการให้การยอมรับนบัถือท่ีบุคคลหน่ึงๆ กล่าวยกย่องอีกคน ทั้งน้ีหมายรวมถึงการยกย่อง

จากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อนร่วมงาน หรือลูกคา้ อยา่งไรก็ตามยงัหมายรวมถึงการถูก

ต่อวา่ การโดนตกัเตือน ก็ยงัหมายรวมอยูใ่นการไดรั้บการยอมรับ แต่จะเป็นการไดรั้บการยอมรับใน

เชิงลบ (negative recognition) 

 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ตวังานท่ีต้องทาํจริงๆ หรือ

ภาระงานท่ีตอ้งทาํ ซ่ึงจะเป็นจุดเกิดของความรู้สึกดีและไม่ดีต่องาน ดงันั้นงานท่ีเป็นกิจวตัรหรือ

งานท่ีมีความหลากหลาย งานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์หรืองานท่ีดูไม่มีคุณค่า งานมีความยากหรือ

งานท่ีมีความง่าย ยอ่มมีผลต่อความรู้สึกของพนกังานต่อตวังานท่ีทาํทั้งส้ิน 

 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ภาระงานท่ีพนกังานคนหน่ึง

ตอ้งทาํ หรือตอ้งดูแลและรายงานต่อหวัหนา้งาน 

 โอกาสการเจริญเติบโต (Possibility of growth) หมายถึง การเปล่ียนแปลง

สถานะในการทาํงาน โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนของบริษทั หรือแมก้ระทัง่

การไดมี้โอกาสกา้วหนา้ทางดา้นทกัษะฝีมือและความเป็นมืออาชีพในงานดว้ย 

 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงตาํแหน่งงาน

ภายในบริษทัของพนกังาน โดยการเปล่ียนแปลงนั้นไม่ไดมี้ผลต่อการเปล่ียนสถานะ แต่เป็นการเพิ่ม

โอกาสของงานท่ีทาํหรืองานท่ีรับผดิชอบ 

2) ปัจจัยคํา้จุน 

  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัคา้จุนให้แรงจูงใจในการ

ทางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือไม่ในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัพนกังานในองค์กร 

จะนาํไปสู่ความไม่ชอบงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัคา้จุนต่างๆ 8 ปัจจยั คือ 

  นโยบายการบริหารของบริษทั (Company policy and administration) 

หมายถึง ความเหมาะสมและความไม่เหมาะสมของการจดัการการดาํเนินงานของบริษัท การ

ติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัภายในบริษทั และประโยชน์ท่ีไดรั้บจากนโยบายของบริษทั อยา่งไรก็ตาม

เม่ือพนักงานมีมุมมองเชิงลบต่อนโยบายบริษทั นโยบายบริษทัจะเป็นส่ิงท่ีคุกคามหรืออนัตราย  

(malevolent) ต่อตวัพนกังานทนัที 
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  การบงัคบับญัชา (Supervision–technical) หมายถึง การควบคุมดูแลของ

ผูบ้ ังคบับัญชา การมีหรือไม่มีความสามารถ ความยุติธรรมในการตดัสินเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations) หมายถึง การ

ไดรั้บการยอมรับจากคนรอบขา้ง การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลรอบขา้ง ทั้งระดบัผูบ้งัคบับญัชา  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนั 

  เง่ือนไขในการทํางาน (Working conditions) หมายถึง ลักษณะทาง

กายภาพของงาน ปริมาณงานท่ีตอ้งทาํ รวมถึงอุปกรณ์ท่ีอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน หรือ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานนัน่เอง 

  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินค่าจา้ง หรือเดือนท่ีเพิ่มข้ึน รวมไปถึง

เงินท่ีไดจ้ากการทาํงาน เช่น เงินค่าคอมมิชชนั โบนสั เป็นตน้ 

  สถานภาพ (Status) หมายถึง “สัญญาณ” หรือส่วนเสริม ส่วนเพิ่มเติม  

ของสถานะท่ีเป็นอยู่ เช่น การทาํงานในตาํแหน่งท่ีมีเลขาส่วนตวั มีคนขบัรถประจาํตาํแหน่งให ้ 

เป็นตน้  ซ่ึงทาํใหรู้้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นงานท่ีเกียรติ  มีศกัด์ิศรี ในตวัตาํแหน่งงานท่ีทาํ 

  ความมัน่คงในงาน (Job security) เป็นส่ิงท่ีพิจารณาจากตวับริษทัหรือ

ตวัองค์กร เช่น ทรัพยสิ์นของบริษทั ความมัน่คงของบริษทั ซ่ึงจะสะทอ้นถึงความมัน่คงของตวั

พนกังานดว้ย 

  ชีวิตส่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง ผลกระทบจากตวังาน

ต่อความรู้สึกของพนกังานในแง่ของครอบครัวหรือชีวติส่วนตวั เช่น การเปล่ียนสถานท่ีทาํงานของ

พนกังานอาจทาํใหพ้นกังานตอ้งเดินทางไกล ส่งผลใหไ้ม่มีเวลาใหค้รอบครัว  เป็นตน้ 

  เน่ืองจากแรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีไม่สามารถสังเกต

หรือสามารถจดบนัทึกได้โดยตรง ดงันั้นในการวดัระดบัแรงจูงใจในการทาํงานจะตอ้งวดัหลาย

องค์ประกอบไปพร้อมกนั ได้แก่ การวดักระบวนการคิด (Cognitive) เช่น ความทรงจาํ การรับรู้  

การวดัอารมณ์ความรู้สึก (Affective) เช่น ประสบการณ์ส่วนบุคคล การวดัพฤติกรรม (Behavioral)  

เช่น ผลการปฏิบติังาน และการวดัทางร่างกาย (Physiological) เช่น การต่ืนตวัของสมอง เป็นต้น  

(Maferima Toure-Tillery & Ayelet Fishbach, 2014) ซ่ึงการวดัระดบัแรงจูงใจในการทาํงานจะเป็น

การวดัวา่ปัจจยัแรงจูงใจต่างๆ นั้นมีอิทธิพลต่อการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 
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1.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

   พรทิพย ์วานิชจรูญเกียรติ  (2553) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย และไดส้รุประดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจอยูใ่น

ระดบัมากทั้งสองปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจดา้นบาํรุงรักษา 6 ดา้น เรียงลาํดบัความสําคญัจากมากไปหา

น้อย คือ ความมั่นคงของบริษัท เงินเดือนผลตอบแทน นโยบายการบริหาร สภาพการทํางาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการนิเทศงานหรือความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัจูงใจ

ดา้นตวักระตุน้ในการทาํงาน 6 ดา้น เรียงลาํดบัความสําคญัจากมากไปหาน้อย คือ ความรับผิดชอบ 

การเรียนรู้ ความก้าวหน้าในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความสําเร็จในการทาํงานและ การ

ยอมรับนบัถือ 

   นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนักงาน บริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกดั  

โดยใช้แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.978 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีอยู่ใน

ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองค์การ ดา้น

สภาพการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในการ

ทาํงาน  และเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทางานร่วมกับบริษัทฯ ท่ีแตกต่างกัน มี

แรงจูงใจในการทางานแตกต่างกนั 

   ศกัด์ิดา กรรณนุช  และไกรชิต สุตะเมือง (2556, น.345-363) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษา ธุรกิจอญัมณีในเขตกรุงเทพมหานคร 

เพื่อศึกษาความแตกต่างกนัของลกัษณะประชากรศาสตร์ ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน สรุปผลไดว้า่ทุกปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ ของธุรกิจอญัมณี ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

   อิสรี  ยาเนตร (2557) ทาํการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ

ผู ้แทนยาและเวชภัณฑ์ประจําโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 249 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ อาย ุ

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงานแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการทาํงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาท่ีจบการศึกษา

แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการทาํงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
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แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานของผูแ้ทน

ยาและเวชภณัฑ์ประจาํโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า และในส่วนของแรงจูงใจในการทาํงาน 

ด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการทาํงานของผูแ้ทนยาและ

เวชภณัฑ์ประจาํโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

   M. Wiese & R. Coetzee (2013, PP.23-56) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะ

ทางประชากรศาสตร์กบัแรงจูงใจท่ีไม่เป็นตวัเงินในผูแ้ทนยาในประเทศแอฟริกาใต ้จากการศึกษา

พบวา่แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ (good relationships with 

my customers) และการไดรั้บการรายงานท่ีดี (being well informed) นอกจากน้ีแรงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวั

เงินแต่ละปัจจยัจะมีอิทธิพลแตกต่างกันในแต่ละลกัษณะของประชากร เช่น ความก้าวหน้าและ

โอกาสในอาชีพจะมีอิทธิพลมากในผูแ้ทนยาเพศชาย เป็นตน้ 

 

2. แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัการลาออก 

 

2.1 นิยามของการลาออก 

 Eric G. Lambert (2001) กล่าวว่าการลาออกเป็นการหยุดชะงักของการจ้างงาน

พนักงาน ซ่ึงการลาออกแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ การออก (quits) การเลิกจ้าง (layoffs) และการ 

ไล่ออก (discharges) 

 Mobley (1982 อ้างใน ศักด์ิระพี  ศรีนิเวศน์, 2555, น.9) ได้นิยามการลาออกว่า 

หมายถึง การท่ีพนกังานขององคก์ารส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยจาํแนกการส้ินสภาพ

นั้นเป็นการลาออกโดยสมัครใจ (voluntary turnover) คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร

โดยพนกังานเป็นผูท่ี้จดัการเอง และการลาออกโดยไม่สมัครใจ (involuntary turnover) คือ การส้ิน

สภาพการเป็นสมาชิกขององค์การโดยองค์การเป็นผูจ้ดัการและหมายถึงการเกษียณอายุ และ 

การตาย 
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 Price (1977 อ้างใน ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน์ 2555, น.8) ได้ให้ความหมายของการ

ลาออกไวว้่า การลาออกหมายถึงระดบัของการเคล่ือนไหวขา้มขอบเขตการเป็นสมาชิกของสังคม 

หรือองคก์ร โดยเนน้ถึงการเคล่ือนไหวของบุคคลขา้มขอบเขตการเป็นสมาชิกขององคก์าร และเนน้

วา่การลาออกมีลกัษณะท่ีเป็นพลวตั (dynamic) 

 Shahi Md. Tanvir Alam (2012) ได้กล่าวว่าการลาออกของพนักงานเกิดข้ึนเม่ือ

พนักงานคนนั้ นออกจากหน้าท่ีการงานของเขา และมีการหาคนทดแทนในตาํแหน่งงานนั้ นๆ 

(replacement) 

  อนันต์  รุ่งผ่องศรีกุล (2541) นิยามความหมายของการลาออกไวว้่าหมายถึง การ

ส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การท่ีเกิดจากความประสงค์ของพนักงาน โดยไม่รวมถึงการ

เกษียณอาย ุ การเจบ็ป่วยร้ายแรง การถูกปลดออก ถูกไล่ออก  ตาย 

 การลาออกของพนักงานโดยสมัครใจ เป็นปัญหาท่ีสามารถหลีกเล่ียงได้  ใน

ขณะเดียวกนัก็เป็นปัญหาท่ีสร้างความสูญเสียให้เป็นมูลค่าสูง และเป็นปัญหาท่ีทาํใหก้ารดาํเนินงาน

ขององค์การหยุดชะงกัได ้ดงันั้นจึงมีการศึกษาในประเด็นของการลาออกโดยสมคัรใจอยา่งเป็นท่ี

กวา้งขวาง ดว้ยเหตุผลหลกัๆ 3  ประการ ประการแรกเพราะการลาออกโดยสมคัรใจเป็นปัญหาหลกั

ของการลาออกทั้งหมด ประการท่ีสอง ในการอธิบายการลาออกทั้งแบบสมคัรใจ และแบบไม่สมคัร

ใจนั้น ไม่สามารถอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีเพียงทฤษฎีเดียว การลาออกโดยสมคัรใจเป็นปรากฏการณ์ท่ี

เป็นเอกพนัธ์ (homogenous phenomena) และประการท่ีสาม การลาออกโดยสมคัรใจสามารถจดัการ

ควบคุมได้ไม่ยาก (Price, 1997 quoted in Eric G. Lambert, 2001) ดังนั้นในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัขอให้

ความหมายของการลาออกวา่หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นพลวตัท่ีเกิดข้ึนของพนกังาน เป็นการส้ิน

สภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยความสมคัรใจ และองคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการหาพนกังานคนใหม่

มาทดแทน ทั้งน้ีจะไม่รวมถึงการเกษียณอาย ุการเจบ็ป่วยร้ายแรง การถูกปลดออก ถูกไล่ออก ตาย 

2.2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการลาออก 

Mowday (1981 อา้งใน สุรพงศ ์โตสถาน, 2557) กล่าววา่ การท่ีพนกังานจะมีความ

ตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ารเป็นผลมาจาก 2 ปัจจยั คือ 

1. ความรู้สึกของพนักงาน ท่ีมีต่องาน (affective responses to the job) สามารถ

นาํไปสู่พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกและก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได ้เช่น ความพึงพอใจ

ในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) ความผกูพนัต่องาน เป็นตน้ แต่

ขณะเดียวกนั ความรู้สึกน้ีก็สามารถช่วยลดความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั 
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2. ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกับงาน (non-work) เช่น การทดลองงาน ความตอ้งการ

แรงงาน ความจาํเป็นในชีวติสมรส ความผกูพนัในครอบครัว เป็นตน้ เป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่มหรือลด

ความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือคงอยูต่่อในองคก์ารของพนกังานได ้

นอกจากน้ี ฮาร์เรลล์ (Harrell Thomas Willard 1972, PP.260-274 อ้างถึงใน ปรียาพร 

วงศอ์นุตรโรจน์, 2543, น.130) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ และ

ปัจจัยเหล่าน้ีใช้เป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับการลาออกจากการทํางานของ

ผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการ คือ 

1. ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานมี ดงัน้ี 

1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจัยพบว่าประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงาน บุคคลท่ีทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญใน

งานมากข้ึน ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีทาํ 

1.2 เพศ แมว้า่งานวจิยัหลายช้ินจะแสดงวา่เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึง

พอใจของผูป้ฏิบติังานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงานท่ีทาํดว้ยว่าเป็นงานลกัษณะใด รวมทั้ง

เก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยาน และความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทน ท่ี

จะทาํงานท่ีตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

1.3 จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มท่ีทํางานด้วยกันมีผลต่อการ

ลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานซ่ึงต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกันต้องมี

สมาชิกท่ีมีทักษะงานหลายด้าน และความปรองดองกันของสมาชิกในการปฏิบัติงานก็มีส่วน

นาํไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

1.4 อายุ แมมี้ผลต่อการทาํงานไม่เด่นชดั แต่อายุก็เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและ

ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ผูท่ี้มีอายุมากมกัมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนานด้วย แต่

ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการปฏิบติังานดว้ย 

1.5 เวลาในการปฏิบติังาน งานท่ีทาํในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจของ

ผูป้ฏิบติังานมากกวา่งานท่ีตอ้งทาํในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งทาํงาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่นและ

การสังสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

1.6 เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวน์ปัญญากบัความพึงพอใจในการทาํงาน

ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และลักษณะงานท่ีทาํ ในบางลักษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวน์

ปัญญากับความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน แต่ในลักษณะงานบางอย่างพบว่ามีความแตกต่างกัน 

พนกังานในโรงงานท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่ทางานท่ีเป็นงานประจาํ พบวา่มกัเบ่ือหน่ายงาน
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ไดง่้าย และมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการทาํงานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทายและไม่เหมาะสมกบั

ความสามารถของเขา 

1.7 การศึกษา การศึกษากบัการลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานนั้นมี

ผลต่อการวจิยัไม่เด่นชดันกั จากงานวจิยับางแห่งพบวา่ การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่ง

การลาออกจากการทํางานของผู ้ปฏิบัติงาน แต่มักข้ึนอยู่กับงานท่ีทําว่าเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจัยหลายช้ินพบว่านักวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร 

ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนกังานลูกจา้งท่ีใช้แรงงานทัว่ไป รวมทั้ง

เสมียนพนกังานดว้ย 

1.8 บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับการลาออกจากการทํางานของ

ผูป้ฏิบติังานนั้น อยูท่ี่เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรก็ตาม 

บุคลิกภาพท่ีเห็นได้ชัดเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังาน

มากกวา่คนปกติ ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการทางานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาท

ได ้เพราะตอ้งเครียดกบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

1.9 ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายฉบบัพบวา่ เงินเดือนมีส่วนในการการ

ลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานเงินเดือนท่ีมากพอแก่การดาํรงชีพตามสถานภาพ ทาํใหบุ้คคล

ไม่ตอ้งด้ินรนมากนกัท่ีจะไปทาํงานเพิ่มนอกเวลาทาํงาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถ

หาปัจจยัอ่ืนท่ีสําคญัแก่การดาํรงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทาํงานสูง

กวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนตํ่า 

1.10 แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัผูท้าํงานเองจะสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

1.11 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและให้ทาํงานท่ีตนเองถนดัและ

พอใจ จะมีความสุขและพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวติไม่ไดอ้ยู่

ท่ีงาน 

2. ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the Job) มีดงัน้ี 

2.1 ลกัษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความ

แปลกของงาน โอกาสท่ีได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีทําให้งานนั้ นสําเร็จ การรับรู้หน้าท่ี

รับผิดชอบ การควบคุมการปฏิบติังานและวิธีการปฏิบติังาน การท่ีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทาํ

อยูว่า่เป็นงานท่ีสร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึง

พอใจในการทาํงาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 
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2.2 ทกัษะในการทาํงาน หมายถึงความชาํนาญในงานท่ีทาํ มกัตอ้งพิจารณา

ควบคู่ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บ โดยพิจารณาไป

ดว้ยกนัจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจยัพบว่า ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียน

พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบวา่ ถา้มีโอกาสก็อยากจะเปล่ียนงาน 

ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดีมีงานให้เลือกทาํ มีการเปล่ียนงานบ่อย เพื่อเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของ

ตนเอง ดงันั้นตาํแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการมี

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานสูงกวา่ระดบัอาชีพท่ีมีฐานะอาชีพตํ่ากวา่ ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณา

ควบคู่ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบกนัไปดว้ย ก็เพราะฐานะทางอาชีพ

นอกจากข้ึนอยู่กับบุคคลนั้ นๆ  เป็นผู ้พิจารณาตัดสินด้วย ในแต่ละสังคมแต่ละหน่วยงานให้

ความสําคญัของฐานะวิชาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทาง

วชิาชีพก็เปล่ียนไปดว้ย 

2.4 ขนาดของหน่วยงาน การลาออกจากการทํางานของผู ้ปฏิบัติงานใน

หน่วยงานขนาดเล็กจะดีมากกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมี

โอกาสรู้จกักนั ทาํงานคุน้เคยกนัได้ง่ายกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ ทาํให้พนักงานมีความรู้สึกเป็น

กนัเองและร่วมมือช่วยเหลือกนั ขวญัในการปฏิบติังานดี ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

2.5 ความห่างไกลของบ้านและท่ีทาํงาน บ้านอยู่ห่างไกลจากท่ีทาํงาน การ

เดินทางไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เช้ามืดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทางมีผลต่อความพึงพอใจของ

ผูป้ฏิบติังาน คนท่ีอยู่จงัหวดัหน่ึงแต่ตอ้งไปปฏิบติังานในอีกจงัหวดัหน่ึง สภาพของทอ้งถ่ิน ความ

เป็นอยู ่ภาษาท่ีไม่คุน้เคยทาํให้เกิดความไม่คุน้เคยในการปฏิบติังาน เน่ืองจากการปรับตวั และการ

สร้างความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

2.6 สภาพทางภูมิศาสตร์ของแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัการ

ลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานคนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานน้อย

กว่าคนงานในเมืองเล็ก ทั้ งน้ีเน่ืองจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมี

มากกวา่ในเมืองใหญ่ ทาํใหเ้กิดความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั 

2.7 โครงสร้างของงาน  หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถช้ีแจง

เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงาน

ชดัเจน ย่อมสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวในการปฏิบติังานด้วย 

นอกจากน้ียงัพบว่างานใดท่ีมีโครงสร้างของงานท่ีดี รู้ว่าจะตอ้งทาํอะไร และดาํเนินการอย่างไร 

สถานการณ์จะควบคุมง่ายข้ึน 
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3. ปัจจยัดา้นการควบคุมไดโ้ดยการจดัการ (Factors Controllable by Management) 

3.1 ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่พบว่า พนกังานมี

ความตอ้งการงานท่ีแน่นอนมัน่คง แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลงก็ตาม แต่บริษทัท่ี

ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือมีการจา้ง

งานตลอดชีวิต (Long Life Employment) จากการสํารวจ โดยการสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการ

ความมัน่คงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 ต้องการงานท่ีมีความมัน่คง พนักงานของบริษทัและ

โรงงาน ตอ้งการอยูท่าํงานจนถึงวยัเกษียณ แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยัชราก็ตาม ก็ยงั

ยนิดีจะอยูจ่นถึงทาํงานไม่ไหว ความมัน่คงในงาน ถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะในวยัท่ีพน้

จากการปฏิบติังานแลว้ และเป็นความตอ้งการของพนกังานไดแ้ก่ ความสนใจในงานท่ีตนเองถนดั

และมีความสามารถ ไม่ทาํงานท่ีหนกัและมากจนเกินไป งานท่ีทาํใหค้วามกา้วหนา้ และไดรั้บรางวลั

ตอบแทนจากความตั้งใจทาํงาน 

3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทัเช่ือมัน่ว่า รายรับท่ีดีของ

พนักงานจะเยียวยารักษาโรคไม่พึงพอใจในการทาํงานได้ การสํารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรับมาที

หลังความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน และความก้าวหน้าของงาน แต่ในภาวะ

เศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพสูง รายรับอาจเป็นส่ิงสําคญัอนัดับแรก นักวิชาการท่ีเปล่ียนงาน

เน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกว่า ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่

ภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกวา่ 

3.3 ผลประโยชน์ ก็เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็น

วา่ การไดรั้บผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได ้แต่จากการศึกษาก็พบ

เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และ

ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่การจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า

ประกนัสังคมและประกนัชีวติต่างๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการในการปฏิบติังาน 

3.4 โอกาสก้าวหน้า โอกาสท่ี จะมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมี

ความสําคญั สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลท่ีใชฝี้มือและความ

ชาํนาญงาน มีความสําคญัน้อยสําหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามชาํนาญงาน แต่มีการศึกษาสูงและอยู่

ในตาํแหน่งสูง จากการศึกษาพบวา่ คนสูงวยัให้ความสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ี

อ่อนวยั อาจเป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 
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3.5 อาํนาจตามตําแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อํานาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตาม

ตาํแหน่งเพื่อควบคุมสั่งการ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานท่ีมอบหมายให้สาํเร็จ งาน

บางอย่างมีอาํนาจตามตาํแหน่งท่ีเด่นชัด งานบางอย่างมีอาํนาจท่ีไม่เด่นชดั ทาํให้ผูป้ฏิบติังานยาก

และอึดอดั อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ท่ีจึงมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

3.6 สภาพการปฏิบัติงาน พนักงานต่างมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันอย่าง

มากมายเร่ืองสถานการณ์และสภาพการปฏิบัติงาน มีพนักงานท่ีทํางานในสํานักงานท่ีให้

ความสําคญักับสภาพการปฏิบัติงาน ความพอใจของผูป้ฏิบติังานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ี

ทาํงาน 

3.7 เพื่อนร่วมงาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ

ของผูป้ฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานทาํใหค้นเรามีความสุขในท่ีทาํงาน สัมพนัธ์

ภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความสาํคญัและเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

3.8 ความรับผิดชอบของงาน จากการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีขวญัดีจะมี

ความรับผิดชอบในงานสูง ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ระหวา่งความรับผิดชอบ

ร่วมกบัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือนและตาํแหน่งดว้ย 

3.9 การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานคือการช้ีแนะในการ

ปฏิบติังานจากหน่วยงาน ดงันั้นความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มกัจะเน้นความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและ

องค์การด้วย จากการศึกษากรณี  ฮอร์ธอร์น พบว่า ขวญัและเจตคติของพนักงานข้ึนอยู่กับ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูนิ้เทศงาน การสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหว่างผูนิ้เทศงานกบัพนกังาน จะเกิด

บรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน 

3.10 การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบวา่พนกังานมีความ

ตอ้งการรู้ว่าการปฏิบติังานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการปฏิบติังานของตนอยา่งไร ข่าวสาร

จากบริษทั หน่วยงานต่างๆจึงมีความหมายและความสําคญัสําหรับผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะ

กา้วหนา้ต่อไปหรือไม่ พนกังานมกัไดข้่าวจากหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 

3.11 ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหาร

มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นผลให้เกิดกาํลงัใจในการปฏิบติังานดว้ย ความศรัทธาใน

ความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานดว้ย 
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3.12 ความเขา้ใจกนัระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนั ทาํให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference 

Board พบวา่ ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารและหวัหนา้งานตรงกนัวา่ รายรับเป็นเร่ืองสําคญัท่ีสุด 

แต่สาํหรับพนกังานเองกลบัมองวา่ ความมัน่คง ความกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุด 

2.3 ต้นทุนของการลาออก 

 บริษทัมีการบนัทึกและการรายงานตน้ทุนประเภทต่างๆ ของบริษทัอยา่งสมํ่าเสมอ 

เช่น ค่าจา้งพนักงาน ค่าอุปกรณ์การดาํเนินงาน หรือค่าเช่าสํานกังาน เป็นตน้ ในขณะท่ีบริษทัทั้งหมด 

ไม่เคยมีรายงานตน้ของการลาออกของพนกังาน ซ่ึงตน้ทุนของการลาออกนั้นแอบแฝงอยูใ่นหลาย

รูปแบบ ประกอบดว้ย ตน้ทุนของกระบวนการออก (exit costs) การสรรหา (recruit) การสัมภาษณ์ 

(interviewing) การว่าจา้ง (hiring) การปฐมนิเทศงาน (orientation) การฝึกอบรม (training) ค่าจา้ง

และค่าชดเชยระหว่างการฝึกอบรม (compensation and benefits while training) การสูญเสียผลิตภาพ 

(lost productivity) ความไม่พึงพอใจของลูกค้า (customer dissatisfaction) ความสูญเสียของธุรกิจ 

(lost business) ต้นทุนการบริหารจดัการ (administrative cost) การขาดผูเ้ช่ียวชาญ (lost expertise) 

และตน้ทุนในการจา้งพนกังานชัว่คราว (temporary workers) (Ross Blake, 2006) อยา่งไรก็ตามการ

ลาออกของพนักงานเป็นปัญหาท่ีทุกบริษทัยงัคงตอ้งเผชิญ การลาออกโดยสมคัรใจจะยิ่งมีอตัรา

สูงข้ึนในภาวะท่ีเศรษฐกิจมีการเจริญเติบโต ส่งผลให้มีตน้ทุนของการลาออกตามมาอย่างมหาศาล 

ตน้ทุนของการลาออกจาํแนกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (Matthew O’Connell & Mei-Chuan Kung, 2007) 

2.3.1 ต้นทุนการว่าจ้างพนักงาน (Staffing) การลาออกทาํให้มีการเพิ่มข้ึนของ

ตน้ทุนในส่วนของการสรรหาพนักงานใหม่  ตน้ทุนส่วนน้ีมีค่าเท่ากบัการว่าจา้งพนกังานใหม่มา

ทดแทน 

2.3.2 ต้นทุนของการว่างงาน (Vacancy) ในขณะท่ียงัไม่มีพนกังานใหม่มาทดแทน

การลาออก จะทาํใหบ้ริษทัสูญเสียผลิตภาพต่างๆ รวมไปถึงความเส่ียงในการสูญเสียทางธุรกิจดว้ย 

2.3.3 ต้นของการฝึกอบรม (Training) เม่ือมีการวา่จา้งพนกังานใหม่ยอ่มมีตน้ทุน

ของการฝึกอบรม และยอ่มมีตน้ทุนของเวลาและทรัพยากรท่ีใชใ้นการฝึกอบรมตามมาดว้ยเช่นกนั 

จากการคาดการณ์ของสํานักสถิติแรงงานของประเทศสหรัฐอเมริกา (Bureau of 

Labor Statistics) ในปี 2005 โดยเฉล่ียแล้วต้นทุนในการจ้างพนักงานใหม่มาทดแทนพนักงานท่ี

ลาออกมีมูลค่าราว 13,996 ดอลลาร์สหรัฐ ในการประมาณน้ีตน้ทุนของการจา้งพนักงานใหม่มา

ทดแทนในอุตสาหกรรมวิชาชีพและธุกิจมีมูลค่าประมาณ 15,000 ดอลลาร์สหรัฐ ซ่ึงจากตน้ทุนท่ีมี

มูลค่าสูงน้ียอ่มส่งผลต่อบริษทั การลาออกดว้ยความตั้งใจสะทอ้นถึงการลงทุนในตน้ทุนมนุษยข์อง

บริษทั มีงานวิจยัพบว่าตน้ทุนในการจา้งงานและฝึกอบรมพนักงานใหม่ท่ีมาทดแทนพนักงานท่ี
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ลาออกมีมูลค่าประมาณร้อยละ 50 ของเงินเดือนพนกังานทั้งปี และการสูญเสียผลิตภาพ การสูญเสีย

ยอดขาย และการสูญเสียเวลาในการลาออกของพนักงานหน่ึงคนนั้ นมีค่าตั้ งแต่ 3,000 – 10,000 

ดอลลาร์สหรัฐ (Catherine M Gustafson, 2002) จะเห็นไดว้า่เม่ือมีพนกังานลาออก บริษทัไม่ใช่เพียง

แค่สูญเสียพนักงาน แต่หมายถึงบริษทัมีการสูญเสียตน้ทุนมนุษย ์(human capital) และตน้ทุนเชิง

ความสัมพนัธ์ (relational capital) และคู่แข่งของธุรกิจก็ยงัมีโอกาสในการไดรั้บส่วนแบ่งการตลาด

มาเพิ่มอีกดว้ย ถา้หากการจดัการปัญหาการลาออกของพนกังานไม่มีประสิทธิภาพก็จะส่งผลเสียต่อ

บริษทัในระยะยาวตามมาดว้ย  (Henry Ongori, 2007) 

2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการลาออก 

 อนันต์  รุ่งผ่องศรีกุล (2541) ทาํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความ 

สําเร็จในงาน ความพึงพอใจในงาน และแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การของผูแ้ทนขายยา” โดย

ศึกษาในกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 259 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา (แบบสอบถาม

ในส่วนท่ีวดัแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.8960) ผลการศึกษาท่ีเก่ียวกบั

แนวโน้มของการลาออกพบวา่ อายุ สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา และประสบการณ์ในงาน เป็นปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกจากองคก์าร ผูแ้ทนเพศชายท่ีมีอายุนอ้ยมีแนวโน้มท่ี

จะลาออกจากองค์การมากกว่าผูแ้ทนขายยาเพศชายท่ีมีอายุมากกว่า ผูแ้ทนขายยาท่ีจบการศึกษาสาขา 

เภสัชศาสตร์มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารตํ่ากวา่ผูแ้ทนขายยาท่ีจบการศึกษาสาขาวทิยาศาสตร์

การแพทย ์

 ธาณัชตรา สมคัรจิตร และกฤช  จรินโท (2555) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการตัดสินใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือ 

สหพฒัน์พิบูล อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ทาํการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 314 คน โดยวิเคราะห์

ความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  และผลของปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัธํารงรักษาขององค์การ

สถานประกอบการ ผลจากการศึกษาพบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จ ดา้นความ

รับผิดชอบ ดา้นความยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงาน (เรียงจากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดไป

น้อยท่ีสุด) แต่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกคือ ด้านความสําเร็จและด้านความรับผิดชอบ (มี

นยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05) ส่วนปัจจยัธาํรงรักษาท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกคือ ดา้นรายได้

และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน (มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05)  

 จอมตา  เวียงธรรม (2556) ทาํการศึกษาเร่ือง “การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกของพนกังานขายในธุรกิจคา้ปลีกนาฬิการะดบัสูง” โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ

สํารวจกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานขายนาฬิการะดบัสูงในห้างสรรพสินคา้จาํนวน 385 คน ผลการ 

ศึกษาพบวา่ พนกังานขายในธุรกิจคา้ปลีกนาฬิการะดบัสูงท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุดา้นระยะเวลา
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ในการปฏิบติังาน และดา้นรายไดร้วมต่อเดือน อนัประกอบดว้ย เงินเดือน คอมมิชชัน่ และรางวลั

พิเศษจากการขายมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น

ลกัษณะงาน ด้านการบงัคบับญัชา ด้านโอกาสก้าวหน้า ดา้นความมัน่คงในงานด้านค่าตอบแทน 

ดา้นสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคลท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อความตั้งใจลาออกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 สุรพงศ ์ โตสถาน (2557) ทาํการศึกษา “ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการลาออกจากงานของ

พนกังานฝ่ายขายบริษทั อเมริกนั ไตห้วนั ไบโอฟาร์ม จาํกดั” โดยทาํการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น

พนักงานปัจจุบนั 3 คน และอดีตพนักงานอีก 10 คน พบว่า เงินเดือนและผลตอบแทนมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ทั้งน้ีลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างกนั คือ เพศ อายุการทาํงานในบริษทั ระดบัการศึกษา  

และรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั จะมีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติ 

 

3. การขายโดยพนักงานขายและการจัดการทมีขาย 

 

3.1 การขายโดยพนักงานขาย 

  การขายโดยพนักงานขาย (Personal selling) เป็นรูปแบบหน่ึงของการส่ือสาร

การตลาดท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดและมีมายาวนานท่ีสุด (Michael Levens, 2010) เป็นการส่ือสารแบบ

เผชิญหนา้ (Face–to–face interaction) กบัผูท่ี้ตอ้งการจะซ้ือสินคา้ มีวตัถุประสงคท่ี์จะนาํเสนอสินคา้ 

ตอบข้อคาํถามจากลูกคา้ และปิดการขาย (Kotler & Keller, 2012) พนักงานขายหรือตวัแทนขาย  

(Sales representative) มีบทบาท 6 บทบาท เรียงลาํดบัตามความสามารถในการสร้างการขายจาก

นอ้ยไปมากดงัน้ี (Robert  McMurry, 1961 quoted in Kotler  &  Keller, 2012) 

3.1.1 ผู้นําส่ง  (Deliver) คือ พนกังานขายท่ีมีภารกิจหลกัในการส่งมอบสินคา้ 

3.1.2 ผู้ รับคําส่ังซ้ือ (Order taker) คือ พนักงานขายท่ีคอยรับคาํสั่งซ้ืออยู่หลัง

เคาน์เตอร์ หรือจากร้านคา้ภายนอก 

3.1.3 อาสาสมัคร (Missionary) คือ พนกังานขายท่ีไม่ไดเ้นน้การรับคาํสั่งซ้ือ แต่มี

หน้าท่ีสร้างความน่าเช่ือถือ หรือให้ความรู้แก่ลูกคา้ปัจจุบนั และลูกคา้อนาคต เช่น อาชีพผูแ้ทนยา 

หรือดีเทลยา (Medical detailer) 

3.1.4 นักเทคนิค (Technician) คือ พนักงานขายท่ีมีความรู้ด้านเทคนิคสูง เช่น

วศิวกรขาย มีหนา้ท่ีหลกัในการใหค้าํแนะนาํแก่ลูกคา้ 
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3.1.5 ผู้สร้างความต้องการ (Demand creator) คือ พนกังานขายท่ีเป็นนกัสร้างสรรค์

วธีิการต่างๆ เพื่อขายสินคา้ เช่นนกัขายประกนัชีวติ 

3.1.6 นักแก้ปัญหา (Solution vender) คือ พนกังานขายท่ีมีความสามารถพิเศษใน

การแกปั้ญหาให้กบัลูกคา้ ซ่ึงมกัจะเก่ียวขอ้งกบังานระบบต่างๆ เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ ระบบส่ือสาร

โทรคมนาคม 

  พนกังานขายเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าของธุรกิจ เพราะพนกังานขายทาํหนา้ท่ีเป็นผูแ้นะนาํ

และเสนอสินคา้ให้กบัลูกคา้ ทาํหนา้ท่ีเป็นนกัโฆษณา ประชาสัมพนัธ์ และส่งเสริมการขายให้ลูกคา้

ไดรู้้จกัสินคา้ พนกังานขายยงัทาํหน้าท่ีคดัเฟ้นเลือกลูกคา้ ทราบขอ้มูลความเคล่ือนไหวและความ

ตอ้งการของลูกคา้ พนกังานขายจะทราบวา่ลูกคา้พอใจสินคา้หรือไม่ สินคา้มีจุดเด่นหรือขอ้บกพร่อง

อยา่งไร และเม่ือสินคา้มีปัญหา พนกังานขายจะคอยให้บริการและแกปั้ญหาให้ลูกคา้ อีกทั้งยงัเป็น 

ผูป้้องกนัปัญหาให้ธุรกิจและนาํขอ้มูลคู่แข่งขนัมาให้ธุรกิจอีกดว้ย (ชัยสมพล ชาวประเสริฐ และ 

สุพจน์ กฤษฎาธารม, 2551) ทั้งน้ีกวา่จะไดพ้นกังานขายท่ีดีนั้น ธุรกิจจะตอ้งสรรหาและเลือกสรร 

รวมถึงฝึกอบรมมาเป็นอยา่งดี ธุรกิจจะตอ้งลงทุนและทุ่มเทในการสรรหาและเลือกสรรพนกังานขาย 

(ประภาศรี พงศธ์นาพาณิช, 2556) 

3.2 การจัดการทมีขาย 

  หน้าท่ีหลักของผูบ้ริหารงานขายก็คือการสร้างและพฒันาพนักงานขาย ซ่ึงเป็น

หน้าท่ีท่ีตอ้งทาํอย่างมีกระบวนการ โดยเม่ือบริษทักาํหนดวตัถุประสงค ์กลยุทธ์ โครงสร้าง ขนาด  

และวิธีการจ่ายผลตอบแทนแลว้ จะตอ้งทาํการสรรหา คดัเลือก อบรม กาํกบั จูงใจ และประเมินผล

ตวัแทนขาย กระบวนการดังกล่าวเรียกว่าการจดัการทีมขาย (Managing the Sales Force) ซ่ึงมี 5 

ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 กระบวนการจดัการทีมขาย (Kotler & Keller, 2012, PP.556) 

 

3.2.1 การสรรหาและการคัด เลือกพนักงานขาย  (Recruiting and Selecting 

Representatives) การสรรหา (Recruiting) เป็นกระบวนการในการนาํมาซ่ึงผูส้มคัรเป็นพนกังานขาย

ให้ได้จาํนวนหน่ึง ท่ีเพียงพอในการคัดเลือกเป็นพนักงานขายของธุรกิจต่อไป โดยผูส้มัครเป็น

พนกังานขายท่ีจะคดัเลือกนั้น อาจจะมาทั้งจากแหล่งภายในธุรกิจหรือภายนอกธุรกิจก็ได ้การคัดเลือก 

(Selecting) เป็นกระบวนการในการเลือกผูส้มคัรเป็นพนกังานขาย โดยใชว้ธีิในการกลัน่กรองและประเมิน

จากใบสมคัร การสัมภาษณ์ การทดสอบ และวธีิอ่ืนใด เพื่อให้ไดม้าซ่ึงพนกังาน ทั้งน้ีการสรรหาและ

การคดัเลือกพนกังานขายเป็นกิจกรรมท่ีสําคญัเพื่อให้ไดม้าซ่ึงพนกังานขายท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม

และตรงตามความต้องการของธุรกิจ  เพราะหากมีการสรรหาและเลือกสรรพนักงานขายอย่าง

เหมาะสมแลว้จะทาํให้ธุรกิจประหยดัค่าใช้จ่ายและเวลา รวมถึงลดปัญหาการดาํเนินงานลงได ้อนั

จะนาํความสาํเร็จไปยงัธุรกิจ (ประภาศรี  พงศธ์นาพานิช, 2556) 

Evaluating

Sales Representatives

Motivating

Sales Representatives

Supervising

Sales Representatives

Training

Sales Representatives

Recruiting and Selecting

Sales Representatives

Managing the Sales Force



 30 

3.2.2 การอบรมพนักงานขาย (Training Sales Representative) เน่ืองจากลูกค้า 

ยุคใหม่คาดหวงัพนกังานขายท่ีมีความรู้เก่ียวกบัสินคา้เป็นอยา่งดี สามารถเสนอแนวความคิดท่ีจะ

ปรับปรุงการดาํเนินงานใหแ้ก่ลูกคา้ ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและน่าเช่ือถือ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีผลกัดนั

ให้บริษัทต้องเพิ่มการอบรมให้มากข้ึน ปัจจุบันพนักงานขายใหม่ใช้เวลาอบรมนับเดือน และ

นอกจากการฝึกอบรมขั้นตน้แลว้ยงัตอ้งใชเ้วลาอีก 15% ในแต่ละปีเพื่อฝึกอบรมเพิ่มเติม 

3.2.3 การกํากับพนักงานขาย (Supervising Sales Representatives) การให้ความ

ใกล้ชิดในการดูแลกาํกับการปฏิบติังานของพนักงานขายจะแตกต่างกันออกไปในแต่ละบริษทั  

พนกังานขายท่ีไดรั้บผลตอบแทนเป็นคอมมิชชนัมกัจะไดรั้บการกาํกบัดูแลนอ้ยกวา่พนกังานขายท่ี

ไดรั้บผลตอบแทนเป็นเงินเดือนประจาํ ซ่ึงการกาํกบัพนกังานขายจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของบรรทดั

ฐานการเยี่ยมลูกคา้ท่ีมุ่งหวงั (Norms for Prospect Calls) และการบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ 

(Using Sales Time Efficiently) 

3.2.4 การจูงใจพนักงานขาย (Motivating Sales Representatives) พนักงานขาย

บางคนทุ่มเทความพยายามใหก้บังานขายอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่ตอ้งคอยให้ฝ่ายบริหารสั่งการ คนเหล่าน้ี

รู้สึกว่าการขายคืองานท่ีน่าพิสมยัท่ีสุดในโลก เขาจะทุ่มเทความพยายามและบงัคบัตวัเองได ้แต่

พนักงานขายส่วนใหญ่ยงัต้องการการกระตุ้นและส่ิงจูงใจ ต้องยอมรับความจริงว่างานขายนั้ น  

พนักงานตอ้งทาํงานโดดเด่ียวในเวลาไม่แน่นอน ตอ้งห่างไกลครอบครัว เผชิญกบัความก้าวร้าว  

ตอ้งแข่งขนักบัตวัแทนขายของคู่แข่งขนั มีความรู้สึกตํ่าตอ้ยกวา่ลูกคา้ และส่วนใหญ่ไม่มีอาํนาจใน

การตดัสินใจ บ่อยคร้ังท่ีตอ้งเสียออร์เอดร์ขนาดใหญ่ไปทั้งท่ีไดพ้ยายามเต็มท่ีแลว้ ดงันั้นผูจ้ดัการ

ฝ่ายขายจะตอ้งมีความสามารถท่ีจะโน้มนา้วพนกังานขายให้ขายมากข้ึน อบรมให้ทาํงานอย่างมือ

อาชีพ อีกทั้งยงัตอ้งสามารถจูงใจพนกังานขายดว้ยว่า รางวลัสําหรับผลงานท่ีดีข้ึนนั้นคุม้ค่าท่ีตอ้ง

ทุ่มเทความพยายาม ทั้งน้ีมีนกัวิจยัยงัคงทาํการศึกษาความสําคญัของการให้รางวลัท่ีมีคุณค่าสูงสุด  

คือการจ่ายเป็นเงิน ตามด้วยการเล่ือนตาํแหน่ง ความเติบโตในอาชีพ และสํานึกแห่งความสําเร็จ  

ส่วนรางวลัท่ีมีคุณค่าตํ่า ไดแ้ก่ ความช่ืนชมยกยอ่ง ความปลอดภยั และการยอมรับ แต่อยา่งไรก็ตาม

การใหร้างวลัยงัมีความแตกต่างตามปัจจยัทางประชากรศาสตร์ดว้ย   

3.2.5 การประเมินผลพนักงานขาย (Evaluating Sales Representatives) ช่วยให้

ทราบวา่พนกังานขายมีความรู้เร่ืองบริษทั สินคา้ ลูกคา้ คู่แข่งขนั เขตการขาย และมีความรับผิดชอบ

มากนอ้ยเพียงใด รวมถึงการให้คะแนนบุคลิกภาพ เช่น กริยาท่าทาง รูปร่างหน้าตา ลีลาการพูด ซ่ึง

นาํมาใชป้ระโยชน์ในการจูงใจพนกังานขาย 
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4. ผู้แทนยา 

  

ผูแ้ทนยา (Pharmaceutical Sales Representatives) หรือดีเทลยา (Medical detailer) เป็น

หน่ึงในอาชีพท่ีไดรั้บความนิยม เพราะใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงเม่ือเทียบกบัการเป็นพนกังานขายสินคา้

ชนิดอ่ืนๆ และยาเป็นหน่ึงในปัจจยัส่ีของมนุษย ์โดยตลาดยายงัมีแนวโน้มการเติบโตมากข้ึนเร่ือยๆ  

ผูแ้ทนยาจะเป็นผูใ้ห้รายละเอียดข้อมูลยาแก่แพทย ์เภสัชกร และบุคลากรทางการแพทย ์เพื่อให้

ตดัสินใจเลือกใชย้ากบัผูป่้วยและออกคาํสั่งซ้ือยาจากบริษทั มีการสาํรวจแพทยใ์นคณะแพทยศาสตร์

ต่างๆ ในประเทศไทยเก่ียวกบัแหล่งขอ้มูลยาใหม่ หรือนวตักรรมยาใหม่ๆ พบวา่ร้อยละ 51.7 ของ

อาจารยแ์พทย ์และร้อยละ 63.0 ของแพทยใ์ชทุ้น จะไดรั้บขอ้มูลยาใหม่จากผูแ้ทนยาและเวชภณัฑ ์

ซ่ึงเป็นตวัแทนจากบริษทัยา จะเห็นได้ว่าผูแ้ทนยาในประเทศไทยนั้นมีบทบาทสําคญัในการนํา

ขอ้มูลยาใหม่ๆ ไปสู่การรักษาผูป่้วยของแพทย ์อยา่งไรก็ตามการใหข้อ้มูลดงักล่าวแก่แพทยย์งัมีอคติ

จากบริษทัอยูบ่า้ง  (Maneerat R. Layton และคณะ, 2007) ขอ้มูลในสหรัฐอเมริกายงัพบอีกวา่มูลค่า

ยาต่อใบสั่งยาจากแพทยจ์ะมีความสัมพนัธ์กบัการให้ขอ้มูลของผูแ้ทนยา ทั้งน้ีเพราะแพทยเ์ห็นว่า

ข้อมูลท่ีได้รับจากผู ้แทนยานั้ นมีความน่าเช่ือถือ (Credibility) เข้าถึงได้ง่าย (Availability) และ

สามารถนําไปปรับใช้ได้ง่าย (Applicability) (T. Shawn Caudill และคณะ, 1996) ผูแ้ทนยายงัทาํ

หน้าท่ีเป็นตวัแทนของบริษทัในการดาํเนินกิจกรรมส่งเสริมการตลาดในรูปแบบต่างๆ เช่น การ

สนบัสนุนอุปกรณ์เคร่ืองเขียนหรือเคร่ืองใชส้ํานกังาน (พบบ่อยร้อยละ 92.38) สนบัสนุนอาหารวา่ง

ระหวา่งการประชุมวชิาการ  (พบบ่อยร้อยละ 90.48) การให้ขอ้มูลยาทั้งท่ีมีเอกสารประกอบและไม่

มีเอกสารประกอบ (พบบ่อยร้อยละ 87.62) การสนบัสนุนอุปกรณ์ทางการศึกษา เช่น ตาํราเรียน (พบ

บ่อยร้อยละ 38.10) การสนับสนุนบุคลากรไปประชุมภายในประเทศ (พบบ่อยร้อยละ 35.24) การ

สนบัสนุนบุคลากรไปประชุมต่างประเทศ (พบบ่อยร้อยละ 4.76) และการให้ยาตวัอยา่งท่ีออกใหม่แก่

แพทย ์(พบบ่อยร้อยละ 16.19) และผูแ้ทนยาจะมีความถ่ีในการเขา้พบแพทยป์ระมาณ 1–3 คร้ังต่อ

เดือน (ศิริพร วาดเขียน และคณะ 2555) 

ในการออกไปปฏิบติังานในเขตการขายท่ีผูแ้ทนยารับผิดชอบ ผูแ้ทนยาทุกคนจะตอ้ง

ผา่นการอบรมหลายขั้นตอนเพื่อให้มีความรู้อย่างลึกซ้ึง ซ่ึงบริษทัท่ีมีมาตรฐานจะมีการอบรมเร่ือง

หลกัๆ อยู ่5 เร่ือง ดงัน้ี (กวา่จะเป็นผูแ้ทนยา 2550 อา้งใน พรทิพย ์วานิชจรูญเกียรติ 2553) 
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1. Disease & Product Knowledge เร่ืองของความรู้เก่ียวกับการรักษาโรคนั้ นๆ คือ 

โรคท่ีผูแ้ทนยาตอ้งเขา้ไปขายยา โดยจะมีการอบรมทบทวนตั้งแต่เร่ือง เภสัชวิทยา (Pharmacology)  

เภสัชจลนศาสตร์ (Pharmacokinetics) เภสัชพลศาสตร์ (Pharmacodynamics) กายวิภาคศาสตร์

(Anatomy) และสรีรวิทยา (Physiology) การทาํงานของอวยัวะต่างๆ แลว้จึงเขา้สู่เร่ืองผลิตภณัฑ์ท่ี

ตอ้งแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างจากคู่แข่ง ซ่ึงคนท่ีมีหน้าท่ีมาให้ความรู้ ก็คือผูจ้ดัการผลิตภณัฑ ์ 

(Product Manager) และฝ่ายการแพทย ์(Medical Director) 

2. Selling Skills คือ เร่ืองของทกัษะการขาย ก็จะมีการสอนตั้งแต่การวางแผนการขาย 

การสร้างบรรยากาศในการสนทนา การควบคุมการสนทนา การเสนอขาย การถามความตอ้งการ 

การขจดัขอ้โตแ้ยง้ การปิดการขาย และการสร้างความสัมพนัธ์ 

3. Personality คือ การพัฒนาบุคลิกภาพเสริมด้วย เพราะบางคร้ังจะเห็นว่าการมี

บุคลิกภาพท่ีดีก็สร้างความประทบัใจไปไดส่้วนหน่ึงแลว้ 

4. Territory Management การวางแผนการทาํงานและการเดินทาง การบริหารขอ้มูล

เขตการขาย การจดัลาํดบัความสาํคญัของลูกคา้ และความถ่ีในการเขา้พบ 

5. เร่ืองของกฎหมายและการข้ึนทะเบียนยา (Laws & Regulations) รวมไปถึง

แนวทางจริยธรรมในการขายยา (Guideline Code of Conduct & Compliance) ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีสําคญั

มาก เน่ืองจากบุคลากรในวงการยาจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีจริยธรรมในการทาํการขายและการตลาดยา 

เช่นเดียวกบับุคลากรทางการแพทยท่ี์ตอ้งมีจริยธรรมในการรักษาผูป่้วย เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัชีวิต

และความเป็นความตาย นอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีสําคญัของบริษทัแล้ว ท่ีควรมีการอบรมคือ 

PReMA Code of Sales & Marketing Practices, IFPMA, ระ เบี ย บ ก ารโฆ ษ ณ าข อ งสํ านั ก งาน

คณะกรรมการอาหารและยา 

 จากการสํารวจพบว่ามีผูแ้ทนยาเพียงร้อยละ 91 เท่านั้นท่ีไดรั้บการฝึกอบรมก่อน

ออกไปปฏิบติังานในเขตการขาย และยงัมีผูแ้ทนยาอีกร้อยละ 92 ท่ีบอกวา่มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน

หลงัจากไดรั้บการฝึกอบรม และผูแ้ทนยาร้อยละ 61 เห็นว่าการฝึกอบรมเป็นส่ิงจาํเป็น ทั้งน้ีผูแ้ทนยา

ส่วนใหญ่มีความตอ้งการให้บริษทัฝึกอบรมในเร่ืองของการจดัการความเครียดจากการทาํงาน (Stress 

relief training) การเพิ่มระยะเวลาในการฝึกอบรมให้นานข้ึน (Increase duration of training) มีการ

อบรมเชิงเทคนิคท่ีมากข้ึน (Knowledge update) อบรมเก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 

technology related techniques) และทกัษะในการส่ือสาร (Communication skills) (Sadika Sultana, 

L. Manivannan, and Mohan K. Pillai, 2010) 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

  

 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  

จากหนงัสือ รายงานการวิจยั และแบบสอบถาม เพื่อใช้เป็นแนวทางในการตั้งสมมติฐาน อีกทั้งยงั

เป็นแนวทางในการพฒันาเคร่ืองมือในการวจิยั การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานและการลาออก

จากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ ซ่ึงมีระเบียบวธีิท่ีไดด้าํเนินการวจิยัดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1.  ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 

  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

1.2.  กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 

   เน่ืองจากไม่ทราบจาํนวนท่ีแน่นอนของประชากรผูแ้ทนยาในประเทศไทย ดงันั้น

ผูศึ้กษาจึงใช้วิธีการกาํหนดขนาดตวัอย่างแบบไม่ทราบจาํนวนประชากร และกาํหนดค่าความ

เช่ือมั่นท่ีระดับร้อยละ 95 ความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ใช้สูตรในการคาํนวณหาขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่ง ดงัน้ี (กลัยา  วาณิชยพ์งศ,์  2551) 

𝑛𝑛 =
𝑍𝑍2

4𝐸𝐸2 

  

  โดย n  คือ จาํนวนหรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   E  คือ ค่าความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

      (ซ่ึงในท่ีน้ีกาํหนดไวท่ี้ร้อยละ 5 หรือ E = 0.05) 

   Z  คือ ค่ามาตรฐานท่ีไดจ้ากการแจกแจงปกติท่ีระดบัความ 

      เช่ือมัน่ร้อยละ 95 (ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 1.96;  Z.975 = 1.96) 
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  เม่ือนาํมาแทนค่าในสูตร จะไดจ้าํนวนตวัอยา่งท่ีควรใชใ้นการศึกษาดงัน้ี 
 

     𝑛𝑛 = (1.96)2

(0.05)2
 

      𝑛𝑛 = 384.16   _ 385 
 

  ดงันั้น จึงตอ้งการสาํรวจขนาดตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 385 ตวัอยา่ง 

  การสุ่มตวัอย่างจะทาํการสุ่มดว้ยวิธีสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage sampling) 

ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

  ขั้นท่ี 1 สุ่มแบบโควตา้ (Quota sampling) โดยแบ่งตามลกัษณะของบริษทัยา คือ

บริษทัยาขา้มชาติ (International company) และบริษทัยาของไทย (Local company) 

  ขั้นท่ี 2 สุ่มแบบอย่างง่าย (Simple random sampling) เพื่อให้ได้รายช่ือบริษัทยา

ของแต่ละลกัษณะ 

  ขั้นท่ี 3 สุ่มแบบสะดวก (Convenience sampling) เพื่อนําแบบสอบถามไปแจก

ใหก้บัพนกังานในบริษทัท่ีถูกสุ่มเลือกมาจากขั้นท่ี 2 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดร้วบรวมมาจากหนงัสือ เอกสาร งานวิจยั บทความ

วิชาการ และแบบสอบถามต่างๆ เพื่อนํามาพฒันาเป็นแบบสอบถามสําหรับงานวิจยัในคร้ังน้ีคือ  

แบบสอบถามเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาปรับปรุงข้ึน โดยแบบสอบถามมีทั้งหมด  

3  ส่วน มีรายรายละเอียดดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1 เป็นข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ 

สถานภาพการสมรส สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน เขต

การขายท่ีรับผดิชอบ ประสบการณ์ทั้งหมดในการทาํงาน และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย   
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ส่วนท่ี 2  เป็นการวดัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นต่างๆ ของผูแ้ทนยา 12 ดา้น ประกอบดว้ย  

ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ  

ดา้นการไดรั้บความยอมรับ ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน  

ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน เป็นการเลือกตอบโดย

ใชม้าตรวดัของ ไลเคิร์ต (Liker scale) ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ในกรณีขอ้ความมีความหมายทางบวก 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 

เห็นดว้ย     ใหค้่าคะแนน 4 

ไม่แน่ใจ    ใหค้่าคะแนน 3 

ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 
 

ในกรณีขอ้ความมีความหมายทางลบ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

เห็นดว้ย     ใหค้่าคะแนน 2 

ไม่แน่ใจ    ใหค้่าคะแนน 3 

ไม่เห็นดว้ย   ใหค้่าคะแนน 4 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 
 

เกณฑ์ประเมินผลในแต่ละระดบัชั้นใชสู้ตรการคาํนวณช่วงกวา้งของชั้นดงัน้ี (พิชญสิ์นี 

ชมพคูา 2553, น.1 อา้งใน นงนุช กล่ินหอม 2554) 

    ค่าเฉล่ีย = คะแนนสูงสุด−คะแนนตํ่าสุด

ช่วงคะแนน
  

     = 5−1
5

  

     = 0.80 

 สรุปเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 

 ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00 หมายถึง ปัจจยัมีความสาํคญัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง ปัจจยัมีความสาํคญัมาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง ปัจจยัมีความสาํคญัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง ปัจจยัมีความสาํคญันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80 หมายถึง ปัจจยัมีความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 3 เป็นการวดัการลาออกจากงานของผูแ้ทนยา ประกอบดว้ยถามแบบปลายปิด

จาํนวน 10 ขอ้ เป็นการเลือกตอบโดยใช้มาตรวดัของ ไลเคิร์ต (Liker scale) ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดับ  

โดยการใหค้่าระดบัคะแนนจะเหมือนกบัแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และเกณฑ์การแปลความหมายของ

คะแนนมีดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00 หมายถึง มีแนวโนม้ลาออกมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง มีแนวโนม้ลาออกมาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง มีแนวโนม้ลาออกปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง มีแนวโนม้ลาออกนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80 หมายถึง มีแนวโนม้ลาออกนอ้ยท่ีสุด 
 

นอกจากน้ีเพื่อเป็นการวดัเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออก ผูศึ้กษาจะแบ่งเกณฑ์การแปล

ความหมายเพิ่มเติม โดยมีเกณฑด์งัน้ี (ธาณชัตรา สมคัรจิตร และกฤช จรินโท 2555) 

ค่าเฉล่ีย  3.01 – 5.00 หมายถึง ตดัสินใจลาออก 

ค่าเฉล่ีย  1.00 – 3.00 หมายถึง ตดัสินใจไม่ลาออก 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

  

 การวจิยัน้ีผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามลาํดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ส่วนที ่1 ข้อมูลปฐมภูมิ 

  3.1.1 ติดต่อหาผูแ้ทนยาท่ีรู้จกัในบริษทัต่างๆ เพื่อขอความร่วมมือทาํหน้าท่ีเป็น 

ผูป้ระสานงาน (contact person) ของแต่ละบริษทั และช้ีแจงขอ้มูลเก่ียวกบัแบบสอบถาม พร้อมทั้ง

ขอความร่วมมือให้เป็นตวัแทนในการแจกแบบสอบถามประกอบดว้ยบริษทัยาขา้มชาติ (International 

company) จาํนวน 8 บริษทั และบริษทัยาของไทย (Local company) จาํนวน 8 บริษทั ท่ีถูกสุ่มเลือก

มาในตอนแรก 

  3.1.2 นาํแบบสอบถามไปใหผู้ป้ระสานของแต่ละบริษทั (ในกรณีท่ีไม่สามารถนาํ

แบบสอบถามไปใหผู้ป้ระสานงานได ้จะใชว้ธีิส่งไปรษณียไ์ปใหแ้ทน) 

  3.1.3 ผูป้ระสานงานของแต่ละบริษทัดาํเนินการแจกแบบสอบถาม และเก็บแบบ 

สอบถามส่งคือมายงัผูศึ้กษาภายในวนัท่ี 20 กรกฎาคม 2559 
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  3.1.4 ผลการเก็บรวบรวม ผูศึ้กษาไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาจากผูป้ระสานงาน

ครบทั้ง 35 ชุด และไดน้าํขอ้มูลคาํตอบท่ีได้จากแบบสอบถามมาทาํให้อยู่ในรูปแบบของขอ้มูลท่ี

เป็นตวัเลข และนาํมาลงรหสั เพื่อนาํไปวเิคราะห์หาค่าสถิติต่อไป 

 3.2 ส่วนที ่2 ข้อมูลทุติยภูมิ 

  ไดท้าํการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ ท่ีมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาแรงจูงใจ

ในการทาํงาน และการลาออกจากงานของพนกังานต่างๆ ซ่ึงไดสื้บคน้บทความทางวิชาการ ผลงาน

วทิยานิพนธ์ ตาํราเรียน หนงัสือทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษ รวมไปถึงบทความออนไลน์ในอินเทอร์เน็ต 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามทั้งหมด 385 ชุด แลว้จะประมวลผลโดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ โดยนาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาดาํเนินการ

ดงัน้ี 

4.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) เม่ือรับแบบสอบถามคืนมาแลว้ ไดมี้การตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จากการตรวจสอบพบว่าได้แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์

ทั้งหมด 385 ชุด 

4.2 การลงรหัส (Coding) นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าลงรหสัตามท่ีไดก้าํหนดรหสัไว ้

4.3 การประมวลผลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใชค้อมพิวเตอร์ เพื่อคาํนวณ

ค่าสถิติท่ีทั้งในเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน 

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของได้แก่ เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  

สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี  ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน  เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  

ประสบการณ์ทั้งหมดในการทาํงาน  และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยการแจก

แจงความถ่ี (Frequency)  และร้อยละ  (Percentage) 

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์การลาออกจากงาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (mean; �̅�𝑥)  

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation; SD) 
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 ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน มีรายละเอียด

ดงัน้ี 

 สมมติฐานข้อท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  สาขาวชิาท่ี

สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ลักษณะของบริษัทท่ีสังกัด เขตการขายท่ี รับผิดชอบ  

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา  และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  มีผลต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  ใชก้ารวเิคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของสอง

กลุ่มประชากรดว้ยสถิติ  t–test  และวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียมากกว่าสองกลุ่ม

ประชากรดว้ยสถิติ  F–test  

 สมมติฐานข้อท่ี 2: ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ สถานภาพการสมรส  สาขาวชิาท่ี

สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี  ลักษณะของบริษัทท่ีทํางาน  เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา  และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  มีผลต่อการลาออก

ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  ใช้การวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของสองกลุ่ม

ประชากรด้วยสถิติ  t–test  และวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียมากกว่าสองกลุ่ม

ประชากรดว้ยสถิติ  F–test 

 สมมติฐานข้อท่ี 3: แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานของ

ดว้ยสถิติ  t–test  และวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียมากกว่าสองกลุ่มประชากรดว้ย

สถิติ  F–test 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

ไดเ้ก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการสอบถามกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 385 ชุด ในบทน้ีผูศึ้กษาจะนาํเสนอผล

การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการวิจยั ซ่ึงแบ่งการนําเสนอผลวิเคราะห์

ออกเป็นตอนๆ เพื่อใหง่้ายต่อการทาํความเขา้ใจ โดยผลการวเิคราะห์มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้แทนยาในประเทศไทย 

   

  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูแ้ทนยาใน

ประเทศไทย  มี  8 ดา้น  ประกอบดว้ย  เพศ  อาย ุ สถานภาพการสมรส  สาขาวชิาท่ีสําเร็จการศึกษา

ในระดบัปริญญาตรี  ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั  เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  ประสบการณ์ในการ

ทาํงานเป็นผู ้แทนยา  และรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 385 คน  สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัตารางท่ี 

4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวน และร้อยละ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จํานวน 

(n = 385) 

ร้อยละ 

100.0 

เพศ ชาย 

หญิง 

166 

219 

43.1 

56.9 

อาย ุ นอ้ยกวา่ 25 ปี 

25-35 ปี 

36-45 ปี 

46-55 ปี 

ตั้งแต่ 56 ปี ข้ึนไป 

16 

284 

55 

16 

14 

4.2 

73.8 

14.3 

4.2 

3.6 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จํานวน 

(n = 385) 

ร้อยละ 

100.0 

สถานภาพ 

การสมรส 

โสด 

สมรส 

257 

128 

66.8 

33.2 

สาขาวชิาท่ีสาํเร็จ

การศึกษาในระดบั

ปริญญาตรี 

สาขาเภสชัศาสตร์ 

สาขาดา้นวทิยาศาสตร์การแพทย ์

สาขาบริหารธุรกิจ 

สาขาจิตวทิยา 

สาขาวทิยาศาสตร์ 

สาขาสังคมศาสตร์/มนุษยศาสตร์ 

สาขานิเทศศาสตร์ 

สาขารัฐศาสตร์ 

สาขาศิลปศาสตร์ 

สายวชิาชีพ 

161 

111 

35 

3 

42 

10 

8 

6 

2 

7 

41.8 

28.8 

9.1 

0.8 

10.9 

2.6 

2.1 

1.6 

0.5 

1.8 

ลกัษณะของ 

บริษทัท่ีสังกดั 

บริษทัยาขา้มชาติ 

บริษทัยาของไทย 

192 

193 

49.9 

50.1 

เขตการขาย 

ท่ีรับผดิชอบ 

เขตกรุงเทพมหานคร 

เขตต่างจงัหวดั 

เขตแบบผสม 

119 

253 

13 

30.9 

65.7 

3.4 

ประสบการณ์ 

ในการทาํงาน 

เป็นผูแ้ทนยา 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1– 3 ปี 

4 – 6 ปี 

7 – 9 ปี 

ตั้งแต่  10  ปีข้ึนไป 

20 

127 

90 

88 

60 

5.2 

33.0 

23.4 

22.9 

15.6 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จํานวน 

(n = 385) 

ร้อยละ 

100.0 

รายไดท้ั้งหมด 

โดยเฉล่ียต่อเดือน 

นอ้ยกวา่ 30,000 บาท 

30,001 – 50,000  บาท 

50,001 – 70,000  บาท 

70,000 – 90,000  บาท 

ตั้งแต่  90,001  บาทข้ึนไป 

0 

69 

167 

99 

50 

0.00 

17.9 

43.4 

25.7 

13.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูแ้ทนยาในประเทศไทยเป็นเพศชาย 166 คน คิดเป็นร้อยละ  

43.1 และเป็นเพศหญิง 219 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 

 ดา้นอายุ ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 25–35 ปี จาํนวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 73.8 รองลงมา

คือ อายุตั้งแต่ 36–45 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 สําหรับในช่วงอายุท่ีน้อยกว่า 25 ปี มี

จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 ช่วงอายุตั้งแต่ 46–55 ปี มีจาํวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 และ

ช่วงอายท่ีุมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือช่วงอายตุั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีจาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.6 

 ดา้นสถานภาพการสมรส ผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพโสดมีจาํนวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ  

66.8 และผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสมีจาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 

 ดา้นสาขาวิชาท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ผูแ้ทนยาส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษา

ในสาขาเภสัชศาสตร์ มีจาํนวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมาคือ สาขาด้านวิทยาศาสตร์

การแพทย ์จาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 สาขาวิทยาศาสตร์ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ  

10.9 สาขาบริหารธุรกิจ จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 สาขาสังคมศาสตร์หรือมนุษยศาสตร์  

จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 สาขานิเทศศาสตร์ จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 สายวิชาชีพ  

จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 สาขารัฐศาสตร์ จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 สาขาจิตวิทยา  

จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 และสาขาศิลปศาสตร์ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 

 ดา้นลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั ผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาขา้มชาติ  มีจาํนวน 192 คน  

คิดเป็นร้อยละ  49.9 และผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาของไทยมีจาํนวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ  50.1 

 ด้านเขตการขายท่ีผูแ้ทนยารับผิดชอบ ส่วนใหญ่เป็นผูแ้ทนยาในเขตต่างจงัหวดั มี

จาํนวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 65.7 รองลงมาคือ ผูแ้ทนยาในเขตกรุงเทพมหนคร จาํนวน 119 คน  

คิดเป็นร้อยละ 30.9 และมีผูแ้ทนยาเขตแบบสม จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 
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 ดา้นประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา พบวา่ส่วนใหญ่ประสบการณ์ตั้งแต่  1–3 

ปี ซ่ึงมีจาํนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 รองลงมาคือ ประสบการณ์ตั้งแต่ 4–6 ปี จาํนวน 90 คน  

คิดเป็นร้อยละ 23.4 ประสบการณ์ตั้งแต่ 7–9 ปี จาํนวน 88 คน ประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มี

จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 และประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ  5.2 

 ดา้นรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน พบวา่ผูแ้ทนยาส่วนใหญ่มีรายไดต้ั้งแต่ 50,001–

70,000 บาท ซ่ึงมีจาํนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 รองลงมาคือ มีรายไดต้ั้งแต่ 70,000–90,000 

บาท มีจาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 รายไดต้ั้งแต่ 30,000 – 50,000 บาท มีจาํนวน 69 คน คิด

เป็นร้อยละ 17.9 และมีรายไดต้ั้งแต่ 90,001 ข้ึนไป จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 และไม่มีกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีรายไดน้อ้ยกวา่ 30,000  

 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยาในประเทศไทย 

 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย ประกอบด้วย  12  

ดา้น และแต่ละดา้นมีรายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.2 -  4.13 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านความสําเร็จ 

ในการทาํงาน 
�̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

1. ฉนัอยากไดรั้บรางวลัผูแ้ทนยาดีเด่นประจาํปี 

ของบริษทั 

3.69 0.963 มีความสาํคญัมาก 

2. ฉนัมีความรู้สึกวา่ฉนัเป็นท่ีรักของลูกคา้ 3.98 0.746 มีความสาํคญัมาก 

3. ฉนัมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ 4.14 0.738 มีความสาํคญัมาก 

4. ฉนัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างยอดขายใหถึ้งเป้า 

อยา่งสมํ่าเสมอ 

4.30 0.711 มีความสาํคญั 

มากท่ีสุด 

5. ฉนัช่ืนชมในความสาํเร็จของงานท่ีทาํ 4.20 0.674 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 4.10 0.638 มีความสําคัญมาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.10 คะแนน  

เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อยในด้านน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัเร่ืองของความมุ่งมัน่ท่ีจะ

สร้างยอดขายให้ถึงเป้าอย่างสมํ่าเสมอ ในระดบัความสําคญัมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.30  

คะแนน) ในส่วนปัจจยัยอ่ยอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การอยากไดรั้บรางวลัผูแ้ทนยาดีเด่นประจาํปีของบริษทั มี

ความรู้สึกว่าไดเ้ป็นท่ีรักของลูกคา้ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ และการช่ืนชมในความสําเร็จ

ของงานท่ีทาํ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสําคญัในระดบัความสําคญัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.69, 3.98, 

4.14 และ 4.20 คะแนน ตามลาํดบั) 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

แรงจูงใจในการทํางานด้านความก้าวหน้าในอาชีพ �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

6. ในบริษทัน้ีฉนัจะสามารถเติบโตไปในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนได ้ 4.12 0.895 มีความสาํคญัมาก 

7. บริษทัแจง้ฉนัอยา่งชดัเจน วา่อยากใหฉ้นัพฒันาตนเอง 

ไปในทิศทางใด 

4.17 0.935 มีความสาํคญัมาก 

8. ฉนัใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาตนเองเพ่ือเล่ือนไปทาํงาน 

ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

4.19 0.899 มีความสาํคญัมาก 

9. ฉนัรู้สึกต่ืนเตน้กบัการไดส้มัภาษณ์เพ่ือเล่ือนตาํแหน่ง 

ภายในบริษทั 

4.19 1.012 มีความสาํคญัมาก 

10. ฉนัเลือกความกา้วหนา้ในการงานมากกวา่ตวัเงินท่ีไดรั้บ 4.15 1.101 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 4.18 0.661 มคีวามสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.18 คะแนน เม่ือ

พิจารณาปัจจยัย่อยในดา้นน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัปัจจยัยอ่ยทุกปัจจยัในระดบัท่ีมี

ความสาํคญัมาก โดยเร่ืองของโอกาสท่ีจะเติบโตไปในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนภายในบริษทั (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 4.12 คะแนน) การท่ีบริษทัมีเป้าหมายชดัเจนว่าจะพฒันาพนกังานเพื่อเตรียมพร้อมในการ

เล่ือนตาํแหน่ง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.17 คะแนน) การใหค้วามสําคญักบัการพฒันาตนเองเพื่อเล่ือน 
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ไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.19 คะแนน) ความรู้สึกต่ืนเต้นกับการได้

สัมภาษณ์เพื่อเล่ือนตําแหน่งภายในบริษัท (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.19 คะแนน) และการเลือก

ความกา้วหนา้ในการงานมากกวา่ตวัเงินท่ีได ้ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.18 คะแนน) 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านลักษณะของงาน 

และความรับผดิชอบ 
�̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

11. ฉนัรู้สึกเพลิดเพลินทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้พบ 

เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลยากบัลูกคา้ 

3.69 0.760 มีความสาํคญัมาก 

12. การใหข้อ้มูลยาท่ีฉนัทาํในปัจจุบนันั้นตรงกบั

ความรู้ความสามารถท่ีฉนัมี 

3.69 0.891 มีความสาํคญัมาก 

13. ฉนัสามารถบริหารเวลาใหล้งตวักบัเขตการขาย

ของฉนัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ 

3.84 0.738 มีความสาํคญัมาก 

14. ฉนัรู้สึกกงัวลทุกคร้ังท่ีตอ้งเขา้พบลูกคา้รายใหม่ 3.57 1.026 มีความสาํคญัมาก 

15. ฉนัไม่ชอบงานเอกสารต่างๆ เช่น รายงาน 

การขาย หรือเอกสารค่าใชจ่้ายประจาํเดือน 

2.72 1.082 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

ผลรวม 3.55 0.589 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานด้านลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย  

3.55  คะแนน เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองของการได้

เขา้พบลูกคา้เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลยา (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.69 คะแนน) การให้ขอ้มูลยาท่ีตรงกบั

ความรู้ความสามารถท่ีมี (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.69 คะแนน) ความสามารถในการบริหารเวลาใหล้ง

ตวักบัเขตการขายไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.84) และความกงัวลต่อการเขา้พบลูกคา้

รายใหม่ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.57 คะแนน) ในระดบัความสําคญัมาก ในส่วนปัจจยัย่อยเร่ืองของ

ความไม่ชอบงานเอกสารต่างๆ เช่น รายงานการขาย หรือเอกสารค่าใชจ่้ายประจาํเดือน กลุ่มตวัอยา่ง

ใหค้วามสาํคญัในระดบัปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.72 คะแนน 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านการได้รับการยอมรับ �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

16. ฉนัไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

เม่ือสามารถสร้างยอดขายไดเ้กินเป้า 

3.44 0.940 มีความสาํคญัมาก 

17. ฉนัมกัไดรั้บมอบหมายงานใหท้าํหนา้ท่ีสอน

พนกังานใหม่แทนหวัหนา้งาน 

2.95 0.975 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

18. เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของฉนั 

ในท่ีประชุมทีมขาย 

3.65 0.810 มีความสาํคญัมาก 

19. ลูกคา้ไวว้างใจในตวัฉนัและปรึกษาขอ้มูลยา 

จากฉนัอยูบ่่อยๆ 

3.66 0.790 มีความสาํคญัมาก 

20. ทุกคร้ังท่ีไปรอพบลูกคา้ท่ีแผนกผูป่้วยนอก  

คนไขแ้ละญาติของคนไขม้องฉนัดว้ยความช่ืนชม 

3.02 0.949 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

ผลรวม 3.35 0.649 
มีความสําคัญ 

ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับ ในระดบัท่ีมีความสําคญัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.35 คะแนน  

เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัเร่ืองของการไดรั้บคาํชมเชย

จากผูบ้ริหารระดบัสูงเม่ือสามารถสร้างยอดขายไดเ้กินเป้า (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.44 คะแนน) การ

ท่ีเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของตนในท่ีประชุมทีมขาย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.65 คะแนน)  

และความไวว้างใจจากลูกค้าในการปรึกษาขอ้มูลยา (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.66) ในระดับความ 

สาํคญัมาก ในส่วนปัจจยัยอ่ยเร่ืองของการไดรั้บมอบหมายงานให้ทาํหนา้ท่ีสอนพนกังานใหม่แทน

หัวหน้างาน และการท่ีคนไข้หรือญาติคนไข้มองตนเองด้วยความช่ืนชมขณะปฎิบติังาน กลุ่ม

ตัวอย่างให้ความสําคัญในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.95 และ 3.02 คะแนน  

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นสถานภาพ 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านสถานภาพ �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

21. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนยาเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ 3.73 0.841 มีความสาํคญัมาก 

22. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนยามีความสาํคญัต่อ 

การหายจากโรคและคุณภาพชีวติของผูป่้วย 

3.76 0.842 มีความสาํคญัมาก 

23. ฉนัรู้สึกกงัวลเวลาผูป่้วยมองฉนัในขณะท่ีฉนั 

กาํลงัรอพบลูกคา้ท่ีโรงพยาบาล 

3.24 1.106 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

24. ฉนัรู้สึกอึดอดัเวลาคนในครอบครัวถาม 

เก่ียวกบังานของฉนั 

3.98 1.006 มีความสาํคญัมาก 

25. ลูกคา้เห็นวา่ฉนัเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 

ในการดูแลรักษาคนไข ้

3.25 0.851 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

ผลรวม 3.58 0.624 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานด้านสถานภาพ ในระดับท่ีมีความสําคญัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.58 คะแนน เม่ือพิจารณา

ปัจจยัย่อยในดา้นน้ีพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัเร่ืองความคิดท่ีคิดว่าอาชีพผูแ้ทนยาเป็น

อาชีพท่ีมีเกียรติ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.73 คะแนน) ความคิดท่ีว่าอาชีพผูแ้ทนยามีความสําคญัต่อ

การหายจากโรคและคุณภาพชีวิตของผูป่้วย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.76 คะแนน) และความรู้สึกอึด

อดัเวลาคนในครอบครัวถามเก่ียวกบังานของกลุ่มตวัอย่าง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.98) ในระดับ

ความสําคญัมาก ในส่วนปัจจยัย่อยเร่ืองของความรู้สึกกงัวลเวลาผูป่้วยมองในขณะท่ีกาํลงัรอพบ

ลูกค้าท่ีโรงพยาบาล และความคิดว่าได้เป็นส่วนหน่ึงของทีมงานในการดูแลรักษาคนไข้ กลุ่ม

ตัวอย่างให้ความสําคัญในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.24 และ 3.25 คะแนน  

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านความสัมพนัธ์ 

กบัเพือ่นร่วมงาน 
�̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

26. ฉนัมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุมทีมขาย

และพบปะเพื่อนร่วมทีม 

3.25 0.847 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

27. เม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัผลิตภณัฑฉ์นัมกัจะขอ

คาํปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน 

3.63 0.767 มีความสาํคญัมาก 

28. ฉนัมีความยนิดีกบัเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บรางวลั

ผูแ้ทนยาดีเด่น 

3.89 0.757 มีความสาํคญัมาก 

29. ฉนัตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งมากในการปรับตวั

เขา้หาเพื่อนร่วมงาน 

4.29 1.130 มีความสาํคญั 

มากท่ีสุด 

30. ฉนัมกัถูกเอาเปรียบจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 3.61 1.120 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 3.89 0.674 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในระดับท่ีมีความสําคญัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.89 

คะแนน เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสําคญักบัเร่ืองการตอ้งใชค้วาม

พยายามอย่างมากในการปรับตัวเข้าหาเพื่อนร่วมงานในระดับท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด โดยมี

คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.29 คะแนน ในปัจจยัย่อยเร่ืองของการขอคาํปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเม่ือมี

ปัญหาเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.63 คะแนน) การร่วมแสดงความยินดีกบัเพื่อน

ร่วมงานท่ีไดรั้บรางวลัผูแ้ทนยาดีเด่น (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.89 คะแนน) และการถูกเอาเปรียบจาก

เพื่อนร่วมงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.61) กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญัในระดบัมาก และมีเพียงเร่ือง

ของความสุขท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุมทีมขายและพบปะเพื่อนร่วมทีม ท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญัใน

ระดบัปานกลาง ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.25 คะแนน 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านการบังคับบัญชา 

และความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
�̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

31. ฉนักลา้ท่ีจะปรึกษาหวัหนา้งานเสมอ 

ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

4.19 1.073 มีความสาํคญัมาก 

32. ฉนัไม่กลา้แสดงความคิดเห็นในหอ้งประชุม 

ท่ีมีหวัหนา้งานและผูบ้ริหารระดบัสูงอยูด่ว้ย 

4.01 1.014 มีความสาํคญัมาก 

33. หวัหนา้งานของฉนัมกัใหค้าํแนะนาํเร่ืองงาน 

อยา่งสมํ่าเสมอ 

4.15 0.939 มีความสาํคญัมาก 

34. ฉนัรู้สึกต่ืนตวัและอยากกลบัไปทาํงานอีกคร้ัง 

เม่ือไดรั้บกาํลงัใจจากหวัหนา้งาน 

4.15 0.944 มีความสาํคญัมาก 

35. หวัหนา้งานของฉนัมีความยติุธรรมกบัทุกคน 

ในทีมขาย 

4.24 0.986 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 4.12 0.654 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก  

ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.12 คะแนน เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัทุก

ปัจจยัยอ่ยในระดบัมาก โดยเร่ืองของความกลา้ท่ีจะปรึกษาหวัหนา้งานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

(คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.19 คะแนน) เร่ืองการไม่กลา้แสดงความคิดเห็นในห้องประชุมท่ีมีหัวหน้า

งานและผูบ้ริหารระดับสูงอยู่ด้วย (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.01 คะแนน) การให้คาํปรึกษาอย่าง

สมํ่าเสมอของหัวหน้างาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.15 คะแนน) ความรู้สึกต่ืนตวัและอยากกลบัไป

ทาํงานอีกคร้ังเม่ือได้รับกาํลงัใจจากหัวหน้างาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.15 คะแนน) และความ

ยติุธรรมของหวัหนา้งานกบัทุกคนในทีมขาย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.24 คะแนน) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านนโยบาย 

การบริหารของบริษัท 
�̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

36. บริษทัของฉนัมีการดาํเนินงานท่ีเป็นสากลและ 

มีมาตรฐาน 

3.57 0.925 มีความสาํคญัมาก 

37. ฉนัมกัปฏิบติัตามกฎจริยธรรมการขายยา 

อยา่งเคร่งครัด 

3.66 0.863 มีความสาํคญัมาก 

38. บริษทัของฉนับริหารงานโดยมีความยดืหยุน่ 3.39 0.915 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

39. บริษทัใหอ้าํนาจในการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ 

ภายในเขตการขายของฉนั 

3.39 0.960 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

40. บริษทัของฉนัมีกฎระเบียบมากจนเป็นอุปสรรค 

ในการทาํงาน 

2.92 1.031 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

ผลรวม 3.40 0.699 
มีความสําคัญ 

ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ในระดบัท่ีมีความสําคญัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.40  

คะแนน เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ บริษทัมีการดาํเนินงานท่ีเป็นสากลและมีมาตรฐาน  

(คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.57 คะแนน) และการปฏิบัติตามกฎจริยธรรมการขายยาอย่างเคร่งครัด  

(คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.66 คะแนน) กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญัในระดบัมาก ส่วนปัจจยัยอ่ยในเร่ือง

ของความยืดหยุ่นในการบริหารงานของบริษทั (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.39 คะแนน) การให้อาํนาจ

ในการตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในเขตการขาย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.39 คะแนน) และการท่ีบริษทั

กฎระเบียบมากจนเป็นอุปสรรคในการทาํงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.39 คะแนน) กลุ่มตวัอยา่งให้

ความสาํคญัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านเง่ือนไขในการทาํงาน �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

41. บริษทัของฉนัมีฝ่ายสนบัสนุนการขาย 

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.48 0.921 มีความสาํคญัมาก 

42. ฉนัทาํงานง่ายข้ึนเพราะบริษทันาํเทคโนโลยี 

ท่ีทนัสมยั เช่น คอมพิวเตอร์โนต้บุค๊ หรือไอแพด มา

ช่วยสนบัสนุนในการทาํงาน 

3.52 1.051 มีความสาํคญัมาก 

43. บริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานส่ือสารถึง 

ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 

3.25 0.966 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

44. ฉนัคิดวา่ทีมขายท่ีฉนัสังกดัอยูมี่จาํนวนผูแ้ทนยา 

ท่ีเหมาะสม 

3.60 0.902 มีความสาํคญัมาก 

45. บริษทัมีการตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ของลูกคา้อยา่งรวดเร็ว 

3.26 0.896 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

ผลรวม 3.42 0.763 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานด้านเง่ือนไขในการทาํงาน ในระดับท่ีมีความสําคญัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.42 คะแนน เม่ือ

พิจารณาปัจจยัย่อยในดา้นน้ีพบว่า การท่ีบริษทัมีฝ่ายสนบัสนุนการขายท่ีมีประสิทธิภาพ (คะแนน

เฉล่ียเท่ากบั 3.48 คะแนน) การทาํงานง่ายข้ึนเพราะบริษทันาํเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เช่น คอมพิวเตอร์

โน้ตบุ๊ค หรือไอแพด มาช่วยสนบัสนุนในการทาํงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52 คะแนน) และการ

ได้ทาํงานอยู่ในทีมขายท่ีมีจาํนวนผูแ้ทนยาท่ีเหมาะสม (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.60 คะแนน) กลุ่ม

ตวัอยา่งใหค้วามสาํคญัในระดบัมาก ส่วนปัจจยัยอ่ยในเร่ืองของการท่ีบริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังาน

ส่ือสารถึงผูบ้ริหารได้อย่างเป็นอิสระ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.25 คะแนน) และการท่ีบริษทัมีการ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งรวดเร็ว (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.26 คะแนน) กลุ่มตวัอยา่ง

ใหค้วามสาํคญัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

แรงจูงใจในการทํางานด้านความมัน่คงในงาน �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

46. บริษทัมีแผนการขยายกิจการอยา่งต่อเน่ือง 3.61 0.900 มีความสาํคญัมาก 

47. ฉนัมกัไดรั้บหนา้ท่ีในการดแูลเขตการขายท่ีกวา้งข้ึน 2.78 0.992 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

48. เม่ือไดย้ินข่าวเร่ืองการปรับลดจาํนวนผูแ้ทนยาของบริษทั

อ่ืน ฉนัรู้สึกกงัวลวา่จะเกิดข้ึนกบับริษทัของฉนับา้ง 

3.09 1.148 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

49. บริษทัของฉนัมีความมัน่คงกวา่บริษทัยาอ่ืนๆ 3.52 0.804 มีความสาํคญัมาก 

50. บริษทัดูแลความปลอดภยัใหฉ้นัโดยการทาํประกนัชีวิตให ้ 3.68 0.923 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 3.33 0.763 
มคีวามสําคัญ 

ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความมัน่คงในงาน ในระดบัท่ีมีความสําคญัปานกลาง ด้วยค่าเฉล่ีย 3.33 คะแนน เม่ือ

พิจารณาปัจจยัย่อยในดา้นน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัเร่ืองของการท่ีบริษทัมีแผนการ

ขยายกิจการอย่างต่อเน่ือง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.61 คะแนน) ความคิดว่าบริษทัท่ีกลุ่มตวัอย่าง

สังกดัอยู่มีความมัน่คงกวา่บริษทัยาอ่ืนๆ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52 คะแนน) และการท่ีบริษทัดูแล

ความปลอดภยัโดยการทาํประกนัชีวติให้พนกังาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.68) ในระดบัความสาํคญั  

มาก ในส่วนปัจจยัย่อยเร่ืองของการได้รับหน้าท่ีในการดูแลเขตการขายท่ีกวา้งข้ึน และความรู้สึก

กงัวลเม่ือไดย้นิข่าวเร่ืองการปรับลดจาํนวนผูแ้ทนยาของบริษทัอ่ืน โดยกงัวลวา่จะเกิดข้ึนกบับริษทั

ท่ีกลุ่มตวัอย่างสังกัดอยู่บ้าง กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 2.78 และ 3.09 คะแนน ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นชีวติส่วนตวั 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านชีวติส่วนตัว �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

51. ฉนัมีโอกาสไดใ้ชเ้วลาวา่งหลงัเลิกงาน 

ในการทาํงานอดิเรกอยูบ่่อยๆ 

3.35 0.983 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

52. ท่ีบริษทัน้ีฉนัสามารถใชว้นัลาพกัร้อนอยา่งเตม็ท่ี

เพื่อไปเท่ียวในสถานท่ีท่ีฉนัชอบ 

3.56 1.062 มีความสาํคญั 

มาก 

53. ฉนัมกัตอ้งรับโทรศพัทแ์ละติดต่อลูกคา้ 

นอกเหนือเวลางานอยูบ่่อยๆ 

2.51 1.016 มีความสาํคญั 

นอ้ย 

54. เม่ือมีการประชุมทีมขาย บริษทัจะมีกาํหนดการ

ชดัเจนและเลิกประชุมตรงเวลาทุกคร้ัง 

3.11 1.082 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

55. บริษทัของฉนัให้ความสาํคญักบัสมดุลยภาพ

ระหวา่งชีวติกบังาน 

3.28 0.952 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

ผลรวม 3.18 0.664 
มีความสําคัญ 

ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นชีวิตส่วนตวั ในระดบัท่ีมีความสําคญัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.18 คะแนน เม่ือพิจารณา

ปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองของการท่ีบริษทัท่ีสังกดัสามารถใชว้นั

ลาพกัร้อนอย่างเต็มท่ีเพื่อไปเท่ียวในสถานท่ีท่ีชอบ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.56 คะแนน) ในระดบั

ความสําคญัมาก ในปัจจยัย่อยเร่ืองการมีโอกาสได้ใช้เวลาว่างหลงัเลิกงานในการทาํงานอดิเรก  

(คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.35 คะแนน) เม่ือมีการประชุมทีมขาย บริษทัจะมีกาํหนดการชดัเจนและเลิก

ประชุมตรงเวลาทุกคร้ัง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.11 คะแนน) และการท่ีบริษทัให้ความสําคญักบัสม

ดุลยภาพระหว่างชีวิตกบังาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.28 คะแนน) กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัใน

ระดบัปานกลาง ปัจจยัยอ่ยเร่ืองการรับโทรศพัทแ์ละติดต่อลูกคา้นอกเหนือเวลางาน กลุ่มตวัอยา่งให้

ความสาํคญัในระดบันอ้ย โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.51 คะแนน 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

แรงจูงใจในการทาํงานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 

56. ฉนัคิดวา่ฉนัมีรายไดสู้งเม่ือเทียบกบัผูแ้ทนยา 

ในบริษทัอ่ืนๆ 

4.19 1.077 มีความสาํคญัมาก 

57. ฉนัไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีทาํ 4.01 1.026 มีความสาํคญัมาก 

58. เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ เพียงพอกบั

ค่าใชจ่้ายของฉนั 

4.14 0.939 มีความสาํคญัมาก 

59. ในแต่ละปีฉนัไดรั้บการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน 

ในอตัราท่ีเหมาะสม 

4.14 0.953 มีความสาํคญัมาก 

60. เงินรายไดข้องฉนัทาํใหฉ้นัมีส่ิงอาํนวยความ

สะดวกต่างๆ 

4.22 0.995 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 4.11 0.652 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.11 คะแนน เม่ือ

พิจารณาปัจจยัย่อยในด้านน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัทุกๆ ปัจจยัย่อย ในระดับท่ีมี

ความสําคญัมาก ซ่ึงประกอบดว้ยเร่ืองของการมีรายไดสู้งเม่ือเทียบกบัผูแ้ทนยาในบริษทัอ่ืนๆ การ

ไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีทาํ เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ เพียงพอกบัค่าใช้จ่าย การเพิ่มข้ึน

ของเงินเดือนมีอตัราท่ีเหมาะสม และเงินรายได้ทาํให้มีส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ โดยแต่ละ

ปัจจยัยอ่ยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.19,  4.01,  4.14,  4.14 และ 4.22  คะแนน ตามลาํดบั 

 จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงในการทํางานของผูแ้ทนยาทั้ ง 12 ด้าน พบว่ามี

แรงจูงใจ 8 ด้าน ท่ีมีความสําคญัในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านโอกาส

กา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน  

และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน นอกจากน้ียงัพบอีกวา่ มีปัจจยัแรงจูงใจ 4 ดา้นท่ีมีความสําคญั

ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นความ 
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มัน่คงในงาน และดา้นชีวิตส่วนตวั ผลรวมปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทยมี

คะแนนเฉล่ีย 3.77 คะแนน ซ่ึงมีระดับความสําคญัมาก ทั้งน้ีสามารถเรียงลาํดบัความสําคญัตาม

คะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจในการทาํงานแต่ละดา้นไดด้งัตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความสําคญั และลาํดบัความสําคญัของแรงจูงใจ

ในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

แรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยา �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 
ลาํดับ 

ความสําคัญ 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 4.10 0.638 มีความสาํคญัมาก 4 

2. ดา้นโอกาสการกา้วหนา้ในอาชีพ 4.18 0.661 มีความสาํคญัมาก 1 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผดิชอบ 

3.55 0.589 มีความสาํคญัมาก 7 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.35 0.649 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

10 

5. ดา้นสถานภาพ 3.58 0.624 มีความสาํคญัมาก 6 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.89 0.674 มีความสาํคญัมาก 5 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

4.12 0.654 มีความสาํคญัมาก 2 

8. ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั 3.40 0.699 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

9 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน 3.42 0.763 มีความสาํคญัมาก 8 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.33 0.763 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

11 

11. ดา้นชีวติส่วนตวั 3.18 0.664 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

12 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 4.11 0.652 มีความสาํคญัมาก 3 

ผลรวมแรงจูงใจในการทาํงาน 3.77 0.434 มีความสําคัญมาก - 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์การลาออกจากงานของผู้แทนยาในประเทศไทย 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย มีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แนวโน้มการลาออกจากงาน และลาํดบัความสําคญั

ของแนว้โนม้การลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

การลาออกจากงานของผู้แทนยา �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 
ลาํดับ 

ความสําคัญ 

1. ในขณะน้ีฉนัมีความตอ้งการลาออก 

ไปทาํงานท่ีบริษทัยาแห่งใหม ่

2.65 1.001 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

8 

2. ถา้มีโอกาสหรือจงัหวะท่ีเหมาะสม 

ฉนัจะลาออกทนัที 

3.01 1.087 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

3 

3. ความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงาน 

มกัเหน่ียวนาํใหฉ้นัมีความคิดลาออก 

3.11 1.174 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

2 

4. ฉนัคิดวา่บริษทัท่ีฉนัทาํมีความ

เหมาะสมกบัตวัฉนัมากท่ีสุด 

2.73 0.790 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

7 

5. เม่ือมีบริษทัอ่ืนเสนองานใหม่ท่ีมีรายได้

เพิ่มข้ึนฉนัพร้อมจะลาออกเสมอ 

3.00 0.995 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

4 

6. ฉนัมกัถามถึงตาํแหน่งงานท่ีวา่งจาก

เพื่อนผูแ้ทนยาบริษทัอ่ืนๆ 

2.58 1.082 มีแนวโนม้

ลาออกนอ้ย 

10 

7. ฉนัสนใจข่าวรับสมคัรงานผูแ้ทนยาตาม

ประกาศในส่ือสังคมออนไลน์ 

2.89 1.090 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

6 

8. เม่ือเห็นประกาศรับสมคัรงานในตาํแหน่ง

ท่ีเหมาะสม ฉนัจะรีบสมคัรทนัที 

2.62 1.026 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

9 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

การลาออกจากงานของผู้แทนยา �̅�𝑥 S.D. การแปลผล 
ลาํดับ 

ความสําคัญ 

9. ฉนัมีความตั้งใจจะทาํงานท่ีบริษทัน้ี 

ไปจนกวา่จะเกษียณอาย ุ

3.28 1.009 มีแนวโนม้ลาออก

ปานกลาง 

1 

10. ถา้เพื่อนของฉนักาํลงัหางานใหม่ ฉนั

จะแนะนาํใหม้าสมคัรท่ีบริษทัของฉนั 

2.96 0.990 มีแนวโนม้ลาออก

ปานกลาง 

5 

ผลรวมการลาออกจากงาน 2.92 0.702 
มีแนวโน้มลาออก

ปานกลาง 

 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ค่าเฉล่ียของคะแนนแนวโน้มการลาออกของผูแ้ทนยาใน

ประเทศไทยมีค่าเท่ากบั 2.92 คะแนน สามารถแปลผลไดว้า่ มีแนวโนม้การลาออกปานกลาง  

 

ตอนที ่4  การทดสอบสมมติฐาน 

  

 4.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สาขา 

วิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกัด เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา

ในประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการทํางาน เพศ n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ชาย 166 4.13 0.54 0.744 0.457 

หญิง 219 4.08 0.70 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ชาย 166 4.23 0.65 1.306 0.192 

หญิง 219 4.15 0.67 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

ชาย 166 3.61 0.53 1.972 0.049* 

หญิง 219 3.50 0.62 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ชาย 166 3.36 0.53 0.225 0.882 

หญิง 219 3.35 0.73 

5. ดา้นสถานภาพ ชาย 166 3.55 0.63 0.848 0.397 

หญิง 219 3.60 0.62 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ชาย 166 4.00 0.58 3.152 0.002* 

หญิง 219 3.79 0.72 

7. ดา้นการบงัคบับญัชา 

และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ชาย 166 4.16 0.67 1.127 0.260 

หญิง 219 4.08 0.64 

8. ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ชาย 166 3.32 0.65 1.638 0.102 

หญิง 219 3.44 0.73 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ชาย 166 3.46 0.75 0.964 0.336 

หญิง 219 3.39 0.77 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน ชาย 166 3.41 0.75 2.537 0.012* 

หญิง 219 3.39 0.77 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั ชาย 166 3.22 0.67 0.902 0.061 

หญิง 219 3.15 0.66 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ชาย 166 4.20 0.57 2.524 0.012* 

หญิง 219 4.03 0.70 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 
ชาย 166 3.80 0.40 1.298 0.195 

หญิง 219 3.74 0.46 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูแ้ทนยาทั้งชายและหญิง มีค่าเฉล่ียของผลรวมปัจจยั

แรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้อยา่งไรก็

ตามเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ค่าเฉล่ียของผูช้ายจะ

มากกวา่ค่าเฉล่ียผูห้ญิงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา

ในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการทํางาน อายุ (ปี) n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน < 25 16 3.37 0.88 6.936 0.000* 

25-35 284 4.14 0.60 

36-45 55 4.03 0.61 

46-55 16 3.93 0.68 

≥ 56 14 4.35 0.63 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ < 25 16 4.31 0.47 2.501 0.042* 

25-35 284 4.20 0.66 

36-45 55 3.98 0.59 

46-55 16 4.06 0.85 

≥ 56 14 4.50 0.65 

3. ดา้นลกัษณะของงานและความ

รับผิดชอบ 

< 25 16 3.18 0.40 2.329 0.056 

25-35 284 3.60 0.59 

36-45 55 3.47 0.60 

46-55 16 3.68 0.48 

≥ 56 14 3.71 0.61 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน อายุ (ปี) n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ < 25 16 3.25 0.44 0.680 0.607 

25-35 284 3.37 0.64 

36-45 55 3.25 0.58 

46-55 16 3.31 0.95 

≥ 56 14 3.50 0.76 

5. ดา้นสถานภาพ < 25 16 3.12 0.50 2.576 0.037* 

25-35 284 3.58 0.63 

36-45 55 3.63 0.56 

46-55 16 3.75 0.77 

≥ 56 14 3.57 0.51 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน < 25 16 3.50 0.89 1.958 0.100 

25-35 284 3.92 0.66 

36-45 55 3.78 0.63 

46-55 16 3.81 0.65 

≥ 56 14 3.85 0.66 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

< 25 16 4.18 0.65 0.731 0.571 

25-35 284 4.13 0.65 

36-45 55 4.05 0.65 

46-55 16 3.93 0.68 

≥ 56 14 4.28 0.82 

8. ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั < 25 16 3.62 0.50 1.033 0.390 

25-35 284 3.39 0.72 

36-45 55 3.41 0.60 

46-55 16 3.18 0.75 

≥ 56 14 3.21 0.80 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน อายุ (ปี) n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน < 25 16 3.37 0.50 0.544 0.703 

25-35 284 3.45 0.79 

36-45 55 3.32 0.64 

46-55 16 3.31 0.70 

≥ 56 14 3.28 0.99 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน < 25 16 3.50 0.52 0.925 0.449 

25-35 284 3.34 0.49 

36-45 55 3.25 0.52 

46-55 16 3.25 0.58 

≥ 56 14 3.35 0.63 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั < 25 16 3.25 0.68 0.192 0.942 

25-35 284 3.18 0.69 

36-45 55 3.20 0.52 

46-55 16 3.06 0.25 

≥ 56 14 3.14 0.86 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน < 25 16 3.81 0.91 1.814 0.125 

25-35 284 4.10 0.62 

36-45 55 4.25 0.67 

46-55 16 4.06 0.77 

≥ 56 14 3.92 0.61 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 

< 25 16 3.62 0.50 1.085 0.364 

25-35 284 3.79 0.42 

36-45 55 3.76 0.43 

46-55 16 3.62 0.50 

≥ 56 14 3.71 0.46 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ผูแ้ทนยาทุกช่วงอายุ มีค่าเฉล่ียของผลรวมปัจจยัแรงจูงใจ

ในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยั

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และดา้นสถานภาพ

ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย

เป็นรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ Scheffe test และวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.18 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test 

 

อายุ 
𝒙𝒙� 

< 25 25-35 36-45 46-55 ≥ 56 

3.37 4.14 4.03 3.93 4.35 

< 25 3.37 - 0.773* 0.661* 0.562 0.982* 

25-35 4.14 - - 0.112 0.210 0.209 

36-45 4.03 - - - 0.989 0.320 

46-55 3.93 - - - - 0.419 

≥ 56 4.35 - - - - - 

*p-value < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จในงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความสาํเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ25-35 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จใน

งานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความสาํเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จใน

งานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 
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ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุตั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความสาํเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอายุตั้ งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความสาํเร็จในงานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

 

ตารางท่ี 4.19 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน

อาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD 

 

อาย ุ
�̅�𝑥 

< 25 25-35 36-45 46-55 ≥ 56 

4.31 4.20 3.98 4.06 4.50 

< 25 4.31 - 0.104 0.330 0.250 0.187 

25-35 4.20 - - 0.226* 0.145 0.292 

36-45 3.98 - - - 0.080 0.518* 

46-55 4.06 - - - - 0.437 

≥ 56 4.50 - - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.19 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 25-35 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาส

กา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายอุาย ุ25-35 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุตั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ36-45 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอายุตั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ36-45 ปี   
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ตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพเป็นรายคู่  

จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD 

 

อายุ 
𝒙𝒙� 

< 25 25-35 36-45 46-55 ≥ 56 

3.12 3.58 3.63 3.75 3.57 

< 25 3.12 - 0.459* 0.511* 0.625* 0.446* 

25-35 3.58 - - 0.520 0.165 0.013 

36-45 3.63 - - - 0.113 0.065 

46-55 3.75 - - - - 0.178 

≥ 56 3.57 - - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.20 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

สถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย

ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ25-35 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพมากกวา่

กวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

สถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย

ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพมากกวา่

กวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

 ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

สถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย

ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพมากกวา่

กวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุตั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 25 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอายตุั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

สถานภาพมากกวา่กวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 
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  สมมติฐานข้อท่ี 1.3 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
สถานภาพ 

การสมรส 
n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน โสด 257 4.14 0.60 1.981 0.048* 

สมรส 128 4.00 0.70 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ โสด 257 4.15 0.65 1.211 0.227 

สมรส 128 4.24 0.67 

3. ดา้นลกัษณะของงานและความ

รับผิดชอบ 

โสด 257 3.60 0.60 2.806 0.005* 

สมรส 128 3.42 0.56 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โสด 257 3.33 0.68 0.630 0.529 

สมรส 128 3.38 0.57 

5. ดา้นสถานภาพ โสด 257 3.62 0.64 1.936 0.054 

สมรส 128 3.49 0.73 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน โสด 257 3.94 0.64 2.277 0.024* 

สมรส 128 3.76 0.73 

7. ดา้นการบงัคบับญัชา 

และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

โสด 257 4.11 0.66 0.117 0.907 

สมรส 128 4.12 0.65 

8. ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั โสด 257 3.43 0.71 1.426 0.115 

สมรส 128 3.32 0.66 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน โสด 257 3.42 0.79 0.122 0.903 

สมรส 128 3.41 0.71 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน โสด 257 3.31 0.49 1.273 0.204 

สมรส 128 3.38 0.53 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
สถานภาพ 

การสมรส 
n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั โสด 257 3.15 0.71 1.204 0.230 

สมรส 128 3.23 0.53 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน โสด 257 4.08 0.66 1.001 0.317 

สมรส 128 4.15 0.62 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 
โสด 257 3.79 0.42 1.099 0.272 

สมรส 128 3.73 0.44 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.21 พบว่า สถานภาพการสมรสของผูแ้ทนยา มีค่าเฉล่ียของผลรวม

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดังนั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ีตั้ งไว ้ 

อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงาน

และความรับผิดชอบ และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียของผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพ

เป็นโสดจะมากกวา่ค่าเฉล่ียของผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.4 สาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามสาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

 

แรงจูงใจในการทํางาน สาขาวิชา† n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน เภสชัฯ 161 3.95 0.65 3.771 0.000* 

อ่ืนๆ 224 4.20 0.60 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เภสชัฯ 161 4.24 0.62 1.614 0.107 

อ่ืนๆ 224 4.13 0.68 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

เภสชัฯ 161 3.49 0.57 1.446 0.149 

อ่ืนๆ 224 3.58 0.60 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน สาขาวิชา† n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ เภสชัฯ 161 3.35 0.61 0.020 0.984 

อ่ืนๆ 224 3.35 0.68 

5. ดา้นสถานภาพ เภสชัฯ 161 3.51 0.68 1.656 0.099 

อ่ืนๆ 224 3.62 0.57 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

เภสชัฯ 161 3.83 0.66 1.191 0.235 

อ่ืนๆ 224 3.91 0.68 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

เภสชัฯ 161 4.05 0.64 1.788 0.075 

อ่ืนๆ 224 4.17 0.66 

8. ดา้นนโยบายการบริหาร 

ของบริษทั 

เภสชัฯ 161 3.39 0.73 0.021 0.983 

อ่ืนๆ 224 3.39 0.67 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน เภสชัฯ 161 3.47 0.80 1.117 0.265 

อ่ืนๆ 224 3.38 0.73 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน เภสชัฯ 161 3.38 0.50 1.447 0.149 

อ่ืนๆ 224 3.30 0.51 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั เภสชัฯ 161 3.26 0.73 1.931 0.054 

อ่ืนๆ 224 3.12 0.61 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน เภสชัฯ 161 4.12 0.63 0.227 0.820 

อ่ืนๆ 224 4.10 0.66 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 
เภสัชฯ 161 3.73 0.45 1.123 0.262 

อืน่ๆ 224 3.79 0.42 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

†
สาขาวชิา: เภสัชฯ = สาขาวชิาเภสัชศาสตร์, อ่ืนๆ = สาขาดา้นวิทยาศาสตร์การแพทย ์สาขาบริหารธุรกิจ 

สาขาจิตวทิยา สาขาวทิยาศาสตร์ สาขาสังคมศาสตร์/มนุษยศาสตร์ สาขานิเทศศาสตร์ สาขารัฐศาสตร์ 

สาขาศิลปศาสตร์ และสายวชิาชีพ  
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  จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีของผูแ้ทนยา 

มีค่าเฉล่ียของผลรวมปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐาน

การวิจยัท่ีตั้งไว ้อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทาํงาน  

เพียงด้านเดียว ท่ีค่าเฉล่ียของผูแ้ทนยาท่ีสําเร็จการศึกษาสาขาเภสัชศาสตร์มากกว่าค่าเฉล่ียของ

ผูแ้ทนยาท่ีสาํเร็จการศึกษาในสาขาวชิาอ่ืนๆ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.5 ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 

 

แรงจูงใจในการทํางาน บริษทั† n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ขา้มชาติ 192 4.07 0.67 0.791 0.430 

ของไทย 193 4.12 0.61 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ขา้มชาติ 192 4.15 0.66 0.833 0.405 

ของไทย 193 4.21 0.66 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

ขา้มชาติ 192 3.53 0.58 0.557 0.578 

ของไทย 193 3.56 0.60 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ขา้มชาติ 192 3.33 0.68 0.600 0.549 

ของไทย 193 3.37 0.62 

5. ดา้นสถานภาพ ขา้มชาติ 192 3.54 0.66 1.013 0.312 

ของไทย 193 3.61 0.58 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ขา้มชาติ 192 3.86 0.69 0.462 0.644 

ของไทย 193 3.89 0.66 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ขา้มชาติ 192 4.20 0.60 2.678 0.008* 

ของไทย 193 4.03 0.69 

8. ดา้นนโยบายการบริหาร 

ของบริษทั 

ขา้มชาติ 192 3.40 0.73 0.247 0.805 

ของไทย 193 3.38 0.67 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ขา้มชาติ 192 3.47 0.75 1.230 0.219 

ของไทย 193 3.37 0.77 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน บริษทั† n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน ขา้มชาติ 192 3.34 0.51 0.336 0.737 

ของไทย 193 3.32 0.50 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั ขา้มชาติ 192 3.17 0.67 0.293 0.770 

ของไทย 193 3.19 0.65 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ขา้มชาติ 192 4.10 0.67 0.304 0.762 

ของไทย 193 4.12 0.64 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 
ข้ามชาต ิ 192 3.74 0.43 1.084 0.279 

ของไทย 193 3.79 0.43 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
†ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั: ขา้มชาติ = บริษทัยาขา้มชาติ, ของไทย = บริษทัยาของไทย 

  

  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดัของผูแ้ทนยา มีค่าเฉล่ียของ

ผลรวมปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ี 

ตั้งไว ้อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา เพียงดา้นเดียว ท่ีค่าเฉล่ียของผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาขา้มชาติมากกว่าค่าเฉล่ีย

ของผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาของไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.6 เขตการขายท่ีรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามลกัษณะของเขตการขายท่ีรับผดิชอบ 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางาน เขต† n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน กทม. 119 4.04 0.70 2.615 0.074 

ตจว. 253 4.10 0.59 

ผสม 13 4.46 0.66 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ กทม. 119 4.22 0.65 0.671 0.512 

ตจว. 253 4.15 0.67 

ผสม 13 4.30 0.48 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

กทม. 119 3.52 0.50 1.798 0.167 

ตจว. 253 3.54 0.63 

ผสม 13 3.84 0.37 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ กทม. 119 3.36 0.76 4.072 0.018* 

ตจว. 253 3.32 0.57 

ผสม 13 3.84 0.68 

5. ดา้นสถานภาพ กทม. 119 3.52 0.68 0.749 0.474 

ตจว. 253 3.60 0.56 

ผสม 13 3.61 0.14 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

กทม. 119 3.73 0.69 4.515 0.012* 

ตจว. 253 3.93 0.65 

ผสม 13 4.15 0.68 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

กทม. 119 4.15 0.66 3.413 0.034* 

ตจว. 253 4.07 0.64 

ผสม 13 4.53 0.66 

8. ดา้นนโยบายการบริหาร 

ของบริษทั 

กทม. 119 3.47 0.74 4.814 0.009* 

ตจว. 253 3.32 0.67 

ผสม 13 3.84 0.55 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางาน เขต† n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน กทม. 119 3.37 0.86 1.016 0.363 

ตจว. 253 3.42 0.71 

ผสม 13 3.69 0.75 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน กทม. 119 3.25 0.49 2.348 0.097 

ตจว. 253 3.37 0.50 

ผสม 13 3.38 0.56 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั กทม. 119 3.21 0.67 0.875 0.418 

ตจว. 253 3.15 0.65 

ผสม 13 3.38 0.65 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน กทม. 119 4.04 0.68 0.913 0.402 

ตจว. 253 4.13 0.63 

ผสม 13 4.15 0.68 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 

กทม. 119 3.74 0.43 1.993 0.138 

ตจว. 253 3.76 0.44 

ผสม 13 4.00 0.00 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนยา: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขตต่างจงัหวดั,  

ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.24 พบว่า เขตการขายท่ีแตกต่างกันของผูแ้ทนยา มีค่าเฉล่ียของ

ผลรวมปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ีตั้ง

ไว ้แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เขตการขายท่ีแตกต่างกนัของผูแ้ทนยา มีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจ

ในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทั ท่ีแตกต่างกนัอยา่ง

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยวิธี

ทดสอบแบบ Scheffe test ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.25 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับ

เป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test 

 

เขตการขาย† 
𝒙𝒙� 

กทม. ตจว. ผสม 

3.36 3.32 3.84 

กทม. 3.36 - 0.037 0.484* 

ตจว. 3.32 - - 0.522* 

ผสม 3.84 - - - 

*p-value < 0.05  
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนยา: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขตต่างจงัหวดั,  

ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.25 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานการไดรั้บการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ  

พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานด้านการได้รับการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีเขตการขายแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยั

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตต่างจงัหวดั อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตการขายแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยั

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบเขตต่างจงัหวดั 
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ตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ ด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe test 

 

เขตการขาย† 
𝒙𝒙� 

กทม. ตจว. ผสม 

3.73 3.93 4.15 

กทม. 3.73 - 0.193* 0.414 

ตจว. 3.93 - - 0.221 

ผสม 4.15 - - - 

*p-value < 0.05 
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนยา: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขตต่างจงัหวดั,  

ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.26 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ี

รับผิดชอบพบว่า ผูแ้ทนยาท่ีมีรับผิดชอบเขตต่างจงัหวดั  มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานคร

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตต่างจงัหวดัมีค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขต

กรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 4.27 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ 

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test 

 

เขตการขาย† 
𝒙𝒙� 

กทม. ตจว. ผสม 

4.15 4.07 4.53 

กทม. 4.15 - 0.080 0.378 

ตจว. 4.07 - - 0.459* 

ผสม 4.53 - - - 

*p-value < 0.05 
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนยา: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขตต่างจงัหวดั,  

ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.27 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานด้านการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายคู่  

จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบพบว่า ผูแ้ทนยาท่ีมีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานด้านการบงัคบับัญชาและความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชา

แตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบเขตต่างจงัหวดัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยา

ท่ีรับผิดชอบเขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบเขตต่างจงัหวดั 
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ตารางท่ี 4.28 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานด้านนโยบายการ

บริหารงานของบริษทัเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ ดว้ยวิธีทดสอบ

แบบ Scheffe test 

 

เขตการขาย† 
𝒙𝒙� 

กทม. ตจว. ผสม 

3.47 3.32 3.84 

กทม. 3.47 - 0.151 0.367 

ตจว. 3.32 - - 0.519* 

ผสม 3.84 - - - 

*p-value < 0.05 
†เขตการขายท่ีรับผดิชอบของผูแ้ทนยา: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขตต่างจงัหวดั,  

ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.28 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทัเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการ

ขายท่ีรับผิดชอบพบว่า ผูแ้ทนยาท่ีมีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจ

ในการทาํงานด้านนโยบายการบริหารงานของบริษทัแตกต่างกับผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตต่าง 

จงัหวดัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบเขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานด้านนโยบายการบริหารงานของบริษทัมากกว่าผูแ้ทนยาท่ี

รับผดิชอบเขตต่างจงัหวดั 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.7 ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน < 1 20 4.20 0.61 3.440 0.009* 

1-3 127 3.93 0.62 

4-6 90 4.12 0.57 

7-9 99 4.22 0.76 

≥ 10 60 4.18 0.46 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ < 1 20 4.40 0.59 2.586 0.037* 

1-3 127 4.23 0.63 

4-6 90 4.15 0.66 

7-9 99 4.23 0.66 

≥ 10 60 3.96 0.68 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

< 1 20 3.45 0.51 1.645 0.162 

1-3 127 3.45 0.61 

4-6 90 3.61 0.57 

7-9 99 3.56 0.56 

≥ 10 60 3.65 0.60 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ < 1 20 3.40 0.94 3.980 0.004* 

1-3 127 3.17 0.66 

4-6 90 3.47 0.60 

7-9 99 3.45 0.56 

≥ 10 60 3.38 0.61 

5. ดา้นสถานภาพ < 1 20 3.45 0.51 2.160 0.073 

1-3 127 3.46 0.60 

4-6 90 3.63 0.58 

7-9 99 3.64 0.66 

≥ 10 60 3.68 0.67 
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ตารางท่ี 4.29 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

< 1 20 4.20 0.69 3.588 0.007* 

1-3 127 3.91 0.66 

4-6 90 3.77 0.63 

7-9 99 3.75 0.73 

≥ 10 60 4.05 0.59 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

< 1 20 4.25 0.63 1.488 0.205 

1-3 127 4.10 0.65 

4-6 90 4.00 0.67 

7-9 99 4.21 0.65 

≥ 10 60 4.15 0.63 

8. ดา้นนโยบายการบริหาร 

ของบริษทั 

< 1 20 3.35 0.48 1.413 0.229 

1-3 127 3.45 0.74 

4-6 90 3.26 0.81 

7-9 99 3.36 0.57 

≥ 10 60 3.50 0.62 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน < 1 20 3.20 0.89 1.665 0.157 

1-3 127 3.47 0.78 

4-6 90 3.32 0.81 

7-9 99 3.54 0.64 

≥ 10 60 3.35 0.73 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน < 1 20 3.35 0.48 0.524 0.718 

1-3 127 3.37 0.50 

4-6 90 3.27 0.51 

7-9 99 3.32 0.49 

≥ 10 60 3.33 0.50 
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ตารางท่ี 4.29 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั < 1 20 3.05 0.75 1.869 0.115 

1-3 127 3.15 0.69 

4-6 90 3.10 0.65 

7-9 99 3.34 0.65 

≥ 10 60 3.16 0.55 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน < 1 20 3.90 0.55 2.545 0.039* 

1-3 127 4.00 0.66 

4-6 90 4.23 0.67 

7-9 99 4.10 0.58 

≥ 10 60 4.21 0.69 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 

< 1 20 3.85 0.36 0.714 0.582 

1-3 127 3.72 0.44 

4-6 90 3.76 0.47 

7-9 99 3.78 0.41 

≥ 10 60 3.81 0.39 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาท่ีแตกต่างกนั  มี

ค่าเฉล่ียของผลรวมปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐาน

การวิจยัท่ีตั้ งไว ้แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาท่ี

แตกต่างกนัของผูแ้ทนยา มีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้น

โอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้น

เงินเดือนและค่าตอบแทน ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูศึ้กษาจึงทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ Scheffe test และวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.30 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาดว้ยวิธีทดสอบ

แบบ Scheffe test 

 

ประสบการณ์ 
𝒙𝒙� 

< 1 1-3 4-6 7-9 ≥ 10 

4.20 3.93 4.12 4.22 4.18 

< 1 4.20 - 0.263 0.078 0.027 0.166 

1-3 3.93 - - 0.185 0.290* 0.246 

4-6 4.12 - - - 0.105 0.061 

7-9 4.22 - - - - 0.044 

≥ 10 4.18 - - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.30 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการ

ทาํงานเป็นผูแ้ทนยาพบวา่ ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความสาํเร็จในการทาํงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี 
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ตารางท่ี 4.31 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน

อาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาดว้ยวิธีทดสอบ

แบบ LSD 

 

ประสบการณ์ 
𝒙𝒙� 

< 1 1-3 4-6 7-9 ≥ 10 

4.40 4.23 4.15 4.23 3.96 

< 1 4.40 - 0.164 0.244 0.161 0.433* 

1-3 4.23 - - 0.081 0.002 0.269* 

4-6 4.15 - - - 0.083 0.189 

7-9 4.23 - - - - 0.272* 

≥ 10 3.96 - - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.31 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการ

ทาํงานเป็นผูแ้ทนยา พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจ

ในการทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจ

ในการทาํงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9  ปี 
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ตารางท่ี 4.32 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานด้านการได้รับการ

ยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาดว้ยวธีิทดสอบ

แบบ Scheffe test 

 

ประสบการณ์ 
𝒙𝒙� 

< 1 1-3 4-6 7-9 ≥ 10 

3.40 3.17 3.47 3.45 3.38 

< 1 3.40 - 0.227 0.078 0.055 0.017 

1-3 3.17 - - 0.304* 0.281* 0.210 

4-6 3.47 - - - 0.023 0.094 

7-9 3.45 - - - - 0.071 

≥ 10 3.38 - - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.32 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน

เป็นผูแ้ทนยา พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

การไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาส

กา้วหนา้ในอาชีพมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

การได้รับการยอมรับแตกต่างกับผูแ้ทนยาท่ีท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี 
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ตารางท่ี 4.33 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาดว้ยวิธี

ทดสอบแบบ LSD 

 

ประสบการณ์ 
𝒙𝒙� 

< 1 1-3 4-6 7-9 ≥ 10 

4.20 3.91 3.77 3.75 4.05 

< 1 4.20 - 0.286 0.422* 0.450* 0.150 

1-3 3.91 - - 0.135 0.163 0.136 

4-6 3.77 - - - 0.027 0.272* 

7-9 3.75 - - - - 0.300* 

≥ 10 4.05 - - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.33 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ใน

การทาํงานเป็นผูแ้ทนยา  พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์นอ้บกวา่ 1 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี 
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ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี 

 

ตารางท่ี 4.34 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาดว้ยวิธี

ทดสอบแบบ LSD 

 

ประสบการณ์ 
𝒙𝒙� 

< 1 1-3 4-6 7-9 ≥ 10 

3.90 4.00 4.23 4.10 4.21 

< 1 3.90 - 0.107 0.333* 0.202 0.316 

1-3 4.00 - - 0.225* 0.094 0.208* 

4-6 4.23 - - - 0.131 0.016 

7-9 4.10 - - - - 0.114 

≥ 10 4.21 - - - - - 

*p-vales < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.34 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการ

ทาํงานเป็นผูแ้ทนยา  พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงาน

เงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์น้อยกวา่ 1 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์นอ้บกวา่ 1 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

เงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

เงินเดือนและค่าตอบแทนมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมี 1-3 ปี 
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ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจ

ในการทาํงานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมี 1-3 ปี 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.8 รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน รายได้† n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน กลุ่ม 1 69 3.85 0.75 4.901 0.002* 

กลุ่ม 2 167 4.13 0.58 

กลุ่ม 3 99 4.22 0.52 

กลุ่ม 4 50 4.08 0.75 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ กลุ่ม 1 69 4.16 0.67 0.321 0.810 

กลุ่ม 2 167 4.22 0.70 

กลุ่ม 3 99 4.16 0.58 

กลุ่ม 4 50 4.14 0.63 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

กลุ่ม 1 69 3.51 0.63 0.858 0.463 

กลุ่ม 2 167 3.52 0.55 

กลุ่ม 3 99 3.56 0.57 

กลุ่ม 4 50 3.66 0.65 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ กลุ่ม 1 69 3.23 0.76 3.136 0.025* 

กลุ่ม 2 167 3.30 0.61 

กลุ่ม 3 99 3.41 0.58 

กลุ่ม 4 50 3.56 0.64 
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ตารางท่ี 4.35 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน รายได้† n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

5. ดา้นสถานภาพ กลุ่ม 1 69 3.39 0.62 6.217 0.000* 

กลุ่ม 2 167 3.67 0.57 

กลุ่ม 3 99 3.66 0.57 

กลุ่ม 4 50 3.36 0.77 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน กลุ่ม 1 69 3.69 0.71 2.222 0.085 

กลุ่ม 2 167 3.90 0.66 

กลุ่ม 3 99 3.94 0.48 

กลุ่ม 4 50 3.92 0.89 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

กลุ่ม 1 69 4.08 0.63 2.082 0.102 

กลุ่ม 2 167 4.04 0.66 

กลุ่ม 3 99 4.21 0.62 

กลุ่ม 4 50 4.24 0.68 

8. ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั กลุ่ม 1 69 3.31 0.81 1.906 0.128 

กลุ่ม 2 167 3.43 0.69 

กลุ่ม 3 99 3.29 0.61 

กลุ่ม 4 50 3.54 0.67 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน กลุ่ม 1 69 3.24 0.75 2.051 0.106 

กลุ่ม 2 167 3.41 0.79 

กลุ่ม 3 99 3.46 0.71 

กลุ่ม 4 50 3.58 0.73 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน กลุ่ม 1 69 3.24 0.49 0.924 0.429 

กลุ่ม 2 167 3.35 0.52 

กลุ่ม 3 99 3.34 0.47 

กลุ่ม 4 50 3.38 0.49 
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ตารางท่ี 4.35 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน รายได้† n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั กลุ่ม 1 69 3.13 0.59 0.433 0.729 

กลุ่ม 2 167 3.16 0.69 

กลุ่ม 3 99 3.23 0.68 

กลุ่ม 4 50 3.22 0.61 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน กลุ่ม 1 69 4.11 0.67 0.615 0.606 

กลุ่ม 2 167 4.07 0.66 

กลุ่ม 3 99 4.10 0.63 

กลุ่ม 4 50 4.22 0.61 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 

กลุ่ม 1 69 3.68 0.46 1.574 0.195 

กลุ่ม 2 167 3.77 0.43 

กลุ่ม 3 99 3.82 0.40 

กลุ่ม 4 50 3.76 0.43 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
†รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน: กลุ่มท่ี 1 = 30,001-50,000 บาท, กลุ่ม 2 = 50,001-70,000 บาท, 

กลุ่ม 3 = 70,001-90,000, กลุ่ม 4 = ตั้งแต่ 90,000 บาทข้ึนไป 

 

  จากตารางท่ี 4.35 พบว่า รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ีย

ของผลรวมแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้ 

แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาท่ีแตกต่างกนัของผูแ้ทน

ยา  มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับ และ

ดา้นสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่าง

ของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ Scheffe test และวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.36 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนด้วยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe test 

 

รายได้ (บาท) 

𝒙𝒙� 

30,001 – 

50,000 

50,001 – 

70,000 

70,001 – 

90,000 
≥ 90,001 

3.85 4.13 4.22 4.08 

30,001 – 50,000 3.85 - 0.276* 0.367* 0.224 

50,001 – 70,000 4.13 - - 0.090 0.051 

70,001 – 90,000 4.22 - - - 0.142 

≥ 90,001 4.08 - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.36 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย

ต่อเดือน พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดย

เฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความสาํเร็จในการทาํงานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดย

เฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความสาํเร็จในการทาํงานมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.37 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานด้านการได้รับการ

ยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนด้วยวิธีทดสอบแบบ 

LSD 

 

รายได้ (บาท) 

𝒙𝒙� 

30,001 – 

50,000 

50,001 – 

70,000 

70,001 – 

90,000 
≥ 90,001 

3.23 3.30 3.41 3.56 

30,001 – 50,000 3.23 - 0.073 0.182 0.328* 

50,001 – 70,000 3.30 - - 0.108 0.254* 

70,001 – 90,000 3.41 - - - 0.145 

≥ 90,001 3.56 - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.37 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานด้านการได้รับการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ีย 

ต่อเดือน พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย

ของคะแนนแรงจูงใจในการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดย

เฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บ

การยอมรับมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย

ของคะแนนแรงจูงใจในการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน 50,001-70,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ทั้งหมด

โดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป  มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.38 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ

เป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนดว้ยวิธีทดสอบแบบ Scheffe test 

 

รายได้ (บาท) 

𝒙𝒙� 

30,001 – 

50,000 

50,001 – 

70,000 

70,001 – 

90,000 
≥ 90,001 

3.39 3.67 3.66 3.36 

30,001 – 50,000 3.39 - 0.279* 0.275* 0.031 

50,001 – 70,000 3.67 - - 0.004 0.310* 

70,001 – 90,000 3.66 - - - 0.306* 

≥ 90,001 3.36 - - - - 

*p-value < 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.38 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดย

เฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท  มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ทั้งหมด

โดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ

มากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท 

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย

ของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย

ต่อเดือน 50,001-70,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมด

โดยเฉล่ียต่อเดือนตั้ งแต่ 90,001 บาทข้ึนไปมีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทํางานด้าน

สถานภาพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท 
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ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย

ของคะแนนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย

ต่อเดือน 70,001-90,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมด

โดยเฉล่ียต่อเดือนตั้ งแต่ 90,001 บาทข้ึนไปมีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการทํางานด้าน

สถานภาพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท 

 4.2 สมมติฐานข้อที่ 2: ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สาขา 

วิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อการลาออก

ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

ชาย 166 2.85 0.68 0.744 0.457 

หญิง 219 2.91 0.67 

 

  จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีแนวโน้มการลาออกปานกลาง  

และค่าเฉล่ียคะแนนแนวโน้มการลาออกจากงานของทั้งเพศชายและเพศหญิงนั้นไม่แตกต่างกนั  

จึงปฎิเสธสมมติฐานของการวจิยัท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 16 2.65 0.69 2.533 0.040* 

25-35 ปี 284 2.94 0.58 

36-45 ปี 55 2.73 0.61 

46-55 ปี 16 2.57 0.67 

ตั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป 14 2.91 0.71 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.40 พบว่า ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแนวโน้มการลาออกจาก

งานท่ีแตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.41 การวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD 

 

อายุ 
𝒙𝒙� 

< 25 25-35 36-45 46-55 ≥ 56 

2.65 2.94 2.73 2.57 2.91 

< 25 2.65 - 0.290 0.086 0.075 0.257 

25-35 2.94 - - 0.204* 0.365* 0.033 

36-45 2.73 - - - 0.161 0.170 

46-55 2.57 - - - - 0.332 

≥ 56 2.91 - - - - - 

*p-value < 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.41 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการ

ลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทยเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ี

มีอายุ 25-35 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของ

การลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ี

มีอายุ 25-35 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของ

การลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.3 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการลาออกของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

สถานภาพการสมรส n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

โสด 257 2.93 0.70 1.969 0.050* 

สมรส 128 2.78 0.59 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.42 พบว่า ทั้ งผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพเป็นโสดและผูแ้ทนยาท่ีมี

สถานภาพสมรสมีแนวโน้มการลาออกปานกลางเหมือนกนั แต่อย่างไรก็ตามค่าเฉล่ียคะแนนการ

ลาออกจากงานของทั้งผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพเป็นโสดและผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสนั้นแตกต่าง

กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไว ้โดยค่าเฉล่ีย

คะแนนการลาออกของผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพโสดมากกวา่ค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกของผูแ้ทนยา

ท่ีมีสถานภาพสมรส 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.4 สาขาวชิาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อการลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามสาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

 

สาขาวชิา† n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

เภสัชฯ 161 2.93 0.59 1.920 0.056 

อ่ืนๆ 224 2.79 0.63 

†สาขาวชิา: เภสัชฯ = สาขาวชิาเภสัชศาสตร์, อ่ืนๆ = สาขาดา้นวิทยาศาสตร์การแพทย ์สาขาบริหารธุรกิจ 

สาขาจิตวิทยา สาขาวทิยาศาสตร์ สาขาสังคมศาสตร์/มนุษยศาสตร์ สาขานิเทศศาสตร์ สาขารัฐศาสตร์ 

สาขาศิลปศาสตร์ และสายวชิาชีพ 

 

  จากตารางท่ี 4.43 พบวา่ ผูแ้ทนยาทั้งท่ีสําเร็จการศึกษาจากสาขาเภสัชศาสตร์และ

สาขาอ่ืนๆ มีแนวโนม้การลาออกปานกลาง  และค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาทั้ง

ท่ีสําเร็จการศึกษาจากสาขาเภสัชศาสตร์และสาขาอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั จึงปฎิเสธสมมติฐานของการ

วจิยัท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.5 ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออก

ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.44 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 

 

ลกัษณะของบริษัททีสั่งกดั n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

บริษทัยาขา้มชาติ 192 2.95 0.66 2.098 0.037* 

บริษทัยาของไทย 193 2.81 0.67 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.44 พบวา่ ทั้งผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาขา้มชาติและผูแ้ทนยาท่ีสังกดั

บริษทัยาของไทยมีแนวโน้มการลาออกปานกลางเหมือนกนั แต่อยา่งไรก็ตามค่าเฉล่ียคะแนนการ

ลาออกจากงานของทั้งผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาขา้มชาติและผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาของไทยนั้น

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไว ้โดย

ค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกของผูแ้ทนยาท่ีสังกัดบริษัทยาข้ามชาติมากกว่าค่าเฉล่ียคะแนนการ

ลาออกของผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาของไทย 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.6  เขตการขายท่ีรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ 

 

เขตการขายทีรั่บผดิชอบ n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

เขตกรุงเทพมหานคร 253 2.85 0.79 0.877 0.417 

เขตต่างจงัหวดั 119 2.94 0.66 

เขตแบบผสม 13 2.97 0.61 

 

  จากตารางท่ี 4.45 พบว่า ผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานคร เขตต่างจงัหวดั  

และเขตแบบผสม มีแนวโนม้การลาออกปานกลาง แต่อยา่งไรก็ตามค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกจาก

งานของผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานคร เขตต่างหวดั และเขตแบบผสม ไม่แตกต่างกนั  

จึงปฎิเสธสมมติฐานของการวจิยัท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.7 ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

การลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา 

 

ประสบการณ์ในการทาํงาน n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

< 1 20 3.01 0.88 6.287 0.000* 

1-3 127 3.03 0.65 

4-6 90 2.95 0.67 

7-9 99 2.77 0.60 

≥ 10 60 2.56 0.71 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

  จากตารางท่ี 4.46 พบวา่ ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มี

การลาออกจากงานท่ีแตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ 

Scheffe test ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.47 การวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test 

 

ประสบการณ์ 
𝒙𝒙� 

< 1 1-3 4-6 7-9 ≥ 10 

3.01 3.03 2.95 2.77 2.56 

< 1 3.01 - 0.026 0.055 0.235 0.443 

1-3 3.03 - - 0.081 0.261 0.469* 

4-6 2.95 - - - 0.179 0.387* 

7-9 2.77 - - - - 0.208 

≥ 10 2.56 - - - - - 

*p-value < 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.47 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการ

ลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทยเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็น

ผูแ้ทนยา พบวา่ 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงาน

แตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมี

ประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานน้อยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์  

1-3  ปี 

ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงาน

แตกต่างกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมี

ประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานน้อยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์  

4-6  ปี 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.8 รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออก

ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.48 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้ทั้งหมดโดยเฉลี่ยต่อเดือน n �̅�𝑥 S.D. F Sig. 

30,000 – 50,000 บาท 69 2.90 0.65 5.624 0.001* 

50,001 – 70,000 บาท 167 2.99 0.74 

70,001 – 90,000 บาท 99 2.83 0.59 

ตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป 50 2.56 0.82 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.48 พบว่า ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มี

ค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูศึ้กษาจึงทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.49 การวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test 

 

รายได้ (บาท) 

𝒙𝒙� 

30,001 – 

50,000 

50,001 – 

70,000 

70,001 – 

90,000 
≥ 90,001 

2.90 2.99 2.83 2.56 

30,001 – 50,000 2.90 - 0.092 0.064 0.336 

50,001 – 70,000 2.99 - - 0.157 0.429* 

70,001 – 90,000 2.83 - - - 0.272 

≥ 90,001 2.56 - - - - 

*p-value < 0.05 

  

  จากตารางท่ี 4.49 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการ

ลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทยเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  

พบว่า ผูแ้ทนยาท่ีมีรายไดต้ั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกบั

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ 50,001-70,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนยาท่ีมี

รายได้ตั้ งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานน้อยกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีรายได ้

50,001-70,000 บาท 

 4.3 สมมติฐานข้อที่ 3: แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน

ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.50 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา จาํแนกตาม

การลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
การ

ตดัสินใจ 
n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ลาออก 163 4.05 0.59 1.714 0.191 

ไม่ลาออก 222 4.14 0.66 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ลาออก 163 4.16 0.63 0.227 0.634 

ไม่ลาออก 222 4.20 0.68 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

ลาออก 163 3.50 0.55 2.133 0.145 

ไม่ลาออก 222 3.58 0.60 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ลาออก 163 3.30 0.65 1.861 0.173 

ไม่ลาออก 222 3.40 0.64 

5. ดา้นสถานภาพ ลาออก 163 3.50 0.61 4.956 0.027* 

ไม่ลาออก 222 3.64 0.62 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ลาออก 163 3.72 0.59 17.165 0.000* 

ไม่ลาออก 222 4.00 0.70 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ลาออก 163 3.99 0.65 11.775 0.001* 

ไม่ลาออก 222 4.22 0.63 

8. ดา้นนโยบายการบริหาร 

ของบริษทั 

ลาออก 163 3.21 0.64 19.066 0.000* 

ไม่ลาออก 222 3.52 0.70 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ลาออก 163 3.31 0.78 6.394 0.012* 

ไม่ลาออก 222 3.50 0.73 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน ลาออก 163 3.35 0.51 0.478 0.490 

ไม่ลาออก 222 3.32 0.49 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั ลาออก 163 3.02 0.66 16.503 0.000* 

ไม่ลาออก 222 3.30 0.63 
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ตารางท่ี 4.50 (ต่อ)  

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
การ

ตดัสินใจ 
n �̅�𝑥 S.D. t Sig. 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ลาออก 163 4.05 0.65 1.933 0.165 

ไม่ลาออก 222 4.15 0.64 

ผลรวมแรงจูงใจในการทํางาน 
ลาออก 163 3.72 0.45 3.934 0.048* 

ไม่ลาออก 222 3.81 0.41 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.50 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ผลรวมแรงจูงใจในการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของผูแ้ทนยาในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ไดแ้ก่ ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านนโยบายการบริหารของบริษทั ด้านเง่ือนไขในการทาํงาน และด้านชีวิต

ส่วนตวั  

 จากการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัตารางท่ี 

4.51-4.53
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ตารางท่ี 4.51 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 

  

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ความสมัพนัธ์แรงจูงใจในการทาํงาน† 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 รวม 

เพศ 0.744 1.306 1.972* 0.225 0.848 3.152* 1.127 1.638 0.964 2.537* 0.902 2.524* 1.298 

อาย ุ 6.963* 2.501* 2.329 0.680 2.576* 1.958 0.731 1.033 0.544 0.925 0.192 1.814 1.085 

สถานภาพการสมรส 1.981* 1.211 2.806* 0.630 1.936 2.277* 0.117 1.426 0.122 1.273 1.204 1.001 1.099 

สาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษา 3.771* 1.614 1.446 0.020 1.656 1.191 1.788 0.021 1.117 1.447 1.931 0.227 1.123 

ลกัษณะของบริษทัท่ีสงักดั 0.791 0.833 0.557 0.600 1.013 0.462 2.687* 0.247 1.230 0.336 -0.293 0.304 1.084 

เขตการขายท่ีรับผิดชอบ 2.615 0.671 1.798 4.072* 0.749 4.515* 3.413* 4.814* 1.016 2.348 0.875 0.913 1.993 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 3.440* 2.586* 1.645 3.980* 2.160 3.588* 1.488 1.413 1.665 0.524 1.869 2.545* 0.714 

รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 4.901* 0.321 0.858 3.136* 6.217* 2.222 2.082 1.906 2.051 0.924 0.433 0.615 1.574 

*มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05, p < 0.05   
†ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน: 1 = ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน, 2 = ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ, 3 = ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ, 4 = ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ, 5 = ดา้นสถานภาพ, 6 = ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 7 = ดา้นการบงัคบับญัชาและความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, 8 = ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั, 9 = 

ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน, 10 = ดา้นความมัน่คงในงาน, 11 = ดา้นชีวติส่วนตวั, 12 = ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน, รวม = ผลรวมแรงจูงใจในการทาํงาน 
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ตารางท่ี 4.52 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน 

ค่าทางสถิติ p-value 

เพศ 0.714 0.457 

อาย ุ 2.533 0.040* 

สถานภาพการสมรส 1.969 0.050* 

สาขาวชิาท่ีสาํเร็การศึกษาในระดบัปริญญาตรี 1.920 0.056 

ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 2.098 0.037* 

เขตการขายท่ีรับผดิชอบ 0.877 0.417 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา 6.287 0.000* 

รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 5.624 0.001* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

ตารางท่ี 4.53 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 

 

แรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยา 
การลาออกจากงาน 

t p-value 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 1.714 0.191 

2. ดา้นโอกาสการกา้วหนา้ในอาชีพ 0.227 0.634 

3. ดา้นลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ 2.133 0.145 

4. ดา้นการไดรั้บความยอมรับ 1.861 0.173 

5. ดา้นสถานภาพ 4.956 0.027* 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 17.165 0.000* 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 11.775 0.001* 

8. ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั 19.066 0.000* 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน 6.394 0.012* 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 0.478 0.490 
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ตารางท่ี 4.53 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยา 
การลาออกจากงาน 

t p-value 

11. ดา้นชีวติส่วนตวั 16.503 0.000* 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 1.933 0.165 

ผลรวม 3.934 0.048* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

1. สรุปการวจิัย  

 

1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

1.1.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาจากบริษทัยาในประเทศไทย 

1.1.3 เพื่อหาระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

1.1.4 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

1.1.5 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการลาออกของผูแ้ทนยา
ในประเทศไทย 

1.1.6 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงาน
ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยทาํการสํารวจ

กลุ่มตวัอย่างผูแ้ทนยาในประเทศไทยจาํนวน 385 คน สุ่มตวัอย่างด้วยวิธีสุ่มแบบหลายขั้นตอน  

(Multistage  sampling) ประกอบด้วยวิธีท่ีใช้ความน่าจะเป็นและไม่ใช้ความน่าจะเป็น โดยมี 3  

ขั้นตอน คือ การสุ่มแบบโควตา้ (Quota sampling) การสุ่มแบบอยา่งง่าย (Simple random sampling)  

และการสุ่มแบบสะดวก (Convenience sampling) ตามลําดับ การวิจัยน้ีใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการวิจยั หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ทาํการวิเคราะห์และประมวลผลการวิจยัโดย

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window version 17.0 ค่าสถิติเชิงพรรณนาท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่  

การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

(Standard deviation) ค่าสถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ไดแ้ก่  การหาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยสถิติ  

t–test และ F–test ในกรณีท่ีมีการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparisons) จะใช้การวิเคราะห์

ดว้ยวธีิ Scheffe test หรือวธีิ Least Significant Difference (LSD) 
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1.3 ผลการวจัิย  

1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้แทนยาในประเทศไทย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

จาํนวน 385 คน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท่ีมีอาย ุ 25-35 ปี มีสถานภาพการสมรส

เป็นโสด ส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีในสาขาวิชาเภสัชศาสตร์  รองลงมาเป็น

สาขาวทิยาศาสตร์การแพทย ์สาขาวิทยาศาสตร์ และสาขาวิชาอ่ืนๆ กลุ่มตวัอยา่งถูกสุ่มมาจากบริษทั

ยาขา้มชาติจาํนวน 192 คน และถูกสุ่มมาจากบริษทัยาของไทยจาํนวน 193 คน ซ่ึงมีเขตการขายท่ี

รับผิดชอบเป็นเขตต่างจังหวดั รองลงมาเป็นเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา 1-3 ปี และมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 50,001-

70,000 บาท 

1.3.2 แรงจูงใจในการทาํงานและระดับความสําคัญของแรงจูงใจในการทาํงานของ
ผู้แทนยาในประเทศไทย 

แรงจูงใจในการทาํงานประกอบดว้ย 12 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงใน

งาน ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน จากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีเป็นผูแ้ทนยาในประเทศไทยให้ความสําคญักบักบัแรงจูงใจโดยภาพรวมในระดบัท่ีมีความสําคญั

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญัในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก

มี 8 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 

บญัชา ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นสถานภาพ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ และดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน 

(เรียงลาํดบัจากมากไปน้อย)  และดา้นท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัในระดบัท่ีมีความสําคญัปาน

กลางมี 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความมัน่คง

ในงาน และดา้นชีวติส่วนตวั (เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย)   
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1.3.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทน
ยาในประเทศไทย 

จากการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของผูแ้ทน

ยาในประเทศไทย ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ว่าปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

การสมรส สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั เขตการขาย

ท่ีรับผิดชอบ ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย ผลการวจิยัพบวา่ 

เพศ ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะ

ของงานและความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้น

เงินเดือนและค่าตอบแทน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ โดยเพศชายมีค่าเฉล่ียมากกวา่เพศหญิงในดา้น

ดงักล่าวทุกดา้น 

อายุ ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

แต่หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานด้านความ 

สําเร็จในการทาํงาน (ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ  25-35 ปี, 36-45 ปี และอายุตั้ งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 25 ปี) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 25-35 ปี มี

ค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 36-45 ปี และผูแ้ทนยาท่ีมีอายตุั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกวา่

ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 36-45 ปี) และดา้นสถานภาพ (ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ 25-35 ปี, 36-45 ปี, 46-55 ปี, และ 

อายตุั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี) 

สถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อแรงจูงใจในการทํางานด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านลักษณะของงานและความ

รับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพโสดมีค่าเฉล่ียมากกวา่

ผูแ้ทนยาท่ีมีสถานสมรสในดา้นดงักล่าวทุกดา้น 

สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สาขาวิชา

ท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีท่ีแตกต่างกันมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานด้าน

ความสําเร็จในการทาํงาน โดยผูแ้ทนยาท่ีสําเร็จการศึกษาสาขาเภสัชศาสตร์มีค่าเฉล่ียมากกว่า

ผูแ้ทนยาท่ีสาํเร็จการศึกษาสาขาอ่ืนๆ 
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ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน

ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกัดท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

โดยผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาขา้มชาติมีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาของไทย 

เขตการขายท่ีรับผดิชอบ ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เขตการขายท่ีรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานด้านการได้รับการยอมรับ (ผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตแบบผสมมี

ค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานครและเขตต่างจงัหวดั) ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน (ผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตต่างจงัหวดัมีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบเขต

กรุงเทพมหานคร) ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (ผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบ

เขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีรับผดิชอบเขตต่างจงัหวดั) และดา้นนโยบายการบริหาร

ของบริษัท (ผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนยาท่ีรับผิดชอบเขต

ต่างจงัหวดั) 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อแรงจูงใจ

ในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ประสบการณ์ใน

การทาํงานเป็นผูแ้ทนยาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงาน  

(ผูแ้ทนท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี) ด้านโอกาส

กา้วหน้าในอาชีพ (ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ น้อยกว่า 1 ปี, 1-3 ปี และ 7-9 ปี  มีค่าเฉล่ียมากกว่า

ผูแ้ทนท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-

6 ปี และ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน (ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์น้อยกวา่ 1 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 

ปี และ 7-9 ปี, และผูแ้ทนยาท่ีมีอายุตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 

4-6 ปี และ 7-9 ปี) และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน (ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี และ 1-3 ปี และผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 

ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี) 

รายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน (ผูแ้ทนยาท่ีมี

รายได้ 50,001-70,000 บาท และ 70,001 – 90,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากกว่าผู ้แทนยาท่ีมีรายได ้

30,001-50,000 บาท)  ดา้นการได้รับการยอมรับ (ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มี
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ค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีรายได ้30,001-50,000 บาท และ 50,001-70,000) และดา้นสถานภาพ  

(ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได ้50,001-70,000 บาท และ 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนยาท่ีมี

รายได้ 30,001-50,000 บาท และผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ตั้ งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกว่า

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได ้50,001-70,000 บาท และ 70,001-90,000 บาท) 

1.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการลาออกของผู้ แทนยาใน
ประเทศไทย 

เพศ ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

อายุ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  

โดยผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ36-45 ปี และ 46-55 ปี มีค่าเฉล่ียออกนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 

สถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกจากงานของผูแ้ทนยา

ในประเทศไทย  โดยผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพโสดมีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพสมรส 

สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อ

การลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย โดยผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาขา้มชาติมีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีสังกดั

บริษทัยาของไทย 

เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออก

จากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย โดยผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป

มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี และ 4-6 ปี 

รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกจากงาน

ของผูแ้ทนยาในประเทศไทย โดยผูแ้ทนยาท่ีมีรายได้ตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไปมีค่าเฉล่ียน้อยกว่า

ผูแ้ทนยาท่ีมีรายได ้50,001-70,000 บาท 
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1.3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการลาออกของผู้ แทนยาใน
ประเทศไทย 

 แรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทยมีความสัมพนัธ์กบัการ

ลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  แรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นสถานภาพ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั  ด้านเง่ือนไขในการทาํงาน  และด้านชีวิต

ส่วนตวั  มีความสัมพนัธ์กบัการลาออก 

 

2. อภิปรายผล 

 

จากผลการวิจยัเร่ือง  แรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาใน

ประเทศไทย พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูแ้ทนยาในประเทศไทยให้ความสําคญักบัแรงจูงใจโดย

ภาพรวมในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก โดยมีปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 8 ดา้น ท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้

ความสําคญัในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  ดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพ และดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ  

(เรียงลาํคบัจากมากไปนอ้ย) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ พรทิพย ์ วานิชจรูญเกียรติ (2553) ท่ี

ศึกษาความคิดเห็นของผูแ้ทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทยท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ ผูแ้ทนยาของบริษทัขา้มชาติใหร้ะดบัความสาํคญัของปัจจยัแรงจูงใจ

ในระดบัมีความสําคญัมากในดา้นสภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การนิเทศงาน

หรือความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั และความสําเร็จในการทาํงาน นอกจากน้ีผลการวจิยัน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นงนุช  

กล่ินหอม (2554) ท่ีทาํการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบิน

กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกัด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีระดับ

ความสาํคญัมากไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 

ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ด้านสภาพการทาํงาน ด้านการ

บังคับบัญชา และด้านสถานภาพในการทํางาน Kotler & Keller (2013: 558) กล่าวว่าการสร้าง

แรงจูงใจใหก้บัทีมขายนั้นนกัการตลาดเช่ือวา่แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีคุณค่าท่ีมากท่ีสุดไดแ้ก่ การ

จ่ายค่าตอบแทน (pay) การเล่ือนตาํแหน่ง (promotion) และการประสบความสําเร็จในการงาน 

(sense of accomplishment) ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยน้ี ท่ีพบว่าแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
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ความสําคัญสูงท่ีสุด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการบังคับบัญชาและ

ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชา และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ทั้งน้ีผูศึ้กษามีความเห็นว่า

ความสําคญัของแรงจูงใจของผูแ้ทนยานั้นเป็นไปตามทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ 

โดยแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าในอาชีพจะตรงกบัลาํดบัขั้นความตอ้งการประสบความสําเร็จใน

ชีวิต ซ่ึงผูแ้ทนยาหลายคนจะมีการวางแผนเส้นทางอาชีพ (career path) ไวอ้ยูแ่ลว้ แรงจูงใจดา้นการ

บงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาจะตรงกับความต้องการทางสังคม ทั้งน้ีเพราะ

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้คอยแนะนาํและคอยช่วยเหลือดา้นการทาํงานแก่ผูแ้ทนยาโดย  และแรงจูงใจ

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนจะตรงกบัการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

การวิจยัน้ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศกัดา  กรรณนุช และไกรชิต  สุตะเมือง (2556) ท่ีทาํการศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษาธุรกิจอญัมณีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีผลการศึกษาวา่ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  

รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน อยา่งไรก็ตาม 

Mark W. Johnston & Greg W. Marshall (2013: 249) กล่าววา่ลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) 

ท่ีแตกต่างกนัของพนกังานขายยอ่มมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานท่ีต่างกนั โดยการส่งผลจะเปล่ียนแปลง

ไปตามขั้นของอาชีพ (career stage) เช่น เม่ือบุคคลเร่ิมทาํงานดา้นการขายเป็นคร้ังแรก เขาจะรู้สึก

เหมือนเป็นคนหนุ่มสาว รู้สึกทา้ยทายกบัความรับผิดชอบใหม่ๆ แต่เม่ือขั้นของอาชีพเปล่ียนไปเป็น

ระยะทา้ยๆ ความตอ้งการแรงจูงใจในด้านต่างๆ ก็จะเปล่ียนไป ในการวิจยัน้ีผูศึ้กษาจึงวิเคราะห์

เพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนยา ซ่ึงหากวิเคราะห์ลงไปใน

รายดา้นของปัจจยัแรงจูงใจจะให้ผลสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ M. Wiese & R. Coetzee (2013) ท่ี

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัแรงจูงใจท่ีไม่เป็นตวัเงินในผูแ้ทนยาใน

ประเทศแอฟริกาใต ้ผลการศึกษาพบวา่ เพศชายให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความ

มัน่คงในงาน มากกวา่เพศหญิง ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุนอ้ยให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีอายุมาก ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน

ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป ใหค้วามสําคญักบัแรงจูงใจในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยา

ท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกวา่ และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อิสรี  ยาเนตร (2557) ท่ี

ทาํการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของผูแ้ทนยาและเวชภณัฑ์ประจาํโรงพยาบาล

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ เพศ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุานท่ีแตกต่างกนั  

มีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีผูศึ้กษามี

ความเห็นวา่สาเหตุท่ีเพศชายมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นเงินเดือนและ
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ค่าตอบแทน มากกวา่เพศหญิง เน่ืองจากเพศชายเป็นผูน้าํครอบครัวจึงตอ้งมีอาชีพท่ีมัน่คงเพื่อดูแล

ครอบครัว และเงินเดือนและค่าตอบแทน ก็เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นในการจุนเจือครอบครัว สถานภาพการ

สมรสของผูแ้ทนยามีผลต่อแรงจูงใจในดา้นความสําเร็จในงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ท่ีพบวา่ผูแ้ทนยาท่ีเป็นโสดจะมีแรงจูงใจในดา้นดงักล่าวมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพสมรส อาจ

เป็นเพราะผูแ้ทนยาท่ีเป็นโสดได้มีเวลาเต็มท่ีกบัการทาํงาน รวมถึงได้มีโอกาสส่ือสารพูดคุยกับ

เพื่อนร่วมงานมากกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีสถานภาพสมรส ซ่ึงอาจจาํเป็นตอ้งใช้เวลาส่วนตวัไปกบัครอบครัว

มากกวา่   

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  อายุ สถานภาพการสมรส ลักษณะของบริษัทท่ีสังกัด 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีความสัมพนัธ์กบั

การลาออกจากงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุรพงศ ์ 

โตสถาน (2557) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายขาย

บริษทั อเมริกนัไตห้วนั ไบโอฟาร์ม จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ประสบการณ์ในการทาํงานและรายได้

ต่อเดือนมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ นอกจากน้ีผลการวิจยัยงั

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล (2541) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อ

ความสําเร็จในงาน ความพึงพอใจในงาน และแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การของผูแ้ทนขายยา  

ผลการศึกษาพบวา่ อาย ุและสาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษามีผลต่อแนวโนม้การลาออกจากองคก์ารของ

ผูแ้ทนขายยาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั้งน้ีผลการวจิยัพบวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีอายมุากกวา่จะมีการลาออก

จากงานน้อยกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีอายุ ผูศึ้กษามีความเห็นว่าผูแ้ทนยาท่ีมีอายุมากกว่าอาจมีวุฒิภาวะ  

ความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัตวังาน รวมถึงมีความมัน่คงในการงานและชีวิตแลว้ จึงมีการ

ลาออกท่ีน้อยกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีอายุน้อยกว่า สอดคลอ้งกบัผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน

มาก จะมีการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยดว้ยเช่นกนั ทั้งน้ี

เป็นเพราะประสบการณ์ในการทาํงานทาํให้เกิดการพฒันาการเรียนรู้และแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาท่ีเก่ียวเน่ืองกบัตวังานไดเ้ป็นอยา่งดี ในทางตรงขา้มกบัผูแ้ทนยาท่ีประสบการณ์ในการทาํงาน

น้อย เม่ือพบกับปัญหาท่ีเก่ียวเน่ืองจากตวังาน ถ้าไม่มีประสบการณ์ก็ไม่สามารถแก้ปัญหาได้

ทนัท่วงทีจนนาํไปสู่การลาออกจางานไดใ้นท่ีสุด ผูศึ้กษายงัมีความเห็นวา่ผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยา

ขา้มชาติมีการลาออกมากกวา่ผูแ้ทนยาท่ีสังกดับริษทัยาของไทยเพราะผูแ้ทนยามีการรับรู้ภาพลกัษณ์

ของบริษทัยาขา้มชาติแต่ละบริษทัยาแตกต่างกนัออกไป เช่น บริษทัท่ีมียอดขายเป็นอนัดบัตน้ๆ ของ

โลก หรือบริษทัท่ีมีช่ือเสียง เป็นตน้ เหล่าน้ีส่งผลให้เกิดการลาออกจากงานเพื่อไปยงับริษทัใหม่ท่ี

ผูแ้ทนยาคิดวา่ดีกวา่บริษทัท่ีตนสังกดัอยู ่
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แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน  

และด้านชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ โดยผลการวิจยัน้ี

สอดคล้องกบัการศึกษาของ จอมตา เวียงธรรม (2556) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกของพนกังานขายในธุรกิจคา้ปลีกนาฬิการะดบัสูง ผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงาน

ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน มี

ความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานของพนกังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ นอกจากน้ีผลการวจิยัน้ี

ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธาณชัตรา  สมคัรจิต และกฤช  จรินโท (2555) ท่ีทาํการศึกษาปัจจยัท่ี

มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงใน

เครือสหพฒัน์พิบูล อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร มีผล

ต่อการลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ  ทั้งน้ีผูศึ้กษามีความเห็นวา่ผูแ้ทนยามีความคิด

วา่อาชีพน้ีเป็นมากกวา่การขายยา แต่เป็นส่วนหน่ึงของทีมการรักษาผูป่้วย อยา่งไรก็ตามความเครียด

จากการทาํงานจากบุคคลอ่ืนๆ ในทีมดูแลผูป่้วย หรือแมก้ระทัง่การท่ีใช้ยาท่ีตนเองรับผิดชอบใน

ผูป่้วยแลว้ไม่ไดผ้ลท่ีน่าพอใจในการรักษาก็อาจทาํใหผู้แ้ทนยาเกิดความเครียดจนนาํไปสู่การลาออก

ได ้ อยา่งไรก็ตามการบงัคบับญัชาของผูจ้ดัการฝ่ายขาย (sales manager) นั้นมีก็ความสําคญัเช่นกนั 

เพราะผูจ้ดัการฝ่ายขายเป็นผูท่ี้คอยให้คาํแนะนาํในการทาํงานโดยตรงแก่ผูแ้ทนยา ถา้ผูแ้ทนยาไดรั้บ

การสอนงานท่ีเหมาะสมหรือได้รับการให้กาํลงัใจจากผูจ้ดัการฝ่ายขาย รวมไปถึงการมีความ 

สัมพนัธ์อนัดีกบัผูจ้ดัการฝ่ายขายก็จะส่งผลให้ผูแ้ทนยามีความเครียดจากงานนอ้ยลง นอกจากน้ีแลว้

เพื่อนร่วมงานยงัเป็นบุคคลสําคญัท่ีผูแ้ทนยามกัจะส่ือสารถึงกนั คอยปรึกษาและร่วมแสดงความ

ยินดีต่อกนั  ก็จะช่วยให้ผูแ้ทนยาทาํงานอยา่งมีความสุข ถา้หากผูแ้ทนยามีความสัมพนัธ์ในเชิงลบ

กบัเพื่อนร่วมงานแล้ว ย่อมส่งผลให้เกิดการลาออกจากงานในท่ีสุด รวมไปถึงนโยบายต่างๆของ

บริษทั ความเขม้งวดในการให้อาํนาจในการดาํเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงแก่ผูแ้ทนยา ซ่ึงถ้า

เขม้งวดมากเกินไป ยอ่มส่งผลเชิงลบต่อตวัผูแ้ทนยาจนอาจนาํไปสู่การลาออกได ้ในส่วนของการนาํ

เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้กับงานด้านการขาย จะสามารถช่วยให้ผู ้แทนยาทํางานอย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ในทางตรงขา้มถา้หากมีการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาควบคุมมากเกินไปก็จะส่งผล

ให้ผูแ้ทนยาเกิดความเครียดดว้ยเช่นกนั และผูแ้ทนยาจาํเป็นตอ้งมีเวลาส่วนตวัเพื่อดาํเนินกิจกรรมท่ี

เป็นชีวิตส่วนตวัดว้ย เช่น การไดมี้เวลาทาํงานอดิเรกท่ีตนเองสนใจ หรือการไดมี้เวลาร่วมกิจกรรม 
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กบัครอบครัว ก็เป็นปัจจยัสําคญั เพราะถ้าหากผูแ้ทนยาไม่สามารถบริหารเวลาในการทาํงานได ้ 

จนอาจทาํให้เวลางานมากระทบเวลาส่วนตัว ก็อาจจะมีความเครียดในตนเอง หรือจากคนใน

ครอบครัว ซ่ึงอาจจะนาํไปสู่การลาออกไดเ้ช่นกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

จากการวจิยัน้ีบริษทัยาทั้งบริษทัยาขา้มชาติและบริษทัยาของไทยควรมีรูปแบบการ

สรรหาและคดัเลือกผูแ้ทนยาท่ีเหมาะสมกบับริษทัยาเขา้มาทาํงาน โดยพิจารณาจากปัจจยัส่วนบุคคล

จากการวิจยัน้ีไปประยุกต์ใช้ รวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัผูแ้ทนยาท่ี

กาํลงัทาํงานอยู่ในบริษทั เพื่อให้ผูแ้ทนยาสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และหา

แนวทางป้องกนัการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

3.1.1 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยาในประเทศไทย 

จากงานวิจยัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละอยา่ง  มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานเป็นรายดา้นแตกต่างกนัออกไป  บริษทัยาหรือผูจ้ดัการฝ่ายขายควรติดตามผูแ้ทนยาใน

ความควบคุมอยา่งสมํ่าเสมอ  มีการจาํแนกลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลเป็นรายๆ ไป  แลว้สังเกตความ

ต้องการว่าผูแ้ทนยาคนนั้ นมีความต้องการอะไร เพื่อจะได้เลือกแรงจูงใจในการทาํงานด้านท่ี

เหมาะสมกับความต้องการของผูแ้ทนยา อีกทั้ งยงัช่วยจูงใจผูแ้ทนยาให้ทาํงานเพื่อตอบสนอง

วตัถุประสงคข์องธุรกิจไดอี้กดว้ย นอกจากน้ีแลว้ผูจ้ดัการฝ่ายขายควรประสานความร่วมมือกบัฝ่าย

ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างเส้นทางอาชีพ (career path) ให้กบัผูแ้ทนยาทุกคน วา่จะผูแ้ทนยาคนนั้นๆ  

มีความตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพไปในสายงานใด ผูจ้ดัการฝ่ายขายยงัตอ้งประสานงานกบัผูบ้ริหาร

ระดบัสูงเก่ียวกบัการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาประยุกตใ์ชใ้นงานขาย  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน

ดา้นการขาย  แต่ไม่ควรนาํมาใช้จนมากเกินไปเพราะอาจทาํให้ผูแ้ทนยาเห็นวา่เป็นภาระงานท่ีตอ้ง

ทาํเพิ่มมากข้ึน และผูจ้ดัการฝ่ายขายควรมีการเปิดโอกาสใหผู้แ้ทนยาไดแ้สดงความคิดเห็นยอ้นกลบั  

(feedback)  เก่ียวกบัอตัราการข้ึนของเงินเดือนในแต่ละปีวา่มีความเหมาะสมหรือไม่  เพราะถา้หาก

อตัราการข้ึนเงินเดือนท่ีไม่เหมาะสม  ผูจ้ดัการฝ่ายขายกบัผูแ้ทนยาจะไดรั้บรู้ปัญหาและหาทางออก

ร่วมกนั  ทั้งน้ีหน้าท่ีหลกัของผูจ้ดัการฝ่ายขายและผูบ้ริหารระดบัสูงคือ การพิจารณาว่าธุรกิจได้มี

การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่ผูแ้ทนยาครบทุกดา้นแลว้หรือไม่ หรือมีดา้นใดท่ียงับกพร่องอยู ่ 

เพือ่จะไดท้าํการปรับปรุงใหเ้หมาะสมต่อไป 
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 3.1.2 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการลาออกจากงานของผู้แทนยาในประเทศไทย 

จากงานวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลแต่ละอย่าง  มีความสัมพนัธ์กับการ

ลาออกจากงานของผูแ้ทนยา  อีกทั้งแรงจูงใจในการทาํงาน  ก็มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน

ของผูแ้ทนยาเช่นกนั  ดงันั้นผูจ้ดัการฝ่ายขายหรือบริษทัยา  ควรมีการติดตามดูผูแ้ทนยาท่ีมีแนวโนม้

ท่ีจะลาออกจากงานสูง โดยเฉพาะในผูแ้ทนยาท่ีอายุและประสบการณ์ยงัน้อย อาจตอ้งการการสอนงาน  

(coaching) ท่ีมากกวา่ผูแ้ทนยากลุ่มอ่ืน ผูจ้ดัการฝ่ายขายตอ้งลดความเครียดจากการทาํงาน เช่น การ

ไม่นาํเทคโนโลยีในการขายมาใชม้ากจนเกินไป หรือลดภาระงานเอกสารให้นอ้ยลง เป็นตน้ อีกทั้ง

ตอ้งคอยสนบัสนุนผูแ้ทนยา ทาํให้ผูแ้ทนยารู้สึกวา่เขาคือส่วนสาํคญัของทีมขาย  ดว้ยการเปิดโอกาส

ให้ผูแ้ทนยาได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ หรือมอบหมายสอนงานกับผูแ้ทนยาท่ีเพิ่งเข้ามา

ทาํงาน เพราะจะทาํให้ผูแ้ทนยารู้สึกว่าตนเองไดรั้บความไวว้างใจจากผูจ้ดัการฝ่ายขาย นอกจากน้ี

แลว้ผูจ้ดัการฝ่ายขายและผูบ้ริหารควรตอ้งประสานงานหาแนวทางอ่ืนๆ เพื่อป้องกนัการลาออกจาก

งานของผูแ้ทนยา ทั้งน้ีอาจนาํผลของแรงจูงใจในการทาํงานมาช่วยพิจารณาอีกดา้น โดยเฉพาะดา้น

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออก ควรมีการพิจารณาเป็นพิเศษ ทั้งน้ีหากมีการติดตามอยา่งสมํ่าเสมอ  

และมีแนวทางป้องกนัการลาออก หรือแกไ้ขไดท้นัท่วงที ก็จะช่วยป้องกนัการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนยาได ้

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการเก็บข้อมูลในรูปแบบอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการใช้

แบบสอบถามเพียงอยา่งเดียว เช่น การสังเกตการณ์พฤติกรรมการทาํงานของผูแ้ทนยา หรืออาจใช้

การสัมภาษณ์ผูแ้ทนยาเป็นรายบุคคล และควรมีการศึกษาเชิงลึกเพื่อเปรียบเทียบกบัธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีใช้

พนักงานขายในการดาํเนินกิจกรรมทางการตลาด เพื่อหาจุดเด่น และขอ้ท่ีตอ้งปรับปรุงเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการทาํงาน และการลาออกจากงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาทีมขายท่ีมีปะสิทธิภาพ 

มากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเร่ือง 

แรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของผู้แทนยาในประเทศไทย 

 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการทํางานและการลาออกจากงานของผู้แทนยาในประเทศไทย”  

เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การตลาด) 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ทาํงานและการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในประเทศไทย ซ่ึงผลงานวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์

ต่องานดา้นการบริหารงานขาย รวมถึงการปรับปรุงแรงจูงใจต่างๆ ในการทาํงานของผูแ้ทนยา 

 ขา้พเจา้มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี

ตามความเป็นจริง โดยท่ีท่านไม่ต้องระบุ  ช่ือ  นามสกุล  หรือรายละเอียดใดๆ ท่ีบ่งบอกถึงตัวตน

ของท่านลงไปในแบบสอบถาม  ข้อมูลท่ีได้จากท่านจะเก็บเป็นความลบัและไม่มีการส่งต่อถึง

บริษทัหรือองคก์รท่ีท่านทาํงานอยู ่ ทั้งน้ีผลการวิจยัจะไม่แสดงผลเป็นรายบุคคล แต่จะนาํเสนอใน

ภาพรวมเท่านั้น จึงขอใหท้่านสบายใจในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีตามความเป็นจริง 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความกรุณาตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 

 

 

 

ขอบพระคุณครับ 

 นายอนุชา  ครุธทามาส 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

  แขนงวชิาการตลาด มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนตัว 

 

คาํช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย   หรือ   ลงในช่อง    และตอบคาํถามท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 

 

1. เพศ   ชาย    หญิง 

 

2. อาย ุ (เศษของปีใหปั้ดข้ึน)   

    นอ้ยกวา่ 25 ปี 

    25 – 35 ปี 

    36 – 45 ปี 

    46 – 55 ปี 

    ตั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป 

 

3. สถานภาพการสมรส 

    โสด    สมรส   หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

 

4. สาขาวชิาท่ีท่านสาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

 สาขาเภสชัศาสตร์ 

   สาขาท่ีเก่ียวกบัวทิยาศาสตร์การแพทย ์ 

 อ่ืนๆ โปรดระบุ___________________________________________ 

 

5. ลกัษณะของบริษทัท่ีท่านทาํงานอยูใ่นปัจจุบนั 

 บริษทัยาขา้มชาติ 

   บริษทัยาของไทย 

 

6. เขตการขายในความรับผดิชอบของท่าน 

 เขตกรุงเทพมหานคร 

 เขตต่างจงัหวดั 

 เขตแบบผสมทั้งกรุงเทพฯ และต่างจงัหวดั (ไฮบริด) 
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7. ประสบการณ์ทั้งหมดในการทาํงานเป็นผูแ้ทนยา  (เศษของปีใหปั้ดข้ึน) 

 นอ้ยกวา่  1  ปี 

 1 – 3 ปี 

 4 – 6 ปี 

 7 – 9 ปี 

 ตั้งแต่  10  ปีข้ึนไป 

 

8. รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน (คาํนวณทั้งหมด เช่น เงินเดือน, เบ้ียเล้ียง, ค่ารถ, อินเซนทีฟ 

เป็นตน้)  

 นอ้ยกวา่  30,000  บาท 

 30,001 – 50,000  บาท 

 50,001 – 70,000  บาท 

 70,000 – 90,000  บาท 

 ตั้งแต่  90,001  บาทข้ึนไป 

 

ส่วนที ่2  แรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยา 

 

คาํช้ีแจง:  โปรดทาํเคร่ืองหมาย     หรือ    ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดของท่านมากท่ีสุด 

 โดยท่ี ระดบัคะแนน  1  คะแนน  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  ระดบัคะแนน  2  คะแนน  หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

  ระดบัคะแนน  3  คะแนน  หมายถึง   ไม่แน่ใจ 

   ระดบัคะแนน  4  คะแนน  หมายถึง   เห็นดว้ย 

   ระดบัคะแนน  5  คะแนน  หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

หมายเหตุ: นิยามคาํศพัทใ์นแบบสอบถามฉบบัน้ี 

ลูกค้า หมายถึง แพทย ์เภสัชกร หรือบุคลากรทางการแพทยอ่ื์นๆ ท่ีผูแ้ทนยาตอ้งเขา้พบ 

เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลยา เพื่อรับคาํสั่งซ้ือ หรือตอ้งทาํงานอ่ืนๆ ร่วมดว้ย 

หัวหน้างาน หมายถึง  หวัหนา้งานสายตรง  เช่น Sales manager,  Sales supervisor เป็นตน้ 
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แรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยา 1 2 3 4 5 

ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน      

1. ฉนัอยากไดรั้บรางวลัผูแ้ทนยาดีเด่นประจาํปีของบริษทั      

2. ฉนัมีความรู้สึกวา่ฉนัเป็นท่ีรักของลูกคา้      

3. ฉนัมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้      

4. ฉนัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างยอดขายใหถึ้งเป้าอยา่งสมํ่าเสมอ      

5. ฉนัช่ืนชมในความสาํเร็จของงานท่ีทาํ      

ด้านโอกาสการก้าวหน้าในอาชีพ      

6. ในบริษทัน้ีฉนัจะสามารถเติบโตไปในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนได ้      

7. บริษทัแจง้ฉนัอยา่งชดัเจน วา่อยากใหฉ้นัพฒันาตนเองไปในทิศทางใด      

8. ฉนัใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาตนเองเพ่ือเล่ือนไปทาํงานในตาํแหน่ง 

ท่ีสูงข้ึน 

     

9. ฉนัรู้สึกต่ืนเตน้กบัการไดส้มัภาษณ์เพ่ือเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทั      

10. ฉนัเลือกความกา้วหนา้ในการงานมากกวา่ตวัเงินท่ีไดรั้บ      

ด้านลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ      

11. ฉนัรู้สึกเพลิดเพลินทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้พบเพ่ือแลกเปล่ียนขอ้มูลยากบัลูกคา้      

12. การใหข้อ้มูลยาท่ีฉนัทาํในปัจจุบนันั้นตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีฉนัมี      

13. ฉนัสามารถบริหารเวลาใหล้งตวักบัเขตการขายของฉนัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ      

14. ฉนัรู้สึกกงัวลทุกคร้ังท่ีตอ้งเขา้พบลูกคา้รายใหม่      

15. ฉนัไม่ชอบงานเอกสารต่างๆ  เช่น  รายงานการขาย หรือเอกสารคา่ใชจ่้าย

ประจาํเดือน 

     

ด้านการได้รับความยอมรับ      

16. ฉนัไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารระดบัสูงเม่ือสามารถสร้างยอดขายได ้

เกินเป้า 

     

17. ฉนัมกัไดรั้บมอบหมายงานใหท้าํหนา้ท่ีสอนพนกังานใหม่แทน 

หวัหนา้งาน 

     

18. เพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของฉนัในท่ีประชุมทีมขาย      

19. ลูกคา้ไวว้างใจในตวัฉนัและปรึกษาขอ้มูลยาจากฉนัอยูบ่่อยๆ      

20. ทุกคร้ังท่ีไปรอพบลูกคา้ท่ีแผนกผูป่้วยนอก คนไขแ้ละญาติของคนไข ้

มองฉนัดว้ยความช่ืนชม 
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รงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยา 1 2 3 4 5 

ด้านสถานภาพ      

21. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนยาเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ      

22. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนยามีความสาํคญัต่อการหายจากโรคและ 

คุณภาพชีวติของผูป่้วย 

     

23. ฉนัรู้สึกกงัวลเวลาผูป่้วยมองฉนัในขณะท่ีฉนักาํลงัรอพบลูกคา้ท่ีโรงพยาบาล      

24. ฉนัรู้สึกอึดอดัเวลาคนในครอบครัวถามเก่ียวกบังานของฉนั      

25. ลูกคา้เห็นวา่ฉนัเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานในการดูแลรักษาคนไข ้      

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน      

26. ฉนัมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุมทีมขายและพบปะเพ่ือนร่วมทีม      

27. เม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัผลิตภณัฑฉ์นัมกัจะขอคาํปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงาน      

28. ฉนัมีความยนิดีกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีไดรั้บรางวลัผูแ้ทนยาดีเด่น      

29. ฉนัตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งมากในการปรับตวัเขา้หาเพ่ือนร่วมงาน      

30. ฉนัมกัถูกเอาเปรียบจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ      

ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      

31. ฉนักลา้ท่ีจะปรึกษาหวัหนา้งานเสมอทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั      

32. ฉนัไม่กลา้แสดงความคิดเห็นในหอ้งประชุมท่ีมีหวัหนา้งานและ 

ผูบ้ริหารระดบัสูงอยูด่ว้ย 

     

33. หวัหนา้งานของฉนัมกัใหค้าํแนะนาํเร่ืองงานอยา่งสมํ่าเสมอ      

34. ฉนัรู้สึกต่ืนตวัและอยากกลบัไปทาํงานอีกคร้ังเม่ือไดรั้บกาํลงัใจ 

จากหวัหนา้งาน 

     

35. หวัหนา้งานของฉนัมีความยติุธรรมกบัทุกคนในทีมขาย      

ด้านนโยบายการบริหารของบริษทั      

36. บริษทัของฉนัมีการดาํเนินงานท่ีเป็นสากลและมีมาตรฐาน      

37. ฉนัมกัปฏิบติัตามกฎจริยธรรมการขายยาอยา่งเคร่งครัด      

38. บริษทัของฉนับริหารงานโดยมีความยดืหยุน่      

39. บริษทัใหอ้าํนาจในการตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในเขตการขายของฉนั      

40. บริษทัของฉนัมีกฎระเบียบมากจนเป็นอุปสรรคในการทาํงาน      
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แรงจูงใจในการทาํงานของผู้แทนยา 1 2 3 4 5 

ด้านเง่ือนไขในการทาํงาน      

41. บริษทัของฉนัมีฝ่ายสนบัสนุนการขายท่ีมีประสิทธิภาพ      

42. ฉนัทาํงานง่ายข้ึนเพราะบริษทันาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั เช่น คอมพิวเตอร์

โนต้บุค๊ หรือไอแพด มาช่วยสนบัสนุนในการทาํงาน 

     

43. บริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานส่ือสารถึงผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเป็นอิสระ      

44. ฉนัคิดวา่ทีมขายท่ีฉนัสงักดัอยูมี่จาํนวนผูแ้ทนยาท่ีเหมาะสม      

45. บริษทัมีการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งรวดเร็ว      

ด้านความมัน่คงในงาน      

46. บริษทัมีแผนการขยายกิจการอยา่งต่อเน่ือง      

47. ฉนัมกัไดรั้บหนา้ท่ีในการดูแลเขตการขายท่ีกวา้งข้ึน      

48. เม่ือไดย้นิข่าวเร่ืองการปรับลดจาํนวนผูแ้ทนยาของบริษทัอ่ืน  

ฉนัรู้สึกกงัวลวา่จะเกิดข้ึนกบับริษทัของฉนับา้ง 

     

49. บริษทัของฉนัมีความมัน่คงกวา่บริษทัยาอ่ืนๆ      

50. บริษทัดูแลความปลอดภยัใหฉ้นัโดยการทาํประกนัชีวติให ้      

ด้านชีวิตส่วนตัว      

51. ฉนัมีโอกาสไดใ้ชเ้วลาวา่งหลงัเลิกงานในการทาํงานอดิเรกอยูบ่่อยๆ      

52. ท่ีบริษทัน้ีฉนัสามารถใชว้นัลาพกัร้อนอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือไปเท่ียวในสถานท่ี 

ท่ีฉนัชอบ 

     

53. ฉนัมกัตอ้งรับโทรศพัทแ์ละติดต่อลูกคา้นอกเหนือเวลางานอยูบ่่อยๆ      

54. เม่ือมีการประชุมทีมขาย  บริษทัจะมีกาํหนดการชดัเจนและเลิกประชุม 

ตรงเวลาทุกคร้ัง 

     

55. บริษทัของฉนัใหค้วามสาํคญักบัสมดุลยภาพระหวา่งชีวติกบังาน      

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน      

56. ฉนัคิดวา่ฉนัมีรายไดสู้งเม่ือเทียบกบัผูแ้ทนยาในบริษทัอ่ืนๆ      

57. ฉนัไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีทาํ      

58. เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายของฉนั      

59. ในแต่ละปีฉนัไดรั้บการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนในอตัราท่ีเหมาะสม      

60. เงินรายไดข้องฉนัทาํใหฉ้นัมีส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ      
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ส่วนที ่3 การลาออกของผู้แทนยา 

 

คาํช้ีแจง:  โปรดทาํเคร่ืองหมาย     หรือ    ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดของท่านมากท่ีสุด 

 โดยท่ี ระดบัคะแนน  1  คะแนน  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  ระดบัคะแนน  2  คะแนน  หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

  ระดบัคะแนน  3  คะแนน  หมายถึง   ไม่แน่ใจ 

   ระดบัคะแนน  4  คะแนน  หมายถึง   เห็นดว้ย 

   ระดบัคะแนน  5  คะแนน  หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

การลาออกของผู้แทนยา 1 2 3 4 5 

1. ในขณะน้ีฉนัมีความตอ้งการลาออกไปทาํงานท่ีบริษทัยาแห่งใหม่      

2. ถา้มีโอกาสหรือจงัหวะท่ีเหมาะสมฉนัจะลาออกทนัที      

3. ความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงานมกัเหน่ียวนาํใหฉ้นัมีความคิดลาออก      

4. ฉนัคิดวา่บริษทัท่ีฉนัทาํมีความเหมาะสมกบัตวัฉนัมากท่ีสุด      

5. เม่ือมีบริษทัอ่ืนเสนองานใหม่ท่ีมีรายไดเ้พ่ิมข้ึนฉนัพร้อมจะลาออกเสมอ      

6. ฉนัมกัถามถึงตาํแหน่งงานท่ีวา่งจากเพ่ือนผูแ้ทนยาบริษทัอ่ืนๆ      

7. ฉนัสนใจข่าวรับสมคัรงานผูแ้ทนยาตามประกาศในส่ือสงัคมออนไลน ์      

8. เม่ือเห็นประกาศรับสมคัรงานในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม ฉนัจะรีบสมคัรทนัที      

9. ฉนัมีความตั้งใจจะทาํงานท่ีบริษทัน้ีไปจนกวา่จะเกษียณอาย ุ      

10. ถา้เพ่ือนของฉนักาํลงัหางานใหม่  ฉนัจะแนะนาํใหม้าสมคัรท่ีบริษทัของฉนั      
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือบริษทัยาในประเทศไทย 

และการเป็นสมาชิกสมาคมของแต่ละบริษทั 
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รายช่ือบริษทัยาในประเทศไทยและการเป็นสมาชิกของสมาคมของแต่ละบริษทั 

 

ลาํดับ ช่ือบริษัท 
การเป็นสมาชิก 

PReMAa TPMAb 

1 A.Menarini (Thailand) Ltd.  

 2 Abbott Laboratories Ltd.  

 3 AbbVie Ltd.  

 4 Acrelis  

 5 Aerocare Co. Ltd. 

  6 Alcon Laboratories (Thailand) Ltd.  

  7 Allergan (Thailand) Ltd.  

  8 American Taiwan Biopharm Co. Ltd.  

  9 Amgen (Thailand) Limited  

  10 ANB Laboratories Co. Ltd.  

  11 Apexcela 

  12 Apogepha Arzneimittel GmbH  

  13 Apracure (Thailand) Co. Ltd.  

  14 Asian Pharmaceutical Ltd. Part.  

  15 Asmeco 

  16 Aspen Pharmacare  

  17 Astellas Pharma (Thailand) Co. Ltd.  

 18 AstraZeneca (Thailand) Ltd.   

 19 Atlanta Medicare Co. Ltd. 

  20 Atlantic Laboratories Corp, Ltd.  

  21 Atlantic Pharmaceutical Co. Ltd. 

 

 

22 B Braun (Thailand) Ltd.  

  23 B L H Trading Co. Ltd. 
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ลาํดับ ช่ือบริษัท 
การเป็นสมาชิก 

PReMAa TPMAb 

24 B L Hua & Co. Ltd. 

 

 

25 Bangkok Drug Co. Ltd. 

  26 Bangkok Lab & Cosmetic  

  27 Bausch & Lomb  

  28 Baxter Healthcare (Thailand) Co. Ltd.  

 29 Bayer Schering Pharma Oy  

  30 Bayer Thai Co. Ltd.  

 31 Bemed Pharma  

  32 Berich (Thailand) Co. Ltd. 

  33 Berli Jucker Public Co. Ltd.  

 34 Berlin Pharmaceutical Industry Co. Ltd. 

 

 

35 Berna Biotech  

  36 Berna Biotech Korea  

  37 Bertram Chemical  

  38 Besins Healthcare (Thailand) Ltd.  

  39 Biocodex 

  40 Biogenetech Co. Ltd. 

  41 Bionet  

 42 Biopharm Chemicals Co. Ltd. 

 

 

43 BioPro Pharmaceutical, Inc. 

  44 Biovalys Co. Ltd. 

  45 BJ Benjaosoth  

  46 Blackmores Ltd  

  47 Boehringer Ingelheim (Thai) Ltd.   

 48 Brandt Biotech Co. Ltd. 
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ลาํดับ ช่ือบริษัท 
การเป็นสมาชิก 

PReMAa TPMAb 

49 Bristol-Myers Squibb Pharma (Thailand) Ltd.  

 50 Bukwang Pharm. Co. Ltd. Korea  

  51 Burapha Dispensary Co. Ltd. 

 

 

52 Celgen  

 53 Central Poly Trading Co. Ltd. 

  54 Chalermchai  

  55 Charoen Bhaesaj Lab Co. Ltd. 

  56 Charoon Bhesaj Ltd.  

  57 Cherdsai Sookkaew  

  58 Chew Brothers & Co. Ltd. Part.  

  59 Chong Kun Dang Pharm  

  60 Ciba Vision (Thailand) Ltd.  

  61 CLS Pharma  

  62 Community Pharmacy Public Co. Ltd. 

  63 Condrugs International Co. Ltd. 

  64 Continental-Pharm Co. Ltd. 

  65 Cosma Medical Co. Ltd. 

  66 Dae Han New Pharm Co, Ltd  

  67 Daewoong Pharmaceutical (Thailand) Co. Ltd. 

  68 Daiichi Sankyo (Thailand) Ltd.   

 69 Diethelm Keller Group  

 70 DKSH (Thailand) Ltd.   

 71 DKT Healthcare  

  72 Dong-A Pharm  

  73 Dumex Ltd  
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ลาํดับ ช่ือบริษัท 
การเป็นสมาชิก 

PReMAa TPMAb 

74 Dusa Pharmaceuticals Inc  

  75 E Denk  

  76 Eisai (Thailand) Marketing Co. Ltd.  

 77 Eli Lilly Asia Inc - Thailand Branch  

 78 Excelvision AG  

  79 F.C.P. Co., Ltd.  

  80 Falk  

  81 Farmaline Co. Ltd. 

  82 FBC Industries, Inc. 

  83 Ferring Pharmaceuticals Co. Ltd. 

  84 Fresenius Biotech GmbH  

  85 Fresenius Kabi (Thailand) Ltd.  

  86 Galderma (Thailand) Limited  

  87 Gan & Lee Pharmaceuticals Ltd. 

  88 GE Healthcare  

  89 Gilead  

  90 GIS Pharma Ltd. Part  

  91 GlaxoSmithKline (Thailand) Ltd.   

 92 Goldshield Pharmaceuticals  

  93 GPO (The Government Pharmaceutical Organization)  

  94 Great Eastern Drug Co. Ltd. 

  95 Greater Pharma  

 

 

96 Gulf Pharmaceutical Industries 

  97 H K Pharm 

  98 Harbin Pacific Biopharmaceutical  
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ลาํดับ ช่ือบริษัท 
การเป็นสมาชิก 

PReMAa TPMAb 

99 Harn Thai Pharma (2508) Co. Ltd. 

  100 Indochina Healthcare Ltd.  

  101 Interthai Pharmaceutical Manufacturing Ltd.  

  102 Janssen-Cilag Ltd.  

 103 Kyowa Hakko Kirin (Thailand) Co. Ltd.  

 104 L. B. S. Laboratory Ltd. Part  

  105 Lam Thong  

  106 LEO Pharma Thailand  

  107 LF Asia (Thailand) Ltd.   

 108 LG Life Sciences (Thailand) LTD. 

  109 M & H Manufacturing Co. Ltd. 

  110 MacroPhar Co. Ltd. 

  111 March Pharmaceuticals Co. Ltd. 

  112 Masa Lab Co. Ltd. 

  113 Masu Co. Ltd. 

  114 Mead Johnson Nutrition (Thailand) Ltd.  

  115 Meda Pharma  

  116 Medifive Pharma Co. Ltd. 

  117 Medline Co. Ltd. 

  118 Merck  

 119 Mega Lifesciences Pty Ltd. 

 

 

120 Thai Meiji Pharmaceutical Co. Ltd. 

  121 Millimed Co. Ltd. 

 

 

122 MSD (Thailand) Ltd.  

 123 Mylan Laboratories Ltd. 
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ลาํดับ ช่ือบริษัท 
การเป็นสมาชิก 

PReMAa TPMAb 

124 Neopharm Co. Ltd. 

  125 Nestlé (Thai) Ltd. 

  126 NeuPharma (Thailand) Co. Ltd. 

  127 Newcharoen Pharmaceutical 

 

 

128 Nichi-Iko (Thailand) Co., Ltd. 

  129 Novartis (Thailand) Ltd.  

 130 Novell Pharma 

  131 Novo Nordisk Pharma (Thailand) Ltd.  

 132 NuPharma & HealthCare Co. Ltd. 

  133 Olic (Thailand) Ltd.  

 134 Osoth Inter Laboratories Co. Ltd. 

  135 Ouiheng International Healthcare Co. Ltd. 

  136 Pacific Healthcare (Thailand) Co. Ltd.  

 137 Pfizer (Thailand) Ltd.  

 138 Pharma Innova Co. Ltd. 

  139 Pharmahof Co. Ltd. 

  140 Pharmaland (1982) Co. Ltd. 

  141 Polipharm Co. Ltd. 

  142 Pro Task Co. Ltd. 

  143 R.X. Company Ltd. 

 

 

144 Reckitt Benckiser (Thailand) Ltd. 

  145 Roche Thailand Ltd.  

 146 S Charoen Bhaesaj Trading Co. Ltd. 

  147 Sandoz 

  148 Sang Thai Medical Co. Ltd. 
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ลาํดับ ช่ือบริษัท 
การเป็นสมาชิก 

PReMAa TPMAb 

149 Sanofi Pasteur Ltd. 

  150 Sanofi-Aventis (Thailand) Ltd.  

 151 Santen  

 152 Servier (Thailand) Ltd.  

 153 Siam Pharmaceutical Co. Ltd. 

 

 

154 Silom Medical Co. Ltd. 

 

 

155 Sriprasit Pharma 

 

 

156 Stada (Thailand) Co. Ltd. 

  157 T. O. Chemicals (1979) Ltd. 

 

 

158 Taiho 

  159 Takeda (Thailand) Ltd.  

 160 Thai Nakorn Patana 

  161 Thai Otsuka Pharmaceutical Co. Ltd.   

162 TRB Chemedica (Thailand) Ltd. 

  163 US Summit Corp (Overseas) 

  164 Union Medical (Thailand) Co. Ltd. 

  165 Unison Laboratories Co. Ltd. 

  166 Zuellig Pharma Ltd.  

 aPReMA = Pharmaceutical Research and Manufacturers Association 

bTPMA = Thai Pharmaceutical Manufacturers Association 
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