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บทคัดย่อ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

ในประเทศไทย (2) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย  

(3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีทาํใหผู้แ้ทนขายเวชภณัฑล์าออก 

 การวิจยัคร้ังน้ีใชว้ิธีการวิจยัเชิงสํารวจ กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ในประเทศไทย จาํนวน 385 คน สุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว กรณีการ

เปรียบเทียบเชิงซอ้นใชว้ธีิการ แอล เอส ดี และเชฟฟ่ีเทส 

 ผลการวิจยัพบวา่ (1) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.9) มีอายุ 25-35 ปี 

และมีสถานภาพโสด สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ซ่ึงทาํงานทั้งในบริษทัขา้มชาติและของไทย 

รับผดิชอบเขตการขายในต่างจงัหวดั มีประสบการณ์ในการทาํงาน 1-3 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

50,001-70,000 บาท (2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยคือ

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา เงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ตามลาํดบั  (3) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพการสมรส ลกัษณะของบริษทัท่ี

สังกัด ประสบการณ์ในการทํางานเป็นผู ้แทนขายเวชภัณฑ์  และรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน  

มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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Abstract 
 

 This research aims to: (1) explore personal characteristics of medical 
supplies sales representatives (MSRs) in Thailand; (2) study factors affecting turnover 
of MSRs in Thailand; and (3) examine relationship between personal characteristics 
and factors of turnover of MSRs in Thailand. 
 This research was a survey research. 385 samples of Thai MSRs 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 including frequency, percentage, mean, 
and standard deviation. Hypotheses 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, single, 
aged between 25-35 years old.  Most respondents earned bachelor degree and worked 
for both multinational companies and local companies. Their territories were 
Bangkok, upcountry, and hybrid. Period of working was 1-3 years, and total average 
monthly income was 50,001-70,000 baht. (2) The factors affecting turnover of MSRs 
in Thailand were career advancement, and respectively followed by supervision, 
relationship with managers, salary and compensation.  (3) The study also revealed 
statistically significance at 0.05 level in the relationship between personal 
characteristics and factors of turnover of MSRs in Thailand. Age, status, company 
profiles, working experiences as MSR, and monthly income had statistically 
significant relationship with turnover. 
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 ในอาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  61 

ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นสถานภาพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  62 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามสถานภาพการสมรส  63 

ตารางท่ี 4.22 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามคุณวฒิุการศึกษา  65 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั  66 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามลกัษณะของเขตการขายท่ีรับผิดชอบ  68 

ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ  

 ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  70 

ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสัมพนัธ์ 

 กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ  

 ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  71 
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ตารางท่ี 4.27 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายคู่  

 จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  72 

ตารางท่ี 4.28 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นนโยบาย 

 การบริหารงานของบริษทัเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ  

 ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  73 

ตารางท่ี 4.29 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออก 

 ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์  74 
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 ในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขาย 

 เวชภณัฑด์ว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  77 

ตารางท่ี 4.31 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑด์ว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  78 

ตารางท่ี 4.32 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑด์ว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  79 

ตารางท่ี 4.33 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ 

 ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑด์ว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  80 

ตารางท่ี 4.34 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นเงินเดือน 

 และค่าตอบแทนเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

 เป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑด์ว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  81 

ตารางท่ี 4.35 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  83 
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ตารางท่ี 4.36 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสาํเร็จ 

 ในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

 ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  86 

ตารางท่ี 4.37 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมด 

 โดยเฉล่ียต่อเดือนดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  87 

ตารางท่ี 4.38 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นสถานภาพเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

 ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  88 

ตารางท่ี 4.39 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์
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 ในประเทศไทย จาํแนกตามอาย ุ  90 

ตารางท่ี 4.41 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD  90 

ตารางท่ี 4.42 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามสถานภาพการสมรส  91 

ตารางท่ี 4.43 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามคุณวฒิุการศึกษา  92 

ตารางท่ี 4.44 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั  92 
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 ในประเทศไทย จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ  93 

ตารางท่ี 4.46 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์  94 
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ตารางท่ี 4.47 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ 

 ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  94 

ตารางท่ี 4.48 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  95 

ตารางท่ี 4.49 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ในประเทศไทย จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  

 ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test  96 

ตารางท่ี 4.50 การวเิคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ 
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ตารางท่ี 4.52 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2  100 

ตารางท่ี 4.53 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3  100 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั  5 

 



บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ทุกวนัน้ีสภาวะท่ีสงัคมเตม็ไปดว้ยการแข่งขนัเป็นผลให้อุตสาหกรรมต่างๆ ตอ้งช่วงชิง

ใหไ้ดม้าซ่ึงผลประโยชน์ เพื่อแสวงหาผลกาํไรใหอ้งคก์รของตนโดยวถีิทางท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมายอยู่

ในรูปแบบต่างๆ กนั เช่น การให้บริการ การประชาสัมพนัธ์ หรือการใช้เทคนิคทางดา้นการตลาด 

เพื่อสร้างกลยุทธ์ในการปรับปรุงการทาํงานขององคก์รเพื่อให้องค์กรดาํรงอยูไ่ดภ้ายใตส้ภาวะการ

แข่งขนัในตลาดอุตสาหกรรม ปัจจยัภายนอกไม่วา่จะเป็นทางดา้นเศรษฐกิจทั้งในประเทศและต่าง 

ประเทศทางดา้นของการเมืองยงัส่งผลกระทบต่อองคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม หากองคก์รใดไม่มี

การวางแผนรองรับท่ีดีพออาจส่งผลให้เกิดปัญหาในองคก์รและอาจตอ้งปิดกิจการลง องคก์รต่างๆ 

จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม โดยหาวิธีการปรับปรุงคุณภาพขององค์กร หา

แผนรองรับในระยะยาวท่ีมีประโยชน์ รวมทั้งรักษาฐานพนกังานให้อยูใ่นองคก์รให้มากท่ีสุด พนกังาน 

ท่ีมีความสามารถเป็นท่ีตอ้งการขององคก์รต่างๆ และการฝึกฝนพฒันาพนกังานให้มีความสามารถนั้น

ตอ้งใชท้ั้งเวลาและมีค่าใชจ่้ายเขา้มาเก่ียวขอ้ง น่ีเองทาํใหฝ่้ายบุคคลและผูบ้ริหารในยุคปัจจุบนัเล็งเห็น

ถึงความสําคญัของการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีความสามารถ และการลาออกของพนกังานมากดว้ย

เหตุผลอนัไม่สมควรนั้นก่อให้เกิดผลกระทบในหลายๆ ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบต่อองค์การ ซ่ึงได้

ลงทุนในทรัพยากรบุคคลจาํนวนมาก ทั้งงบประมาณค่าใชจ่้าย อุปกรณ์เคร่ืองมือ เวลา และบุคลากร 

เพื่อมุ่งหวงัให้บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหา คดัเลือก วา่จา้ง ฝึกอบรม

พฒันาเงินเดือน ค่าจ้าง สวสัดิการต่างๆ รวมทั้ งลงทุนไปโดยเสียเปล่าจากการลา การขาดงาน  

ความล่าช้าและปฏิบติังานท่ีไม่เต็มความสามารถของบุคคล (Bartol & Martin, 1983; Karatepe & 

Uludag, 2007) ดงันั้ น เม่ือบุคลากรลาออกจากงาน องค์การจึงสูญเสียค่าใช้จ่ายจาํนวนมากท่ีได้

ลงทุนไปแลว้และตอ้งเสียค่าใช่จ่ายในการลงทุนคร้ังใหม่กบั บุคลากรท่ีตอ้งหามาทดแทน (Deery & 

Iverson, 1996; Manley, 1996) และยงัส่งผลให้การปฎิบติังานขาดความต่อเน่ือง และประสิทธิภาพ

การทาํงานลดลงบางส่วน จนกวา่จะมีบุคลากรใหม่เขา้มาทาํงานแทนจนสามารถทาํงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ (Cronk, 1994; Lee, 2010) 
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 ในด้านผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงานและต่อตนเองนั้ นเกิดข้ึนจากกรณีท่ีพนักงานมี

ความคิดตั้งใจจะออกจากงาน แต่ความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงานมีนอ้ย ทาํให้ตอ้งอดทนทาํงาน

ต่อไป และไม่สามารถปรับตวัปรับใจใหม่ได ้ยอ่มส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบ

ต่างๆ ท่ีไม่พึงปรารถนา เช่น การขาดงานหรือการมาทาํงานสายบ่อยคร้ัง ขาดความกระตือรือร้นใน

การทาํงาน และการทาํงานท่ีด้อยประสิทธิภาพ จนถึงการเส่ือมถอยลงของสุขภาพร่างกายและ

สุขภาพจิตใจ (Karatepe & Uludag, 2008) นอกจากนั้นการท่ีบุคลากรส่วนหน่ึงลาออกไปทาํงานใน

องคก์ารอ่ืน ยงัมีผลในการทาํลายขวญักาํลงัใจของบุคลากรท่ียงัทาํงานอยูใ่นองคก์าร และเร่ิมคิดถึง

ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน คิดถึงโอกาสทางเลือกท่ีจะไปทาํงานในองค์การอ่ืน จะเห็น

ไดว้า่การลาออกของบุคลากรส่วนหน่ึงจึงเป็นเสหมือนส่ิงบอกแนวทาง หรือกระตุน้ใหบุ้คลากรท่ียงั

ทาํงานอยู่คิดถึงการลาออกจากงาน และหากองค์การมีอตัราการลาออกของบุคลากรสูง จะทาํให้

องคก์รเสียภาพลกัษณ์ บุคคลภายนอกจะรับรู้วา่การทาํงานขององคก์ารน้ีขาดความมัน่คง (Slattery, 

2005; Yang, 2010) ธุรกิจจึงจําเป็นต้องอาศัยการจัดการท่ี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขายและการตลาด ปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยให้ธุรกิจประสบ

ความสําเร็จไดก้็คือ “พนกังานขายหรือผูแ้ทนขาย”  ดงันั้นธุรกิจจะตอ้งให้ความสําคญัในการสรรหา

และคดัเลือกพนกังานขายเขา้มาร่วมในหน่วยขายของธุรกิจ อย่างไรก็ตามการหาพนกังานขายท่ีดี

หรือพนกังานขายท่ีจะประสบความสําเร็จนั้นเป็นเร่ืองยากพอสมควร (อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล, 2541)

กระบวนการทางการตลาด (Marketing Process) ของสินคา้โดยทัว่ไปจะเร่ิมจากผูผ้ลิต  (Supplier) 

ผลิตสินคา้หรือบริการไปสู่ลูกค้าเป้าหมาย (Target Customers) และส่งต่อไปยงัผูบ้ริโภคสุดท้าย 

(End Users) (เสริมศิริ  กิติวิริยะกุล, 2546) แตกต่างจากสินคา้ท่ีเป็นยาและเวชภณัฑ์ ซ่ึงเป็นสินคา้ท่ี

ผูบ้ริโภคสุดทา้ยคือผูป่้วย ไม่ไดต้ดัสินใจเลือกซ้ือหรือเลือกใชด้ว้ยตนเอง  แต่จะถูกตดัสินใจเลือก

แทนโดยแพทยห์รือบุคลากรทางการแพทย ์ดงันั้นการดาํเนินกิจกรรมทางการตลาด  (Marketing 

activity) จะมุ่งไปท่ีตวัแพทยห์รือบุคลากรทางดา้นสาธารณสุขเป็นหลกั เม่ือพิจารณาตลาดเวชภณัฑ์

ในเมืองไทย ในไตรมาสท่ี 2 ของปี 2559  (ReportLinker, 2559: ออนไลน์) ตลาดเวชภัณฑ์ใน

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

2558 ซ่ึงมีมูลค่า 152,000 ลา้นบาท) และอาจมีแนวโนม้ปรับตวัสูงข้ึนดว้ยปัจจยัโครงสร้างประชากร

ของไทยท่ีมีสัดส่วนผูสู้งอายุมากข้ึน ทาํให้ความตอ้งการใช้เวชภณัฑ์เฉพาะทางมีสัดส่วนเพิ่มข้ึน

ดว้ย (รายงานสรุปภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2558) โดยบริษทัส่วนใหญ่จะใช้พนักงานขายท่ี

เรียกกนัวา่ ผู้แทนเวชภัณฑ์ (Medical Supplies Sales Representatives) โดยการขายเวชภณัฑ์นั้นเป็น

การขายโดยพนักงานขาย หรือการขายโดยบุคคล (Personal selling) ซ่ึงเป็นหน่ึงในส่วนประสม

การตลาดด้านการส่งเสริมการตลาด (Promotion Mix) หมายถึงรูปแบบของการส่ือสารท่ีใช้ส่ือ
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บุคคลในการส่งข้อมูลข่าวสารของสินค้าและบริการไปสู่ผูบ้ริโภค  รวมถึงมีการโน้มน้าวใจ  

ต ล อ ด จน มี ก ารต อ บ ข้อ ซั ก ถ าม ต่ างๆ  ใน ลัก ษ ณ ะ ข อ งก ารส่ื อ ส ารส อ งท าง  (Two–way 

communication) อนัมีเป้าหมายเพื่อทาํให้ผูบ้ริโภคเกิดการตดัสินใจซ้ือสินคา้และบริการในท่ีสุด  

(นธกฤต วนัต๊ะเมล์, 2557: 248) การขายโดยใช้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์นับเป็นกลยุทธ์ท่ีสําคญัของ

บริษทัเวชภณัฑ์เพราะผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์จะเป็นผูใ้ห้รายละเอียดขอ้มูลแก่แพทย ์เภสัชกร และ

บุคลากรทางการแพทย ์เพื่อให้ตดัสินใจเลือกใช้เวชภณัฑ์กบัผูป่้วยและออกคาํสั่งซ้ือสินค้าจาก

บริษทั ซ่ึงจากการวิจยัการตลาดพบว่าแพทย์ส่วนใหญ่ใช้ข้อมูลท่ีได้จากผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน 

การสั่งใช้เคร่ืองมือแทพยท่ี์ใช้กบัคนไข ้(Thomas & Raymond, 1989 อา้งใน อนนัต์  รุ่งผ่องศรีกุล, 

2541) ดงันั้นผูแ้ทนขายเวชภณัฑจ์ะตอ้งมีความรู้ในการให้ขอ้มูล และตอบขอ้ซกัถามจากแพทยแ์ละ

บุคลกรทางการแพทย ์เพื่อสร้างภาพพจน์ท่ีดีใหก้บับริษทัท่ีตนสังกดัอยู ่

 เน่ืองจากอุตสาหกรรมเคร่ืองมือแพทย์มีคู่แข่งขนัหลายบริษัท และมีการแข่งขันท่ี

รุนแรง  โดยมีการแข่งขนัทั้งในดา้นคุณภาพและมาตรฐานสินคา้ของแต่ละบริษทั และการแข่งขนั

ในการบริการลูกค้า ผูแ้ทนขายยงัต้องทํางานภายใต้สภาวะกดดันค่อนข้างสูงจากทั้ งฝ่ังบริษัท  

ท่ีตอ้งการสร้างยอดขาย การติดต่อประสานงานกบัแผนกต่างๆ ภายในบริษทั การเดินทางภายในเขต

การขาย ภาวะกดดนัจากลูกคา้ เช่น การเจรจาต่อรองหรือการปัญหาให้ลูกคา้ รวมไปถึงภาวะกดดนัจาก

คู่แข่ง เหล่าน้ีเป็นผลให้ผูแ้ทนขายเกิดความเครียด การลาออกของผูแ้ทนขายนั้นส่งผลให้บริษทัยาอาจ

มีผลกระทบเร่ืองยอดขายท่ีลดลงในเขตการขายท่ีผูแ้ทนขายลาออกไป หรืออาจเกิดการแทนท่ีจาก

คู่แข่ง เป็นตน้ อีกทั้งงานผูแ้ทนขายตอ้งใชท้กัษะความรู้ทางดา้นวทิยาศาสตร์และความเป็นมืออาชีพ

สูง ส่งผลให้ธุรกิจตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือกตวับุคลากรท่ีมีความสามารถและคุณภาพจึงตอ้ง

สรรหาและคดัเลือกผูแ้ทนท่ีมีความรู้ท่ีดี มีทกัษะในการขาย และมีใจรักในงานบริการ รวมไปถึง

การให้ความสําคัญกับการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมกับผู ้แทนขาย เพราะถ้าหากบริษัทสามารถ

ตอบสนองผูแ้ทนขายไดท้ั้งดา้นร่างกายและจิตใจแลว้ ย่อมส่งผลให้ผูแ้ทนขายมีความตั้งใจในการ

ทาํงาน และลดการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายได ้ซ่ึงจะส่งผลให้ผูแ้ทนขายสามารถตอบสนอง

วตัถุประสงคข์องบริษทัและทาํงานกบับริษทัไดอ้ยา่งมีความสุข 

 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษา แรงจูงใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของผูแ้ทน

ยาในประเทศไทย เพื่อเป็นแนวทางสาํหรับบริษทัยาหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการจดัการทีมขาย

โดยเฉพาะเร่ืองการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัผูแ้ทนยา และหาแนวทางเพื่อลดการ

ลาออกจากงานของผูแ้ทนยา รวมถึงการรักษาผูแ้ทนยาไวใ้ห้อยูก่บับริษทัยาเพื่อร่วมกนัทาํงานดา้น

การขายอยา่งมีประสิทธิภาพ สร้างยอดขายและช่วยบรรลุวตัถุประสงคข์องบริษทัยาต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย  

2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจยัท่ีทาํให้ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑล์าออก 
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

ตวัแปรอิสระ          ตวัแปรตาม 

(Independent variable)        (Dependent variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพการสมรส 

4. คุณวฒิุการศึกษา 

5. ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 

6. เขตการขายท่ีรับผดิชอบ 

7. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

8. รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย 

ปัจจัยทีล่าออก 

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 

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 

 

 4.1 สมมติฐานขอ้ท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  คุณวุฒิ

การศึกษา ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน  เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  ประสบการณ์ในการทาํงานเป็น

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย   

 4.2 สมมติฐานข้อท่ี  2: ปั จจัย  12 ด้าน ได้แก่   ด้านความสํ าเร็จในการทํางาน 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

ด้านสถานภาพ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ด้านเง่ือนไขในการทาํงาน ด้านความมัน่คงใน

งาน ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ในประเทศไทย   

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งเนน้ศึกษาตวัแปรต่อไปน้ี 

  5.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่ 

    คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส คุณวุฒิ

การศึกษา ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ประสบการณ์ในการทาํงาน และรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ีย 

    ปัจจยัการลาออกจากงาน ประกอบด้วยด้านต่างๆ 12 ด้าน คือ ด้านความ 

สําเร็จในการทํางาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้านลักษณะของงานและความรับผิดชอบ  

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน 

ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

  5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่ การลาออกจากงานของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ประชากร คือ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยท่ีสังกดัทั้งบริษทั

ข้ามชาติ (Originator company/Multinational corporations) และบริษัทของไทย (Local company/Generic 

company) ทั้งท่ีเคยลาออกจากงาน ยงัไม่เคยลาออกจากงาน และมีความคิดวา่จะลาออกจากงาน 

5.3 ขอบเขตด้านเวลา ทาํการวจิยัตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน 2558 – 31 กรกฎาคม 2559 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 เวชภัณฑ์ (Medical Supplies) หมายถึง เวชภัณฑ์ (Medical Supplies) หมายถึง 

วสัดุ หรือ อุปกรณ์ เพื่อการบาบดัรักษาผูป่้วย โดย แบ่งเป็น 3 กลุ่มรายการ ดงัน้ี 

  6.1.1 เวชภัณฑ์ 1 (Medical Supplies 1) หมายถึง วสัดุส้ินเปลืองทางการแพทย ์

อาทิ สายยาง ท่อระบาย เขม็ฉีดยา ชุดใหย้า (Soluset) ชุดหยดเล็ก (Microdrip Set) ถุงมือ เฝือก 

  6.1.2 เวชภัณฑ์ 2 (Medical Supplies 2) หมายถึง อุปกรณ์ทางการแพทย์ ท่ีใช้

ภายนอกตวั ผูป่้วย เป็นหลกั อาทิ กายอุปกรณ์ เฝือกพยงุคอ (Collar) ไมเ้ทา้ ไมค้า้ยนั รถเขน็ รองเทา้

คนพิการ 

  6.1.3 เวชภัณฑ์ 3 (Medical Supplies 3) หมายถึง วสัดุ หรือ อุปกรณ์ทางการแพทย์

ท่ีใส่ติดตวั ผูป้ว ่ย อาทิ วสัดุดามยดึกระดูก ล้ินหวัใจเทียม เลนส์ตาเทียม Aneurysm Clips 

6.2 ผู้แทนขายเวชภัณฑ์ หมายถึง พนกังานขายท่ีเป็นตวัแทนของบริษทัเวชภณัฑ์ท่ีทาํ

หน้าท่ีให้ขอ้มูลหรือความรู้เก่ียวกบัเวชภณัฑ์ และเสนอขายเวชภณัฑ์ให้แก่โรงพยาบาลและคลินิก 

รวมไปถึงการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากรทางการแพทย ์โดยส่วนใหญ่แลว้จะทาํหนา้ท่ีติดต่อ

กบัแพทยแ์ละบุคลากรทางการแพทยอ่ื์นๆ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการสั่งใช้เวชภณัฑ์ และติดต่อผูท่ี้

เก่ียวขอ้งเพื่อส่งเสริมใหมี้การสั่งซ้ือเวชภณัฑ ์

6.3 การลาออกจากงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการทาํงาน และสาเหตุของปัจจยั

ในการลาออกจากงานในท่ีน้ีหมายถึง ความรู้สึกไม่พอใจในการทาํงานของพนกังาน ประกอบดว้ย

ปัจจยั 12 ดา้น ดงัน้ี 

6.3.1 ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การมีความสุขกับ

งานท่ีทาํ มีความสําเร็จในงาน เช่น สามารถปิดยอดขายไดภ้ายในเวลาท่ีกาํหนด รวมไปถึงความพึง

พอใจเม่ืองานประสบความสาํเร็จ  
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6.3.2 ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Growth and Advancement) หมายถึง ความกา้วหน้า

ของตาํแหน่งงานภายในบริษทั รวมไปถึงโอกาสท่ีบริษทัให้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อพฒันา

ตนเองใหพ้ร้อมต่อการเล่ือนตาํแหน่งในอนาคต  

6.3.3 ด้านลักษณะของงานและความรับผิดชอบ (The Work itself and Responsibility) 

หมายถึง งานท่ีผูแ้ทนขายต้องทาํทั้งหมด เช่น การเข้าเยี่ยมลูกค้า การบริหารเวลาในการเดินทาง

ภายในเขตการขาย ยงัหมายรวมถึงงานเอกสารต่างๆ ท่ีผูแ้ทนขายตอ้งทาํอีกดว้ย 

6.3.4 ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้ริหารระดบัสูง หวัหนา้งาน เพื่อร่วมงาน และลูกคา้ โดยลกัษณะของการยอมรับนบัถือนั้นอาจจะ

อยูใ่นรูปแบบของการแสดงความยนิดี การกล่าวช่ืนชม การรับฟังความคิดเห็น เป็นตน้ 

6.3.5 ด้านสถานภาพ (Status) หมายถึง ส่วนเพิ่มเติมหรือส่วนเสริมของงานท่ีทาํให้

สถานะของงานมีเกียรติหรือมีศกัด์ิศรี เช่น การช่วยใหผู้ป่้วยมีคุณภาพชีวติท่ีดีจากการไดใ้ชเ้วชภณัฑ์

ท่ีตนเป็นคนขาย การเป็นส่วนหน่ึงในทีมดูแลผูป่้วย เป็นตน้ 

6.3.6 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (Relationship with peers) หมายถึง   

การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งในเชิงการแสดงออกและคาํพูด เช่น การรับฟังความคิดเห็น  

การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หรือแมแ้ต่การร่วมแสดงความยนิดี เป็นตน้ 

6.3.7 ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Supervision and 

Relationship with supervisor) หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาตั้งแต่ระดบัหัวหน้างาน

ข้ึนไป ทั้งในเชิงการแสดงออกและคาํพูด เช่น การรับฟังความคิดเห็น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

หรือแมแ้ต่การร่วมแสดงความยินดี เป็นตน้ รวมไปถึงความยุติธรรมในการตดัสินใจเร่ืองใดเร่ือง

หน่ึงของผูบ้ริหารดว้ย 

6.3.8 ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท (Company policy and Administration)  

หมายถึง แนวทางการดาํเนินงานของบริษทัแต่ละบริษทัท่ีวางไวเ้พื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ

องคก์ร รวมถึงกฎจริยธรรมในการขาย และการไวว้างใจใหอ้าํนาจการตดัสินใจแก่ผูแ้ทนขาย 

6.3.9 ด้านเง่ือนไขในการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพการทาํงาน

ท่ีเหมาะสม การมีฝ่ายสนบัสนุนการขาย การมีเทคโนโลยมีาช่วยในการขาย และการมีโครงสร้างทีม

ขายท่ีเหมาะสมทั้งในแง่จาํนวนผูแ้ทนขายและเขตการขายท่ีรับผดิชอบ 

6.310 ด้านความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความมัน่คงของบริษทัท่ีผูแ้ทน

ขายสังกดัอยู่ การมีสัญญาจา้งงานท่ีชดัเจน รวมถึงความปลอดภยัในการทาํงาน การมีการป้องกนั

ความเส่ียงต่างๆ จากการทาํงาน 
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6.3.11 ด้านชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึง การใชชี้วติส่วนตวันอกเหนือจาก

เวลางาน เช่น การมีเวลาทาํงานอดิเรกท่ีสนใจ การใชเ้วลาร่วมกิจกรรมกบัคนในครอบครัว โดยท่ีไม่

มีการรบกวนของงานประจาํท่ีทาํ 

6.3.12 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเล้ียง หรือเงิน

รางวลัค่าตอบแทนทั้งหมดท่ีไดรั้บ รวมถึงการปรับข้ึนของอตัราเงินเดือนดว้ย 

6.4 การลาออก (Turnover) การท่ีพนักงานมีความคิด ความตั้งใจลาออกจากบริษทัยา

ไปทาํงานยงับริษทัยาอ่ืน หรือเม่ือมีโอกาสหรือทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่า ไม่ว่าจะเป็นรายได้ท่ีเพิ่มข้ึน

หรือปริมาณงานท่ีลดลง รวมไปถึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกของบริษทั แต่ไม่รวมถึงการส้ิน

สภาพสมาชิกผูแ้ทนท่ีไม่สามารถควบคุมได ้ไดแ้ก่ การเกษียณอาย ุการเจ็บป่วยร้ายแรง ตาย ถูกเชิญ

ออก หรือถูกไล่ออก 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทาํให้สามารถกําหนดคุณสมบัติส่วนบุคคลของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ เพื่อการ 

สรรหาและคดัเลือกผูแ้ทนยาท่ีเหมาะสมกบับริษทัยาในอนาคต 

7.2 ทาํให้สามารถกาํหนดแรงจูงใจในการทาํงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ เพื่อป้องกนั

การลาออกจากงานของผูแ้ทนขายในประเทศไทย 

7.3 เพื่อให้ผูบ้ริหารนาํผลวจิยัไปประยุกตใ์ชใ้นการจดัการทีมขายอยา่งมีประสิทธิภาพ  

โดยเฉพาะในส่วนของการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมแก่ผูแ้ทนขาย และเพื่อเป็นแนวทางในการสรรหา

และคดัเลือกผูแ้ทนขายท่ีเหมาะสมกบับริษทัยา 

7.4 เพื่อให้ผูบ้ริหารนาํผลวิจยัไปประยุกต์ใช้ในการลดอตัราการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ รวมไปถึงเป็นแนวทางแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงการทาํงานของผูแ้ทนเวชภณัฑ ์

ท่ีตอ้งการจะลาออกจากงาน 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย” 

ผูว้ิจยัไดท้าํการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลเอกสารเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อใชป้ระกอบการศึกษาคร้ังน้ี ตามลาํดบัดงัน้ี  

 1. ความหมายของการลาออกจากงาน  

 2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก 

 3. ตน้ทุนของการลาออก 

 4. การขายโดยพนกังานขายและการจดัการทีมขาย 

 5. ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1. ความหมายของการลาออกจากงาน  

 

 การลาออกจากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรตัดสินใจเลิกทาํงานกับองค์กร โดยท่ี

บุคลากรสามารถท่ีจะลาออกจากงานไดต้ามความตอ้งการของตน การออกจากงานอาจเกิดข้ึนจาก

สาเหตุท่ี แตกต่างกนั เช่น ความขดัแยง้ภายในท่ีทาํงาน ความไม่เท่าเทียมกนัในการเล่ือนตาํแหน่ง

ความเบ่ือหน่าย ความกา้วหนา้ในท่ีทาํงานใหม่ เป็นตน้ การออกจากงานเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญัไม่

แพเ้ร่ืองอ่ืนในการปรับเปล่ียนตาํแหน่ง บุคลากรสามารถออกจากงานไดใ้นหลายลกัษณะโดยเฉพาะ

ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองค์กรอาจประสบปัญหาในการดาํเนินงานจนตอ้งปลดคนงานหรือเกิด

ปัญหา ท่ี เรียกว่า “ปัญหาสมองไหล (Brain Drain)” นั่นเอง (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ , 2545,  

หนา้ 186-187)  

 Mejia, Balkin และ Candy (อา้งถึงในเกรียงศกัด์ิ, 2543: 159) ไดอ้ธิบายความหมายของ

การ ลาออกจากงานของพนกังาน ดงัน้ี  

 1. การลาออกจากงานโดยความสมคัรใจของพนกังาน เกิดข้ึนเม่ือพนกังานตดัสินใจดว้ย 

เหตุผลส่วนตวั หรือเหตุผลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ การตดัสินใจอาจป็นเพราะพนักงานไดง้านใหม่ท่ีดีกว่า 

เดิม ตอ้งการเปล่ียนอาชีพ ตอ้งการมีเวลาอยูก่บัครอบครัว พบวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่จูงใจ เพราะ
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สภาพการทํางานไม่ดีได้เงินเดือนน้อยหรือได้ประโยชน์เก้ือกูลน้อย และมีปัญหาเก่ียวกับ 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สรุปคือพนักงานออกจากงานเน่ืองจากความไม่ดึงดูดใจกบัไม่มี 

ความสุขในงานท่ีทํา การลาออกจากงานด้วยความสมัครใจแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทคือ  

การ ลาออก (Quits) กบัการเกษียณอาย ุ(Retirements)  

  1.1 การลาออกการตดัสินใจลาออกของพนกังานข้ึนอยูก่บัพนกังานไม่พอใจในงาน

ท่ีทาํ และมีทางเลือกท่ีดึงดูดใจภายนอกมากกวา่ในองค์กร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะงาน สภาพแวดลอ้ม 

หรือ ทั้งสองอย่าง จากการศึกษาเก่ียวกับการลาออกด้วยความสมคัรใจของ Werther และ Davis 

(อา้งถึง ในเกรียงศกัด์ิ, 2543, หนา้ 162) พบวา่ร้อยละ 70 ของพนกังานท่ีมีคุณค่าลาออกไปเน่ืองจาก  

   1.1.1 ไม่ไดรั้บการยอมรับร้อยละ 26  

   1.1.2 ไม่พอใจการบริหารจดัการร้อยละ 15  

   1.1.3 เงินเดือนหรือประโยชน์เก้ือกลูไม่พอเพียงร้อยละ 6  

   1.1.4 เบ่ืองานท่ีรับผดิชอบร้อยละ 6  

  1.2 การเกษียณอายุการเกษียณอายุต่างไปจากการลาออกจากงานหลายประการ 

ประการ แรกการเกษียณอายเุป็นการส้ินสุดอาชีพของพนกังาน แต่การลาออกจากงานเกิดข้ึนเม่ือใด

ก็ได้ ประการท่ีสองการเกษียณอายุเน่ืองมาจากท่ีพนักงานตอ้งการไดรั้บประโยชน์เก้ือกูลในการ

เกษียณ จากองคก์รซ่ึงเป็นรายไดท่ี้ออมไวใ้ห้กบัพนกังาน และเป็นความมัน่คงทางสังคมพนกังานท่ี

ลาออก จะไม่ได้รับประโยชน์เก้ือกูลน้ีประการสุดท้ายองค์กรมีแผนการเกษียณอายุล่วงหน้า

พนกังานจึง ลาออกจากงานตามแผนเกษียณอาย ุ 

 2. การลาออกจากงานท่ีไม่ใช่ความสมคัรใจการพน้จากงานประเภทน้ีเกิดข้ึนจากการท่ี

ฝ่าย บริหารหรือองคก์รพิจารณาให้พนกังานลาออกจากงานเน่ืองมาจากความจาํเป็นทางเศรษฐกิจ

หรือ พนกังานไม่เหมาะสมกบัองคก์รการลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท 

คือ การไล่ออก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจา้ง (Layoffs)  

  2.1 การไล่ออก การไล่ออกเกิดข้ึนเม่ือฝ่ายบริหารหรือองค์กรพิจารณาว่าพนกังาน

ไม่เหมาะสมกบัองคก์รอาจเป็นเพราะพนกังานปฏิบติังานไม่ไดผ้ลดีหรือถูกไล่ออกเพราะพนกังาน 

ประพฤติปฏิบติัท่ีเสียหายร้ายแรง ทุจริตเส่ือมเสียศีลธรรม เป็นตน้  

  2.2 การปลดออกหรือเลิกจา้ง การปลดออกหรือการเลิกจา้งพนกังานนบัเป็นวิธีการ

ท่ี รุนแรง สาเหตุของงการปลดออกจากงานอาจจะเน่ืองมาจากสภาพแวดล้อม หรือกลยุทธ์ของ

องคก์ร 13 เปล่ียนไป ทาํให้เป็นแรงผลกัดนัท่ีตอ้งลดกาํลงัคน การแข่งขนักนัรุนแรง การลดการผลิต 

การเปล่ียนเทคโนโลยตีลอดจนสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นตน้  
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 สรุปวา่การลาออกจากงานนั้นเกิดข้ึนทั้งท่ีพนกังานสมคัรใจและไม่สมคัรใจ ซ่ึงสาเหตุ

ท่ี ลาออกจากงานอาจเกิดได้จากหลายๆ ปัจจยั ซ่ึงบางปัจจัยอาจจะมาจากตัวผูป้ฏิบัติงานเอง  

จากเพื่อน ร่วมงาน และจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไม่วา่การลาออกจะเกิดจากปัจจยัใดก็จะส่งผลกระทบ

ทั้งโดย ทางตรงและโดยทางออ้มต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์รนั้นทั้งส้ิน  

 มอบเล่ห์  (Mobley, 1982, p.11) ได้ให้ความหมายของการลาออก หมายถึงการท่ี

พนักงาน ขององค์กรส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้น ซ่ึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกน้ี

แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  

 1. การลาออกโดยสมคัรใจคือการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยพนักงาน

เป็นผูท่ี้จดัการเอง  

 2. การลาออกโดยไม่สมคัรใจคือการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยองคก์ร

เป็น ผูจ้ดัการและหมายถึงการเกษียณอายแุละการตาย  

 ไพ รซ์  (Price, 1997, p.95) ให้ ค ํานิ ยาม ข องก ารล าออก ว่า  ห ม ายถึ งระดับ ข อง 

การเคล่ือนไหว ขา้มขอบเขตการเป็นสมาชิกของสังคม โดยเน้นถึงการเคล่ือนไหวของบุคคลขา้ม

ขอบเขตการเป็น สมาชิกขององคก์รคาํนิยามน้ีเนน้การลาออกวา่มีลกัษณะเป็นผลวตั (Dynamic)  

 เซยเ์ลส และสเตาร์ (Sayles & Strauss, 1977, pp.2-53) ไดก้ล่าววา่การลาออก หมายถึง

การส้ินสุดการว่าจา้งพนกังานและการจา้งพนกังานใหม่เขา้มาทาํงานทดแทน หรือการเขา้ทาํงาน

และ การออกจากงานของพนักงาน หรือบุคลากรในองค์กร สําหรับการเขา้ทาํงานมีความหมาย

รวมถึง การวา่จา้งพนกังานใหม่และการเรียกพนกังานเก่ากลบัเขา้ทาํงานดว้ย ส่วนการออกจากงาน

หมายถึง การลาออก การไล่ออก และการใหอ้อกเน่ืองจากขาดงานเกิน 7 วนั โดยไม่ไดรั้บอนุญาต

การหมุนเวียนการทํางาน น้ี เกิด ข้ึนโดยท่ี พ นังกานส มัครใจ (Voluntary) และไม่ส มัครใจ 

(Involuntary) ทั้งโดยหลีกเล่ียงไดแ้ละหลีกเล่ียงไม่ไดก้ารออกจากงานโดยสมคัรใจมกัจะเกิดจากตวั

พนักงานเอง  ในขณ ะท่ีออกจากงานโดยไม่สมัครใจมักเกิดจากนายจ้างการออกจากงาน  

โดยหลีกเล่ียงไดม้กัเกิด ในรูปท่ีนายจา้งควบคุมในเร่ืองของเงินเดือน ค่าจา้งผลประโยชน์ตอบแทน 

ชัว่โมงการทาํงาน และ สภาพการทาํงานท่ีเขม้งวดเกินไป สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียง

ไม่ไดไ้ด่แก่ความ เจบ็ป่วยการเกษียณอายกุารตายและการตั้งครรภ ์เป็นตน้  

 สเตียร์และมาวเดย์ (Steet & Mowday, n.d. อ้างถึงใน มนิศรา โอมะคุปต์ , 2535,  

หนา้ 18) ไดใ้หค้วามหมายของความตั้งใจในการลาออกไวว้า่จะเป็นตวัเช่ือมพฤติกรรมการลาออกท่ี

เกิดข้ึน 14 การลาออกจะเป็นพฤติกรรมขั้นสุดทา้นของความตั้งใจจะลาออกร่วมกบัโอกาสทางเลือก

ของงานท่ี บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพล 2 ลกัษณะคือ  
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 1. ทาํใหเ้กิดการลาออกโดยตรง บุคคลตดัสินใจลาออกโดยทนัทีแมย้งัไม่มีทางเลือกอ่ืน 

 2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการคน้หาโอกาส และทางเลือกท่ีเป็นไปได้ซ่ึงโอกาส 

ทางเลือกจะมีมากหรือนอ้ยข้ึนกบัลกัษณะส่วนบุคคลเช่น อายุเพศอาชีพ และสภาพเศรษฐกิจและ 

ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองค์กรได้แต่จะมี 

พฤติกรรมอ่ืนๆ เกิดข้ึนแทน เพื่อลดความวิตกกงัวลและความคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถลาออกจาก 

องค์กรได้เช่น การขาดงาน การทาํงานเฉ่ือยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์การใช้กลไก 

ป้องกนัตนเอง (Defense Mechanism) เม่ือบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรม 

การลาออกข้ึน 

 เสนาะ ติเยาว ์(2525, หนา้ 52) กล่าววา่การลาออก หมายถึง การหมุนเวยีนของแรงงาน 

แมทธิส และแจ็คสัน กล่าวไวว้า่การลาออกแบ่งเป็นการลาออกอยา่งสมคัรใจ (Voluntary Turnover) 

แ ล ะ ก ารล าอ อ ก อ ย่างไ ม่ ส มัค รใจ  (Involuntary Turnover) (Mathis and Jackson, 2002, p.23)  

การลาออกอย่างไม่สมัครใจเกิดข้ึนเม่ือพนักงานถูกไล่ออกจากงานในขณะท่ีการลาออกอย่าง 

สมคัรใจเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีทางเลือก ซ่ึงมีสาเหตุจากปัจจยัหลายอยา่ง เช่น งานท่ีทาํอยูไ่ม่ทา้ทาย 

มีโอกาสท่ีดีกว่าในการก้าวหน้าในอาชีพงานใหม่ให้ค่าตอบแทนท่ีดีกว่า สถานท่ีตั้งของท่ีทาํงาน 

หัวหน้างาน ความกดดันในการทํางาน อย่างไรก็ตามการลาออกไม่ใช่มีผลเชิงลบอย่างเดียว  

แต่บางคร้ังการลาออกของพนกังานเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการเพราะวา่พนกังานท่ีลาออกเป็นพนกังาน

ท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีต่าํและไวว้างใจไม่ได ้ 

 เฮนแมน ทรีและจดัด ์(Heneman III and Judge, 2003, p. 665) จาํแนกประเภท 

การลาออก เป็น 2 ประเภทคือ  

 1. การลาออกอย่างสมัครใจ (Voluntary Turnover) ซ่ึ งแบ่งเป็นการลาออกอย่าง

หลีกเล่ียง ได ้(Avoidable) และการลาออกอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้(Unvoidable) สําหรับการลาออก

อยา่ง 15 หลีกเล่ียงไดน้ั้นมีความเป็นไปไดท่ี้องคก์รจะหาวิธีการป้องกนัไดซ่ึ้งวิธีการดงักล่าวไดแ้ก่

การปรับ ค่าตอบแทนให้สูงข้ึนหรือมอบหมายงานใหม่ให้พนกังานท่ีจะลาออกทาํส่วนการลาออก

อยา่ง หลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้นองคก์รไม่สามารถหาวิธีป้องกนัไดซ่ึ้งการลาออกดงักล่าว ไดแ้ก่การลาออก 

เน่ืองจากพนกังานตอ้งการไปศึกษาต่อ พนกังานตอ้งการลาออกเพื่อหางานใหม่ท่ีแตกต่างจากงาน 

เดิม เป็นตน้ การจาํแนกการลาออกอย่างหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละการลาออกอย่างหลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้น 

บางคร้ังอาจข้ึนอยูก่บัองคก์รเองวา่จะพยายามหาวิธีการป้องกนัการลาออกนั้นๆ หรือไม่ซ่ึงมีองคก์ร 

หลายองค์กรเลือกท่ีจะป้องกันการลาออกโดยเลือกดาํเนินการเฉพาะกับพนักงานบางคน เช่น 

พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง มีความรู้ทกัษะ และความสามารถมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเลือกให ้
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เล่ือนตําแหน่ง ได้รับการฝึกอบรมมามาก มีประสบการณ์มาก และอาจเป็นพนักงานท่ีอยู่ใน 

ตาํแหน่งท่ียากตอ้การสรรหาพนกังานใหม่มาทดแทน  

 2. การลาออกอย่างไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover) ซ่ึงแยกเป็นการไล่ออกและ 

การลด จาํนวนพนักงาน โดยมากการไล่ออกจะดาํเนินการเฉพาะกบัพนกังานคนเดียว ซ่ึงอาจเป็น

พนกังาน ท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติัตามระเบียบวินยั หรือเป็นพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานต่าํ 

ส่วนการ ลดจาํนวนพนักงานจะดาํเนินการกับพนักงานเป็นกลุ่ม การลดจาํนวนพนักงานมกัจะ

ดาํเนินการเพื่อ ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ร บางคร้ังอาจจะทาํอยา่งถาวรหรือชัว่คราวก็ได ้  

 นอกจากน้ีแล้ว เฮนแมน ทรีและ จัดด์ ยงัอธิบายถึงสาเหตุของการลาออกไว้ว่า 

การลาออก อยา่งสมคัรใจอาจเกิดจากปัจจยั 3 ประการคือ ประการแรก พนกังานเองมีความตอ้งการ

ท่ีจะออก จากงานเน่ืองจากสาเหตุไดแ้ก่ มีความพึงพอใจในงานน้อย เผชิญกบัเร่ืองท่ีไม่คาดคิด 

ในองคก์ร มีปัญหาส่วนตวั ประการท่ีสองการลาออกจากงานในช่วงเวลานั้นๆ สามารถกระทาํได้

ง่ายเน่ืองจาก สภาวะของการจา้งงานในตลาดแรงงานมีมาก และประการท่ีสาม พนกังานมีทางเลือก

หลายทาง เช่น มีบริษัทอ่ืนเสนอตาํแหน่งงานให้เป็นต้น ส่วนสาเหตุของการไล่ออกจากงาน  

และการลด จาํนวนพนกังานนั้น ไดแ้ก่การไล่ออกจากงาน เน่ืองจากพนกังานมีผลการทาํงานไม่ดี

ขาดความรู้ ทกัษะและความสามารถ สาเหตุของการลดจาํนวนพนกังานนั้นโดยมากสืบเน่ืองจาก

จาํนวน พนกังานมีเกินความตอ้งการ  

 ซีเคียร์และฟริวเดนเบอร์ก (Shikiar and Freudenberg, 1982, p.845) กล่าวว่าตัวแบบ

ใหม่ ของการลาออกแบบสมคัรใจไม่ไดเ้น้นแลว้วา่ความไม่พอใจในงานเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีผลตอ้

การ ลาออกจากงาน โดยซีเคียร์และฟริวเดนเบอร์ก ยกตวัอยา่งตวัแบบของไพร์ส (อา้งถึงใน Shikiar 

and Freudenberg, 1982, p.846) ซ่ึงอธิบายวา่ค่าตอบแทน การส่ือสารแบบเป็นทางการและการรวม

ศูนย ์เป็นตวัแปรหลกัของการลาออกจากงาน ในขณะท่ีความไม่พึงพอใจในงานเป็นตวัแปรในบาง

กรณี เท่านั้น และเสนอว่าโอกาสสําหรับการได้งานใหม่ (ทางเลือกการจา้งงานใหม่) เป็นตวัแปร

อนัดับ 16 สองระหว่างความไม่พึงพอใจในงานและการลาออกจากงาน เหมือนกบัตวัแบบเร่ือง

กระบวนการ ตดัสินใจในการลาออกจากงานของมอบเล่ยแ์ละคณะ ท่ีเสนอตวัแปรเช่ือมโยงความ

ไม่พึงพอใจใน  งานกับการลาออกเช่น การคิดลาออกจากงาน การหาทางเลือกใหม่ในงาน  

การเปรียบเทียบตวัเลือก ใหม่กบังานปัจจุบนั กล่าวโดยสรุปไดว้า่ความคิดหลกัของตวัแบบเหล่าน้ี

คือความไม่พึงพอใจใน งานเป็นปัจจยัสําคญั แต่ยงัไม่พอเพียงท่ีจะนาํไปสู่การตดัสินใจลาออกของ

พนกังาน 
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2. ปัจจัยทีม่ผีลต่อการลาออก 

 

 Mowday (1981 อ้างใน สุรพงศ์ โตสถาน, 2557) กล่าวว่า การท่ีพนักงานจะมีความ

ตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ารเป็นผลมาจาก 2 ปัจจยั คือ 

 1. ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน (affective responses to the job) สามารถนาํไปสู่

พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกและก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได้ เช่น ความพึงพอใจใน 

การทํางาน ความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) ความผูกพันต่องาน เป็นต้น  

แต่ขณะเดียวกนั ความรู้สึกน้ีก็สามารถช่วยลดความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั 

 2. ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน (non-work) เช่น การทดลองงาน ความตอ้งการแรงงาน 

ความจาํเป็นในชีวิตสมรส ความผูกพนัในครอบครัว เป็นตน้ เป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่มหรือลดความ

ตั้งใจท่ีจะลาออกหรือคงอยูต่่อในองคก์ารของพนกังานได ้

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

วงศอ์นุตรโรจน์, 2543, น.130) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ และ

ปัจจัยเหล่าน้ีใช้เป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับการลาออกจากการทํางานของ

ผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการ คือ 

 1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะส่วนตวัของบุคคลท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานมี ดงัน้ี 

  1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจยัพบว่าประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงาน บุคคลท่ีทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญในงานมากข้ึน 

ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีทาํ 

  1.2 เพศ แมว้า่งานวจิยัหลายช้ินจะแสดงวา่เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ

ของผูป้ฏิบัติงานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยู่กับลักษณะของงานท่ีทําด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด รวมทั้ ง

เก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยาน และความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทน  

ท่ีจะทาํงานท่ีตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

  1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มท่ีทาํงานดว้ยกนัมีผลต่อการลาออกจาก

การทาํงานของผูป้ฏิบติังานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนัตอ้งมีสมาชิกท่ีมีทกัษะ

งานหลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชิกในการปฏิบติังานก็มีส่วนนาํไปสู่ความสําเร็จใน

การปฏิบติังาน 

 

 



16 

  1.4 อายุ แม้มีผลต่อการทํางานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เก่ียวข้องกับระยะเวลาและ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ผูท่ี้ มีอายุมากมักมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานนานด้วย  

แต่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการปฏิบติังานดว้ย 

  1.5 เวลาในการปฏิบัติงาน  งานท่ีทําในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจของ

ผูป้ฏิบติังานมากกว่างานท่ีตอ้งทาํในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งทาํงาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่นและ

การสังสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

  1.6 เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวน์ปัญญากบัความพงึพอใจในการทาํงานข้ึนอยูก่บั

สถานการณ์และลกัษณะงานท่ีทาํ ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวน์ปัญญากบัความ

พึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน แต่ในลกัษณะงานบางอยา่งพบวา่มีความแตกต่างกนั พนกังานในโรงงาน

ท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่ทางานท่ีเป็นงานประจาํ พบวา่มกัเบ่ือหน่ายงานไดง่้าย และมีเจตคติ

ท่ีไม่ดีต่อการทาํงานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทายและไม่เหมาะสมกบัความสามารถของเขา 

  1.7 การศึกษา การศึกษากบัการลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานนั้นมีผลต่อ

การวิจยัไม่เด่นชัดนัก จากงานวิจยับางแห่งพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่าง 

การลาออกจากการทํางานของผู ้ปฏิบัติงาน แต่มักข้ึนอยู่กับงานท่ีทําว่าเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจัยหลายช้ินพบว่านักวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร 

ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนักงานลูกจา้งท่ีใช้แรงงานทัว่ไป รวมทั้ง

เสมียนพนกังานดว้ย 

  1.8 บุคลกิภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัการลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน

นั้น อยูท่ี่เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรก็ตาม บุคลิกภาพท่ี

เห็นไดช้ดัเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานมากกวา่คนปกติ 

ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการทางานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาทได้ เพราะตอ้ง

เครียดกบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

  1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจยัหลายฉบบัพบวา่ เงินเดือนมีส่วนในการการลาออก

จากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานเงินเดือนท่ีมากพอแก่การดาํรงชีพตามสถานภาพ ทาํให้บุคคลไม่ตอ้ง

ด้ินรนมากนกัท่ีจะไปทาํงานเพิ่มนอกเวลาทาํงาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยั

อ่ืนท่ีสําคญัแก่การดาํรงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกวา่ผูท่ี้มี

เงินเดือนตํ่า 

  1.10 แรงจูงใจในการทํางาน  เป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัผูท้าํงานเองจะสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
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  1.11 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและให้ทาํงานท่ีตนเองถนดัและพอใจ 

จะมีความสุขและพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวติไม่ไดอ้ยูท่ี่งาน 

 2. ปัจจัยด้านงาน (Factors in the Job) มีดงัน้ี 

  2.1 ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลก

ของงาน โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีทาํให้งานนั้นสําเร็จ การรับรู้หน้าท่ีรับผิดชอบ 

การควบคุมการปฏิบติังานและวธีิการปฏิบติังาน การท่ีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทาํอยูว่า่เป็นงาน

ท่ีสร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ ท้าทาย เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ี ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจใน 

การทาํงาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 

  2.2 ทักษะในการทํางาน หมายถึงความชาํนาญในงานท่ีทาํ มกัตอ้งพิจารณาควบคู่

ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บ โดยพิจารณาไปดว้ยกนั

จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

  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

ความสําคญัของฐานะวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทาง

วชิาชีพก็เปล่ียนไปดว้ย 

  2.4 ขนาดของหน่วยงาน การลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน

ขนาดเล็กจะดีมากกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรู้จกักนั 

ทาํงานคุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ ทาํให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือ

ช่วยเหลือกนั ขวญัในการปฏิบติังานดี ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

  2.5 ความห่างไกลของบ้านและที่ทาํงาน บา้นอยูห่่างไกลจากท่ีทาํงาน การเดินทาง

ไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เชา้มืดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทางมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

คนท่ีอยูจ่งัหวดัหน่ึงแต่ตอ้งไปปฏิบติังานในอีกจงัหวดัหน่ึง สภาพของทอ้งถ่ิน ความเป็นอยู ่ภาษาท่ี

ไม่ คุ ้นเคยทําให้ เกิดความไม่ คุ ้นเคยในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากการปรับตัว และการสร้าง

ความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 
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  2.6 สภาพ ทางภูมิศาสตร์ของแต่ละท้องถิ่น  แต่ละพื้ น ท่ี มี ส่วนสัมพันธ์กับ 

การลาออกจากการทาํงานของผูป้ฏิบติังานคนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

น้อยกวา่คนงานในเมืองเล็ก ทั้งน้ีเน่ืองจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมี

มากกวา่ในเมืองใหญ่ ทาํใหเ้กิดความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั 

  2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถช้ีแจงเป้าหมาย 

ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงานชดัเจน 

ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวในการปฏิบติังานดว้ย นอกจากน้ี

ยงัพบวา่งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานท่ีดี รู้วา่จะตอ้งทาํอะไร และดาํเนินการอยา่งไร สถานการณ์จะ

ควบคุมง่ายข้ึน 

 3. ปัจจัยด้านการควบคุมได้โดยการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

  3.1 ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่พบว่า พนกังานมีความ

ต้องการงานท่ีแน่นอนมัน่คง แม้ว่าในปัจจุบันบุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม แต่บริษทัท่ี

ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือมีการจา้ง

งานตลอดชีวิต (Long Life Employment) จากการสํารวจ โดยการสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการ

ความมัน่คงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 ต้องการงานท่ีมีความมัน่คง พนักงานของบริษทัและ

โรงงาน ตอ้งการอยู่ทาํงานจนถึงวยัเกษียณ แมว้่าเขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยัชราก็ตาม  

ก็ยงัยินดีจะอยูจ่นถึงทาํงานไม่ไหว ความมัน่คงในงาน ถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะในวยั

ท่ีพน้จากการปฏิบติังานแลว้ และเป็นความตอ้งการของพนกังานไดแ้ก่ ความสนใจในงานท่ีตนเอง

ถนดัและมีความสามารถ ไม่ทาํงานท่ีหนกัและมากจนเกินไป งานท่ีทาํให้ความกา้วหนา้ และไดรั้บ

รางวลัตอบแทนจากความตั้งใจทาํงาน 

  3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทัเช่ือมัน่วา่ รายรับท่ีดีของพนกังาน

จะเยียวยารักษาโรคไม่พึงพอใจในการทาํงานได ้การสํารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรับมาทีหลงัความ

มัน่คงในการปฏิบติังาน ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ของงาน แต่ในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ี

ค่าครองชีพสูง รายรับอาจเป็นส่ิงสําคญัอนัดบัแรก นักวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของ

หน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกวา่ ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับ

ท่ีดีกวา่ 

  3.3 ผลประโยชน์ ก็เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นว่า 

การได้รับผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาก็พบ

เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และ
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ความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าการจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  

ค่าประกนัสังคมและประกนัชีวติต่างๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการในการปฏิบติังาน 

  3.4 โอกาสก้าวหน้า โอกาสท่ีจะมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ 

สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลท่ีใช้ฝีมือและความชาํนาญงาน  

มีความสําคญันอ้ยสําหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามชาํนาญงาน แต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นตาํแหน่งสูง 

จากการศึกษาพบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ีอ่อนวยั อาจเป็น

เพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

  3.5 อาํนาจตามตําแหน่งหน้าที ่หมายถึง อาํนาจท่ีหน่วยงานมอบใหต้ามตาํแหน่งเพื่อ

ควบคุมสั่งการ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้สําเร็จ งานบางอยา่งมี

อาํนาจตามตาํแหน่งท่ีเด่นชัด งานบางอย่างมีอาํนาจท่ีไม่เด่นชัด ทาํให้ผูป้ฏิบติังานยากและอึดอดั 

อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ท่ีจึงมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

  3.6 สภาพการปฏิบัติงาน พนักงานต่างมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันอย่างมากมาย

เร่ืองสถานการณ์และสภาพการปฏิบติังาน มีพนกังานท่ีทาํงานในสํานักงานท่ีให้ความสําคญักบั

สภาพการปฏิบติังาน ความพอใจของผูป้ฏิบติังานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทาํงาน 

  3.7 เพื่อนร่วมงาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเข้าในปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจของ

ผูป้ฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานทาํให้คนเรามีความสุขในท่ีทาํงาน สัมพนัธ์

ภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความสาํคญัและเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

  3.8 ความรับผิดชอบของงาน จากการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีขวญัดีจะมีความ

รับผิดชอบในงานสูง ความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบ

ร่วมกบัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือนและตาํแหน่งดว้ย 

  3.9 การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานคือการช้ีแนะในการปฏิบติังานจาก

หน่วยงาน ดังนั้ นความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มักจะเน้นความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองค์การด้วย  

จากการศึกษากรณี ฮอร์ธอร์น พบวา่ ขวญัและเจตคติของพนกังานข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหว่าง 

ผูนิ้เทศงาน การสร้างความเข้าใจท่ีดีระหว่างผูนิ้เทศงานกับพนักงาน จะเกิดบรรยากาศท่ีดีใน 

การปฏิบติังาน 

  3.10 การส่ือสารกับผู้บังคับบัญชา การศึกษาหลายแห่งพบว่าพนักงานมีความ

ตอ้งการรู้ว่าการปฏิบติังานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการปฏิบติังานของตนอย่างไร ข่าวสาร

จากบริษทั หน่วยงานต่างๆจึงมีความหมายและความสําคญัสําหรับผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะ

กา้วหนา้ต่อไปหรือไม่ พนกังานมกัไดข้่าวจากหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 
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  3.11 ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหารมีขวญั

และกําลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นผลให้เกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานด้วย ความศรัทธาใน

ความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานดว้ย 

  3.12 ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  ความเข้าใจดีต่อกัน ทําให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference 

Board พบวา่ ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารและหวัหนา้งานตรงกนัวา่ รายรับเป็นเร่ืองสําคญัท่ีสุด 

แต่สาํหรับพนกังานเองกลบัมองวา่ ความมัน่คง ความกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุด 

 มอบเลย ์และคณะ (Mobley, Friffeth, H. & Mrglino, 1980, October-December)  

ไดก้ล่าวถึงปัจจยัพื้นฐานท่ีทาํใหบุ้คคลตดัสินใจลาออกจากงาน ไดแ้ก่  

 1. ความพึงพอใจ หรือความไม่พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction/Dissatisfaction)  

ซ่ึงความ พึงพอใจในงานจะมีความสัมพันธ์ทางลบกับการลาออกกล่าวคือ หากบุคคลมีความ 

พึงพอใจในงาน ความคิดท่ีจะออกจากงานก็คงจะไม่เกิดข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคลเกิดความ

ไม่พึงพอใจในงาน โอกาสท่ีจะออกจากงานก็สูงตามไปดว้ย  

 2. ความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อบทบาทการทาํงานภายในองค์กรถึงแม้ว่าบุคคล 

จะเกิดความไม่พึงพอใจในงาน แต่ถ้ามีความคาดหวงัว่าตวัเขาหรืองานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบันจะมี 

การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน เช่น การเล่ือนตาํแหน่ง การยา้ยงาน ฯลฯ เขาก็จะมีปรงจูงใจท่ีจะ 

ทาํงานกบัองคก์รต่อไป และในทางตรงขา้มกนั ถึงแมว้า่บุคคลจะมีความพึงพอใจในงาน แต่ถา้หาก 

มีความคาดหลงัเก่ียวกบัอนาคตขององคก์รในดา้นลบ เช่น ไม่มีโอกาสกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน  

ก็อาจจะเป็นผลให้บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานตดัสินใจออกจากงานไดด้งันั้น ความคาดหวงัของ 

บุคคลท่ีมีต่อบทบาทการทาํงานภายในองคก์รจึงข้ึนอยู่กบัค่านิยมในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัของ 

แต่ละบุคคลดว้ย  

 3. คาดความหวงัของบุคคลท่ีมีต่อบทบาทการทํางานภายนอกองค์กร หากบุคคล 

มีความคาดหวงัท่ีจะพบงานใหม่ท่ีน่าสนใจ และจะประเมินทางเลือกระหวา่งงานใหม่กบังานท่ีทาํ

อยู่ในปัจจุบนั ซ่ึงหากพบว่างานใหม่เป็นงานท่ีน่าสนใจกว่างานปัจจุบนั ก็จะทาํให้เกิดการออก 

จากงานได้ และอาจเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการภายใต้

สภาพแวดลอ้มการ ทาํงานในปัจจุบนันั้นเอง  

 4. สถานการณ์และค่านิยมท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัตวังาน เช่น สถานภาพครอบครัว ศาสนา 

สุขภาพ วฒันธรรม 
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 ในท่ีน้ีสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกจากงานมี 8 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

 1. นโยบายการบริหารของบริษัท (Company policy and administration) หมายถึง 

ความเหมาะสมและความไม่เหมาะสมของการจดัการการดาํเนินงานของบริษทั การติดต่อส่ือสาร

ระหวา่งกนัภายในบริษทั และประโยชน์ท่ีไดรั้บจากนโยบายของบริษทั อยา่งไรก็ตามเม่ือพนกังาน

มีมุมมองเชิงลบต่อนโยบายบริษทั นโยบายบริษทัจะเป็นส่ิงท่ีคุกคามหรืออนัตราย (malevolent)  

ต่อตวัพนกังานทนัที 

 2. การบั งคับ บั ญ ชา (Supervision–technical) ห ม ายถึ ง การควบ คุม ดูแลของ

ผูบ้ ังคบับัญชา การมีหรือไม่มีความสามารถ ความยุติธรรมในการตดัสินเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

 3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations) หมายถึง การไดรั้บการ

ยอมรับจากคนรอบข้าง การมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลรอบข้าง ทั้ งระดับผู ้บังคับบัญชา  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนั 

 4. เง่ือนไขในการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพของงาน 

ปริมาณงานท่ีตอ้งทาํ รวมถึงอุปกรณ์ท่ีอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน หรือสภาพแวดลอ้มใน 

การทาํงานนัน่เอง 

 5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินค่าจา้ง หรือเดือนท่ีเพิ่มข้ึน รวมไปถึงเงินท่ีไดจ้าก 

การทาํงาน เช่น เงินค่าคอมมิชชนั โบนสั เป็นตน้ 

 6. สถานภาพ (Status) หมายถึง “สัญญาณ” หรือส่วนเสริม ส่วนเพิ่มเติม ของสถานะท่ี

เป็นอยู ่เช่น การทาํงานในตาํแหน่งท่ีมีเลขาส่วนตวั มีคนขบัรถประจาํตาํแหน่งให้ เป็นตน้ ซ่ึงทาํให้

รู้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นงานท่ีเกียรติ  มีศกัด์ิศรี ในตวัตาํแหน่งงานท่ีทาํ 

 7. ความมั่นคงในงาน (Job security) เป็นส่ิงท่ีพิจารณาจากตวับริษทัหรือตวัองค์กร 

เช่น ทรัพยสิ์นของบริษทั ความมัน่คงของบริษทั ซ่ึงจะสะทอ้นถึงความมัน่คงของตวัพนกังานดว้ย 

 8. ชีวติส่วนตัว (Factors in personal life) หมายถึง ผลกระทบจากตวังานต่อความรู้สึก

ของพนกังานในแง่ของครอบครัวหรือชีวิตส่วนตวั เช่น การเปล่ียนสถานท่ีทาํงานของพนกังานอาจ

ทาํใหพ้นกังานตอ้งเดินทางไกล ส่งผลใหไ้ม่มีเวลาใหค้รอบครัว  เป็นตน้ 
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3. ต้นทุนของการลาออก 

 

 บริษทัมีการบนัทึกและการรายงานตน้ทุนประเภทต่างๆ ของบริษทัอยา่งสมํ่าเสมอ เช่น 

ค่าจ้างพนักงาน ค่าอุปกรณ์การดําเนินงาน หรือค่าเช่าสํานักงาน เป็นต้น ในขณะท่ีบริษัททั้ งหมด 

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)  

 อย่างไรก็ตามการลาออกของพนักงานเป็นปัญหาท่ีทุกบริษัทย ังคงต้องเผชิญ  

การลาออกโดยสมคัรใจจะยิ่งมีอตัราสูงข้ึนในภาวะท่ีเศรษฐกิจมีการเจริญเติบโต ส่งผลให้มีตน้ทุน

ของการลาออกตามมาอย่างมหาศาล ตน้ทุนของการลาออกจาํแนกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (Matthew 

O’Connell & Mei-Chuan Kung, 2007) 

 3.1 ต้นทุนการว่าจ้างพนักงาน (Staffing) การลาออกทาํให้มีการเพิ่มข้ึนของตน้ทุน 

ในส่วนของการสรรหาพนกังานใหม่  ตน้ทุนส่วนน้ีมีค่าเท่ากบัการวา่จา้งพนกังานใหม่มาทดแทน 

 3.2 ต้นทุนของการว่างงาน (Vacancy) ในขณะท่ียงัไม่ มีพนักงานใหม่มาทดแทน 

การลาออก จะทาํใหบ้ริษทัสูญเสียผลิตภาพต่างๆ รวมไปถึงความเส่ียงในการสูญเสียทางธุรกิจดว้ย 

 3.3 ต้นทุนของการฝึกอบรม (Training) เม่ือมีการว่าจา้งพนักงานใหม่ย่อมมีตน้ทุน

ของการฝึกอบรม และยอ่มมีตน้ทุนของเวลาและทรัพยากรท่ีใชใ้นการฝึกอบรมตามมาดว้ยเช่นกนั 

 จากการคาดการณ์ของสํานกัสถิติแรงงานของประเทศสหรัฐอเมริกา (Bureau of Labor 

Statistics) ในปี 2005 โดยเฉล่ียแลว้ตน้ทุนในการจา้งพนักงานใหม่มาทดแทนพนกังานท่ีลาออกมี

มูลค่าราว 13,996 ดอลลาร์สหรัฐ ในการประมาณน้ีตน้ทุนของการจา้งพนกังานใหม่มาทดแทนใน

อุตสาหกรรมวิชาชีพและธุกิจมีมูลค่าประมาณ 15,000 ดอลลาร์สหรัฐ ซ่ึงจากตน้ทุนท่ีมีมูลค่าสูงน้ี

ยอ่มส่งผลต่อบริษทั การลาออกดว้ยความตั้งใจสะทอ้นถึงการลงทุนในตน้ทุนมนุษยข์องบริษทั  

 มีงานวิจยัพบวา่ตน้ทุนในการจา้งงานและฝึกอบรมพนกังานใหม่ท่ีมาทดแทนพนกังาน

ท่ีลาออกมีมูลค่าประมาณร้อยละ 50 ของเงินเดือนพนักงานทั้ งปี  และการสูญเสียผลิตภาพ  

การสูญเสียยอดขาย และการสูญเสียเวลาในการลาออกของพนักงานหน่ึงคนนั้ นมีค่าตั้ งแต่  

3,000 – 10,000 ดอลลาร์สหรัฐ (Catherine M Gustafson, 2002) จะเห็นไดว้่าเม่ือมีพนักงานลาออก 
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บริษทัไม่ใช่เพียงแค่สูญเสียพนกังาน แต่หมายถึงบริษทัมีการสูญเสียตน้ทุนมนุษย ์(human capital) 

และต้นทุนเชิงความสัมพนัธ์ (relational capital) และคู่แข่งของธุรกิจก็ยงัมีโอกาสในการได้รับ 

ส่วนแบ่งการตลาดมาเพิ่ม อีกด้วย ถ้าหากการจัดการปัญหาการลาออกของพนักงานไม่ มี

ประสิทธิภาพก็จะส่งผลเสียต่อบริษทัในระยะยาวตามมาดว้ย  (Henry Ongori, 2007) 

 

4. การขายโดยพนักงานขายและการจัดการทมีขาย 

 

4.1 การขายโดยพนักงานขาย 

  การขายโดยพนักงานขาย (Personal selling) เป็นรูปแบบหน่ึงของการส่ือสาร

การตลาดท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดและมีมายาวนานท่ีสุด (Michael Levens, 2010) เป็นการส่ือสารแบบ

เผชิญหนา้ (Face–to–face interaction) กบัผูท่ี้ตอ้งการจะซ้ือสินคา้ มีวตัถุประสงคท่ี์จะนาํเสนอสินคา้ 

ตอบข้อคาํถามจากลูกค้า และปิดการขาย (Kotler & Keller, 2012) พนักงานขายหรือตวัแทนขาย  

(Sales representative) มีบทบาท 6 บทบาท เรียงลาํดบัตามความสามารถในการสร้างการขายจาก

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

  4.1.1 ผู้นําส่ง  (Deliver) คือ พนกังานขายท่ีมีภารกิจหลกัในการส่งมอบสินคา้ 

4.1.2 ผู้รับคําส่ังซ้ือ (Order taker) คือ พนกังานขายท่ีคอยรับคาํสั่งซ้ืออยูห่ลงั 

เคาน์เตอร์ หรือจากร้านคา้ภายนอก 

  4.1.3 อาสาสมัคร (Missionary) คือ พนกังานขายท่ีไม่ไดเ้นน้การรับคาํสั่งซ้ือ แต่มี

หนา้ท่ีสร้างความน่าเช่ือถือ หรือให้ความรู้แก่ลูกคา้ปัจจุบนั และลูกคา้อนาคต เช่น อาชีพผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ ์หรือดีเทลยา (Medical detailer) 

  4.1.4 นักเทคนิค (Technician) คือ พนักงานขายท่ีมีความรู้ด้านเทคนิคสูง เช่น

วศิวกรขาย มีหนา้ท่ีหลกัในการใหค้าํแนะนาํแก่ลูกคา้ 

  4.1.5 ผู้สร้างความต้องการ (Demand creator) คือ พนกังานขายท่ีเป็นนักสร้างสรรค์

วธีิการต่างๆ เพื่อขายสินคา้ เช่นนกัขายประกนัชีวติ 

  4.1.6 นักแก้ปัญหา (Solution vender) คือ พนักงานขายท่ีมีความสามารถพิเศษใน

การแกปั้ญหาให้กบัลูกคา้ ซ่ึงมกัจะเก่ียวขอ้งกบังานระบบต่างๆ เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ ระบบส่ือสาร

โทรคมนาคม 

  พนกังานขายเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าของธุรกิจ เพราะพนกังานขายทาํหนา้ท่ีเป็นผูแ้นะนาํ

และเสนอสินคา้ให้กบัลูกคา้ ทาํหนา้ท่ีเป็นนกัโฆษณา ประชาสัมพนัธ์ และส่งเสริมการขายให้ลูกคา้

ได้รู้จักสินค้า พนักงานขายยงัทําหน้าท่ีคดัเฟ้นเลือกลูกค้า ทราบข้อมูลความเคล่ือนไหวและ 
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ความต้องการของลูกค้า พนักงานขายจะทราบว่าลูกค้าพอใจสินค้าหรือไม่ สินค้ามีจุดเด่นหรือ

ขอ้บกพร่องอย่างไร และเม่ือสินคา้มีปัญหา พนักงานขายจะคอยให้บริการและแกปั้ญหาให้ลูกคา้  

อีกทั้ งยงัเป็นผู ้ป้องกันปัญหาให้ธุรกิจและนําข้อมูลคู่แข่งขันมาให้ธุรกิจอีกด้วย (ชัยสมพล  

ชาวประเสริฐ และสุพจน์ กฤษฎาธารม, 2551) ทั้งน้ีกวา่จะไดพ้นกังานขายท่ีดีนั้น ธุรกิจจะตอ้งสรร

หาและเลือกสรร รวมถึงฝึกอบรมมาเป็นอย่างดี ธุรกิจจะต้องลงทุนและทุ่มเทในการสรรหาและ

เลือกสรรพนกังานขาย (ประภาศรี พงศธ์นาพาณิช, 2556) 

 4.2 การจัดการทมีขาย 

  หน้าท่ีหลักของผูบ้ริหารงานขายก็คือการสร้างและพฒันาพนักงานขาย ซ่ึงเป็น

หน้าท่ีท่ีตอ้งทาํอย่างมีกระบวนการ โดยเม่ือบริษทักาํหนดวตัถุประสงค์ กลยุทธ์ โครงสร้าง ขนาด  

และวิธีการจ่ายผลตอบแทนแลว้ จะตอ้งทาํการสรรหา คดัเลือก อบรม กาํกบั จูงใจ และประเมินผล

ตวัแทนขาย กระบวนการดังกล่าวเรียกว่าการจดัการทีมขาย (Managing the Sales Force) ซ่ึงมี 5 

ขั้นตอน ดงัน้ี 

  4.2.1 การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขาย (Recruiting and Selecting  

Representatives) การสรรหา (Recruiting) เป็นกระบวนการในการนาํมาซ่ึงผูส้มคัรเป็นพนกังานขาย

ให้ได้จาํนวนหน่ึง ท่ีเพียงพอในการคัดเลือกเป็นพนักงานขายของธุรกิจต่อไป โดยผูส้มัครเป็น

พนักงานขายท่ีจะคดัเลือกนั้น อาจจะมาทั้งจากแหล่งภายในธุรกิจหรือภายนอกธุรกิจก็ได ้การคัดเลือก 

(Selecting) เป็นกระบวนการในการเลือกผูส้มคัรเป็นพนกังานขาย โดยใชว้ธีิในการกลัน่กรองและประเมิน

จากใบสมคัร การสัมภาษณ์ การทดสอบ และวิธีอ่ืนใด เพื่อให้ไดม้าซ่ึงพนกังาน ทั้งน้ีการสรรหาและ

การคดัเลือกพนกังานขายเป็นกิจกรรมท่ีสําคญัเพื่อให้ไดม้าซ่ึงพนกังานขายท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม

และตรงตามความต้องการของธุรกิจ  เพราะหากมีการสรรหาและเลือกสรรพนักงานขายอย่าง

เหมาะสมแล้วจะทาํให้ธุรกิจประหยดัค่าใช้จ่ายและเวลา รวมถึงลดปัญหาการดาํเนินงานลงได ้ 

อนัจะนาํความสาํเร็จไปยงัธุรกิจ (ประภาศรี  พงศธ์นาพานิช, 2556) 

  4.2.2 การอบรมพนักงานขาย (Training Sales Representative) เน่ืองจากลูกค้า 

ยุคใหม่คาดหวงัพนกังานขายท่ีมีความรู้เก่ียวกบัสินคา้เป็นอย่างดี สามารถเสนอแนวความคิดท่ีจะ

ปรับปรุงการดาํเนินงานให้แก่ลูกคา้ ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและน่าเช่ือถือ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีผลกัดนั

ให้บริษทัต้องเพิ่มการอบรมให้มากข้ึน ปัจจุบันพนักงานขายใหม่ใช้เวลาอบรมนับเดือน และ

นอกจากการฝึกอบรมขั้นตน้แลว้ยงัตอ้งใชเ้วลาอีก 15% ในแต่ละปีเพื่อฝึกอบรมเพิ่มเติม 

  4.2.3 การกํากับพนักงานขาย (Supervising Sales Representatives) การให้ความ

ใกล้ชิดในการดูแลกาํกับการปฏิบติังานของพนักงานขายจะแตกต่างกนัออกไปในแต่ละบริษทั  

พนกังานขายท่ีไดรั้บผลตอบแทนเป็นคอมมิชชนัมกัจะไดรั้บการกาํกบัดูแลน้อยกวา่พนกังานขายท่ี
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ไดรั้บผลตอบแทนเป็นเงินเดือนประจาํ ซ่ึงการกาํกบัพนกังานขายจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของบรรทดั

ฐานการเยี่ยมลูกคา้ท่ีมุ่งหวงั (Norms for Prospect Calls) และการบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ 

(Using Sales Time Efficiently) 

  4.2.4 การจูงใจพนักงานขาย (Motivating Sales Representatives) พนักงานขาย

บางคนทุ่มเทความพยายามให้กบังานขายอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่ตอ้งคอยให้ฝ่ายบริหารสั่งการ คนเหล่าน้ี

รู้สึกว่าการขายคืองานท่ีน่าพิสมัยท่ีสุดในโลก เขาจะทุ่มเทความพยายามและบังคับตัวเองได ้ 

แต่พนกังานขายส่วนใหญ่ยงัตอ้งการการกระตุน้และส่ิงจูงใจ ตอ้งยอมรับความจริงว่างานขายนั้น  

พนักงานตอ้งทาํงานโดดเด่ียวในเวลาไม่แน่นอน ตอ้งห่างไกลครอบครัว เผชิญกบัความก้าวร้าว  

ตอ้งแข่งขนักบัตวัแทนขายของคู่แข่งขนั มีความรู้สึกตํ่าตอ้ยกวา่ลูกคา้ และส่วนใหญ่ไม่มีอาํนาจใน

การตดัสินใจ บ่อยคร้ังท่ีตอ้งเสียออร์เอดร์ขนาดใหญ่ไปทั้งท่ีไดพ้ยายามเต็มท่ีแลว้ ดงันั้นผูจ้ดัการ

ฝ่ายขายจะตอ้งมีความสามารถท่ีจะโน้มนา้วพนกังานขายให้ขายมากข้ึน อบรมให้ทาํงานอยา่งมือ

อาชีพ อีกทั้งยงัตอ้งสามารถจูงใจพนกังานขายดว้ยว่า รางวลัสําหรับผลงานท่ีดีข้ึนนั้นคุม้ค่าท่ีตอ้ง

ทุ่มเทความพยายาม ทั้งน้ีมีนกัวิจยัยงัคงทาํการศึกษาความสําคญัของการให้รางวลัท่ีมีคุณค่าสูงสุด  

คือการจ่ายเป็นเงิน ตามด้วยการเล่ือนตาํแหน่ง ความเติบโตในอาชีพ และสํานึกแห่งความสําเร็จ  

ส่วนรางวลัท่ีมีคุณค่าตํ่า ไดแ้ก่ ความช่ืนชมยกยอ่ง ความปลอดภยั และการยอมรับ แต่อยา่งไรก็ตาม

การใหร้างวลัยงัมีความแตกต่างตามปัจจยัทางประชากรศาสตร์ดว้ย   

  4.2.5 การประเมินผลพนักงานขาย (Evaluating Sales Representatives) ช่วยให้

ทราบวา่พนกังานขายมีความรู้เร่ืองบริษทั สินคา้ ลูกคา้ คู่แข่งขนั เขตการขาย และมีความรับผดิชอบ

มากน้อยเพียงใด รวมถึงการให้คะแนนบุคลิกภาพ เช่น กริยาท่าทาง รูปร่างหน้าตา ลีลาการพูด  

ซ่ึงนาํมาใชป้ระโยชน์ในการจูงใจพนกังานขาย 

 

5. ผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 

  

 ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ (Pharmaceutical Sales Representatives) เป็นหน่ึงในอาชีพท่ีไดรั้บ

ความนิยม เพราะให้ผลตอบแทนท่ีสูงเม่ือเทียบกับการเป็นพนักงานขายสินค้าชนิดอ่ืนๆ และ

เวชภณัฑ์เป็นหน่ึงในปัจจยัส่ีของมนุษย ์โดยตลาดเวชภณัฑ์ยงัมีแนวโน้มการเติบโตมากข้ึนเร่ือยๆ  

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์จะเป็นผูใ้ห้รายละเอียดขอ้มูลเวชภณัฑ์แก่แพทย ์และบุคลากรทางการแพทย ์

เพื่อให้ตดัสินใจเลือกใชเ้วชภณัฑ์กบัผูป่้วยและออกคาํสั่งซ้ือเวชภณัฑจ์ากบริษทั มีการสํารวจแพทย์

ในคณะแพทยศาสตร์ต่างๆ ในประเทศไทยเก่ียวกบัแหล่งขอ้มูลเวชภณัฑ์ใหม่ หรือนวตักรรม พบวา่

ร้อยละ 51.7 ของอาจารยแ์พทย ์และร้อยละ 63.0 ของแพทยใ์ชทุ้น จะไดรั้บขอ้มูลเวชภณัฑ์ใหม่จาก
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ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ ซ่ึงเป็นตวัแทนจากบริษทัเวชภณัฑ์ จะเห็นไดว้า่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศ

ไทยนั้นมีบทบาทสําคญัในการนาํขอ้มูลเวชภณัฑ์ใหม่ๆ ไปสู่การรักษาผูป่้วยของแพทย ์อยา่งไรก็

ตามการให้ข้อมูลดังกล่าวแก่แพทย์ยงัมีอคติจากบริษทัอยู่บ้าง  (Maneerat R. Layton และคณะ, 

2007) ข้อมูลในสหรัฐอเมริกาย ังพบอีกว่ามูลค่าเวชภัณฑ์ ต่อใบสั่งเวชภัณฑ์จากแพทย์จะมี

ความสัมพนัธ์กบัการให้ขอ้มูลของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ ทั้งน้ีเพราะแพทยเ์ห็นว่าขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์นั้ นมีความน่าเช่ือถือ (Credibility) เข้าถึงได้ง่าย (Availability) และสามารถ

นาํไปปรับใช้ได้ง่าย (Applicability) (T. Shawn Caudill และคณะ, 1996) ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ยงัทาํ

หน้าท่ีเป็นตัวแทนของบริษัทในการดําเนินกิจกรรมส่งเสริมการตลาดในรูปแบบต่างๆ เช่น  

การสนบัสนุนอุปกรณ์เคร่ืองเขียนหรือเคร่ืองใชส้ํานกังาน (พบบ่อยร้อยละ 92.38) สนบัสนุนอาหาร

ว่างระหว่างการประชุมวิชาการ  (พบบ่อยร้อยละ 90.48) การให้ข้อมูลเวชภณัฑ์ทั้ งท่ีมีเอกสาร

ประกอบและไม่มีเอกสารประกอบ (พบบ่อยร้อยละ 87.62) การสนับสนุนอุปกรณ์ทางการศึกษา 

เช่น ตาํราเรียน (พบบ่อยร้อยละ 38.10) การสนบัสนุนบุคลากรไปประชุมภายในประเทศ (พบบ่อย

ร้อยละ 35.24) การสนับสนุนบุคลากรไปประชุมต่างประเทศ (พบบ่อยร้อยละ 4.76) และการให้ยา

ตวัอยา่งท่ีออกใหม่แก่แพทย ์(พบบ่อยร้อยละ 16.19) และผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์จะมีความถ่ีในการเขา้

พบแพทยป์ระมาณ 1–3 คร้ังต่อเดือน (ศิริพร วาดเขียน และคณะ 2555) 

 ในการออกไปปฏิบติังานในเขตการขายท่ีผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์รับผิดชอบ ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑทุ์กคนจะตอ้งผา่นการอบรมหลายขั้นตอนเพื่อใหมี้ความรู้อยา่งลึกซ้ึง  

 

6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 สมศกัด์ิ เตชะวสั�ู, สมบติั อภิกุลวิณิช และสุชาติ วิไลวรวิทย  ์(2539) ไดศึ้กษาถึงตวั

แปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเปล่ียนงานของผูบ้ริหารระดบัฝ่ายในองค์กรภาคเอกชน ซ่ึงกลุ่ม

ตวัอยา่งไดแ้ก่ผูท่ี้ผา่นการศึกษาโครงการ Executive MBA ในมหาวิทยาลยัของรัฐบาล 4 แหล่ง คือ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และสถาบัน

บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ จาํนวน 400 คน ไดรั้บตอบกลบัมารวม 230 คนซ่ึงมีจาํนวน 211 ฉบบั

คิดเป็นร้อยละ 91.7 ระบุว่ามีความคิดจะเปล่ียนงาน ผลการศึกษาพบว่าตวัแปร 6 อนัดบัแรกท่ีมี

ความสําคญัมากท่ีสุดตามลาํดบัต่อการตดัสินใจเปล่ียนงาน คือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้า อตัราค่าจา้ง

ตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน อุปนิสัยของผูบ้งัคบับญัชา นโยบายการบริหารงานขององคก์รและความ

มัน่คงของกิจการ 
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 ตุ้มทอง สิ รินุต (2540) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

การไฟฟ้านครหลวงผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ีพนักงานการไฟฟ้านครหลวงส่วนใหญ่มีแนวโน้ม 

การลาออกสูงโดยปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน ไดแ้ก่ความพึงพอใจในลกัษณะงาน 

รายได้โอกาสในความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความมั่นคงในการทํางาน ผู ้บังตับบัญชา

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน และความผูกพนัในองค์กรส่วนปัจจัยท่ีไม่มีผลต่อ

แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ไดแ้ก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาใน 

การปฏิบติังาน สถานภาพและนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน 

 อนันต์  รุ่งผ่องศรีกุล (2541) ทําการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความ 

สําเร็จในงาน ความพึงพอใจในงาน และแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การของผูแ้ทนขายยา” โดย

ศึกษาในกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 259 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา (แบบสอบถาม

ในส่วนท่ีวดัแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.8960) ผลการศึกษาท่ีเก่ียวกบั

แนวโน้มของการลาออกพบว่า อายุ สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา และประสบการณ์ในงาน เป็นปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกจากองค์การ ผูแ้ทนเพศชายท่ีมีอายุนอ้ยมีแนวโนม้ท่ี

จะลาออกจากองค์การมากกวา่ผูแ้ทนขายยาเพศชายท่ีมีอายุมากกวา่ ผูแ้ทนขายยาท่ีจบการศึกษาสาขา 

เภสัชศาสตร์มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารตํ่ากวา่ผูแ้ทนขายยาท่ีจบการศึกษาสาขาวทิยาศาสตร์

การแพทย ์

 นิธิ เพ็งสุข (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา

บริษทั เซอร์คิทอีเลคโทรนิกส์อินดสัตรีส์ จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานมี

ความคิดเห็นทัว่ไปตอ้งการทาํงานในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย 5 อนัดบัแรกคือ 

 1. ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถท่ีจะปกครองและแนะนาํได ้

 2. มีความภูมใจท่ีไดท้าํงานในบริษทัน้ี 

 3. งานท่ีทาํอยูน่่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 

 4. มีความมัน่คงในงาน 

 5. บรรยากาศในการทาํงานทาํใหมี้กาํลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีและความคิดเห็นเก่ียวกบั

การมองความก้าวหน้าและสวสัดิการอยู่ในระดับน้อย ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของ

พนกังานมากท่ีสุด 5 อนัดบัแรกคือ 

 1. เงินเดือนท่ีดีกวา่ 

 2. สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีสูงข้ึน 

 3. ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน 

 4. มีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมากกวา่และ 
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 5. บริษทัใหม่มีช่ือเสียงมากกวา่เดิม 

 ศิณีย ์สังข์รัศมี (2544, มกราคม-มิถุนายน) ศึกษาเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความพึงพอใจในการทาํงานการออกจากงานของคนในภาพอุตสาหกรรม ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ 

 1. ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน การใช้

ความสามารถในการทาํงาน ความพอใจในงาน ขวญัและกาํลงัใจ สวสัดิการทางสังคม และสภาพ

การทาํงาน 

 2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงานและปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน โดยภาพรวม

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงานจากอนัดบั 1 ถึง 10 ไดแ้ก่ เงินเดือนดีความมัน่คงในงานสูง สะดวกใน 

การเดินทาง สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนน่าพอใจ ผู ้บังคับบัญชาดีและท้าทาย

ความสามารถ เพื่อร่วมงานดีองค์การมีช่ือเสียงลักษณะงานน่าสนใจและท้าทายความสามารถ 

ส่ิงแวดล้อมดีและมีความสัมพนัธ์และความสามคัคีในหน่วยงานเป็นอย่างดีและปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

การลาออกจากงานโดยจดัอนัดบัท่ี 1 ถึง 5 ไดแ้ก่ เงินเดือนดีกว่าเดิม สวสัดิการและผลประโยชน์

ตอบแทนท่ีสูงข้ึน มีโอกากา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะงานน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ

และตาํแหน่งหนา้ท่ีการเงินท่ีสูงข้ึน 

 ธาณัชตรา สมคัรจิตร และกฤช  จรินโท (2555) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การตัดสินใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือ 

สหพฒัน์พิบูล อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ทาํการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 314 คน โดยวิเคราะห์

ความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  และผลของปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัธํารงรักษาขององค์การ

สถานประกอบการ ผลจากการศึกษาพบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จ ดา้นความ

รับผิดชอบ ดา้นความยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงาน (เรียงจากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดไป

น้อยท่ีสุด) แต่ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกคือ ด้านความสําเร็จและด้านความรับผิดชอบ  

(มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05) ส่วนปัจจัยธํารงรักษาท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกคือ  

ดา้นรายไดแ้ละดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน (มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05)  

 จอมตา  เวียงธรรม (2556) ทําการศึกษาเร่ือง “การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตัดสินใจ

ลาออกของพนกังานขายในธุรกิจคา้ปลีกนาฬิการะดบัสูง” โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน 

การสํารวจกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานขายนาฬิการะดับสูงในห้างสรรพสินค้าจาํนวน 385 คน  

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกนาฬิการะดับสูงท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านอาย ุ 

ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นรายไดร้วมต่อเดือน อนัประกอบดว้ย เงินเดือน คอมมิชชัน่ 

และรางวลัพิเศษจากการขายมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน 
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ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นการพฒันาความสามารถของ

บุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 สุรพงศ์  โตสถาน (2557) ทาํการศึกษา “ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการลาออกจากงานของ

พนกังานฝ่ายขายบริษทั อเมริกนั ไตห้วนั ไบโอฟาร์ม จาํกดั” โดยทาํการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น

พนักงานปัจจุบนั 3 คน และอดีตพนักงานอีก 10 คน พบว่า เงินเดือนและผลตอบแทนมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ทั้งน้ีลกัษณะทางประชากรท่ีแตกต่างกนั คือ เพศ อายุการทาํงานในบริษทั ระดบัการศึกษา  

และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั จะมีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติ 

 ไพรซ์ (Price, 1997) ไดส้รุปความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลกระทบกบัการลาออกดงัน้ี

ด้านอายุการทาํงาน พนักงานท่ีมีอายุการทาํงานในองค์กรนานกว่าจะมีอตัราการลาออกต่าํกว่า

พนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ในองคก์ร 

 ฮิคแมน และซิลวา (1991) กล่าววา่ปัญหาการลาออกของพนกังานส่วนหน่ึงเป็นผลมา

จากคุณสมบติัส่วนตวัหรือความไม่มีประสิทธิภาพของหวัหนา้งานก็ไดเ้ช่น จากการท่ีตอ้งทาํงานอยู่

ใกลชิ้ดกบัพนกังานทุกวนัหวัหนา้งานอาจมองขา้มการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองในทางท่ีดีข้ึน

ของพนักงานซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้หัวหน้างานจะตอ้งเขา้ใจความคาดหวงัและความตอ้งการของ

พนกังานเก่ียวกบัการยอมรับและควรจะหาทางใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนไดรั้บการยอมรับไม่วา่จะเป็น

การยอมรับอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น การพูดชมเชยการออกหนงัสือชมเชยการไม่

ตระหนกัวา่พนกังานแต่ละคนมีความแตกต่างกนัอาจทาํให้พนกังานบางคนเกิดความไม่พึงพอใจใน

การทํางานข้ึนมาได้นอกจากนั้ นหัวหน้างานควรจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน สร้างทีมการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และทาํให้

พนกังานรู้สึกวา่เป็นครอบครัวเดียวกนันอกเหนือไปจากการทาํหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน อน่ึงในดา้น

ความสัมพันธ์ทางสังคมในงานนั้ นหัวหน้างานจะต้องปฏิบัติต้อคนงานอย่างยุติธรรม เช่น  

การดาํเนินงานการฉับพลันเก่ียวกับการร้องทุกข์ของคนงาน การประเมินผลงานอย่างยุติธรรม  

การเอาใจใส่ในความสามารถของคนงาน การสั่งงานและการมอบหมายงาน เป็นตน้ 

 ชาง (1999) ศึกษาความผกูพนัองคก์รและความตั้งใจลาออก พบวา่ บุคคลมีความผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นจิตใจเม่ือรับรู้วา่องคก์รให้การเล่ือนตาํแหน่งจดัฝึกอบรมให้ตามความเหมาะสม และ

หวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการทาํงาน และใหค้าํแนะนาํดา้นอาชีพ และจะมีความผกูพนัดา้น

องคก์รดา้นการคงอยู ่เม่ือรับรู้วา่องคก์รจะทาํอยา่งดีท่ีสุดเพื่อมิใหมี้การปลดพนกังาน การศึกษาของ

เบควิลสัน (Beck and Wilson, online, 1988) วิเคราะห์ประสบการณ์ในองคก์รพบวา่การท่ีเจา้หนา้ท่ี

ตาํรวจรู้สึกวา่องคก์รไม่ใหก้ารสนบัสนุนและเห็นคุณค่าของตนป็นสาเหตุสําคญัของปัญหาการลด
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ระดบัความผกูพนัองคก์ร และพบวา่ความรู้สึกดงักล่าวทาํนายความผกูพนัองคก์รในช่วงต่างๆดงันั้น

บุคคลท่ีรู้สึกไดรั้บการสนับสนุนจากองค์กรและรู้สึกวา่องคก์รเห็นคุณค่าของตน จะพฒันาระดบั

ของความผกูพนัองคก์รท่ีสูงข้ึน 

 พอร์เตอร์, แครมพอน และสมิท (1976) ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนั

องค์กรกบัการลาออกดว้ยการศึกษาติดตามระยะยาว 15 เดือนพบว่าพนักงานท่ีออกจากองค์การ

อยา่งสมคัรใจภายใน 15 เดือนแรกของการทาํงานจะแสดงถึงการลดระดบัความผกูพนัองคก์รก่อน

การลาออก 

 เดอคอนิค และแบคแมน (1994) พบว่าการมีความผูกพนัองค์กรในระดบัสูงทาํให้มี

ความตั้งใจในการลาออกจากองคก์รไปต่าํลง  

 เดอคอทิส และซัมเมอร์ (1987) ไดส้ร้างโมเดลเชิงเหตุผลท่ีทาํนายแรงจูงใจ ผลการ

ปฏิบติังาน และการลาออก พบวา่ความผกูพนัองคก์รส่งผลโดยตรงในทางลบต่อความตั้งใจลาออก 

 แลนซ์ (1991) พบวา่ความผกูพนัองคก์รมีผลในทางตรงต่อความตั้งใจลาออก 

 โดเคอท่ี และคณะ (1985) ศึกษาธรรมชาติของความเช่ือมโยงระหว่างความพึงพอ

ใจความผูกพนั และความตั้งใจลาออก พบว่า โมเดลท่ีความผูกพนัองค์กรเป็นตวัแปรภายนอก 

(Exogenous variable) ส่งผลโดยตรงต่อความตั้งใจลาออก 

 บาซอว ์และแกรนท์ (1994 & 2000) ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนั

องคก์รกบัผลการปฏิบติังาน และความตั้งใจลาออก พบวา่มีความสัมพนัธ์ในทางลบระหวา่งความ

ผกูพนัองคก์รกบัความตั้งใจลาออก 

 บราดี (2001) ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคลความพึงพอใจ

ในงาน ความผกูพนัองคก์ารการรับรู้บรรยากาศองคก์รและแรงจูงใจในการทาํงานเพื่อทาํนายความ

ตั้งใจลาออกในบริษัทผลิตขวดนํ้ าอดัลมพบว่า ความผูกพนัองค์กรมีความสัมพนัธ์ในทางบวก  

กบัความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร 

 คาร์ตรี บดัห์วาร์ และเฟริน์ (1999) ท่ีทาํการศึกษาการลาออกของพนกังานในประเทศ

สิงคโปร์พบวา่ความผกูพนัองคก์รเป็นตวัทาํนายท่ีสาํคญัต่อความตั้งใจลาออก 

 กริฟฟ์ท และคณะ (2000) ทาํการศึกษาวเิคราะห์เมตาพบวา่ความผกูพนัองคก์รสัมพนัธ์

ในทางลบกบัความตั้งใจลาออก ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบั

การลาออก 

 โจรอส และคณะ (1993) พบความสัมพนัธ์ในทางลบระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นการคงอยูก่บัความตั้งใจลาออก 
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 พาร์ และคณะ (2001) พบว่าทั้งความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจและความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูเ่ป็นตวัทาํนายความตั้งใจลาออก 

 ไอเวอร์ สัน และบทั ทิเกจ (1998) ทาํการศึกษาผลของความผูกพนักบัองค์กรในกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานดบัเพลิงจาํนวน 505 คน ผลการศึกษาพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ

และความผูกพนัองค์กรด้านบรรทดัฐาน ส่งผลในทางบวกต่อองค์กรคือความตั้งใจลาออกและ 

การขาดงานลดลงและพนกังานยอมรับต่อการเปล่ียนแปลง 

 ไวทเ์นอร์ และวอลซ์ (1993) ทาํการศึกษาในกลุ่ม bank teller 578 คน พบวา่ ความตอ้งการ

ออกจากองค์กรสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูแ่ละความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ท่ีต่าํ และพบว่าความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจสามารถทาํนายความตั้งใจลาออก และการลาออก 

โดยสมคัรใจ 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย 

คร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจากเอกสาร ตาํรา บทความ และงานวิจยัท่ี

เก่ียวข้อง ส่วนข้อมูลปฐมภูมินั้ นผูว้ิจ ัยได้เก็บจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเลือกไวอ้ย่างเหมาะสมแบบ

เผชิญหนา้ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสํารวจ ซ่ึงมีระเบียบวิธี

วจิยัดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 

  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 1.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 

  เน่ืองจากไม่ทราบจาํนวนท่ีแน่นอนของประชากรผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศ

ไทย ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการกาํหนดขนาดตวัอย่างแบบไม่ทราบจาํนวนประชากร และกาํหนดค่า

ความเช่ือมัน่ท่ีระดบัร้อยละ 95 ความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ใชสู้ตรในการคาํนวณหาขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่ง ดงัน้ี (กลัยา  วาณิชยพ์งศ,์  2551) 

 

 
  

  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 
 

      

       384.16   _ 385 
 

  ดงันั้น จึงตอ้งการสาํรวจขนาดตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 385 ตวัอยา่ง 

  การสุ่มตวัอยา่งจะทาํการสุ่มดว้ยวธีิสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage sampling)  

ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

  ขั้นท่ี 1 สุ่มแบบโควตา้ (Quota sampling) โดยแบ่งตามลกัษณะของบริษทัเวชภณัฑ ์ 

คือ บริษทัเวชภณัฑข์า้มชาติ (International company) และบริษทัเวชภณัฑข์องไทย (Local company) 

  ขั้นท่ี 2 สุ่มแบบอยา่งง่าย (Simple random sampling) เพื่อใหไ้ดร้ายช่ือบริษทั 

เวชภณัฑข์องแต่ละลกัษณะ 

  ขั้นท่ี 3 สุ่มแบบสะดวก (Convenience sampling) เพื่อนาํแบบสอบถามไป 

สัมภาษณ์พนกังานในบริษทัท่ีถูกสุ่มเลือกมาจากขั้นท่ี 2 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดร้วบรวมมาจากหนงัสือ เอกสาร งานวิจยั บทความ

วิชาการ และแบบสอบถามต่างๆ เพื่อนํามาพฒันาเป็นแบบสอบถามสําหรับงานวิจยัในคร้ังน้ีคือ  

แบบสอบถามเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงข้ึน โดยแบบสอบถามมีทั้งหมด  

3  ส่วน มีรายรายละเอียดดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ

การสมรส คุณวุฒิการศึกษา ลักษณะของบริษัทท่ีทาํงาน เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ประสบการณ์

ทั้งหมดในการทาํงาน และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน   

 ส่วนท่ี 2 เป็นการวดัปัจจยัดา้นต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์12 

ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นลกัษณะของงาน

และความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บความยอมรับ ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท  
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ด้านเง่ือนไขในการทํางาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน เป็นการเลือกตอบโดยใชม้าตรวดัของ 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 

 

   เกณฑ์ประเมินผลในแต่ละระดบัชั้นใช้สูตรการคาํนวณช่วงกวา้งของชั้นดงัน้ี 

(พิชญสิ์นี ชมพคูา 2553, น.1 อา้งใน นงนุช กล่ินหอม 2554) 

 

      

       

     = 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 เป็นการวดัการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ ประกอบด้วย คาํถาม

แบบปลายปิดจาํนวน 10 ขอ้ เป็นการเลือกตอบโดยใช้มาตรวดัของ ไลเคิร์ต (Liker scale) ซ่ึงแบ่งเป็น 5 

ระดับ โดยการให้ค่าระดับคะแนนจะเหมือนกับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และเกณฑ์การแปล

ความหมายของคะแนนมีดงัน้ี 

   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 ผูว้ิจยัจะแบ่งเกณฑ ์

การแปลความหมายเพิ่มเติม โดยมีเกณฑด์งัน้ี (ธาณชัตรา สมคัรจิตร และกฤช จรินโท 2555) 

   ค่าเฉล่ีย  3.01 – 5.00 หมายถึง ตดัสินใจลาออก 

   ค่าเฉล่ีย  1.00 – 3.00 หมายถึง ตดัสินใจไม่ลาออก 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

  

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามลาํดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ส่วนที ่1 ข้อมูลปฐมภูมิ 

  3.1.1 ติดต่อหาผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรู้จกัในบริษทัต่างๆ เพื่อขอความร่วมมือทาํ

หนา้ท่ีเป็นผูป้ระสานงาน (contact person) ของแต่ละบริษทั และช้ีแจงขอ้มูลเก่ียวกบัแบบสอบถาม 

พร้อมทั้งขอความร่วมมือให้เป็นตวัแทนในการแจกแบบสอบถาม ประกอบดว้ย บริษทัขายเวชภณัฑ์

ข้ามชาติ  (International company) จํานวน 8 บริษัท  และบริษัทขายเวชภัณ ฑ์ ของไท ย (Local 

company) จาํนวน 8 บริษทั ท่ีถูกสุ่มเลือกมาในตอนแรก 

  3.1.2 นาํแบบสอบถามไปใหผู้ป้ระสานของแต่ละบริษทั 

  3.1.3 ผูป้ระสานงานของแต่ละบริษทัดาํเนินการแจกแบบสอบถาม และเก็บแบบ 

สอบถามส่งคืนมายงัผูว้จิยัภายในวนัท่ี 20 กรกฎาคม 2559 

  3.1.4 ผลการเก็บรวบรวม ผูว้ิจยัได้รับแบบสอบถามกลบัมาจากผูป้ระสานงาน

ครบทั้งหมด และไดน้าํขอ้มูลคาํตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาทาํให้อยูใ่นรูปแบบของขอ้มูลท่ีเป็น

ตวัเลข และนาํมาลงรหสั เพื่อนาํไปวเิคราะห์หาค่าสถิติต่อไป 
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 3.2 ส่วนที ่2 ข้อมูลทุติยภูมิ 

ไดท้าํการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ ท่ีมีเน้ือหาเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาเร่ือง การ 

ลาออกจากงานของพนกังานในองคก์รต่างๆ ซ่ึงไดสื้บคน้บทความทางวชิาการ ผลงานการวิจยั ตาํรา

เรียนทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษ รวมไปถึงขอ้มูลออนไลน์ในอินเทอร์เน็ต 

 

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  

คุณวุฒิการศึกษา  ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน  เขตการขายท่ีรับผดิชอบ  ประสบการณ์ทั้งหมดใน

การทาํงาน  และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency)  

และร้อยละ  (Percentage) 

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์การลาออกจากงาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (mean; )  

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation; SD) 

 ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยค่าสถิติเชิงอนุมาน มีรายละเอียด

ดงัน้ี 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 1: ปัจจยั 12 ด้าน ได้แก่  ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านโอกาส

ก้าวหน้าในอาชีพ ด้านลักษณะของงานและความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน

สถานภาพ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงใน

งาน ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์
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ในประเทศไทย ใชก้ารวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของสองกลุ่มประชากรดว้ยสถิติ  

t–test  และวเิคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียมากกวา่สองกลุ่มประชากรดว้ยสถิติ  F–test  

 สมมติฐานขอ้ท่ี 2: ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  คุณวุฒิ

การศึกษา ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน  เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  ประสบการณ์ในการทาํงานเป็น

ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์  และรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ในประเทศไทย  ใชก้ารวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของสองกลุ่มประชากร

ดว้ยสถิติ  t–test  และวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียมากกว่าสองกลุ่มประชากรดว้ย

สถิติ  F–test 



 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย 

ไดเ้ก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 385 ชุด ในบทน้ีผูว้จิยัจะนาํเสนอผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั ซ่ึงแบ่งการนาํเสนอผลวิเคราะห์ออกเป็น

ตอนๆ เพื่อใหง่้ายต่อการทาํความเขา้ใจ โดยผลการวเิคราะห์มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

   

  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑใ์นประเทศไทย มี  8 ดา้น ประกอบดว้ย  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  คุณวุฒิการศึกษา  

ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั  เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์  และรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 385 คน สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัตาราง 

ท่ี 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 

คุณวฒิุการศึกษา ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 

ระดบัปริญญาตรี 

สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

42 

272 

71 

10.9 

70.7 

18.4 

ลกัษณะของ 

บริษทัท่ีสังกดั 

บริษทัขายเวชภณัฑข์า้มชาติ 

บริษทัขายเวชภณัฑข์องไทย 

192 

193 

49.9 

50.1 

เขตการขาย 

ท่ีรับผดิชอบ 

เขตกรุงเทพมหานคร 

เขตต่างจงัหวดั 

เขตแบบผสม 

119 

253 

13 

30.9 

65.7 

3.4 

ประสบการณ์ 

ในการทาํงาน 

เป็นผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ 

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 

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 พบวา่ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทยเป็นเพศชาย 166 คน  

คิดเป็นร้อยละ  43.1 และเป็นเพศหญิง 219 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 

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

คือ อายตุั้งแต่ 36–45 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 สาํหรับในช่วงอายท่ีุนอ้ยกวา่ 25 ปี  
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มีจาํนวน 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 

 ด้านสถานภาพการสมรส ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีสถานภาพโสดมีจาํนวน 257 คน  

คิดเป็นร้อยละ  66.8 และผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีสถานภาพสมรสมีจาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 

 ดา้นคุณวุฒิการศึกษา ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

มีจาํนวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 70.7 รองลงมาคือ สูงกว่าระดับปริญญาตรี จํานวน 71 คน 

คิดเป็นร้อยละ 18.4 และระดบัตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 

 ด้านลักษณะของบริษัทท่ีสังกัด ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ท่ีสังกัดบริษัทขายเวชภัณฑ ์

ข้ามชาติ  มีจาํนวน 192 คน  คิดเป็นร้อยละ  49.9 และผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีสังกัดบริษัทขาย

เวชภณัฑข์องไทยมีจาํนวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ  50.1 

 ดา้นเขตการขายท่ีผูแ้ทนขายเวชภณัฑรั์บผิดชอบ ส่วนใหญ่เป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน

เขตต่างจงัหวดั มีจาํนวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 65.7 รองลงมาคือ ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ในเขต

กรุงเทพมหนคร จาํนวน 119 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.9 และมีผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์เขตแบบผสม 

จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 

 ดา้นประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์พบวา่ส่วนใหญ่ประสบการณ์

ตั้งแต่  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 มีจาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 และประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี จาํนวน 20 คน  

คิดเป็นร้อยละ  5.2 

 ด้านรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน พบว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ส่วนใหญ่มีรายได้

ตั้งแต่ 50,001–70,000 บาท ซ่ึงมีจาํนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 รองลงมาคือ มีรายได้ตั้งแต่ 

70,000–90,000 บาท  มีจ ํานวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 รายได้ตั้ งแต่ 30,000 – 50,000 บาท  

มีจาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และมีรายได้ตั้ งแต่ 90,001 ข้ึนไป จาํนวน 50 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 13.0 และไม่มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีรายไดน้อ้ยกวา่ 30,000  
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยในการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

ประกอบดว้ย  12  ดา้น และแต่ละดา้นมีรายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.2 -  4.13 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

ความสาํเร็จในการทาํงาน 

 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

1. ฉนัอยากไดรั้บรางวลัผูแ้ทนขายเวชภณัฑดี์เด่น

ประจาํปีของบริษทั 

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 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.10 คะแนน  เม่ือพิจารณา

ปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสําคญักบัเร่ืองของความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างยอดขายให้

ถึงเป้าอยา่งสมํ่าเสมอ ในระดบัความสําคญัมากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.30  คะแนน) ในส่วน

ปัจจัยย่อยอ่ืนๆ ได้แก่ การอยากได้รับรางวลัผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ดีเด่นประจําปีของบริษัท 

 มีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นท่ีรักของลูกคา้ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ และการช่ืนชมในความสําเร็จ

ของงานท่ีทาํ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสําคญัในระดบัความสําคญัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.69, 3.98, 

4.14 และ 4.20 คะแนน ตามลาํดบั) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 𝑥̅𝑥 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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.18 คะแนน เม่ือพิจารณา

ปัจจัยย่อยในด้านน้ีพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญกับปัจจัยย่อยทุกปัจจัยในระดับท่ี มี

ความสาํคญัมาก โดยเร่ืองของโอกาสท่ีจะเติบโตไปในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนภายในบริษทั (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากับ 4.12 คะแนน) การท่ีบริษัทมีเป้าหมายชัดเจนว่าจะพฒันาพนักงานเพื่อเตรียมพร้อมใน 

การเล่ือนตาํแหน่ง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.17 คะแนน) การให้ความสําคญักับการพฒันาตนเอง 

เพื่อเล่ือนไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.19 คะแนน) ความรู้สึกต่ืนเตน้กบั

การไดส้ัมภาษณ์เพื่อเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทั (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.19 คะแนน) และการเลือก

ความกา้วหนา้ในการงานมากกวา่ตวัเงินท่ีได ้ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.18 คะแนน) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ 

 

ด้านลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ 𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

11. ฉนัรู้สึกเพลิดเพลินทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้พบ 

เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลสินคา้กบัลูกคา้ 

3.69 0.760 มีความสาํคญัมาก 

12. การใหข้อ้มูลสินคา้ท่ีฉนัทาํในปัจจุบนันั้นตรงกบั

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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย  3.55  คะแนน 

เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสําคญักบัเร่ืองของการไดเ้ขา้พบลูกคา้

เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลสินคา้ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.69 คะแนน) การใหข้อ้มูลสินคา้ท่ีตรงกบัความรู้

ความสามารถท่ีมี (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.69 คะแนน) ความสามารถในการบริหารเวลาให้ลงตวักบั

เขตการขายได้อย่างสมํ่าเสมอ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.84) และความกังวลต่อการเข้าพบลูกค้า 

รายใหม่ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.57 คะแนน) ในระดบัความสําคญัมาก ในส่วนปัจจยัย่อยเร่ืองของ

ความไม่ชอบงานเอกสารต่างๆ เช่น รายงานการขาย หรือเอกสารค่าใชจ่้ายประจาํเดือน กลุ่มตวัอยา่ง

ใหค้วามสาํคญัในระดบัปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.72 คะแนน 

 

 

 

 

 

 

 



44 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

การไดรั้บการยอมรับ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับ 𝑥̅𝑥 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. ลูกคา้ไวว้างใจในตวัฉนัและปรึกษาขอ้มูลสินคา้ 

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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ด้านการได้รับการยอมรับ  ในระดับ ท่ี มีความสําคัญปานกลาง ด้วยค่าเฉ ล่ีย 3.35 คะแนน  

เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัเร่ืองของการไดรั้บคาํชมเชย

จากผูบ้ริหารระดับสูงเม่ือสามารถสร้างยอดขายได้เกินเป้า (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.44 คะแนน)  

การท่ีเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของตนในท่ีประชุมทีมขาย (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.65 

คะแนน) และความไวว้างใจจากลูกค้าในการปรึกษาข้อมูลสินค้า (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.66)  

ในระดับความสําคญัมาก ในส่วนปัจจยัย่อยเร่ืองของการได้รับมอบหมายงานให้ทาํหน้าท่ีสอน

พนักงานใหม่แทนหัวหน้างาน และการท่ีคนไขห้รือญาติคนไขม้องตนเองด้วยความช่ืนชมขณะ

ปฎิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญัในระดบัปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.95 และ 3.02 

คะแนน ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออก 

 ดา้นสถานภาพ 

 

ด้านสถานภาพ 𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

21. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนขายเวชภณัฑเ์ป็นอาชีพ 

ท่ีมีเกียรติ 

3.73 0.841 มีความสาํคญัมาก 

22. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนขายเวชภณัฑมี์ความสาํคญั

ต่อการหายจากโรคและคุณภาพชีวติของผูป่้วย 

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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ดา้นสถานภาพ ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.58 คะแนน เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อยใน

ด้านน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัเร่ืองความคิดท่ีคิดว่าอาชีพผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์เป็น

อาชีพท่ีมีเกียรติ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.73 คะแนน) ความคิดท่ีว่าอาชีพผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์มี

ความสาํคญัต่อการหายจากโรคและคุณภาพชีวติของผูป่้วย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.76 คะแนน) และ

ความรู้สึกอึดอดัเวลาคนในครอบครัวถามเก่ียวกบังานของกลุ่มตวัอยา่ง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.98) 

ในระดบัความสําคญัมาก ในส่วนปัจจยัยอ่ยเร่ืองของความรู้สึกกงัวลเวลาผูป่้วยมองในขณะท่ีกาํลงั

รอพบลูกคา้ท่ีโรงพยาบาล และความคิดวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีมงานในการดูแลรักษาคนไข ้กลุ่ม

ตัวอย่างให้ความสําคัญในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.24 และ 3.25 คะแนน  

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

26. ฉนัมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุมทีมขาย

และพบปะเพื่อนร่วมทีม 

3.25 0.847 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

27. เม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัผลิตภณัฑฉ์นัมกัจะขอ

คาํปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน 

3.63 0.767 มีความสาํคญัมาก 

28. ฉนัมีความยนิดีกบัเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บรางวลั

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑดี์เด่น 

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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.89 คะแนน เม่ือ

พิจารณาปัจจยัย่อยในดา้นน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัเร่ืองการตอ้งใช้ความพยายาม

อยา่งมากในการปรับตวัเขา้หาเพื่อนร่วมงานในระดบัท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุด โดยมีคะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 4.29 คะแนน ในปัจจยัยอ่ยเร่ืองของการขอคาํปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาเก่ียวกบั

ผลิตภณัฑ์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.63 คะแนน) การร่วมแสดงความยินดีกบัเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บ

รางวลัผูแ้ทนขายเวชภณัฑดี์เด่น (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.89 คะแนน) และการถูกเอาเปรียบจากเพื่อน

ร่วมงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.61) กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญัในระดบัมาก และมีเพียงเร่ืองของ

ความสุขท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุมทีมขายและพบปะเพื่อนร่วมทีม ท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความสาํคญัในระดบั

ปานกลาง ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.25 คะแนน 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

การบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 

ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพนัธ์ 

กบัผู้บังคับบัญชา 
𝑥̅𝑥 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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในระดบัท่ีมีความสาํคญัมาก  ดว้ยค่าเฉล่ีย 

4.12 คะแนน เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสําคญักบัทุกปัจจยัยอ่ยใน

ระดบัมาก โดยเร่ืองของความกลา้ท่ีจะปรึกษาหัวหน้างานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั (คะแนน

เฉล่ียเท่ากบั 4.19 คะแนน) เร่ืองการไม่กลา้แสดงความคิดเห็นในห้องประชุมท่ีมีหัวหน้างานและ

ผูบ้ริหารระดบัสูงอยูด่ว้ย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.01 คะแนน) การให้คาํปรึกษาอยา่งสมํ่าเสมอของ

หัวหน้างาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.15 คะแนน) ความรู้สึกต่ืนตวัและอยากกลบัไปทาํงานอีกคร้ัง

เม่ือได้รับกาํลังใจจากหัวหน้างาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.15 คะแนน) และความยุติธรรมของ

หวัหนา้งานกบัทุกคนในทีมขาย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.24 คะแนน) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

นโยบายการบริหารของบริษทั 

 

ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท 𝑥̅𝑥 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 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัในการลาออก

ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ในระดบัท่ีมีความสําคญัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.40  คะแนน 

เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ บริษทัมีการดาํเนินงานท่ีเป็นสากลและมีมาตรฐาน (คะแนน

เฉล่ียเท่ากบั 3.57 คะแนน) และการปฏิบติัตามกฎจริยธรรมการขายยาอยา่งเคร่งครัด  (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.66 คะแนน) กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัในระดบัมาก ส่วนปัจจยัย่อยในเร่ืองของความ

ยืดหยุ่นในการบริหารงานของบริษัท (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.39 คะแนน) การให้อาํนาจใน 

การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในเขตการขาย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.39 คะแนน) และการท่ีบริษทั

กฎระเบียบมากจนเป็นอุปสรรคในการทาํงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.39 คะแนน) กลุ่มตวัอยา่งให้

ความสาํคญัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

เง่ือนไขในการทาํงาน 

 

ด้านเง่ือนไขในการทาํงาน 𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

41. บริษทัของฉนัมีฝ่ายสนบัสนุนการขาย 

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.48 0.921 มีความสาํคญัมาก 

42. ฉนัทาํงานง่ายข้ึนเพราะบริษทันาํเทคโนโลยี 

ท่ีทนัสมยั เช่น คอมพิวเตอร์โนต้บุค๊ หรือไอแพด 

มาช่วยสนบัสนุนในการทาํงาน 

3.52 1.051 มีความสาํคญัมาก 

43. บริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานส่ือสารถึง 

ผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 

3.25 0.966 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

44. ฉนัคิดวา่ทีมขายท่ีฉนัสังกดัอยูมี่จาํนวนผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์เหมาะสม 

3.60 0.902 มีความสาํคญัมาก 

45. บริษทัมีการตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ของลูกคา้อยา่งรวดเร็ว 

3.26 0.896 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

ผลรวม 3.42 0.763 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี  4.10 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญกับปัจจัยใน 

การลาออกดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.42 คะแนน เม่ือ

พิจารณาปัจจยัย่อยในดา้นน้ีพบว่า การท่ีบริษทัมีฝ่ายสนบัสนุนการขายท่ีมีประสิทธิภาพ (คะแนน

เฉล่ียเท่ากบั 3.48 คะแนน) การทาํงานง่ายข้ึนเพราะบริษทันาํเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เช่น คอมพิวเตอร์

โน้ตบุ๊ค หรือไอแพด มาช่วยสนบัสนุนในการทาํงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52 คะแนน) และการ

ได้ทํางานอยู่ในทีมขายท่ีมีจาํนวนผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีเหมาะสม (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.60 

คะแนน) กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัในระดับมาก ส่วนปัจจยัย่อยในเร่ืองของการท่ีบริษทัเปิด

โอกาสให้พนกังานส่ือสารถึงผูบ้ริหารไดอ้ย่างเป็นอิสระ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.25 คะแนน) และ

การท่ีบริษทัมีการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อย่างรวดเร็ว (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.26 

คะแนน) กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

ความมัน่คงในงาน 

 

ด้านความมั่นคงในงาน 𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

46. บริษทัมีแผนการขยายกิจการอยา่งต่อเน่ือง 3.61 0.900 มีความสาํคญัมาก 

47. ฉนัมกัไดรั้บหนา้ท่ีในการดแูลเขตการขายท่ีกวา้งข้ึน 2.78 0.992 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

48. เม่ือไดย้ินข่าวเร่ืองการปรับลดจาํนวนผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ของบริษทัอ่ืน ฉนัรู้สึกกงัวลวา่จะเกิดข้ึนกบับริษทัของฉนับา้ง 

3.09 1.148 มีความสาํคญั 

ปานกลาง 

49. บริษทัของฉนัมีความมัน่คงกวา่บริษทัขายเวชภณัฑอ่ื์นๆ 3.52 0.804 มีความสาํคญัมาก 

50. บริษทัดูแลความปลอดภยัใหฉ้นัโดยการทาํประกนัชีวิตให ้ 3.68 0.923 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 3.33 0.763 
มคีวามสําคัญ 

ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักับปัจจยัในการ

ลาออกด้านความมัน่คงในงาน ในระดบัท่ีมีความสําคญัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.33 คะแนน เม่ือ

พิจารณาปัจจยัย่อยในดา้นน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักบัเร่ืองของการท่ีบริษทัมีแผนการ

ขยายกิจการอย่างต่อเน่ือง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.61 คะแนน) ความคิดว่าบริษทัท่ีกลุ่มตวัอย่าง

สังกดัอยูมี่ความมัน่คงกว่าบริษทัขายเวชภณัฑ์อ่ืนๆ (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52 คะแนน) และการท่ี

บริษทัดูแลความปลอดภยัโดยการทาํประกนัชีวิตให้พนกังาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.68) ในระดบั

ความสาํคญั  มาก ในส่วนปัจจยัยอ่ยเร่ืองของการไดรั้บหนา้ท่ีในการดูแลเขตการขายท่ีกวา้งข้ึน และ

ความรู้สึกกงัวลเม่ือไดย้ินข่าวเร่ืองการปรับลดจาํนวนผูแ้ทนขายเวชภณัฑข์องบริษทัอ่ืน โดยกงัวล

วา่จะเกิดข้ึนกบับริษทัท่ีกลุ่มตวัอย่างสังกดัอยูบ่า้ง กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญัในระดบัปานกลาง 

โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.78 และ 3.09 คะแนน ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

ชีวติส่วนตวั 

 

ด้านชีวติส่วนตัว 𝑥̅𝑥 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 กลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญักับปัจจยัในการ

ลาออกดา้นชีวิตส่วนตวั 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 และระดบัความสาํคญัของปัจจยัในการลาออกดา้น

เงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

ปัจจัยในการลาออกด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

56. ฉนัคิดวา่ฉนัมีรายไดสู้งเม่ือเทียบกบัผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑใ์นบริษทัอ่ืนๆ 

4.19 1.077 มีความสาํคญัมาก 

57. ฉนัไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีทาํ 4.01 1.026 มีความสาํคญัมาก 

58. เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ เพียงพอกบัค่าใชจ่้าย

ของฉนั 

4.14 0.939 มีความสาํคญัมาก 

59. ในแต่ละปีฉนัไดรั้บการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน 

ในอตัราท่ีเหมาะสม 

4.14 0.953 มีความสาํคญัมาก 

60. เงินรายไดข้องฉนัทาํใหฉ้นัมีส่ิงอาํนวยความสะดวก

ต่างๆ 

4.22 0.995 มีความสาํคญัมาก 

ผลรวม 4.11 0.652 มีความสําคัญมาก 

 

 จากตารางท่ี  4.13 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญกับปัจจัยใน 

การลาออกดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.11 คะแนน 

เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยในดา้นน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญักบัทุกๆ ปัจจยัยอ่ย ในระดบัท่ีมี

ความสาํคญัมาก ซ่ึงประกอบดว้ยเร่ืองของการมีรายไดสู้งเม่ือเทียบกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นบริษทั

อ่ืนๆ การได้รับเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีทาํ เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ เพียงพอกบัค่าใช้จ่าย 

การเพิ่มข้ึนของเงินเดือนมีอตัราท่ีเหมาะสม และเงินรายได้ทาํให้มีส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ  

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

 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ทั้ง 12 ด้าน พบว่ามี

ปัจจยัในการลาออก 8 ด้าน ท่ีมีความสําคญัในระดับมาก ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน  

ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้านลักษณะของงานและความรับผิดชอบ ด้านสถานภาพ  

ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา  

ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน  และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน นอกจากน้ียงัพบอีกว่า มีปัจจยัใน

การลาออก 4 ดา้น ท่ีมีความสาํคญัในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นนโยบาย

การบริหารของบริษทั ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นชีวติส่วนตวั ผลรวมปัจจยัในการลาออกของ 
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ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยมีคะแนนเฉล่ีย 3.77 คะแนน ซ่ึงมีระดบัความสําคญัมาก ทั้งน้ี

สามารถเรียงลาํดบัความสําคญัตามคะแนนเฉล่ียของปัจจยัในการลาออกแต่ละดา้นได ้ดงัตารางท่ี 

4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความสาํคญั และลาํดบัความสาํคญัของปัจจยั

ในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ปัจจัยในการลาออกของ 

ผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 
𝑥̅𝑥 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. ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา 

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 

ผลรวมปัจจัยในการลาออก 3.77 0.434 มีความสําคัญมาก - 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์การลาออกจากงานของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย  

มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แนวโนม้การลาออกจากงาน และลาํดบัความสาํคญั

ของแนวโนม้การลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

การลาออกจากงานของ 

ผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 
𝑥̅𝑥 S.D. การแปลผล 

ลาํดับ 

ความสําคัญ 

1. ในขณะน้ีฉนัมีความตอ้งการลาออก 

ไปทาํงานท่ีบริษทัขายเวชภณัฑ ์

แห่งใหม่ 

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. ฉนัคิดวา่บริษทัท่ีฉนัทาํมีความเหมาะสม

กบัตวัฉนัมากท่ีสุด 

2.73 0.790 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

7 

5. เม่ือมีบริษทัอ่ืนเสนองานใหม่ท่ีมีรายได้

เพิ่มข้ึนฉนัพร้อมจะลาออกเสมอ 

3.00 0.995 มีแนวโนม้

ลาออกปานกลาง 

4 

6. ฉนัมกัถามถึงตาํแหน่งงานท่ีวา่งจาก

เพื่อนผูแ้ทนขายเวชภณัฑบ์ริษทัอ่ืนๆ 

2.58 1.082 มีแนวโนม้

ลาออกนอ้ย 

10 

7. ฉนัสนใจข่าวรับสมคัรงานผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑต์ามประกาศในส่ือสังคม

ออนไลน์ 

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) 

 

การลาออกจากงานของผู้แทนขาย

เวชภัณฑ์ 
𝑥̅𝑥 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 ค่าเฉล่ียของคะแนนแนวโน้มการลาออกของผู ้แทนขาย

เวชภณัฑ์ในประเทศไทยมีค่าเท่ากับ 2.92 คะแนน สามารถแปลผลได้ว่า มีแนวโน้มการลาออก 

ปานกลาง  

 

ตอนที ่4  การทดสอบสมมติฐาน 

  

 4.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สาขา 

วิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกัด เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อ

ปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ใน

ประเทศไทย  จาํแนกตามเพศ 

 

ปัจจยัในการลาออก เพศ n 𝑥̅𝑥 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 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 
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 พบวา่ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท์ั้งชายและหญิง มีค่าเฉล่ียของผลรวม

ปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้อยา่งไรก็ตาม

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ด้านความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คงในงาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ค่าเฉล่ียของผูช้ายจะ

มากกวา่ค่าเฉล่ียผูห้ญิงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ใน

ประเทศไทย จาํแนกตามอาย ุ

 

ปัจจยัในการลาออก อายุ (ปี) n 𝑥̅𝑥 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) 

 

ปัจจยัในการลาออก อายุ (ปี) n 𝑥̅𝑥 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) 

 

ปัจจยัในการลาออก อายุ (ปี) n 𝑥̅𝑥 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 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 

< 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 

 

 

 



60 

  จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ทุกช่วงอายุ มีค่าเฉล่ียของผลรวม

ปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และดา้นสถานภาพท่ี

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็น

รายคู่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ Scheffe test และวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ให้ผล

การวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกด้านความสําเร็จในการ

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

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสาํเร็จในงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออก

ดา้นความสําเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 25 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05  โดยผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีอายุ 25-35 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจัยใน 

การลาออกดา้นความสาํเร็จในงานมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออก

ดา้นความสําเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุน้อยกวา่ 25 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มีอายุ 36-45 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจัยใน 

การลาออกดา้นความสาํเร็จในงานมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 
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  ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มีอายุตั้ งแต่  56 ปี ข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจัยใน 

การลาออกด้านความสําเร็จในงานแตกต่างกับผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีอายุตั้ งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสาํเร็จในงานมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

 

ตารางท่ี 4.19 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน

อาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิทดสอบแบบ LSD 

 

อาย ุ
𝑥̅𝑥 

< 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

ปัจจยัในการลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออก

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 25-35 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มีอายุ 36-45 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจัยใน 

การลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายอุาย ุ25-35 ปี 

ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มีอายุตั้ งแต่  56 ปี ข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจัยใน 

การลาออกด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพแตกต่างกับผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 ปี อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีอายุตั้ งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอาย ุ36-45 ปี   
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ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพเป็นรายคู่  

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

ปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออก

ดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอาย ุ25-35 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้น

สถานภาพมากกวา่กวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออก

ดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้น

สถานภาพมากกวา่กวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออก

ดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้น

สถานภาพมากกวา่กวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุตั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการ

ลาออกด้านสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายตุั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นสถานภาพมากกวา่กวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี 
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  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.3 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออก

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

ปัจจยัในการลาออก 
สถานภาพ 

การสมรส 
n 𝑥̅𝑥 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) 

 

ปัจจยัในการลาออก 
สถานภาพ 

การสมรส 
n 𝑥̅𝑥 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 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 
โสด 257 3.79 0.42 1.099 0.272 

สมรส 128 3.73 0.44 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.21 พบว่า สถานภาพการสมรสของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ มีค่าเฉล่ีย

ของผลรวมปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ 

อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงาน

และความรับผิดชอบ และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมี

สถานภาพเป็นโสดจะมากกวา่ค่าเฉล่ียของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพสมรสอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.4 คุณวุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน 

ประเทศไทย จาํแนกตามคุณวุฒิการศึกษา 

 

ปัจจยัในการลาออก คุณวุฒิ† n 𝑥̅𝑥 S.D. t Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ปริญญาตรี 161 3.95 0.65 3.771 0.000* 

อ่ืนๆ 224 4.20 0.60 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ปริญญาตรี 161 4.24 0.62 1.614 0.107 

อ่ืนๆ 224 4.13 0.68 

3. ดา้นลกัษณะของงานและ 

ความรับผิดชอบ 

ปริญญาตรี 161 3.49 0.57 1.446 0.149 

อ่ืนๆ 224 3.58 0.60 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ปริญญาตรี 161 3.35 0.61 0.020 0.984 

อ่ืนๆ 224 3.35 0.68 

5. ดา้นสถานภาพ ปริญญาตรี 161 3.51 0.68 1.656 0.099 

อ่ืนๆ 224 3.62 0.57 

6. ดา้นความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ปริญญาตรี 161 3.83 0.66 1.191 0.235 

อ่ืนๆ 224 3.91 0.68 

7. ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ปริญญาตรี 161 4.05 0.64 1.788 0.075 

อ่ืนๆ 224 4.17 0.66 

8. ดา้นนโยบายการบริหาร 

ของบริษทั 

ปริญญาตรี 161 3.39 0.73 0.021 0.983 

อ่ืนๆ 224 3.39 0.67 

9. ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ปริญญาตรี 161 3.47 0.80 1.117 0.265 

อ่ืนๆ 224 3.38 0.73 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน ปริญญาตรี 161 3.38 0.50 1.447 0.149 

อ่ืนๆ 224 3.30 0.51 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

ปัจจยัในการลาออก คุณวุฒิ† n 𝑥̅𝑥 S.D. t Sig. 

11. ดา้นชีวิตส่วนตวั ปริญญาตรี 161 3.26 0.73 1.931 0.054 

อ่ืนๆ 224 3.12 0.61 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ปริญญาตรี 161 4.12 0.63 0.227 0.820 

อ่ืนๆ 224 4.10 0.66 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 
ปริญญาตรี 161 3.73 0.45 1.123 0.262 

อืน่ๆ 224 3.79 0.42 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
†อ่ืนๆ  หมายถึง ตํ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

 

  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า คุณวุฒิการศึกษาของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ มีค่าเฉล่ียของ

ผลรวมปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกัน ดังนั้ นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ีตั้ งไว ้

อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทาํงาน เพียงดา้นเดียว  

ท่ีค่าเฉล่ียของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสําเร็จการศึกษาสาขาเภสัชศาสตร์มากกว่าค่าเฉล่ียของผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑท่ี์สาํเร็จการศึกษาในสาขาวชิาอ่ืนๆ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.5 ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการ

ลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 

 

ปัจจยัในการลาออก บริษทั† n 𝑥̅𝑥 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 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

 

ปัจจยัในการลาออก บริษทั† n 𝑥̅𝑥 S.D. t Sig. 

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 

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 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 
ข้ามชาต ิ 192 3.74 0.43 1.084 0.279 

ของไทย 193 3.79 0.43 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
†ลักษณะของบริษัทท่ีสังกัด: ข้ามชาติ = บริษัทขายเวชภัณฑ์ข้ามชาติ, ของไทย = บริษัทขาย

เวชภณัฑข์องไทย 

  

  

 



68 

  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ลักษณะของบริษัทท่ีสังกัดของผู ้แทนขายเวชภัณฑ ์

มีค่าเฉล่ียของผลรวมปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยั

ท่ีตั้งไว ้อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา เพียงดา้นเดียว ท่ีค่าเฉล่ียของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัขายเวชภณัฑ์ขา้ม

ชาติมากกวา่ค่าเฉล่ียของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัขายเวชภณัฑ์ของไทย อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.6 เขตการขายท่ีรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการ

ลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามลกัษณะของเขตการขายท่ีรับผิดชอบ 

 

ปัจจยัในการลาออก เขต† n 𝑥̅𝑥 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 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

ปัจจยัในการลาออก เขต† n 𝑥̅𝑥 S.D. F Sig. 

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 

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 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 

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 
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขต

ต่างจงัหวดั, ผสม = เขตการขายแบบผสม 
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  จากตารางท่ี  4.24 พบว่า เขตการขายท่ีแตกต่างกันของผู ้แทนขายเวชภัณฑ ์ 

มีค่าเฉล่ียของผลรวมปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยั

ท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เขตการขายท่ีแตกต่างกนัของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์มีผลต่อ

ปัจจยัในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบั

บญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทั ท่ีแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้จิยัจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ย

วธีิทดสอบแบบ Scheffe test ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับ

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  
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขต

ต่างจงัหวดั, ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.25 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกการไดรั้บการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน 

การลาออกด้านการได้รับ การยอมรับ แตกต่างกับ ผู ้แท นขายเวชภัณ ฑ์ ท่ี รับ ผิดชอบ เขต

กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีเขตการขาย

แบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกด้านการได้รับการยอมรับมากกว่าผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการ

ลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบเขตต่างจงัหวดั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบเขตการขายแบบผสม มีค่าเฉล่ีย
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ของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผิดชอบ

เขตต่างจงัหวดั 

 

ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผิดชอบ ดว้ยวธีิทดสอบแบบ 

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 
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขต

ต่างจงัหวดั, ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.26 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจัยในการลาออกด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ี

รับผิดชอบพบวา่ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรับผิดชอบเขตต่างจงัหวดั  มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกับผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีรับผิดชอบเขต

กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขต

ต่างจงัหวดัมีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่า

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 4.27 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ ดว้ยวธีิ

ทดสอบแบบ 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 
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขต

ต่างจงัหวดั, ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.27 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายคู่  จาํแนกตาม

เขตการขายท่ีรับผิดชอบพบว่า ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกบั

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตต่างจงัหวดัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นการบงัคบั

บญัชาและความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบเขตต่างจงัหวดั 
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ตารางท่ี 4.28 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นนโยบายการ

บริหารงานของบริษทัเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ ดว้ยวธีิทดสอบ

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 
†เขตการขายท่ีรับผิดชอบของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์: กทม. = เขตกรุงเทพมหานคร, ตจว. = เขต

ต่างจงัหวดั, ผสม = เขตการขายแบบผสม 

 

  จากตารางท่ี 4.28 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกด้านนโยบายการบริหารงานของบริษทัเป็นรายคู่ จาํแนกตามเขตการขายท่ี

รับผิดชอบพบว่า ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรับผิดชอบเขตแบบผสม มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทัแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขต

ต่างจงัหวดัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบเขตแบบผสม

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทัมากกวา่ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์รับผดิชอบเขตต่างจงัหวดั 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.7 ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 

ปัจจยัในการลาออก 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
n 𝑥̅𝑥 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) 

 

ปัจจยัในการลาออก 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
n 𝑥̅𝑥 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) 

 

ปัจจยัในการลาออก 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
n 𝑥̅𝑥 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 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 

< 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 พบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ี

แตกต่างกนั  มีค่าเฉล่ียของผลรวมปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติ

ฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ท่ีแตกต่างกันของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ มีผลต่อปัจจยัในการลาออกด้านความสําเร็จใน 

การทาํงาน ดา้นโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการได้รับการยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผูว้ิจยัจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยวิธีทดสอบแบบ Scheffe test และวิธี

ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกด้านความสําเร็จในการ

ทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ดว้ย

วธีิทดสอบแบบ 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

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน

เป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์พบว่า ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจัยในการลาออกด้านความสําเร็จในการทํางานแตกต่างกับผู ้แทนขายเวชภัณ ฑ์ ท่ี ท่ี มี

ประสบการณ์  1-3 ปี  อย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 โดยผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มี

ประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกด้านความสําเร็จในการทาํงาน

มากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 1-3 ปี 
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ตารางท่ี 4.31 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน

อาชีพเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑด์ว้ย

วธีิทดสอบแบบ 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

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน

เป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 

ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี 
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ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ท่ีมีประสบการณ์ 7-9  ปี 

 

ตารางท่ี 4.32 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับ

เป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑด์ว้ยวธีิ

ทดสอบแบบ 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

ปัจจยัในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็น

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการ

ลาออกด้านการได้รับการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจัยในการลาออกด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มี

ประสบการณ์ 1-3 ปี 
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ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการ

ลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อยา่งมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจัยในการลาออกด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มี

ประสบการณ์ 1-3 ปี 

 

ตารางท่ี 4.33 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑด์ว้ยวธีิทดสอบแบบ 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

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการ

ทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ พบวา่ 

ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี  มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจัยใน 

การลาออกด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์

นอ้ยกวา่ 1 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 4-6 ปี 

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานน้อยกว่าผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์นอ้บกวา่ 1 ปี 
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ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการ

ลาออกด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกับผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 7-9 ปี 

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานน้อยกว่าผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 4-6 

ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 4-6 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 7-9 

ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 7-9 ปี 

 

ตารางท่ี 4.34 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ดว้ยวธีิทดสอบแบบ 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 
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  จากตารางท่ี 4.34 เป็นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน

เป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการ

ลาออกเงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกับผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ีย

ของคะแนนปัจจยัในการลาออกด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมี

ประสบการณ์นอ้บกวา่ 1 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการ

ลาออกดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อยา่ง

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี  มีค่าเฉล่ียของ

คะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มี 1-3 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ท่ีมี 1-3 ปี 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1.8 รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัใน

การลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

 

ปัจจยัในการลาออก รายได้† n 𝑥̅𝑥 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 

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 
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ตารางท่ี 4.35 (ต่อ) 

 

ปัจจยัในการลาออก รายได้† n 𝑥̅𝑥 S.D. F Sig. 

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 

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 
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ตารางท่ี 4.35 (ต่อ) 

 

ปัจจยัในการลาออก รายได้† n 𝑥̅𝑥 S.D. F Sig. 

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 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 

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

ของผลรวมปัจจยัในการลาออกท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงไม่เป็นไปตามสมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ 

แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีแตกต่างกนั

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์  มีผลต่อปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ และด้านสถานภาพ ท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผูว้ิจยัจึง

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ Scheffe test และวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.36 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสาํเร็จในการ

ทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนดว้ยวธีิทดสอบแบบ 

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

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงานเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสาํเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มี

รายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท มีค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงานมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมด

โดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท 

ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นความสาํเร็จในงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มี

รายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงานมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมด

โดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.37 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับ

เป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนดว้ยวธีิทดสอบแบบ 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

ปัจจยัในการลาออกด้านการได้รับการยอมรับเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ีย 

ต่อเดือน พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป 

มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยั

ในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน 30,001-50,000 บาท 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป 

มีค่าเฉล่ียของคะแนนแรงจูงใจในการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป  มีค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกดา้นการได้รับการยอมรับมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดย

เฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.38 การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพเป็นรายคู่ 

จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนดว้ยวธีิทดสอบแบบ 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

ปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  50,001-70,000 บาท 

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท  มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัใน

การลาออกด้านการไดรั้บการยอมรับมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน 30,001-50,000 บาท 

ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท  

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 30,001-50,000 บาท อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยั

ในการลาออกด้านสถานภาพมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

50,001-70,000 บาท 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป 

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 50,001-70,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไปมีค่าเฉล่ียของคะแนน
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ปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

50,001-70,000 บาท 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป 

มีค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้

ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 70,001-90,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไปมีค่าเฉล่ียของคะแนน

ปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

70,001-90,000 บาท 

 4.2 สมมติฐานข้อที่ 2: ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สาขา 

วิชาท่ีสําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ลกัษณะของบริษทัท่ีทาํงาน เขตการขายท่ีรับผิดชอบ  

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน มีผลต่อ

การลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน

ประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.39 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ n 𝑥̅𝑥 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 อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน

ประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน

ประเทศไทย จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ n 𝑥̅𝑥 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 ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแนวโน้มการ

ลาออกจากงานท่ีแตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.41 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามอายุ 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

ลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทยเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกบั

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายุ 25-35 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอาย ุ25-35 ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกบั

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายุ 25-35 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

ท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอาย ุ25-35 ปี 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.3 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการลาออกของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.42 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

สถานภาพการสมรส n 𝑥̅𝑥 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 พบวา่ ทั้งผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพเป็นโสดและผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพสมรสมีแนวโน้มการลาออกปานกลางเหมือนกัน แต่อย่างไรก็ตาม

ค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกจากงานของทั้งผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพเป็นโสดและผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพสมรสนั้นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับ

สมมติฐานของการวิจัยท่ีตั้ งไว้ โดยค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกของผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ ท่ี มี

สถานภาพโสดมากกวา่ค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีสถานภาพสมรส 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.4 คุณวุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกของผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน

ประเทศไทย จาํแนกตามคุณวฒิุการศึกษา 

 

คุณวุฒิการศึกษา† n 𝑥̅𝑥 S.D. t Sig. 

ระดบัปริญญาตรี 161 2.93 0.59 1.920 0.056 

อ่ืนๆ 224 2.79 0.63 

†อ่ืนๆ  หมายถึง ตํ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

 

  จากตารางท่ี 4.43 พบวา่ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ทั้งท่ีสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี

และอ่ืนๆ มีแนวโน้มการลาออกปานกลาง  และค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกจากงานของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ทั้งท่ีสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีและอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั จึงปฎิเสธสมมติฐานของ

การวจิยัท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.5 ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออก

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.44 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 

 

ลกัษณะของบริษัททีสั่งกดั n 𝑥̅𝑥 S.D. t Sig. 

บริษทัขายเวชภณัฑข์า้มชาติ 192 2.95 0.66 2.098 0.037* 

บริษทัขายเวชภณัฑข์องไทย 193 2.81 0.67 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.44 พบว่า ทั้งผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัขายเวชภณัฑ์ขา้ม

ชาติและผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัขายเวชภณัฑ์ของไทยมีแนวโน้มการลาออกปานกลาง

เหมือนกนั แต่อยา่งไรก็ตามค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกจากงานของทั้งผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดั

บริษัทขายเวชภัณฑ์ข้ามชาติและผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีสังกัดบริษัทขายเวชภัณฑ์ของไทยนั้ น

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไว ้โดย

ค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัขายเวชภณัฑ์ขา้มชาติมากกว่า

ค่าเฉล่ียคะแนนการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์สังกดับริษทัขายเวชภณัฑข์องไทย 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.6  เขตการขายท่ีรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.45 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย จาํแนกตามเขตการขายท่ีรับผดิชอบ 

 

เขตการขายทีรั่บผดิชอบ n 𝑥̅𝑥 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 พบวา่ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานคร  

เขตต่างจงัหวดั  และเขตแบบผสม มีแนวโนม้การลาออกปานกลาง แต่อยา่งไรก็ตามค่าเฉล่ียคะแนน

การลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานคร เขตต่างหวดั และเขต

แบบผสม ไม่แตกต่างกนั  จึงปฎิเสธสมมติฐานของการวจิยัท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.7 ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.46 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 

ประสบการณ์ในการทาํงาน n 𝑥̅𝑥 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 พบว่า ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานท่ี

แตกต่างกนั มีการลาออกจากงานท่ีแตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัจึงทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี

ทดสอบแบบ Scheffe test ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.47 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์  

 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 เป็ นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียของ 

การลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยเป็นรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ใน

การทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์พบวา่ 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออก

จากงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงาน

นอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์  1-3  ปี 

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออก

จากงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงาน

นอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์  4-6  ปี 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.8 รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออก

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

 

ตารางท่ี 4.48 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย  จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้ทั้งหมดโดยเฉลี่ยต่อเดือน n 𝑥̅𝑥 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 พบวา่ ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั 

มีค่าเฉล่ียของการลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้จิยัจึงทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิทดสอบแบบ Scheffe test ใหผ้ลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.49 การวเิคราะห์ความแตกต่างของการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์น

ประเทศไทย 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 เป็ นผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียของ 

การลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทยเป็นรายคู่ จาํแนกตามรายไดท้ั้งหมดโดย

เฉล่ียต่อเดือน  พบว่า ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีรายได้ตั้ งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของ 

การลาออกจากงานแตกต่างกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได ้50,001-70,000 บาท อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้ตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของ 

การลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีรายได ้50,001-70,000 บาท 

 4.3 สมมติฐานข้อที่ 3: ปัจจยัในการลาออกมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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ตารางท่ี 4.50 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ ์

จาํแนกตามการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย  

 

ปัจจยัในการลาออก 
การ

ตดัสินใจ 
n 𝑥̅𝑥 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)  

 

ปัจจยัในการลาออก 
การ

ตดัสินใจ 
n 𝑥̅𝑥 S.D. t Sig. 

12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ลาออก 163 4.05 0.65 1.933 0.165 

ไม่ลาออก 222 4.15 0.64 

ผลรวมปัจจยัในการลาออก 
ลาออก 163 3.72 0.45 3.934 0.048* 

ไม่ลาออก 222 3.81 0.41 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.50 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าผลรวมปัจจยัในการลาออกมี

ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ได้แก่ ดา้นสถานภาพ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน และ

ดา้นชีวติส่วนตวั  

 จากการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัตารางท่ี 

4.51-4.53
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ตารางท่ี 4.51  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 

  

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ความสมัพนัธ์ปัจจยัในการลาออก† 

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 

คุณวฒิุการศึกษา 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   
†ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัในการลาออก: 1 = ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน, 2 = ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ, 3 = ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ, 4 = ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ, 5 = ดา้นสถานภาพ, 6 = ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 7 = ดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, 8 = ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั, 9 = 

ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน, 10 = ดา้นความมัน่คงในงาน, 11 = ดา้นชีวติส่วนตวั, 12 = ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน, รวม = ผลรวมปัจจยัในการลาออก 
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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* 

คุณวฒิุการศึกษา 1.920 0.056 

ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั 2.098 0.037* 

เขตการขายท่ีรับผดิชอบ 0.877 0.417 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ 6.287 0.000* 

รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน 5.624 0.001* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

ตารางท่ี 4.53 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 

 

ปัจจัยในการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 
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) 

 

ปัจจัยในการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 
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 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

ในประเทศไทย 

 1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีทาํให้ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑล์าออก 

1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยทาํการสํารวจ

กลุ่มตวัอย่างผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยจาํนวน 385 คน สุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน (Multistage  sampling) ประกอบด้วยวิธีท่ีใช้ความน่าจะเป็นและไม่ใช้ความน่าจะเป็น 

โดยมี 3 ขั้นตอน คือ การสุ่มแบบโควตา้ (Quota sampling) การสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple random 

sampling) และการสุ่มแบบสะดวก (Convenience sampling) ตามลาํดบั การวิจยัน้ีใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ทาํการวิเคราะห์และประมวลผลการวิจยั

โดยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window version 17.0 ค่าสถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 

ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน  (Standard deviation) ค่าสถิติเชิงอนุมานท่ีใชไ้ดแ้ก่ การหาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ีย

ดว้ยสถิติ t–test และ F–test ในกรณีท่ีมีการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparisons) จะใช้การ

วเิคราะห์ดว้ยวธีิ Scheffe test หรือวธีิ Least Significant Difference (LSD) 

1.3 ผลการวจัิย  

1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

   จากการวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศ

ไทย จาํนวน 385 คน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท่ีมีอายุ  25-35 ปี มีสถานภาพการ

สมรสเป็นโสด ส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี กลุ่มตวัอยา่งถูกสุ่มมาจากบริษทัขาย
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เวชภณัฑ์ขา้มชาติจาํนวน 192 คน และถูกสุ่มมาจากบริษทัขายเวชภณัฑ์ของไทยจาํนวน 193 คน  

ซ่ึงมีเขตการขายท่ีรับผิดชอบเป็นเขตต่างจงัหวดั รองลงมาเป็นเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง

ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์1-3 ปี และมีรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ีย

ต่อเดือนอยูท่ี่ 50,001-70,000 บาท 

1.3.2 ปัจจัยในการลาออกและระดับความสําคัญของปัจจัยในการลาออกของผู้แทน
ขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

   ปัจจัยในการลาออกมี  12 ด้าน  ได้แก่  ด้านความสําเร็จในการทํางาน  

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

ด้านสถานภาพ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงใน

งาน ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน จากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยให้ความสําคญักบัปัจจยัในการลาออกโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับท่ีมีความสําคญัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัใน

ระดบัท่ีมีความสําคญัมากมี 8 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความสําเร็จในการทาํงาน  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพ ดา้นลกัษณะของงานและความรับผิดชอบ และ

ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน (เรียงลาํดบัจากมากไปน้อย)  และดา้นท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความสําคญัใน

ระดบัท่ีมีความสําคญัปานกลางมี 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นชีวติส่วนตวั (เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย)   

1.3.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัปัจจัยในการลาออกของผู้แทน
ขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

จากการวิจยัเร่ืองน้ีผูว้ิจยัได้ตั้งสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ว่าปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ 

เพศ อายุ สถานภาพการสมรส คุณวุฒิการศึกษา ลักษณะของบริษัทท่ีสังกัด เขตการขายท่ี

รับผิดชอบ ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ และรายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อ

เดือน มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย ผลการวจิยัพบวา่ 

เพศ ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน

ประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกดา้น

ลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชายมีค่าเฉล่ีย

มากกวา่เพศหญิงในดา้นดงักล่าวทุกดา้น 
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อายุ ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ใน

ประเทศไทย  แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกดา้น

ความสําเร็จในการทาํงาน (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ  25-35 ปี, 36-45 ปี และอายุตั้งแต่ 56 ปีข้ึน

ไป มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี) ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

(ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 25-35 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 ปี และ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายตุั้งแต่ 56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 

ปี) และดา้นสถานภาพ (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอาย ุ25-35 ปี, 36-45 ปี, 46-55 ปี, และ อายตุั้งแต่ 56 

ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี) 

สถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อปัจจัยในการลาออกด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านลักษณะของงานและความ

รับผิดชอบ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพโสดมี

ค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีสถานสมรสในดา้นดงักล่าวทุกดา้น 

คุณวุฒิการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ในประเทศไทย  แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ คุณวฒิุการศึกษาในระดบัปริญญาตรี

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกดา้นความสําเร็จในการทาํงาน โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ี

สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสําเร็จการศึกษาคุณวุฒิ

การศึกษาอ่ืนๆ 

ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ลกัษณะของบริษทัท่ีสังกดั

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกดา้นการบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ขา้มชาติมีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์สังกดับริษทัยาของไทย 

เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออกของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เขตการขายท่ีรับผิดชอบท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกดา้นการไดรั้บการยอมรับ (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์รับผิดชอบ

เขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานครและเขต

ต่างจงัหวดั) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผดิชอบเขตต่างจงัหวดัมี

ค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตกรุงเทพมหานคร) ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียมากกว่า
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ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตต่างจงัหวดั) และดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั (ผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขตแบบผสมมีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีรับผิดชอบเขต

ต่างจงัหวดั) 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อ

ปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย  แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์แตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัในการลาออกดา้น

ความสําเร็จในการทาํงาน (ผูแ้ทนท่ีมีประสบการณ์ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนท่ีมีประสบการณ์ 

1-3 ปี) ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ น้อยกว่า 1 ปี, 1-3 ปี และ 

7-9 ปี  มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนท่ีมีประสบการณ์ตั้ งแต่ 10 ปีข้ึนไป) ด้านการได้รับการยอมรับ  

(ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี และ 7-9 ปี มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมี

ประสบการณ์ 1-3 ปี) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์น้อย

กว่า 1 ปี มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี และ 7-9 ปี, และผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ท่ีมีอายุตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี 

และ 7-9 ปี) และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ท่ีมีประสบการณ์ 4-6 ปี  

มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี และ 1-3 ปี และผูแ้ทนขาย

เวชภัณ ฑ์ ท่ี มีประสบการณ์ ตั้ งแต่  10 ปี ข้ึนไป มีค่ าเฉ ล่ียมากกว่าผู ้แทนขายเวชภัณ ฑ์ ท่ี มี

ประสบการณ์ 1-3 ปี) 

รายไดท้ั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออก

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย แต่หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า รายได้ทั้งหมดโดย

เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัในการลาออกในดา้นความสําเร็จในการทาํงาน (ผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได ้50,001-70,000 บาท และ 70,001 – 90,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได ้30,001-50,000 บาท) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมี

รายได้ตั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายได้ 30,001-50,000 

บาท และ 50,001-70,000) และดา้นสถานภาพ  (ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีรายได ้50,001-70,000 บาท 

และ 70,001-90,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีรายได ้30,001-50,000 บาท และ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีรายไดต้ั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมี

รายได ้50,001-70,000 บาท และ 70,001-90,000 บาท) 
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1.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการลาออกของผู้ แทนขาย
เวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

เพศ ท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ใน

ประเทศไทย 

อายุ ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ใน

ประเทศไทย  โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุ 36-45 ปี และ 46-55 ปี มีค่าเฉล่ียออกน้อยกวา่ผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑท่ี์มีอาย ุ25-35 ปี 

สถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการลาออกจากงานของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ในประเทศไทย  โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพโสดมีค่าเฉล่ียมากกว่าผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑท่ี์มีสถานภาพสมรส 

คุณวุฒิการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อการลาออกจากงานของผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

ลักษณะของบริษัทท่ีสังกัด ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัยาขา้มชาติมีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์สังกดับริษทัยาของไทย 

เขตการขายท่ีรับผิดชอบ ท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อการลาออกจากงานของ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 

ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการ

ลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ใน

การทาํงานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไปมีค่าเฉล่ียมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีประสบการณ์ 1-3 ปี และ 4-6 ปี 

รายได้ทั้งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการลาออกจากงาน

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย โดยผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีรายไดต้ั้งแต่ 90,001 บาทข้ึนไป

มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์มีรายได ้50,001-70,000 บาท 

1.3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการลาออกกับการลาออกของผู้ แทนขาย
เวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

 ปัจจยัในการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยมีความสัมพนัธ์

กบัการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

ปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน และ

ดา้นชีวติส่วนตวั มีความสัมพนัธ์กบัการลาออก 
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2. อภิปรายผล 

 

จากผลการวิจยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ใน

ประเทศไทย พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทยให้ความสําคญักบัปัจจยั

ในการลาออกโดยภาพรวมในระดบัท่ีมีความสําคญัมาก โดยมีปัจจยัในการลาออกจากการทาํงาน 8 

ดา้น ท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความสําคญัในระดบัท่ีมีความสาํคญัมาก ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  

ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพ และดา้นลกัษณะ

ของงานและความรับผิดชอบ (เรียงลําดับจากมากไปน้อย) ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

พรทิพย์  วานิชจรูญเกียรติ (2553) ท่ีศึกษาความคิดเห็นของผูแ้ทนยาของบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทยท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ ผูแ้ทนยาของบริษทัขา้มชาติให้

ระดับความสําคัญของปัจจัยแรงจูงใจในระดับมีความสําคัญมากในด้านสภาพการทํางาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การนิเทศงานหรือความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้าในการทํางาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความสําเร็จในการทํางาน นอกจากน้ี

ผลการวิจยัน้ียงัสอดคล้องกบัการศึกษาของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ท่ีทาํการศึกษาแรงจูงใจใน 

การทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกัด  

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีระดบัความสําคญัมากไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลในองค์การ ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นสถานภาพในการ

ทาํงาน Kotler & Keller (2013: 558) กล่าววา่การสร้างแรงจูงใจให้กบัทีมขายนั้นนกัการตลาดเช่ือวา่

แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีคุณค่าท่ีมากท่ีสุดได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทน (pay) การเล่ือนตาํแหน่ง 

(promotion) และการประสบความสําเร็จในการงาน (sense of accomplishment) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ผลการวิจยัน้ีท่ีพบวา่ปัจจยัในการลาออกท่ีมีความสําคญัสูงท่ีสุด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหน้า

ในอาชีพ ด้านการบังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 

 การวิจยัน้ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อปัจจยัในการลาออก ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศกัดา  กรรณนุช และไกรชิต  สุตะเมือง (2556) ท่ีทาํการศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษาธุรกิจอญัมณีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีผลการศึกษาวา่ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  

รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน อยา่งไรก็ตาม 
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Mark W. Johnston & Greg W. Marshall (2013: 249) กล่าววา่ลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) 

ท่ีแตกต่างกนัของพนกังานขายยอ่มมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานท่ีต่างกนั โดยการส่งผลจะเปล่ียนแปลง

ไปตามขั้นของอาชีพ (career stage) เช่น เม่ือบุคคลเร่ิมทาํงานดา้นการขายเป็นคร้ังแรก เขาจะรู้สึก

เหมือนเป็นคนหนุ่มสาว รู้สึกทา้ยทายกบัความรับผิดชอบใหม่ๆ แต่เม่ือขั้นของอาชีพเปล่ียนไปเป็น

ระยะท้ายๆ ความต้องการแรงจูงใจในด้านต่างๆ ก็จะเปล่ียนไป การศึกษาของ M. Wiese & R. 

Coetzee (2013) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัแรงจูงใจท่ีไม่เป็นตวั

เงินในผูแ้ทนยาในประเทศแอฟริกาใต ้ผลการศึกษาพบว่า เพศชายให้ความสําคญักบัแรงจูงใจใน

การทํางานด้านความมั่นคงในงาน มากกว่าเพศหญิง ผูแ้ทนยาท่ีมีอายุน้อยให้ความสําคัญกับ

แรงจูงใจในการทาํงานด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีอายุมาก ผูแ้ทนยาท่ีมี

ประสบการณ์ในการทํางานตั้ งแต่ 10 ปีข้ึนไป ให้ความสําคัญกับแรงจูงใจในงานด้านโอกาส

กา้วหน้าในอาชีพน้อยกว่าผูแ้ทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานน้อยกว่า และยงัสอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ อิสรี  ยาเนตร (2557) ท่ีทาํการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ

ผูแ้ทนยาและเวชภณัฑ์ประจาํโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า เพศ อาย ุ

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงานท่ีแตกต่างกนั  มีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีผูว้ิจยัมีความเห็นวา่สาเหตุท่ีเพศชายมีปัจจยัในการลาออกดา้น

ความมัน่คงในงาน และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มากกวา่เพศหญิง เน่ืองจากเพศชายเป็นผูน้าํ

ครอบครัวจึงตอ้งมีอาชีพท่ีมัน่คงเพื่อดูแลครอบครัว และเงินเดือนและค่าตอบแทน ก็เป็นส่ิงท่ีจาํเป็น

ในการจุนเจือครอบครัว สถานภาพการสมรสของผูแ้ทนขายเวชภณัฑมี์ผลต่อปัจจยัในการลาออกใน

ดา้นความสําเร็จในงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ท่ีพบวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีเป็นโสด

จะมีปัจจยัในการลาออกในดา้นดงักล่าวมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพสมรส อาจเป็น

เพราะผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีเป็นโสดไดมี้เวลาเต็มท่ีกบัการทาํงาน รวมถึงไดมี้โอกาสส่ือสารพูดคุย

กบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีสถานภาพสมรส ซ่ึงอาจจาํเป็นตอ้งใชเ้วลาส่วนตวัไป

กบัครอบครัวมากกวา่   

 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  อายุ สถานภาพการสมรส ลักษณะของบริษัทท่ีสังกัด 

ประสบการณ์ในการทํางานเป็นผู ้แทนขายเวชภัณฑ์  และรายได้ทั้ งหมดโดยเฉล่ียต่อเดือน  

มีความสัมพนัธ์กับการลาออกจากงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับ

การศึกษาของ สุรพงศ ์โตสถาน (2557) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการลาออกจากงานของ

พนกังานฝ่ายขายบริษทั อเมริกนัไตห้วนั ไบโอฟาร์ม จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ประสบการณ์ในการ

ทาํงานและรายได้ต่อเดือนมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อนันต์  รุ่งผ่องศรีกุล (2541) ท่ีทาํการศึกษา
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เร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความสําเร็จในงาน ความพึงพอใจในงาน และแนวโนม้ท่ีจะลาออกจาก

องคก์ารของผูแ้ทนขายยา ผลการศึกษาพบวา่ อายุ และสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามีผลต่อแนวโน้ม

การลาออกจากองคก์ารของผูแ้ทนขายยาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ทั้งน้ีผลการวิจยัพบวา่ผูแ้ทนขาย

ยาท่ีมีอายุมากกวา่จะมีการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูแ้ทนขายยาท่ีมีอายุ ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ท่ีมีอายุมากกว่าอาจมีวุฒิภาวะ  ความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัตวังาน รวมถึงมีความ

มัน่คงในการงานและชีวิตแล้ว จึงมีการลาออกท่ีน้อยกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีอายุน้อยกว่า 

สอดคลอ้งกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานมาก จะมีการลาออกจากงานน้อย

กว่าผู ้แทนขายเวชภัณ ฑ์ ท่ี มีประสบการณ์ในการทํางานน้อยด้วยเช่นกัน  ทั้ ง น้ี เป็นเพราะ

ประสบการณ์ในการทํางานทาํให้เกิดการพฒันาการเรียนรู้และแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ี

เก่ียวเน่ืองกบัตวังานไดเ้ป็นอย่างดี ในทางตรงขา้มกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีประสบการณ์ในการ

ทาํงานนอ้ย เม่ือพบกบัปัญหาท่ีเก่ียวเน่ืองจากตวังาน ถา้ไม่มีประสบการณ์ก็ไม่สามารถแกปั้ญหาได้

ทนัท่วงทีจนนาํไปสู่การลาออกจางานไดใ้นท่ีสุด ผูว้ิจยัยงัมีความเห็นวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์สังกดั

บริษทัขายเวชภณัฑ์ขา้มชาติมีการลาออกมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีสังกดับริษทัขายเวชภณัฑ์

ของไทยเพราะผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์มีการรับรู้ภาพลกัษณ์ของบริษทัขายเวชภณัฑ์ขา้มชาติแต่ละ

บริษทัแตกต่างกนัออกไป เช่น บริษทัท่ีมียอดขายเป็นอนัดบัตน้ๆ ของโลก หรือบริษทัท่ีมีช่ือเสียง 

เป็นตน้ เหล่าน้ีส่งผลให้เกิดการลาออกจากงานเพื่อไปยงับริษทัใหม่ท่ีผูแ้ทนขายเวชภณัฑคิ์ดวา่ดีกวา่

บริษทัท่ีตนสังกดัอยู ่

 ปัจจยัในการลาออกมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ปัจจยัในการลาออกดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชาและ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นเง่ือนไขในการทาํงาน  และ

ด้านชีวิตส่วนตัว มีความสัมพันธ์กับการลาออกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผลการวิจัยน้ี

สอดคล้องกบัการศึกษาของ จอมตา เวียงธรรม (2556) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกของพนกังานขายในธุรกิจคา้ปลีกนาฬิการะดบัสูง ผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงาน

ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงานของพนกังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ นอกจากน้ีผลการวิจยั

น้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธาณัชตรา  สมคัรจิต และกฤช  จรินโท (2555) ท่ีทาํการศึกษาปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงใน

เครือสหพฒัน์พิบูล อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นบริษทัและนโยบายการบริหาร มีผล

ต่อการลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  ทั้งน้ีผูศึ้กษามีความเห็นวา่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์
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มีความคิดวา่อาชีพน้ีเป็นมากกว่าการขายยา แต่เป็นส่วนหน่ึงของทีมการรักษาผูป่้วย อยา่งไรก็ตาม

ความเครียดจากการทาํงานจากบุคคลอ่ืนๆ ในทีมดูแลผูป่้วย หรือแม้กระทัง่การท่ีใช้ยาท่ีตนเอง

รับผิดชอบในผูป่้วยแล้วไม่ได้ผลท่ีน่าพอใจในการรักษาก็อาจทําให้ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์เกิด

ความเครียดจนนําไปสู่การลาออกได้ อย่างไรก็ตามการบังคับบัญชาของผู ้จ ัดการฝ่ายขาย  

(sales manager) นั้นมีก็ความสําคญัเช่นกนั เพราะผูจ้ดัการฝ่ายขายเป็นผูท่ี้คอยให้คาํแนะนาํในการ

ทาํงานโดยตรงแก่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ ถ้าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ได้รับการสอนงานท่ีเหมาะสมหรือ

ไดรั้บการใหก้าํลงัใจจากผูจ้ดัการฝ่ายขาย รวมไปถึงการมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูจ้ดัการฝ่ายขายก็จะ

ส่งผลให้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์มีความเครียดจากงานน้อยลง นอกจากน้ีแล้วเพื่อนร่วมงานยงัเป็น

บุคคลสําคญัท่ีผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์มกัจะส่ือสารถึงกนั คอยปรึกษาและร่วมแสดงความยินดีต่อกนั 

ก็จะช่วยใหผู้แ้ทนขายเวชภณัฑท์าํงานอยา่งมีความสุข ถา้หากผูแ้ทนขายเวชภณัฑมี์ความสัมพนัธ์ใน

เชิงลบกบัเพื่อนร่วมงานแลว้ ยอ่มส่งผลให้เกิดการลาออกจากงานในท่ีสุด รวมไปถึงนโยบายต่างๆ

ของบริษทั ความเขม้งวดในการให้อาํนาจในการดาํเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงแก่ผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ ซ่ึงถา้เขม้งวดมากเกินไป ยอ่มส่งผลเชิงลบต่อตวัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์จนอาจนาํไปสู่การ

ลาออกได้ ในส่วนของการนําเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้กับงานด้านการขาย จะสามารถช่วยให้

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ในทางตรงขา้มถา้หากมีการใช้เทคโนโลยี

เขา้มาควบคุมมากเกินไปก็จะส่งผลให้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์เกิดความเครียดดว้ยเช่นกนั และผูแ้ทน

ขายเวชภณัฑ์จาํเป็นตอ้งมีเวลาส่วนตวัเพื่อดาํเนินกิจกรรมท่ีเป็นชีวิตส่วนตวัดว้ย เช่น การไดมี้เวลา

ทาํงานอดิเรกท่ีตนเองสนใจ หรือการไดมี้เวลาร่วมกิจกรรมกบัครอบครัว ก็เป็นปัจจยัสําคญั เพราะ

ถา้หากผูแ้ทนขายเวชภณัฑไ์ม่สามารถบริหารเวลาในการทาํงานได ้จนอาจทาํให้เวลางานมากระทบ

เวลาส่วนตวั ก็อาจจะมีความเครียดในตนเอง หรือจากคนในครอบครัว ซ่ึงอาจจะนาํไปสู่การลาออก

ไดเ้ช่นกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 จากการวิจยัคร้ังน้ีบริษทัขายเวชภณัฑ์ทั้งบริษทัขายเวชภณัฑ์ขา้มชาติและบริษทัขาย

เวชภณัฑ์ของไทยควรมีรูปแบบการสรรหาและคดัเลือกผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีเหมาะสมกบับริษทั

ขายเวชภณัฑ์เขา้มาทาํงาน โดยพิจารณาจากปัจจยัส่วนบุคคลจากการวิจยัคร้ังน้ีไปประยุกต์ใช ้รวม

ไปถึงการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีกาํลงัทาํงานอยูใ่นบริษทั 

เพื่อให้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และหาแนวทางป้องกนั

การลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นประเทศไทย 
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3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

  3.1.1 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัจจัยในการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 

ในประเทศไทย 

   จากงานวจิยัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละอยา่งมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน

การทาํงานเป็นรายด้านแตกต่างกนัออกไป  บริษทัขายเวชภณัฑ์หรือผูจ้ดัการฝ่ายขายควรติดตาม

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในการควบคุมอยา่งสมํ่าเสมอ  มีการจาํแนกลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลเป็นรายๆ 

ไป  แล้วสังเกตความตอ้งการว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์คนนั้นมีความตอ้งการอะไร เพื่อจะได้เลือก

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ อีกทั้งยงัช่วยจูงใจ

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ให้ทาํงานเพื่อตอบสนองวตัถุประสงค์ของธุรกิจไดอี้กด้วย นอกจากน้ีแล้ว

ผู ้จ ัดการฝ่ายขายควรประสานความร่วมมือกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างเส้นทางอาชีพ  

(career path) ให้กบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ทุกคน ว่าจะผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์คนนั้นๆ  มีความตอ้งการ

ก้าวหน้าในอาชีพไปในสายงานใด ผูจ้ดัการฝ่ายขายยงัต้องประสานงานกับผูบ้ริหารระดับสูง

เก่ียวกบัการนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาประยุกต์ใช้ในงานขาย  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานดา้น 

การขาย แต่ไม่ควรนาํมาใชจ้นมากเกินไปเพราะอาจทาํให้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์เห็นวา่เป็นภาระงานท่ี

ตอ้งทาํเพิ่มมากข้ึน และผูจ้ดัการฝ่ายขายควรมีการเปิดโอกาสให้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ไดแ้สดงความ

คิดเห็นยอ้นกลับ  (feedback)  เก่ียวกับอตัราการข้ึนของเงินเดือนในแต่ละปีว่ามีความเหมาะสม

หรือไม่  เพราะถา้หากอตัราการข้ึนเงินเดือนท่ีไม่เหมาะสม  ผูจ้ดัการฝ่ายขายกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์

จะไดรั้บรู้ปัญหาและหาทางออกร่วมกนั  ทั้งน้ีหนา้ท่ีหลกัของผูจ้ดัการฝ่ายขายและผูบ้ริหารระดบัสูง

คือ การพิจารณาว่าธุรกิจได้มีการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ครบทุกด้าน

แลว้หรือไม่ หรือมีดา้นใดท่ียงับกพร่องอยู ่  เพื่อจะไดท้าํการปรับปรุงใหเ้หมาะสมต่อไป 

  3.1.2 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการลาออกจากงานของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 

ในประเทศไทย 

   จากงานวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละอยา่งมีความสัมพนัธ์กบัการลาออก

จากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ อีกทั้งปัจจยัในการลาออกก็มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์เช่นกนั ดงันั้นผูจ้ดัการฝ่ายขายหรือบริษทัขายเวชภณัฑ์ ควรมีการติดตามดู

ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีมีแนวโน้มท่ีจะลาออกจากงานสูง โดยเฉพาะในผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ท่ีอายุและ

ประสบการณ์ยงัน้อย อาจต้องการการสอนงาน (coaching) ท่ีมากกว่าผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์กลุ่มอ่ืน 

ผูจ้ดัการฝ่ายขายต้องลดความเครียดจากการทาํงาน เช่น การไม่นําเทคโนโลยีในการขายมาใช ้

มากจนเกินไป หรือลดภาระงานเอกสารให้น้อยลง เป็นตน้ อีกทั้งตอ้งคอยสนับสนุนผูแ้ทนขาย

เวชภณัฑ์ ทาํให้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์รู้สึกว่าเขาคือส่วนสําคญัของทีมขาย ด้วยการเปิดโอกาสให้
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ผูแ้ทนขายเวชภัณฑ์ได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ หรือมอบหมายสอนงานกับผู ้แทนขาย

เวชภณัฑ์ท่ีเพิ่งเขา้มาทาํงาน เพราะจะทาํให้ผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์รู้สึกวา่ตนเองไดรั้บความไวว้างใจ

จากผูจ้ดัการฝ่ายขาย นอกจากน้ีแลว้ผูจ้ดัการฝ่ายขายและผูบ้ริหารควรตอ้งประสานงานหาแนวทาง

อ่ืนๆ เพื่อป้องกนัการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ทั้งน้ีอาจนาํผลของปัจจยัในการลาออก

มาช่วยพิจารณาอีกดา้น โดยเฉพาะดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการลาออก ควรมีการพิจารณาเป็นพิเศษ 

ทั้งน้ีหากมีการติดตามอย่างสมํ่าเสมอ  และมีแนวทางป้องกนัการลาออก หรือแก้ไขไดท้นัท่วงที 

ก็จะช่วยป้องกนัการลาออกจากงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑไ์ด ้

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการเก็บข้อมูลในรูปแบบอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการใช้

แบบสอบถามเพียงอย่างเดียว เช่น การสังเกตการณ์พฤติกรรมการทาํงานของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

หรืออาจใช้การสัมภาษณ์ผู ้แทนขายเวชภัณฑ์เป็นรายบุคคล และควรมีการศึกษาเชิงลึกเพื่อ

เปรียบเทียบกบัธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีใชพ้นกังานขายในการดาํเนินกิจกรรมทางการตลาด เพื่อหาจุดเด่น และ

ขอ้ท่ีตอ้งปรับปรุงเก่ียวกบัปัจจยัในการลาออก และการลาออกจากงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาทีม

ขายท่ีมีปะสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก 



 

 
 

แบบสอบถามเร่ือง 

ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย 

 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 การวิจยัเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ในประเทศไทย”  เป็น

ส่วนหน่ึงของการศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การตลาด) 

สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการลาออกของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ์ในประเทศไทย ซ่ึงผลงานวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็น

ประโยชน์ต่องานดา้นการบริหารงานขาย รวมถึงการปรับปรุงปัจจยัในการลาออก และการลาออก

ของผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์

 ขา้พเจา้มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี

ตามความเป็นจริง โดยท่ีท่านไม่ต้องระบุ  ช่ือ  นามสกุล  หรือรายละเอียดใดๆ ท่ีบ่งบอกถึงตัวตน

ของท่านลงไปในแบบสอบถาม  ข้อมูลท่ีได้จากท่านจะเก็บเป็นความลบัและไม่มีการส่งต่อถึง

บริษทัหรือองคก์รท่ีท่านทาํงานอยู ่ ทั้งน้ีผลการวิจยัจะไม่แสดงผลเป็นรายบุคคล แต่จะนาํเสนอใน

ภาพรวมเท่านั้น จึงขอใหท้่านสบายใจในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีตามความเป็นจริง 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความกรุณาตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 

 

 

 

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 นางสาวลดัดาวลัย ์พรหมมา 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

  แขนงวชิาการตลาด มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 



121 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนตัว 

 

คาํช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย   หรือ   ลงในช่อง    และตอบคาํถามท่ีตรงกบัตวัท่าน 

 มากท่ีสุด 

 

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. คุณวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

 ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 

   ระดบัปริญญาตรี 

 สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

 

5. ลกัษณะของบริษทัท่ีท่านทาํงานอยูใ่นปัจจุบนั 

 บริษทัขายเวชภณัฑข์า้มชาติ 

   บริษทัขายเวชภณัฑข์องไทย 
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6. เขตการขายในความรับผดิชอบของท่าน 

 เขตกรุงเทพมหานคร 

 เขตต่างจงัหวดั 

 เขตแบบผสมทั้งกรุงเทพฯ และต่างจงัหวดั (ไฮบริด) 

 

7. ประสบการณ์ทั้งหมดในการทาํงานเป็นผูแ้ทนขายเวชภณัฑ ์ (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  ปัจจัยในการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 

 

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 
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หมายเหตุ: นิยามคาํศพัทใ์นแบบสอบถามฉบบัน้ี 

ลูกค้า หมายถึง แพทย ์เภสัชกร หรือบุคลากรทางการแพทยอ่ื์นๆ ท่ีผูแ้ทนขายเวชภณัฑต์อ้งเขา้พบ 

เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลเวชภณัฑ ์เพื่อรับคาํสั่งซ้ือ หรือตอ้งทาํงานอ่ืนๆ ร่วมดว้ย 

หัวหน้างาน หมายถึง  หวัหนา้งานสายตรง  เช่น Sales manager,  Sales supervisor เป็นตน้ 

 

ปัจจยัในการลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 1 2 3 4 5 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน      

1. ฉนัอยากไดรั้บรางวลัผูแ้ทนขายเวชภณัฑดี์เด่นประจาํปีของบริษทั      

2. ฉนัมีความรู้สึกวา่ฉนัเป็นท่ีรักของลูกคา้      

3. ฉนัมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้      

4. ฉนัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างยอดขายใหถึ้งเป้าอยา่งสมํ่าเสมอ      

5. ฉนัช่ืนชมในความสาํเร็จของงานท่ีทาํ      

ด้านโอกาสการก้าวหน้าในอาชีพ      

6. ในบริษทัน้ีฉนัจะสามารถเติบโตไปในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนได ้      

7. บริษทัแจง้ฉนัอยา่งชดัเจน วา่อยากใหฉ้นัพฒันาตนเองไปในทิศทางใด      

8. ฉนัใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาตนเองเพ่ือเล่ือนไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน      

9. ฉนัรู้สึกต่ืนเตน้กบัการไดส้มัภาษณ์เพ่ือเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทั      

10. ฉนัเลือกความกา้วหนา้ในการงานมากกวา่ตวัเงินท่ีไดรั้บ      

ด้านลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ      

11. ฉนัรู้สึกเพลิดเพลินทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้พบเพ่ือแลกเปล่ียนขอ้มูลเวชภณัฑก์บัลูกคา้      

12. การใหข้อ้มูลเวชภณัฑท่ี์ฉนัทาํในปัจจุบนันั้นตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีฉนัมี      

13. ฉนัสามารถบริหารเวลาใหล้งตวักบัเขตการขายของฉนัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ      

14. ฉนัรู้สึกกงัวลทุกคร้ังท่ีตอ้งเขา้พบลูกคา้รายใหม่      

15. ฉนัไม่ชอบงานเอกสารต่างๆ  เช่น  รายงานการขาย หรือเอกสารคา่ใชจ่้าย 

ประจาํเดือน 

     

ด้านการได้รับความยอมรับ      

16. ฉนัไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารระดบัสูงเม่ือสามารถสร้างยอดขายไดเ้กินเป้า      

17. ฉนัมกัไดรั้บมอบหมายงานใหท้าํหนา้ท่ีสอนพนกังานใหม่แทนหวัหนา้งาน      

18. เพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของฉนัในท่ีประชุมทีมขาย      

19. ลูกคา้ไวว้างใจในตวัฉนัและปรึกษาขอ้มูลเวชภณัฑจ์ากฉนัอยูบ่่อยๆ      

20. ทุกคร้ังท่ีไปรอพบลูกคา้ท่ีแผนกผูป่้วยนอก คนไขแ้ละญาติของคนไข ้

มองฉนัดว้ยความช่ืนชม 
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ด้านสถานภาพ      

21. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนขายเวชภณัฑเ์ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ      

22. ฉนัคิดวา่อาชีพผูแ้ทนขายเวชภณัฑมี์ความสาํคญัต่อการหายจากโรคและ 

คุณภาพชีวติของผูป่้วย 

     

23. ฉนัรู้สึกกงัวลเวลาผูป่้วยมองฉนัในขณะท่ีฉนักาํลงัรอพบลูกคา้ท่ีโรงพยาบาล      

24. ฉนัรู้สึกอึดอดัเวลาคนในครอบครัวถามเก่ียวกบังานของฉนั      

25. ลูกคา้เห็นวา่ฉนัเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานในการดูแลรักษาคนไข ้      

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

26. ฉนัมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุมทีมขายและพบปะเพ่ือนร่วมทีม      

27. เม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัผลิตภณัฑฉ์นัมกัจะขอคาํปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงาน      

28. ฉนัมีความยนิดีกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีไดรั้บรางวลัผูแ้ทนขายเวชภณัฑดี์เด่น      

29. ฉนัตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งมากในการปรับตวัเขา้หาเพ่ือนร่วมงาน      

30. ฉนัมกัถูกเอาเปรียบจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ      

ด้านการบังคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา      

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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ด้านเงื่อนไขในการทาํงาน      

41. บริษทัของฉนัมีฝ่ายสนบัสนุนการขายท่ีมีประสิทธิภาพ      

42. ฉนัทาํงานง่ายข้ึนเพราะบริษทันาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั เช่น คอมพิวเตอร์โนต้บุ๊ค 

หรือไอแพด มาช่วยสนบัสนุนในการทาํงาน 

     

43. บริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานส่ือสารถึงผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเป็นอิสระ      

44. ฉนัคิดวา่ทีมขายท่ีฉนัสงักดัอยูมี่จาํนวนผูแ้ทนขายเวชภณัฑท่ี์เหมาะสม      

45. บริษทัมีการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งรวดเร็ว      

ด้านความมั่นคงในงาน      

46. บริษทัมีแผนการขยายกิจการอยา่งต่อเน่ือง      

47. ฉนัมกัไดรั้บหนา้ท่ีในการดูแลเขตการขายท่ีกวา้งข้ึน      

48. เม่ือไดย้นิข่าวเร่ืองการปรับลดจาํนวนผูแ้ทนขายเวชภณัฑข์องบริษทัอ่ืน  

ฉนัรู้สึกกงัวลวา่จะเกิดข้ึนกบับริษทัของฉนับา้ง 

     

49. บริษทัของฉนัมีความมัน่คงกวา่บริษทัขายเวชภณัฑอ่ื์นๆ      

50. บริษทัดูแลความปลอดภยัใหฉ้นัโดยการทาํประกนัชีวติให ้      

ด้านชีวติส่วนตวั      

51. ฉนัมีโอกาสไดใ้ชเ้วลาวา่งหลงัเลิกงานในการทาํงานอดิเรกอยูบ่่อยๆ      

52. ท่ีบริษทัน้ีฉนัสามารถใชว้นัลาพกัร้อนอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือไปเท่ียวในสถานท่ี 

ท่ีฉนัชอบ 

     

53. ฉนัมกัตอ้งรับโทรศพัทแ์ละติดต่อลูกคา้นอกเหนือเวลางานอยูบ่่อยๆ      

54. เม่ือมีการประชุมทีมขาย  บริษทัจะมีกาํหนดการชดัเจนและเลิกประชุม 

ตรงเวลาทุกคร้ัง 

     

55. บริษทัของฉนัใหค้วามสาํคญักบัสมดุลยภาพระหวา่งชีวติกบังาน      

ด้านเงินเดอืนและค่าตอบแทน      

56. ฉนัคิดวา่ฉนัมีรายไดสู้งเม่ือเทียบกบัผูแ้ทนขายเวชภณัฑใ์นบริษทัอ่ืนๆ      

57. ฉนัไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีทาํ      

58. เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายของฉนั      

59. ในแต่ละปีฉนัไดรั้บการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนในอตัราท่ีเหมาะสม      

60. เงินรายไดข้องฉนัทาํใหฉ้นัมีส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ      
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ส่วนที ่3 การลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 

 

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 

 

การลาออกของผู้แทนขายเวชภัณฑ์ 1 2 3 4 5 

1. ในขณะน้ีฉนัมีความตอ้งการลาออกไปทาํงานท่ีบริษทัขายเวชภณัฑ ์

แห่งใหม่ 

     

2. ถา้มีโอกาสหรือจงัหวะท่ีเหมาะสมฉนัจะลาออกทนัที      

3. ความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงานมกัเหน่ียวนาํใหฉ้นัมีความคิดลาออก      

4. ฉนัคิดวา่บริษทัท่ีฉนัทาํมีความเหมาะสมกบัตวัฉนัมากท่ีสุด      

5. เม่ือมีบริษทัอ่ืนเสนองานใหม่ท่ีมีรายไดเ้พ่ิมข้ึนฉนัพร้อมจะลาออกเสมอ      

6. ฉนัมกัถามถึงตาํแหน่งงานท่ีวา่งจากเพ่ือนผูแ้ทนขายเวชภณัฑบ์ริษทัอ่ืนๆ      

7. ฉนัสนใจข่าวรับสมคัรงานผูแ้ทนขายเวชภณัฑต์ามประกาศในส่ือสงัคม

ออนไลน์ 

     

8. เม่ือเห็นประกาศรับสมคัรงานในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม ฉนัจะรีบสมคัรทนัที      

9. ฉนัมีความตั้งใจจะทาํงานท่ีบริษทัน้ีไปจนกวา่จะเกษียณอาย ุ      

10. ถา้เพ่ือนของฉนักาํลงัหางานใหม่  ฉนัจะแนะนาํใหม้าสมคัรท่ีบริษทัของฉนั      
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ประวตัิผู้วจิัย 

 

 

ช่ือ นางสาวลดัดาวลัย ์ พรหมมา 

วนั เดือน ปีเกดิ 27  พฤศจิกายน  2514 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอสันป่าตอง  จงัหวดัเชียงใหม่ 

ประวตัิการศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  พ.ศ. 2538 

สถานทีท่าํงาน บริษทั โอเร็กซ์เทรดด้ิง จาํกดั 

ตําแหน่ง Product Mannager 
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