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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) เปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ
ระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  (2) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตางๆในปจจุบันกับความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ เภสัชกรประจํ ารานบูทสจํ านวน 84 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามความคิดเห็นที่เปนแบบมาตรประเมินคา สถติิท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบท ีและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป

ผลการวิจัยพบวา (1) การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลใน
ดานสภาพงานเม่ือเร่ิมทํ างาน มีระดับคาเฉลี่ยโดยรวมสูงกวาในปจจุบันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ.05  (2) การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานและ
ดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบัน มีระดับคาเฉลี่ยโดยรวมสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (3) การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดาน
นโยบายบริหารงานและดานความภูมิใจในวิชาชีพในปจจุบัน มีระดับคาเฉลี่ยโดยรวมที่ไมแตกตาง
จากเมื่อเริ่มท ํางาน (4) ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบัน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับ
ความผูกพันองคการในระดับต่ํ า(r = 0.222) (5) ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานและ
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับ
ปานกลาง (r = 0.487 และ r = 0.447) และ (6) ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานและดานความ
ภาคภูมิใจในวิชาชีพ มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับสูง(r = 0.711
และ r = 0.685)

คํ าส ําคัญ    ปจจัยที่มีอิทธิพล ความผูกพันองคการ เภสัชกรประจ ําราน
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ABSTRACT

         The objectives of this study were (1) to compare factors influencing corporate commitment
between starting the job and now of  pharmacists at Boots; and (2) to study the relationship
between current influencing factors and corporate commitment of  pharmacists.
          The sample was 84 pharmacists who have been working for Boots Retail (Thailand) Ltd.,
who were given self-administered rating-scale questionnaires regarding factors influencing their
corporate commitment. Data was analyzed by SPSS For WINDOWS program with statistics of
percentage, mean, standard deviation, t-test and Pearson Product Moment Correlation.
          The results showed that (1) comparative analysis of mean values of factors concerning
working conditions found overall mean values significantly higher than now at the level of 0.05;
(2) means of factors concerning work characteristics and relationships among workers factors at
the current time had the mean values higher than the past at the level of 0.05; (3) policy
management and professional pride factors were not significantly different between the past and
now; (4) working condition factors at the current time had significant relation corporate
commitment at the low level (r = 0.222); (5) policy management and relationships among workers
factors at the current time had significant relation corporate commitment at the moderate level
(r = 0.487 and r = 0.447); and (6) work characteristics and professional pride factors had
significant relation corporate commitment at the high level (r = 0.711 and r = 0.685)
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 บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

ทรัพยากรมนุษยถือเปนกํ าลังที่ส ําคัญในการพัฒนาประเทศ  มีหลายองคการสงเสริม
ทรัพยากรมนุษยของตนทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ แตการที่องคการจะมีทรัพยากรมนุษยที่มี
ความรูและความสามารถไดตามที่องคการตองการนั้น ยังไมสามารถที่จะท ําใหเกิดการพัฒนา
ประเทศเปนไปอยางสมบูรณ เนื่องจากยังมีปญหาส ําคัญที่บั่นทอนความกาวหนาทางเศรษฐกิจ
สังคมของประเทศและมีผลตอการพัฒนาประเทศ นั่นคือปญหาการหยุดงาน เปลี่ยนงาน หรือ
ลาออกจากงาน  อันเนื่องมาจากมีปจจัยที่มีอิทธิพลท ําใหผูทํ างานมีทัศนคติที่ไมดีตองาน งานน้ัน
ขาดความกาวหนา งานไมมั่นคง หรือมีสาเหตุมาจากสัมพันธภาพในสถานที่ปฏิบัติงาน นโยบาย
การบริหารงานขององคการไมสงเสริมใหผูทํ างานเกิดความผูกพันตอองคการ ปญหานี้เกิดขึ้นได
กับทุกๆองคการ ซึ่งถาหากองคการใดเกิดปญหาการลาออกของผูทํ างานมากและมีอัตราเพิ่มขึ้น
ทุกๆป อาจสงผลใหองคการนั้นไมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ถาเปนผูที่ตอง
ท ํางานเกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยของประชาชน จะยิ่งมีความสํ าคัญมากตอการพัฒนาประเทศ
เพราะวาเปนผูที่ตองแกไขปญหาเรื่องโรคภัยไขเจ็บและสงเสริมสุขภาพของประชาชนภายใน
ประเทศ เภสัชกรถือวาเปนวิชาชีพหนึ่งที่มีบทบาทส ําคัญดังกลาว เพราะตองปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับ
การใหบริการจายยาและใหค ําปรึกษาดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน ดวยเหตุนี้เองการรักษา
กํ าลังพลของเภสัชกรใหอยูกับองคการนานๆและปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ตามก ําลังความรู
ความสามารถเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชนผูมารับบริการจึงเปนสิ่งจ ําเปนอยางยิ่ง

อยางไรก็ตามเภสัชกรเปนผูที่มีความตองการขั้นพื้นฐานเชนเดียวกับผูที่ปฎิบัติงานใน
วิชาชีพอื่นๆโดยทั่วไป  นั่นคือมีความคาดหวังในชีวิต ตองการประสบความสํ าเร็จในดานตางๆ
ซึ่งถาหากความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนอง ก็จะสงผลท ําใหเภสัชกรสามารถปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจ เกิดความสุขในการท ํางาน เกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพของตนเอง มีทัศนคติที่ดี
ตองานไมเกิดความคิดที่จะยายงาน เปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงาน ในทางตรงขามหากบรรยากาศ
สภาพแวดลอมการทํ างานโดยท่ัวไปไมเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน ไมเปนไปตามที่คาดหวังเอาไว
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ผลตอบแทนในเร่ืองของคาจางหรือรายไดไมเพียงพอ  บรรยากาศการท ํางานไมอบอุน  ผูรวมงาน
มีความสัมพันธตอกันนอย  ขาดโอกาสกาวหนา นโยบายการบริหารงานไมชัดเจน การพิจารณา
ตํ าแหนงและการมอบหมายงานไมมีความเปนธรรม  อาจเปนปจจัยที่มีอิทธิพลท ําใหเภสัชกรเกิด
ทัศนคติที่ไมดี ทั้งตองาน ตอเพ่ือนรวมงาน และตอองคการ นอกจากนี้อาจท ําใหเภสัชกรเกิดความ
ทอแทเบ่ือหนาย ขาดแรงจูงใจในการท ํางานเปนผลท ําใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลง เกิดการ
ขาดงาน หนีงาน ละทิ้งหนาที ่และนํ าไปสูการลาออกจากงานในที่สุด ซึ่งถาหากวาบุคลากรลาออก
ภายหลังจากที่องคการไดพัฒนาบุคคลนั้นขึ้นมาและท ํางานมาไดชั่วระยะเวลาหนึ่งแลว การลาออก
จะกอใหเกิดคาใชจายมากกวาจะไดรับผลงานเปนการตอบแทนจากบุคคลนั้น สํ าหรับเร่ืองความ
สูญเสียหรือผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลาออก เปนสิ่งที่ผูบริหารทุกระดับในองคการสามารถมอง
เห็นความสูญเสียที่เกิดขึ้นไดภายในระยะเวลาอันสั้น  อีกท้ังสามารถวัดไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม
นอกจากนี้การที่สมาชิกในองคการมีแนวโนมที่จะอยูกับองคการนานกวาและเต็มใจที่จะทํ างาน
อยางเต็มความสามารถแสดงวาสมาชิกนั้นมีพฤติกรรมที่ผูกพันตอองคการ

ดังน้ันการจะรักษาทรัพยากรมนุษยขององคการใหอยูอยางมั่นคง ตองเริ่มตั้งแตขั้นตอนการ
สรรหา การรับสมัคร การคัดเลือก การสอบสัมภาษณ การฝกอบรม และการดูแลเอาใจใสพนักงาน
ทุกคนใหมีความสุขกับการท ํางาน อยากอยูกับองคการนานๆโดยไมคิดเปลี่ยนงานงายๆ การรักษา
พนักงานท่ีดีเอาไวใหไดน้ัน เปนเรื่องที่ทุกองคการตองการเพราะเมื่อขาดคนดีคนเกงไปแลวตองใช
เวลานานกวาจะสรางคนใหมขึ้นมาทดแทน อีกทั้งตองใชจายเงินและเสียเวลามากกวา จะไดคนเกง
และมีฝมือมารวมงาน การที่จะรักษาพนักงานไวตองท ําใหพนักงานแตละคนรูวาการที่เขาเขามาอยู
องคการแลว เขาจะมีอนาคตและมีความกาวหนาในการท ํางาน จากทั้งหมดที่กลาวมาสรุปไดวาหาก
สามารถสรางหรือปลูกฝงใหผูท ํางานมีความผูกพันตอองคการแลว ยอมบังเกิดผลดีตอองคการ

ในปจจุบันปญหาการขาดแคลนวิชาชีพเภสัชกร กํ าลังเปนปญหาที่ส ําคัญปญหาหน่ึงของ
ประเทศไทย โดยเฉพาะในรานขายยาที่ตองการเภสัชกรประจ ํารานตลอดเวลาเปดทํ าการในกรณี
ของบริษัท บูทส  รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด ซึ่งตอไปจะเรียกวา  “บูทส ” ดํ าเนินธุรกิจในรูปแบบ
ของรานคาปลีกที่เกี่ยวของกับสุขภาพและความงาม มีผลิตภัณฑที่ขึ้นทะเบียนเปนยาแผนปจจุบัน
และผลิตภัณฑเสริมอาหารจัดจํ าหนายอยูในรานคาปลีก จึงจํ าเปนอยางย่ิงท่ีตองมีเภสัชกรอยูประจํ า
รานคาปลีกดังกลาว เปน ผูใหบริการจายยา เวชภัณฑทางยา และผลิตภัณฑเสริมอาหาร พรอมท้ัง
ตองใหคํ าแนะนํ า คํ าปรึกษาทางดานสุขภาพแกลูกคาที่เขามารับบริการ นอกจากนี้ตามนโยบาย
บริหารงานของบูทส ถือวาเภสัชกรประจํ ารานเปนสวนหน่ึงของทีมผูบริหารของรานบูทส โดยเปน
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ผูท่ีมีหนาที่รับผิดชอบดานบริหารจัดการรานสาขาท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู ไดแก การผลักดันยอดขาย
การเพิ่มผลก ําไร  การควบคุมคาใชจายภายในราน รวมทั้งการประเมินผลพนักงานที่ทํ างานภายใน
รานเพื่อใหท ํางานอยางมีประสิทธิภาพ สามารถสรางความประทับใจในการใหบริการแกลูกคา
ตามมาตรฐานของบูทส  

ผูวิจัยไดเล็งเห็นวาการบ ํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนสิ่งที่สํ าคัญ จึงควรทํ าการ
ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทส โดยท ําการเปรียบเทียบ
ระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถงึพฤติกรรมการลาออก หรือการคงอยู
ของเภสัชกรประจ ํารานบูทส จากขอมูลสถิติแสดงจํ านวนและรอยละของผูที่ลาออกในตํ าแหนงงาน
ตางๆของบูทส พบวาในป พ.ศ. 2544  ตํ าแหนงเภสัชกรประจํ ารานลาออกรอยละ13.16  ตํ าแหนงผู
จัดการและพนักงานที่สํ านักงานใหญลาออกรอยละ 2.80 และ7.56 ของผูท่ีลาออกท้ังหมด สํ าหรับ
ในป พ.ศ. 2545 เภสัชกรประจํ ารานบูทสลาออกเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 13.36  ซึ่งมีสัดสวนการลาออกที่
มากกวาผูจัดการและพนักงานที่ส ํานักงานใหญ ซึ่งลาออกรอยละ 3.26 และ2.61 ของผูท่ีลาออกท้ัง
หมด  (ฝายทรัพยากรมนุษย, 2545)

ผูวิจัยเปนผูที่ทํ างานอยูในองคการน้ี จึงมีความเกี่ยวของและเห็นสภาพการท ํางานของ
บุคลากรภายในองคการนี ้ จึงใครศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํา
รานบูทสตามความเปนจริง  ซึ่งผลที่ไดรับจากการวิจัยครั้งนี้สามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
แกไขสภาพการท ํางานใหสอดคลองกับความตองการของเภสัชกรประจํ าราน เพื่อสงเสริมเภสัชกร
ใหเกิดความพึงพอใจ เกิดทัศนคติที่ด ีและสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ ซึ่งอาจชวยลดปญหา
การลาออกหรือเปล่ียนงาน นั่นก็คือท ําใหผูบริหารระดับสูงของบูทสไดทราบถึงปจจัยดานตางๆที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันองคการ  เพื่อนํ าไปใชเปนแนวทางในการวางแผนและก ําหนดนโยบายการ
บริหารงานที่สงผลท ําใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดความผูกพันตอองคการมากข้ึน ซึ่งจะเปนผลดีอยาง
ยิ่งตอองคการ และยังมีผลทํ าใหการบริการทางดานเภสัชกรรมแกประชาชนมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น
อีกดวย
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2.  ประเด็นปญหาการวิจัย

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยมีประเด็นปญหาการวิจัย ดังน้ี
2.1  อะไรเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทสใน

ปจจุบัน และมคีวามแตกตางกับเม่ือเร่ิมทํ างานหรือไม
2.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลตางๆในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันองคการของเภสัชกร

ประจํ ารานบูทสหรือไม

3.  วตัถุประสงคการวิจัย
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ดังน้ี
3.1  เพื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับใน

ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
3.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันกับความผูกพันองคการ

ของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
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4.  กรอบแนวคดิการวิจัย

ปจจัยที่มีอิทธิพล
ในปจจุบัน

(ตัวแปรอิสระ)

- สภาพงาน
- ลักษณะงาน
- นโยบายการบริหารงาน
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน
- ความภาคภูมิใจในวิชาชีพ

5.  สมมุติฐานการวิจัย

ผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานในการศึกษาครั้งนี้ไวดังตอไปนี้
5.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวา

เมื่อเริ่มท ํางาน
5.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวา

เมื่อเริ่มท ํางาน
5.3  ปจจัยท่ีมอิีทธิพลดานนโยบายการบริหารงานในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

มีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน

ปจจัยที่มีอิทธิพล
เมือ่เร่ิมทํ างาน
(ตัวแปรอิสระ)

- สภาพงาน
- ลักษณะงาน
- นโยบายการบริหารงาน
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน
- ความภาคภูมิใจในวิชาชีพ

ความผูกพันตอองคการ
(ตัวแปรตาม)
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5.4  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบันของเภสัชกรประจ ําราน
บูทส มีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน

5.5  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภูมิใจในวิชาชีพในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
มีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน

5.6  ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีความสัมพันธกับความผูก
พันองคการในทุกดาน

6.  ขอบเขตการวิจัย

6.1  รูปแบบการวิจัย  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)โดยใช
ตัวแปรในการวิจัย ดังน้ี

         6.1.1  ตัวแปรอิสระ
                            1)  ปจจัยที่มีอิทธิพลเมื่อเริ่มท ํางาน  ไดแก ปจจัยดานสภาพงาน  ปจจัยดาน
ลักษณะงาน  ปจจัยดานนโยบายการบริหารงาน   ปจจัยดานความสัมพันธตอผูรวมงาน  และปจจัย
ดานความภูมิใจในวิชาชีพ
  2)  ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบัน  ไดแก ปจจัยดานสภาพงาน  ปจจัยดานลักษณะ
งาน  ปจจัยดานนโยบายการบริหารงาน   ปจจัยดานความสัมพันธตอผูรวมงาน  และปจจัยดานความ
ภูมิใจในวิชาชีพ

        6.1.2  ตัวแปรตาม  คือ ความผูกพันตอองคการ
6.2  ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ เภสัชกรประจํ ารานบูทส จํ านวน 107 คน โดยเปนเภสัช

กรผูปฎิบัติการอยูใน 4 เขตภูมิภาค ดังน้ี
        6.2.1  เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ
        6.2.2  เขตภาคกลางตะวันออกและตะวันตก
        6.2.3  เขตกรุงเทพมหานคร
        6.2.4  เขตภาคใต

 6.3  กลุมตัวอยาง  คือ ประชากรที่ใชในการวิจัย โดยการคํ านวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง
ประชากรโดยใชสูตรของ Yamane จากนั้นจึงท ําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random
Sampling) จากประชากรทั้งหมดตามสัดสวนที่มีในแตละเขตภูมิภาคที่สังกัด
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7.  นยิามศัพทเฉพาะ

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใหนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยไว ดังน้ี
7.1  เภสัชกรประจํ ารานบูทส  หมายถึง เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในรานบูทสซึ่งเปนพนักงาน

ประจํ าตามสัญญาจางงานของบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยไดรับคาจางตอบแทน
และคาวิชาชีพเปนรายเดือน

7.2  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจในการเปนพนักงานขององคการรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการซึ่งมีลักษณะส ําคัญ คือ  มีความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมาย คานิยม
ขององคการ มีความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะท ํางานเพ่ือองคการ  และมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการ

7.3  ปจจัยที่มีอิทธิพล หมายถึง ปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพันองคการของเภสัชกร
ประจํ ารานบูทส  5 ดาน ไดแก

       7.3.1  ดานสภาพงาน หมายถึง สภาพภายในสถานที่ทํ างาน หองพักผอน หองเก็บของ
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เพื่ออํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานหรือเพื่อใชในการติดตอ
สื่อสาร รวมทั้งสิ่งแวดลอมทางกายภาพ

       7.3.2 ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณงาน ความรับผิดชอบของงาน  ความทาทาย
ของงาน  โอกาสกาวหนาในการท ํางาน  โอกาสไดเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้นและไดรับความส ําเร็จดาน
ตางๆจากการปฏิบัติงาน

       7.3.3  ดานนโยบายการบริหารงาน หมายถึง ความชัดเจนของนโยบาย  กฎ ระเบียบ
ปฏิบัต ิขอบังคับ  การมอบหมายอํ านาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน  การพิจารณาความดีความชอบ
การประเมินผลงานของหนวยงาน รวมทั้งสวัสดิการตางๆ ที่หนวยงานมีอยู

       7.3.4  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง มนุษยสัมพันธระหวางผูปฎิบัติงาน
บรรยากาศการทํ างานในหนวยงาน  การติดตอประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน       
การสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   
                     7.3.5  ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ หมายถึง การเห็นคุณคาในตนเอง ความสุขใจ
ความภาคภูมิใจในงานที่ท ํา  ความพอใจจากการไดชวยเหลือผูอื่นและสังคม รวมทั้งการที่บุคคล
ทั่วไปใหการยกยองและยอมรับ

7.4  เมือ่เร่ิมทํ างาน หมายถึง เวลาเมื่อเริ่มแรกเขามาท ํางานเปนเภสัชกรประจํ ารานบูทส      
หลังจากไดรับการบรรจุเขาเปนพนักงานประจ ํารายเดือน
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7.5  ปจจุบัน หมายถึง เวลาในขณะปจจุบันที่เภสัชกรปฏิบัติการอยูประจ ํารานบูทส ซึ๋งมี
หนาที่และความรับผิดชอบตองาน ตามภารกิจและตํ าแหนงงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน

8.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

ผลประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัยครั้งนี ้มีดังตอไปน้ี
8.1   ผูบริหารระดับสูงขององคการจะไดทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลในดานตางๆ ที่สงผลตอ

ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  เพื่อนํ าไปใชเปนแนวทางในการวางแผนงาน
กํ าหนดนโยบายการบริหารงาน  ปรับปรุงแกไขลักษณะงาน และสภาพการท ํางานใหสอดคลองกับ
ความตองการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

8.2  เพื่อสงเสริมใหเภสัชกรประจํ ารานบูทสเกิดความพึงพอใจในการทํ างาน เกิดทัศนคติที่
ดีและเกิดความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น  เพื่อลดปญหาการลาออกหรือเปลี่ยนอาชีพของเภสัชกร
ซึ่งจะสงผลทํ าใหการบริการทางดานเภสัชกรรมแกประชาชนมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

          การศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส ผูวิจัยได
นํ าแนวคิดและทฤษฎีตางๆที่เกี่ยวของกับการวิจัยมาใชเพื่อเปนแนวทางในการวิจัย แบงออกเปน
          1.  แนวความคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ
          2.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ
          3.  ขอมูลที่เกี่ยวของกับบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย)จํ ากัด

1.  แนวความคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ

          ทฤษฎีปจจัยสองประการของ Herzberg (1959: 113-115) ไดกลาวถึงองคประกอบซึ่งเปน
สาเหตุที่จะท ําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน ที่สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ
มี 2 องคประกอบดวยกัน คือ
          1.1  องคประกอบที่เปนปจจัยกระตุน หรือปจจัยจูงใจ (Motivated factors)
เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับตัวงาน และความสํ าเร็จกาวหนาในงาน ดังน้ีคือ

1.1.1  ความสํ าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท ํางานไดเสร็จ
และประสบผลส ําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ  การรูจักปองกันปญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน และการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สงผลใหเห็นผลงานของบุคคลนั้น
               1.1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถอื
จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอรับคํ าปรึกษา บุคคลในหนวยงาน หรือจากบุคคลอื่นทั่วไป
ซึ่งการยอมรับนี้อาจจะเปนการยกยองชมเชย อยางไรก็ตามการไดเลื่อนขั้นต ําแหนง หรือไดรับเงิน
รายไดเพิ่มขึ้นก็จัดอยูในลักษณะของการยอมรับนับถือเชนกัน แตเปนการยอมรับในระดับรองลงไป

1.1.3  ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีที่บุคคลมีตอลักษณะ
ของงาน เชน อาจเปนงานประจ ํา หรือเปนงานที่ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่งาย
หรือยากเกินไป

1.1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เปนความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
!มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอ ํานาจในการรับผิดชอบงานอยางเต็มที่
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1.1.5  ความกาวหนาในต ําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
สถานะหรือตํ าแหนง ในกรณีที่บุคคลยายตํ าแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งขององคการ
โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ แตเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบงานมากขึ้น
เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตมิใชเปนความกาวหนาในตํ าแหนงการงานท่ีแทจริง
         1.2   องคประกอบที่เปนปจจัยคํ้ าจุน (Hygiene factors)
เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการท ํางาน (Surrounding condition)  มีดังนี้คือ
               1.2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน หรือความไมพึงพอใจตอ
!เงินเดือนที่เพิ่มขึ้น

 1.2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง บุคคลได
รับการแตงต้ังโยกยายตํ าแหนงภายในหนวยงาน หรือภายในองคการแลว ยังหมายถึงสถานการณที่
บุคคลสามารถไดรับสิ่งใหมๆ เพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะที่จะเอื้ออํ านวยตอวิชาชีพ

1.2.3   ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship) รวมถึงการติดตอสื่อสารไมวาจะ
เปนทางกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน

1.2.4   สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เปนองคประกอบให
บุคคลเกิดความรูสึกตองาน เชน การมีเลขานุการ มีรถประจ ําตํ าแหนง มีอภิสิทธิ์ตางๆ
              1.2.5  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation superior) ไดแก การติดตอ
พบปะโดยทางกริยาหรือวาจา แตไมรวมถึงการยอมรับนับถือหรือการใหผูใตบังคับบัญชาไดเปลี่ยน
สถานะหรือตํ าแหนง
               1.2.6  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relations peers) เชนเดียวกับความ
!สัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

! 1.2.7  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration)
!หมายถึงการจัดการและการบริหารงานขององคการ เชน การใหอํ านาจแกบุคคลในการใหเขาได
ดํ าเนินงานส ําเร็จ รวมถึงการติดตอภายในองคการ เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาท ํางาน
ใหใคร ซ่ึงนโยบายขององคการจะตองเปนท่ีแนชัดเพ่ือใหบุคคลดํ าเนินงานไดถูกตอง

! 1.2.8  สภาพการท ํางาน (Working conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพ เชน  แสง
เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํ า ชั่วโมงการท ํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณ
หรือเคร่ืองมือตางๆ
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               1.2.9  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณซึ่งมีลักษณะ
!บางประการของงานท่ีสงผลตอชีวิตสวนตัว ในลักษณะที่ผลนั้นเปนองคประกอบหนึ่งที่ท ําให
บุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ท ํางาน
ใหมอาจจะไกล และทํ าใหครอบครัวตองลํ าบาก เปนตน

! 1.2.10  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงของงาน เชน ระยะเวลาของงาน ความมั่นคง หรือ ความไมมั่นคงขององคการ เปนตน         
กลาวโดยสรุปทั้งสององคประกอบดังกลาวมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ ซึ่งสงผลตอวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา (Supervision- technical) หมายถึง ความรู ความสามารถผูบังคับบัญชาในการ
ที่จะใหค ําแนะนํ า หรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆใหแกลูกนอง  องคประกอบทั้ง 2 ดานน้ีเปน
ความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงาน และเปนสิง่จูงใจสํ าคัญท่ีจะตองสรางข้ึนใหดํ ารงอยูใน
ผูปฏิบัติงาน องคประกอบท่ีเปนปจจัยกระตุนน้ันเปนองคประกอบ สํ าคัญเบ้ืองตนท่ีจะทํ าใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการท ํางาน สวนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุนน้ันมีผลตอการทํ าใหบุคคลมี
ทัศนคติในทางบวกตองานที่ท ํา กลาวคือ ถึงแมวาปจจัยเหลานี้จะอยูในสภาพที่ด ีเชน การที่มีสภาพ
ในการท ํางานที่ดีก็ไมมีผลท ําใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานช้ินน้ันได เพราะวาองคประกอบที่
จะทํ าใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานไดนั้น คือ องคประกอบที่ท ําใหเกิดความ ผูกพันองคการ

             Gilmer (1971: 402-405)  ไดอธิบายถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสงผลท ําใหเกิดความผูกพันองคการไว 10 ประการ ดังน้ี

ประการที ่1  ความมั่นคงในงาน (Security) ไดแก ความมั่นคงในการท ํางาน การท ํางานตาม
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมคีวามรูนอยหรือ
ขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงในการทํ างานมีความส ําคัญส ําหรับเขามาก แตวาคนที่มีความรูสูง
รูสึกวาไมมีความส ําคัญมากนัก และคนที่มีอายุมากตองการความมั่นคงปลอดภัยสูงขึ้น

ประการที ่2  โอกาสกาวหนาในการท ํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมี
โอกาสไดเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้น การไดรับสิ่งตอบแทนในการท ํางานจากความสามารถในการท ํางาน
ของเขา

ประการที ่3  เพื่อนรวมงานและการบริหารงานภายใน (Company and Management) ไดแก
ความพึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงาน ชื่อเสียงของสถานที่ทํ างาน และการบริหารงานในสถาบัน

ประการที ่4  คาจาง (Wages) องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวา
ความพึงพอใจ เชน ผูชายเห็นคาจางเปนสิ่งส ําคัญกวาผูหญิง และผูท่ีปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา
คาจางมีความส ําคัญส ําหรับเขามากกวาผูที่ปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐบาล
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ประการที ่5  ลักษณะของงานที่ท ํา (Intrinsic Aspects of the Job) เปนองคประกอบที่
สัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานไดทํ างานตามที่เขาถนัด
ก็จะเกิดความพึงพอใจ

ประการที ่6  การนิเทศ (Supervision) มีสวนส ําคัญที่ท ําใหผูทํ างานมีความรูสึกพอใจหรือ
ไมพอใจในงานได และการนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุทํ าใหเกิดการขาดงาน หรือลาออกจาก
งานได

ประการที ่7  ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) องคประกอบนี้จะเกี่ยวของกับ
ความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคมหรือการใหสังคมยอมรับ ซึ่งกอใหเกิดทั้งความพึงพอใจและ
ความไมพึงพอใจ หากงานใดผูปฏิบัติงานท ํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอ
ใจในงานนั้น องคประกอบนี้มีความสัมพันธกับคนและระดับงาน

ประการที ่8 การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การรับสงขอสนเทศ คํ าสั่ง การท ํา
รายงานการติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน

ประการที ่9  สภาพการท ํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร
หองน้ํ า และ ชั่วโมงการท ํางาน

ประการที ่10  ผลตอบแทนท่ีไดจากการทํ างาน (Benefits) ไดแก เงินบํ าเหน็จตอบแทนเม่ือ
ออกจากงาน การบริการ การรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยูอาศัย และวันหยุดพักผอนตางๆ

ทฤษฎ ีV.I.E. ของ Vroom (1970: 91-103) ไดกลาวถึง องคประกอบที่ส ําคัญของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 3 ประการ ดังน้ี

องคประกอบที่  1  V   มาจากค ําวา  Valence หมายถึง ความพึงพอใจ
องคประกอบที่  2   I   มาจากค ําวา   Instrumentality หมายถึง สื่อ เครื่องมือ วิถีทางที่จะนํ า

ไปสูความพึงพอใจ
องคประกอบที่  3   E  มาจากค ําวา  Expectancy หมายถึง ความคาดหวังภายในตัวบุคคล

บุคคลมีความตองการ มีความคาดหวังในหลายสิ่งหลายอยาง ดังน้ันจึงตองพยายามกระทํ าการดวย
วิธีใดวิธีหน่ึงเพ่ือตอบสนองความตองการหรือส่ิงท่ีคาดหวังเอาไว เมื่อไดรับการตอบสนองแลว
บุคคลก็จะไดรับความพึงพอใจ และขณะเดียวกันก็จะคาดหวังในสิ่งที่สูงขึ้นไปเรื่อยๆ

อยางไรก็ตามความตองการของมนุษยเมื่อไดรับการตอบสนองในระดับที่ตองการแลวก็จะ
มีการคาดหวังถึงสิ่งที่อยูสูงขึ้นไปอีกตามล ําดับ  ดังจะเห็นไดจากทฤษฎีความตองการของมาสโลว
(Maslow 1970: 35-46) ที่ไดกลาวถึงความตองการขั้นตางๆเรียงตามล ําดับ ดังน้ี
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1.! ความตองการทางดานสรีระ (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นมูลฐานของ
มนุษยและเปนสิ่งจํ าเปนที่สุดส ําหรับการดํ ารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม     
ยารักษาโรค ความตองการการพักผอน และความตองการทางเพศ

2.! ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความรูสึกที่ตองการความมั่นคงและ
ปลอดภัยในชีวิตทั้งในปจจุบันและอนาคต ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและความอบอุนใจ

3.! ความตองการความรักและความเปนเจาของ  (Love and Belonging Needs) เมื่อความ
ตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความ
รักและความเปนเจาของก็จะเร่ิมเปนส่ิงจูงใจท่ีสํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล ความตองการความรัก
และความเปนเจาของ หมายถึง ความตองการท่ีจะเปน  การเขารวม ไดรับการยอมรับ ไดรับความ
เปนมิตร และไดความรักจากเพื่อนรวมงาน

4.! ความตองการเห็นตนเองมีคุณคา (Esteem Needs)  ความตองการดานน้ีเปนความ
ตองการระดับสูงที่เกี่ยวกับความอยากเดนในสังคม ตองการใหบุคคลอ่ืนยกยอง รวมถึงความเชื่อมั่น
ตนเองในความรูความสามารถ ความเปนอิสระ และเสรีภาพ

5.! ความตองการท่ีจะทํ าความเขาใจตนเอง (Need for Self- Actualization) เปนความ
ตองการท่ีจะเขาใจตนเองตรงตามสภาพท่ีตนเองเปนอยู เขาใจถึงความสามารถ ความสนใจ ความ
ตองการของตนเอง และยอมรับไดในสวนท่ีเปนจุดออนของตนเอง

ความผูกพันตอองคการ ถือเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการนั้นโดยการ
ประเมินองคการในทางบวก  ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคการ และ
เปนความตั้งใจที่จะท ํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการจะเกี่ยวของกับ ระยะเวลาการท ํางานในองคการ อายุ เพศ ระดับตํ าแหนง ประสบการณ
ของผูปฏิบัติงาน อันไดแก ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ   ความผูกพันกับเพื่อน
รวมงานที่มีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ   การพัฒนาประสบการณ  และความสนใจใน
อาชีพ (Sheldon, 1971: 143)

Lee (1971: 213)  ใหทัศนะไววา  ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากความตองการ
ประสบความส ําเร็จในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในองคการ
Hrebiniak และAlutto (1972: 566)  อธิบายวาตัวแปรที่ใชท ํานายความผูกพันตอองคการที่ดีที่สุดคือ
ความตึงเครียดในบทบาท  ระยะเวลาของประสบการณการทํ างานในแตละหนวยงาน และความไม
พึงพอใจอันเนื่องมาจากความรูสึกไมกาวหนาในงาน
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นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการ เปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มที่ เพ่ือทํ าประโยชนใหเกิดแกองคการ ปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป             
มีความซื่อสัตย  มีทัศนคติที่ด ีตลอดจนยอมรับในเปาหมาย และคณุคาขององคการ  (March  และ
Hannari, 1974: 604)

Porter และSteers (1974: 607)  ไดท ําการศึกษาตอเน่ืองในชวงเวลา 1 ปเศษ พบวาความ
ผูกพนัตอองคการน้ีเพ่ิมสูงข้ึน โดยมีความสัมพันธกับการท ํางานของพนักงานที่นานขึ้น น่ันคือใน
กลุมของพนักงานที่ท ํางานอยูกับองคการโดยไมโยกยายไปไหน ความผูกพันตอองคการจะเพ่ิมข้ึน
ตามระยะเวลาของการทํ างาน  ในขณะที่กลุมของพนักงานที่ลาออกโยกยายงานนั้น ความผูกพันตอ
องคการจะลดลงตามเวลาที่เขาท ํางานกับองคการ จากการศึกษานี้สรุปไดวาความผูกพันตอองคการ
จะเปนตัวพยากรณอัตราการโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงงานและสมาชิกภาพขององคการ ซึ่งเปน
เครื่องชี้หรือตัวพยากรณที่ดีกวาความพึงพอใจในการท ํางาน  (Job Satisfaction)

Steers (1977: 46-47)  ยังไดใหทัศนะไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของ
ผูที่ปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกในองคการอื่นๆ
และเต็มใจที่จะอุทิศก ําลังกายกํ าลังใจเพื่อปฎิบัติภารกิจขององคการ  ซึ่งความรูสึกนี้จะแตกตางจาก
ความผูกพันตอองคการอันที่เนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติตรงที่พฤติกรรม ของ
ผูปฏิบัติงานจะท ํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งความผูกพันองคการ
ประกอบดวยลักษณะส ําคัญ 3 ประการ  คือ   ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคา
นิยมขององคการ    ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ   และความปรารถนา
อยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ

ผลที่จะตามมาของการมีความผูกพันตอองคการ พบวา หากบุคคลมีความผูกพันตอองคการ
สูงนั้นจะมีความตั้งใจในการลาออกนอยลง และจะมีความทุมเทใหกับงาน (Effort on the job) โดยที่
ปจจัยเบ้ืองตนของความผูกพันตอองคการน้ันมี 3 องคประกอบ คือ  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ
ระดับการศึกษา และความตองการความส ําเร็จ   ลักษณะของงาน  และลักษณะประสบการณในการ
ท ํางาน ไดแก  ทัศนคติตอกลุม การพึ่งพาที่ไดจากองคการ และความส ําคัญของบุคคล

จึงอาจกลาวไดวาความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของผูทํ างานที่แสดงวาตนเปน
สวนหนึ่ง หรือเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีทัศนคติที่ด ีมีความซื่อสัตย มีคานิยมสอดคลองกับบุคคล
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อ่ืนในองคการ พรอมที่จะทุมเทก ําลังกายและก ําลังใจที่จะท ํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและ
สามารถกลาวไดวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของ
งาน และลักษณะของประสบการณในการทํ างาน ซึ่งถาหากวาปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลได บุคคลนั้นจะเกิดความผูกพันตอองคการ

Allen และ Meyer  (อางใน อนันตชัย 2529: 35-36)  ไดสรุปแนวความคิดในเร่ืองความ
ผูกพนัตอองคการเปน 3 แนวความคิด คือ

1.  แนวความคิดทางดานทัศนคติ   ผูนํ าในการศึกษาความผูกพันตอองคการในแนวคิดนี้
คือ Lyman W. Porter แหงมหาวิทยาลัย California,  Iriene และคณะ  แนวความคิดน้ีถึอเปนแนว
ความคิดที่ไดรับการสนใจมากกวาแนวความคิดอื่นๆ ซึ่งกลุมผูสนับสนุนแนวความคิดนี้มองความ
ผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ

2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม  ซึ่งมีทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถือเปนแนวความคิดนี ้คือ
ทฤษฎ ี Sidebet ของ Howard S. Becker  ซึ่งสรุปวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลที่
มาจากการที่คนในองคการนั้นเปรียบเทียบชั่งนํ้ าหนักวา  ถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะ
สูญเสียอะไรบาง แนวความคิดนี้มองความผูกพันองคการในรูปของความสมํ ่าเสมอของพฤติกรรม
คือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมตอเนื่อง หรือความคงเสน
คงวาในการท ํางาน ความตอเน่ืองในการทํ างานโดยไมโยกยาย หรือเปลี่ยนแปลงที่ทํ างาน การท่ีคน
มีความผูกพันตอองคการ และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยที่ไมโยกยายไปไหน เน่ืองจาก
ไดมีการเปรียบเทียบผลไดกับผลเสียที่เกิดขึ้นจากการละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป    ซึ่ง
ผลเสียนั้นจะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่เกิดขึ้น หรือผลประโยชนที่ตองสูญเสียไป

3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวของกับความถูกตอง หรือบรรทัดฐานของสังคม ส ําหรับใน
แนวความคิดน้ีมองความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนให
กับองคการซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเปนสมาชิกของ
องคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตอง  ความเหมาะสม  และเปนหนาที่
หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ

สรุปจากแนวความคิดทั้งสามไดวา ความผูกพันองคการเปนสิ่งที่แสดงถึงสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับองคการ  ถาคนยิ่งมีความผูกพันตอองคการสูงมากขึ้นเทาไร แนวโนมท่ีจะลาออก
หรือทิ้งองคการไปก็ลดนอยลงเทานั้น
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แนวความคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการไดรับความสนใจจากนักบริหารและ       นัก
วิเคราะหองคการเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ 3 พฤติกรรม
ของพนักงานในองคการ ประกอบดวย

1.! พฤติกรรมการขาดงานจากทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเช่ือวา คนที่มีความผูกพัน
ตอองคการสงู จะมีแรงจูงใจที่จะท ํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคการตํ ่า จึงไดมีการศึกษา
วิจัยเพื่อหาขอมูลพิสูจนทฤษฏีนี้ซึ่งผลจากการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคการกับอัตราการขาดงานเปนความสัมพันธทางลบ และความผูกพันตอองคการเปนปจจัยหน่ึงท่ี
มีผลตอแรงจูงใจในการทํ างาน (อนันตชัย, 2529: 38-39)

2.! พฤติกรรมความตรงตอเวลาในการทํ างาน จากการศึกษาวิจัยพบวาความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธ กับความตรงตอเวลาในการท ํางาน (Angle และ Perry, 1981: 1-14)

3.   พฤติกรรมการเปลีย่นงาน นักวิชาการทางดานองคการเช่ือวาความผูกพันองคการจะมี
ความสัมพันธมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน

Anderson (อางในโสภา  2533: 23) ใหความเห็นวา กฎระเบียบภายในองคการหากเขมงวด
เกินไปอาจจะท ําใหเกิดผลเสียกับหนวยงาน คือ สมาชิกจะขาดความผูกพันกับงาน   ขาดแรงจูงใจใน
การท ํางาน  และสงผลกระทบถึงความผูกพันตอองคการอีกดวย

2.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ

มีผูที่ศึกษาไวมากในที่นี้จะกลาวเฉพาะบางเรื่อง ดังน้ี
Sheldon  (1971: 149)  ไดทํ าการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ

ในกลุมนักวิทยาศาสตรที่ส ําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก และตองปฎิบัติงานอยูภายในหอง
ทดลองพบวาความสัมพันธทางสังคม (Social Involvement) กับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอความรู
สึกผูกพันตอองคการ

Herbiniak และAlbutto (1972: 555-572)  ไดทํ าการวิจัยกับครูในโรงเรียน ประถม มัธยม
ศึกษา และพยาบาลอาชีพในโรงพยาบาล 33 แหง พบวา ตัวแปรลักษณะบุคคลดานอาย ุมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ บุคคลที่มีอายุสูงมีความผูกพันตอองคการสูง เนื่องจาก
การที่คนมีอายุมาก คิดวาตนมีทางเลือกในการท ํางานนอยลงประกอบกับการไดสั่งสมประสบการณ
จากองคการมามากพอ จึงมีแนวโนมที่จะออกจากองคการนอยกวาคนที่มีอายุนอย ซึ่งสอดคลองกับ
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Mobley และคนอ่ืนๆ(1979) ที่พบวา อายุเปนตัวแปรตัวหนึ่งที่มีอิทธิพลในการกํ าหนดพฤติกรรม
การลาออกโดยมีความสัมพันธทางลบกับการลาออกของบุคคล

Buchanan (1974: 533-546) ไดศึกษาผูจัดการบริษัทตางๆจํ านวน 279 คน โดยเลือกศึกษา
ผูจัดการที่มีอายุงานกับองคการตั้งแตนอยกวา 1 ป, ระหวาง 2-4 ป  และ 5 ปขึ้นไป พบวาผูจัดการ
ที่มีอายุงานมากกวา 5 ปจะมีความผูกพันตอองคการสูงที่สุด และผูจัดการที่มีอายุงานไมถึงปจะมี
ความผูกพันตอองคการนอยที่สุด จึงไดสรุปวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่เปนตัวท ํานายที่ดีที่สุด
ถึงระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ก็คือ ระยะเวลาในการท ํางานใหกับองคการน่ันเอง

สวนผลงานวิจัยของ Welsch และLaven (1981: 1079-1089) ไดท ําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการ ลักษณะของงาน  ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมทางวิชาชีพ
ของนักเทคนิค นักบริหาร และเจาหนาที่การแพทยพบวา อายุ ตํ าแหนง และระยะเวลาที่ท ํางานใน
โรงพยาบาลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

นอกจากนี้ยังมีกลุมผูวิจัยที่พบวาการลาออกจะสงผลกระทบตอบุคคลที่ลาออกเอง บุคคล
จะสูญเสียอายุงานที่สะสมมารวมทั้งสิทธิพิเศษที่พึงไดรับไดแก บํ าเหน็จ บํ านาญ เงินสะสมตามอายุ
งานตองเสียคาใชจายในการเดินทางติดตอสมัครงาน และโยกยายสถานที่ท ํางาน ตองปรับตัวใหเขา
กับบรรยากาศในการทํ างาน วัฒนธรรมขององคการ บรรทัดฐานของกลุมในองคการแหงใหม ตอง
สูญเสียความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ขาดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน นอกจากนั้นยังเสี่ยงกับ
ความไมแนนอนในการท ํางานใหมอีกดวย (Mowday, Porter และ Steers, 1982)

Mccaul (1982: 157)  ศึกษากับพนักงานในบริษัท 3 แหงจํ านวน 258 คน พบวาพนักงานที่
รูสึกวางานที่ทํ านาสนใจ มีความส ําคัญ และทาทายจะท ําใหการปฏิบัติงานไดผลในระดับสูง และมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ Wilch (1987) ที่ท ําการศึกษากับกลุม
ผูจัดการขายปลีก 209 คน พบวา ขอบขายของงานท่ีชัดเจน  ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน การไดรับการดูแลจากหัวหนา ความกาวหนาในงาน  และความสํ าคัญของงานมีผลกับ
ความผูกพันตอองคการของผูจัดการคาปลีก
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Mathiew (1988: 321-335) ไดวิจัยกับทหารเรือและทหารบกจํ านวน 202 คน  พบวา
ลักษณะสวนบุคคล บทบาทในการท ํางาน ประสบการณในการท ํางาน อันไดแก ความรูสึกวาตนเอง
มีความส ําคัญตอองคการนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

Cheng (1989: 141) ศึกษากับ ผูชวยครู และครูในระดับประถมศึกษาในฮองกง พบวา
ประสบการณในการท ํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ

Steers (อางใน ธีระ, 2532: 29) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีโรงพยาบาล
จํ านวน 382 คน นักวิทยาศาสตร และวิศวกร อีก 119 คน พบวา ลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ความทาทายของงาน ความมีอิสระในการท ํางาน และความหลากหลายของงาน
ท่ีรับผิดชอบ

Walker และ Guest (อางในโสภา 2533: 24)  ศึกษาคนงานโรงงานประกอบช้ินสวนรถยนต
จํ านวน 1000 คน ซึ่งจะตองปฎิบัติงานซํ ้าซากและเหมือนกันทุกๆวัน โดยไมตองคิดหรือใชการ
ตัดสินใจในการทํ างาน พบวา งานที่มีลักษณะจ ําเจทํ าใหคนเกิดความเบ่ือหนาย และมีความผูกพัน
ตอองคการลดลง

จากผลงานวิจัยภายในประเทศไทยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ
ในที่นี้จะกลาวเฉพาะบางเรื่อง ดังน้ี

เยาวลักษณ เลาหะจินดา (2519)  ไดทดสอบความสัมพันธของสภาพทั่วไปของพยาบาล
ประจํ าการกับความต้ังใจท่ีจะอยูหรือลาออก พบวาอายุมีความสัมพันธกับการลาออก คือ กลุมอายุ
นอยมีความสัมพันธทางบวกกับการลาออก

สุวิดา ธรรมมณีวงศ (2528: 74) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตออาชีพครู ศึกษาเฉพาะกรณี
ครู อาจารยในวิทยาลัยเทคโนโลยี และอาชีวศึกษา พบวา ระยะเวลาในการประกอบอาชีพมีความ
สัมพันธกับความผูกพันยึดมั่นตอวิชาชีพครู

การศึกษาเขาออกก ําลังคนภาครัฐของส ํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาต ิ(2530)  พบวาอายุเปนตัวก ําหนดระยะเวลาการทํ างาน คือ บุคคลที่อายุนอยจะมี
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โอกาสแสวงหางานใหมๆไดมากกวา มีความอดทนตอความกดดันตางๆนอย ชอบเสี่ยง ซึ่งตรงขาม
กับคนที่มีอายุสูงขึ้น และยังพบวาผูที่ท ํางานระยะเวลาสั้นจะมีอัตราเสี่ยงในการเปลี่ยนงานสูง ขณะ
ที่ผูท ํางานยิ่งระยะเวลานานเทาไรนั้น การเสี่ยงในการเปลี่ยนงานจะลดลง ซึ่งจากการศึกษาในครั้งนี้
กลุมผูที่เคลื่อนยายออกโดยสมัครใจมีอายุโดยเฉลี่ย 34 ป   โดยสามารถสรุปไดวา อายุ มีความ
สัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน กลาวคือบุคคลที่มีอายุนอยมีแนวโนมลาออกมากกวา
บุคคลที่อายุมาก

สมชัย แกวละเอียด (2531) พบวาปจจัยลักษณะสวนบุคคลหรือระดับซี  ปจจัยลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ความเปนอิสระ ความหลากหลายในงาน และปจจัยประสบการณในงาน  ความคาดหวัง
จากองคการ  ความรูสึกวาตนมีความส ําคัญตอองคการน้ันมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียน

ผลการวิจัยของการศึกษาความผูกพันตอองคการ เฉพาะกรณีผูบริหารระดับหัวหนาแผนก
หรือ เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย  พบวาปจจัยลักษณะสวนบุคคล (อายุ และประสบการณในการ
ท ํางาน) มีผลตอความผูกพันตอองคการ นอกจากนั้นยังพบวาปจจัยลักษณะงานรวมทั้งนโยบายการ
บริหารงาน (ความทาทายของงาน โอกาสกาวหนาในการท ํางาน และการมีสวนรวมในการบริหาร)
ตลอดจนระบบการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการ (ธีระ วีระธรรมสาธิต, 2532: 143-150)

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533: 95-96)   ไดท ําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
สมาชิกในองคการศึกษา เฉพาะกรณีส ํานักงานปลัดส ํานักนายกรัฐมนตรี พบวา สิ่งที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพนัตอองคการของสมาชิก คือ ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน  โอกาสกาวหนาในการท ํางาน
การมีสวนรวมในการบริหาร ระบบการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงาน และความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน

วินิจฉัย โสมรรคา (2533: 61) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตออาชีพครูประถมศึกษาอ ําเภอ
แมจัน  จังหวัดเชียงราย  พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการบริหารงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตออาชีพครู
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จีระจิตต ราคา (2535) ศึกษาบรรยากาศองคการโดยเปรียบเทียบระหวางสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนกับมหาวิทยาลัยของรัฐเฉพาะสถาบันที่ตั้งอยูในสวนกลาง ซึ่งผลการวิจัยพบวามีความ
สัมพันธ ระหวางบรรยากาศในการท ํางานในสถาบันอุดมศึกษา และสาเหตุที่อาจารยประจํ าสถาบัน
อุดมศึกษาเอกชนมีความรูสึกตอมหาวิทยาลัยของอาจารยประจ ําในมหาวิทยาลัยของรัฐ เพราะปจจัย
เหลานี้เปนตัวก ําหนด คือ ระบบการจูงใจ ระบบการพัฒนาบุคคล ความมั่นคงในการท ํางาน ความ
รูสึกวาไดรับการยอมรับ ความสามารถ และความยืดหยุนขององคการ

ดังน้ัน สรุปจากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ แนวความคิด ทฤษฎ ีตลอดจนเอกสาร
และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับความคาดหวังและความผูกพันตอองคการ  ผูวิจัยไดนํ ามาใชเปน
แนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
โดยก ําหนดปจจัยที่มีอิทธิพล 5  ดาน ไดแก

1.! ดานสภาพงาน  เปนความตองการทางดานสรีระ (Physiological Needs) ถือเปน
ความตองการขั้นมูลฐานของมนุษย  (Maslow, 1970)  และเปนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุน     
หมายถึง สภาพโดยทั่วไปของสถานที่ท ํางาน อุปกรณ เครื่องมือ และสิ่งแวดลอมตางๆทางกายภาพ
(Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํ า ชั่วโมงการท ํางาน  การติดตอ
สื่อสาร การรับสงขอสนเทศ  การท ํารายงาน  การติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  ซึ่งสิ่ง
เหลานี้ลวนเปนองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Gilmer, 1967)

2.! ดานลักษณะงาน เปนความตองการความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตทั้งในปจจุบันและ
อนาคต  (Maslow, 1970) และเปนองคประกอบที่เปนปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจที่เกี่ยวของกับ
ตัวงาน และความสํ าเร็จกาวหนาในงาน โดยลักษณะของงานที่ทํ า  (Intrinsic Aspects of the Job)
นั้นถือวาเปนองคประกอบที่สัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน กลาวคือหากผูปฏิบัติ
งานไดท ํางานตามที่เขาถนัด และเปนงานที่มีความส ําคัญมีคุณคากอประโยชนใหแกหนวยงานก็จะ
เกดิความพอใจ (Gilmer, 1967)

3.  ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) หมายถึง
แนวคิด นโยบาย การจัดการ และการบริหารงานขององคการ เชน การใหอํ านาจแกบุคคลในการให
เขาดํ าเนินงานไดส ําเร็จ ระเบียบปฏิบัต ิการพิจารณาความชอบ รวมถึงการติดตอภายในองคการ เชน
การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาท ํางานใหใคร ซึ่งนโยบายขององคการและกฏเกณฑตางๆจะตองเปน
ที่แนชัดเพื่อใหบุคคลดํ าเนินงานไดถูกตอง ถือเปนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุน (Hygiene factors)
ที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการท ํางาน (Herzberg, 1959)



21

             4 . ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and
Belonging Needs) เปนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุน  และเปนสิ่งจูงใจที่ส ําคัญตอพฤติกรรมของ
บุคคล หมายถึง ความตองการท่ีจะเขารวมไดรับการยอมรับ ไดรับความเปนมิตร และไดรับความรัก
จากเพ่ือนรวมงาน (Maslow,1970) ซึ่ง  องคประกอบนี้เกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของ
สังคม หรือการใหสังคมยอมรับตน ถางานใดผูปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ก็จะเกิด
ความพึงพอใจในงานนั้น (Gilmer, 1967)
              5. ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  เปนความตองการเห็นตนเองมีคุณคา (Esteem Needs)   
และเปนองคประกอบที่เปนปจจัยกระตุน หรือปจจัยจูงใจ ซึ่งความตองการดานนี้ถือวาเปน ความ
ตองการระดับสูงที่เกี่ยวกับความอยากเดนในสังคม ตองการใหบุคคลอื่นๆยกยองใหเกรียต ิยอมรับ
ตน เปนความเช่ือม่ันในตนเองท่ีมาจากความรู ความสามารถ ความเปนอิสระ เห็นคุณคาในตนเอง
และภาคภูมิใจในงานที่ทํ า (Maslow, 1970)

3.  ขอมูลท่ีเก่ียวของกับบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จ ํากัด

ขอมูลที่เกี่ยวของกับบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด แบงไดเปน 12 หมวด ดังน้ี

หมวดท่ี 1  บทท่ัวไป  

รวบรวมนโยบายทั่วไปเกี่ยวกับสภาพการจางของพนักงานบริษัทฯ และถือวาเปนสวน
หน่ึงของสัญญาจางระหวางบริษัทฯ และพนักงาน เพื่อแจงใหพนักงานทุกคนทราบถึงสิทธ ิและ
ความรับผิดชอบ และขอกํ าหนดเง่ือนไขแหงการวาจางใหเปนพนักงานของบริษัท บูทส รีเทล
(ประเทศไทย) จํ ากัด โดยใหใชค ํานิยามดังตอไปนี้กับค ําตางๆ ที่อยูในขอบังคับการท ํางาน

1.  “บริษัทฯ”  หมายถึง บริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยใหรวมถึง ผูซึ่ง
ไดรับมอบอํ านาจใหท ําการแทนบริษัทฯ หรือผูไดรับมอบหมายใหท ํางานในนามบริษัทฯ

2.   สถานที่ตั้งส ํานักงาน หมายถึง ตั้งอยูเลขที ่2922/289-291  ยูนิท เอ ชั้น 26 อาคารชาญ
อิสสระทาวเวอร 2 ถนนเพชรบุรีตัดใหม แขวงบางกะป เขตหวยขวาง กรุงเทพฯ 10320

3.! สถานที่ตั้งรานคา หมายถึง ตามสถานที่ตางๆ ท่ีไดรับอนุญาตใหต้ังเปนรานคา
4.! ประเภทกิจการ หมายถึง  ประเภทพาณิชยกรรม จํ าหนายยา เวชภัณฑ และผลิตภัณฑ

เพื่อสุขภาพ เครื่องสํ าอาง อุปกรณเคร่ืองมือเสริมสวย ผลิตภัณฑเพื่อการรักษาสุขอนามัยสวนบุคคล
ผลิตภัณฑบ ํารุงรักษาผิวพรรณ ผลิตภัณฑส ําหรับแมและเด็ก ฯลฯ
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5.   ผูบังคับบัญชา หมายถึง พนักงานทีดํ่ ารงตํ าแหนงต้ังแตซุปเปอรไวเซอร หรือหัวหนา
หนวย เภสัชกรประจํ ารานคาของบริษัทฯ หรือตํ าแหนงอื่นที่เทียบเทาขึ้นไป ซึ่งมีอํ านาจหนาที่ใน
การสั่งการมอบหมายงานก ํากับควบคุมการท ํางานใหเปนไปตามนโยบายของบริษัทฯ รวมตลอดถึง
การมีอํ านาจสั่งลงโทษพนักงานของบริษัทฯ ได
             6.   พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ตกลงท ํางานใหแกบริษัทฯ เพื่อรับคาตอบแทนภายหลังที่
ไดผานพนระยะการทดลองงาน โดยแสดงใหเห็นวาเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมก
ตํ าแหนงหนาที่การงาน มีผลงาน ความประพฤติทัศนคติตองานและตอบริษัทฯ รวมทั้งมีสุขภาพ
เปนที่นาพอใจของบริษัทฯ และบริษัทฯ ตกลงจางเปนการถาวร
            7.   พนักงานทดลองงาน หมายถึง  บุคคลที่บริษัทฯ แจงใหทราบเปนหนังสือแตแรกวาให
ทดลองงาน และอยูในชวงของการทดลองงานนั้น ๆ ซึ่งพนักงานทดลองงาน จะไดรับ
สิทธิตามกฏหมายวาดวยการคุมครองแรงงานทุกประการ
             8.  พนักงานรายเดือน หมายถึง พนักงานที่ไดรับการวาจางใหเขามาท ํางาน โดยกํ าหนด
อัตราคาจางเปนคาตอบแทนการทํ างานในอัตรารายเดือน และมีสิทธิไดรับคาจาง ในวันหยุดประจํ า
สัปดาห วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอนประจํ าป วันลาปวย ลาคลอด ลารับราชการทหาร
ลากิจ ลาทํ าหมัน โดยถือระเบียบการลาเปนเกณฑ
            9.  พนักงานรายวัน/ รายชั่วโมง หรือตามผลงาน หมายถึง พนักงานที่ไดรับการวาจางใหเขา
มาท ํางาน โดยก ําหนดอัตราคาจาง เปนคาตอบแทนการท ํางานเปนรายวัน รายชั่วโมง หรือตามผล
งาน และมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุดตามประเพณ ี วันหยุดพักผอนประจํ าป ลาคลอดและลารับ
ราชการทหาร ลาทํ าหมัน โดยถือระเบียบการลาเปนเกณฑ
          10. พนักงานตามสัญญา   หมายถึง พนักงานที่บริษัทฯ ตกลงจางเขามาท ํางาน โดยทํ า
สัญญาเปนหนังสือ เพื่อใหเขามาท ํางาน อันมีลกัษณะเปนคร้ังคราวท่ีมีกํ าหนดการสิ้นสุด หรือ
ความส ําเร็จของงาน ตามที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานก ําหนดเทาน้ัน
           11. วันทํ างาน หมายถึง วันที่กํ าหนดใหลูกจางมาท ํางานตามปกติ
           12. วันหยุดหมายถึง วันที่กํ าหนดใหลูกจางหยุดทํ างาน เชน วันหยุดประจํ าสัปดาห  วันหยุด
ตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอนประจํ าป
           13.  วันลา หมายถึง วันที่ลูกจางลาปวย ลาเพื่อท ําหมัน ลาเพื่อกิจธุระอันจํ าเปน ลาเพ่ือรับราช
การทหาร ลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรู ความสามารถ ลาเพ่ือคลอดบุตร หรือลาเพือ่อุปสมบท
           14.  คาจาง หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจาง ตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการท ํางานตาม
สัญญาจาง สํ าหรับระยะเวลาการท ํางานปกติ
           15.  คาจางในวันท ํางาน  หมายถึง  คาจางที่จายส ําหรับการทํ างานเต็มเวลาการทํ างานปกติ
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           16.  การท ํางานลวงเวลา   หมายถึง    การทํ างานเกินจํ านวนช่ัวโมงทํ างานปกติในแตละวัน
ในวันท ํางานหรือวันหยุด แลวแตกรณี

หมวดท่ี 2 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

บริษัทฯ จะยึดหลักคุณธรรม ความมีระเบียบ ความสามัคค ีและความเขาใจอันดีในหมูพนักงาน เพ่ือ
ใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ สามารถบรรลเุปาหมายและวัตถปุระสงคดังกลาว
บริษัทฯไดก ําหนดนโยบาย เพื่อเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของไวดังนี้

1.  พนักงานทุกคนไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมและสมศักดิ์ศรีฐานะสวนหนึ่งของบริษัทฯ
2. การคัดเลือกบุคคลเพื่อวาจางใหดํ ารงตํ าแหนงตางๆ กระท ําดวยความเปนธรรม โดย

คํ านึงถึงคุณสมบัติแตละต ําแหนงงาน  คุณวุฒิการศึกษา  ประสบการณ  สภาพรางกายและขอ
กํ าหนดอ่ืนๆท่ีจํ าเปนแกงาน  พนักงานจะไดรับการแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงที่เหมาะสม

3.  บริษัทฯ จะใหการสนับสนุนและพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง
4.  บริษัทฯ จะจัดใหพนักงานไดท ํางานในสถานที่ท ํางานที่มีความปลอดภัย
5. การก ําหนดคาตอบแทนแกพนักงาน บริษัทฯ พิจารณาด ําเนินการอยางเปนธรรมตาม

ความเหมาะสมกับสภาพและลักษณะของงาน ผลการปฏิบัติงาน ประกอบกับความสามารถในการ
จายของบริษัทฯ

6.  บริษัทฯ ตระหนักวา การส่ือสารท่ีดีจะนํ ามาซึ่งประสิทธิภาพ และสัมพันธภาพที่ดีใน
การท ํางานรวมกัน ดังน้ัน จึงสงเสริมใหพนักงานไดรับทราบขาวที่เกี่ยวของอยูเสมอ

        7. พนักงานที่ด ี ตามความหมายของบริษัทฯ ควรมีคุณสมบัติ ดังน้ี
7.1!พนักงานใชความรูความสามารถเพื่อรับผิดชอบงานที่ผูบังคับบัญชามอบ

หมายอยางดีที่สุดไมเกี่ยงงานหรือบนเมื่อใหทํ างานพิเศษเพิ่มเติม
7.2  เปนนักท ํางานมากกวานักพูด นักติเตียน หรือนักวิพากษวิจารณตอสภาวะ

ตางๆ ในสถานที่ท ํางาน เพราะการพูดดังกลาวจะท ําใหเกิดบรรยากาศที่ไมดีในการทํ างาน
7.3  เคารพกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการท ํางานของบริษัทฯ และกติกาทาง

สังคมไมสรางปญหาและความหนักใจใดๆ ใหกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบริษัทฯ
7.4  เปนผูตระหนักวา ผลประโยชนของตนเองและบริษัทฯ เปนอันหน่ึงอันเดียว

กัน ดูแลรักษาทรัพยสนิของบริษัทฯ รวมสรางสรรคและพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การ
งานของตน และความเจริญกาวหนาของบริษัทฯ อยางเต็มความสามารถ

7.5  หวงใยตอปญหาของบริษัทฯ โดยเสนอความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางที่
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ดีและมีประโยชนตอบริษัทฯ อีกทั้งอุทิศตนเองในการแกไขปญหาจนลุลวง
           8.  ผูบังคับบัญชาที่ด ี ตามความหมายของบริษัทฯ ควรมีคุณสมบัติ ดังน้ี

8.1!เปนผูที่สามารถน ําพาพนักงานภายใตการบังคับบัญชา ใหปฏิบัติงานจนส ําเร็จ
ตามเปาหมายดวยความเต็มใจ

8.2!ถายทอด สอนงาน  ฝกอบรม ดูแล ใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงาน
ดวยตนเอง แตเมื่อขาดแคลนพนักงานลง ผูบังคับบัญชาตองจัดหาพนักงานอ่ืนมาแทน หรือ
เขาไปปฏิบัติงานดวยตนเอง เพ่ือมิใหงานหรือภารกิจเกิดการชะงักงันหรือติดขัด

            8.3  กลาตักเตือนหรือลงโทษ เมื่อพนักงานกระทํ าผิดระเบียบหรือทํ าผิดขอบังคับ
คํ าสั่ง หรือนโยบาย หรือประเพณีการท ํางาน หรือวัฒนธรรมองคกร โดยไมเลือกที่รักมักที่ชัง

            8.4  ไมล ําเอียงเลนพรรคเลนพวก  แตจะใหความรวมมือประสานงานกับผูบริหาร
และหนวยงานอื่นๆ
      8.5 เปนแบบอยางที่ดีในการท ํางาน ปฏิบติัตามระเบียบวินัย และศลีธรรมอันดีงาม

หมวดท่ี 3  นโยบายการจางงาน

บริษัทฯ มีนโยบายการจางงาน ดังน้ี
1.! พนักงานตองไมเปนผูไรความสามารถ หรือไมเคยถูกเลิกจางมากอน
2.! พนักงานตองไมเปนบุคคลวิกลจริตหรือโรคประสาท
3.! พนักงานตองไมเคยเปนบุคคลลมละลายหรือบุคคลที่ถูกศาลสั่งพิทักษทรัพย
4.! พนักงานตองไมเปนโรคเร้ือน วัณโรคระยะสุดทาย โรคเทาชาง โรคพิษสุราเรื้อรัง

หรือติดยาเสพติดใหโทษ
5.! พนักงานตองไมเคยกระท ําความผิดทางอาญาและเคยไดรับโทษจํ าคุกตามค ําพิพากษา

ถึงที่สุดใหจ ําคุก ยกเวนความผิดลหุโทษ
6.! พนักงานชายทุกคนจะตองไดรับการยกเวนหรือผานการเกณฑทหารแลว
7.! การคัดเลือกบรรจุพนักงานตองไดรับความเห็นชอบจากผูไดรับมอบหมายของบริษัทฯ
8.! พนักงานตองปฏิบัติตามค ําสั่ง ระเบียบ หรือขอบังคับเกี่ยวกับการท ํางานอยางเครงครัด
9.! บริษัทฯ มีสิทธิที่จะบอกเลิกการจางได ในกรณีพบวาพนักงานไดแจงขอมูลและใช

เอกสารที่เปนเท็จในการสมัครงาน หรือละเมิดขอบังคับเกี่ยวกับการท ํางานของบริษัทฯ
10.!บริษัทฯ มีสิทธิที่จะ โอนยาย เปลี่ยนหนาที่ ตํ าแหนง เวลาทํ างาน หรือสถานที่ท ํางาน
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ของพนักงานไดตามความเหมาะสมและจํ าเปน
11.!พนักงานบางต ําแหนงที่บริษัทฯ ไดระบุวาจะตองมีผูคํ้ าประกัน พนักงานจะตองจัดหา

ผูคํ้ าประกันซึ่งมีคุณสมบัติตามที่บริษัทฯก ําหนด
12.!การพนระยะทดลองงาน บริษัทฯจะจางบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพื่อบรรจุเปน

พนักงานประจํ า โดยสิ่งสํ าคัญที่จะตองมีคือการประเมินผลพนักงานในชวงปลายเดือนที่ 1 ,2 และ 3
ของระยะทดลองงานกอนท่ีจะมีการพิจารณาบรรจุเปนพนักงานประจํ า   การประเมินผลใชวิธีการ
ใหคะแนนตามผลการปฏิบัติงาน
              13.  การเลื่อนต ําแหนงและการโอนยาย บริษัทฯ จะแจงใหพนักงานทราบถึงต ําแหนงวาง
กอนจะพิจารณาผูสมัครภายนอก โดยพนักงานจะไดรับการโอนยายหรือเล่ือนตํ าแหนงภายในสาขา
หรือขามสาขาโดยใหโอกาสที่เทาเทียมกัน

หมวดท่ี 4  วันทํ างาน เวลาทํ างาน และเวลาพัก

การกํ าหนดวันทํ างาน เวลาท ํางาน และเวลาพักของพนักงาน ใหเปนไปตามความเหมาะสม
ของสภาพการบริหารงานและการคาของบริษัทฯ โดยมีรายละเอียดดังนี้

1. วันทํ างาน  บริษัทฯ มีวันท ํางานสัปดาหละ 5 – 6 วัน
1.1  พนักงานประจ ําส ํานักงานที่ท ํางานทั่วไป  ท ํางานสัปดาหละ 5 วัน หยุด 2 วัน
1.2  ผูจัดการราน/สาขา ผูชวยผูจัดการราน/สาขา  และเภสัชกร   ทํ างานสัปดาหละ 5 วัน

หยุด 2 วัน โดยหมุนเวียน สับเปลี่ยนกันหยุด สัปดาหละ 2 วัน
    1.3   พนักงานกะและพนักงานขาย  ใหผลัดเปลี่ยนกันหยุดสัปดาหละ 1 วัน หลังจาก

ท ํางานมาแลว 6 วัน
2.  เวลาทํ างานปกติ   กํ าหนดให มีการท ํางานปกติ ดังน้ี
    2.1  พนักงานที่ทํ างานในส ํานักงาน    ทํ างานระหวางเวลา 8.00 – 17.00 น. อาจใหนํ า

ระบบเวลาการท ํางานยืดหยุนมาใชแทนเวลาท ํางานปกติได โดยจะใหท ํางานไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง
    2.2  ผูจัดการราน/สาขา ผูชวยผูจัดการราน/สาขา เภสัชกร พนักงานที่ทํ างานกะ และ

พนักงานขาย จะมีการหมุนเวียนเวลาท ํางานแตกตางกันไป โดยมาท ํางานวันละไมเกิน 8 ช่ัวโม
3. เวลาพักใหมีเวลาพักวันละ 1 ช่ัวโมง หลังจากท ํางานมาแลวไมเกิน 5 ช่ัวโมง โดยปกติ

สํ าหรับพนักงานที่ท ํางานเปนกะหรือทํ างานขาย ใหผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปพักในระหวางเวลา
ท ํางาน รวมแลวใหพักวันละหรือกะละ 1 ช่ัวโมงเชนกัน
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หมวดท่ี 5   วันหยุดและหลักเกณฑวันหยุด

1.  วันหยุดประจํ าสัปดาห สํ าหรับพนักงานประจ ําส ํานักงาน คือวันเสารและวันอาทิตย
สํ าหรับผูจัดการราน/สาขา ผูชวยผูจัดการสาขา และเภสัชกร ใหมีวันหยุดประจํ าสัปดาห
สัปดาหละ 2 วัน โดยใหผลัดเปลี่ยนกันหยุด สวนพนักงานที่ทํ างานเปนกะหรือพนักงานขาย ให
มีวันหยุดประจํ าสัปดาห สัปดาหละ 1 วัน โดยใหผลัดเปลี่ยนกันหยุด

2.  วันหยุดประเพณี บริษัทฯ กํ าหนดใหมีวันหยุดตามประเพณีปละ 13 วันทํ างาน โดย
รวมวันแรงงานแหงชาติดวย และพนักงานนั้นจะไดรับคาจางเทากับวันท ํางานปกติ

3. วันหยุดพักผอนประจํ าป  ในกรณีที่พนักงาน ทํ างานติดตอกันมาแลวครบ 1 ป
บริบูรณ  มีสิทธิหยุดพักผอนประจ ําปตามระดับตํ าแหนงตางๆ ดังน้ี

      3.1 พนักงานตํ าแหนงกรรมการผูอํ านวยการ (Director) ใหสิทธิหยุดพักผอนไดป
ละ 20 วันทํ างาน

      3.2  พนักงานระดับผูอํ านวยการฝาย (Head of Department) หรือเทียบเทา
             อายุงาน  1  ป  แตไมถึง   5  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ 15 วันทํ างาน

อายุงาน  5  ป  แตไมถึง 10  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ 17 วันทํ างาน
อายุงาน 10 ป  ขึ้นไป       ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ     20    วันทํ างาน

       3.3  พนักงานรายเดือนท่ีต่ํ ากวาระดับผูอ ํานวยการฝาย หรือเทียบเทา
             อายุงาน 1  ป  แตไมถึง   5  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ 10 วันทํ างาน

อายุงาน 5  ป แตไมถึง  10 ป   ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ  12 วันทํ างาน
             อายุงาน  10  ป  ขึ้นไป    ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ  15 วันทํ างาน
        3.4  พนักงานระดับปฏิบัติการรายวัน / รายชั่วโมง

อายุงาน  1  ป  แตไมถึง   5  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ     6 วันทํ างาน
             อายุงาน   5  ป  แตไมถึง  10  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ    8 วันทํ างาน
             อายุงาน 10  ป  ขึ้นไป    ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ     10  วันทํ างาน
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หมวดท่ี 6  หลักเกณฑการท ํางานลวงเวลาและการท ํางานในวันหยุด

  บริษัทฯ อาจใหพนักงานมาท ํางานนอกเวลาท ํางานปกติ หรือเกินชั่วโมงท ํางานงานปกติใน
แตละวัน หรือทํ างานในวันหยุดโดยไดรับความยินยอมจากพนักงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้

1.  ในกรณีที่พนักงานไดมาท ํางานลวงเวลา หรือทํ างานในวันหยุด โดยมิไดรับค ําสั่ง หรือมิ
ไดรับการอนุมัติจากบริษัทฯ ใหถูกตองกอน บริษัทฯ จะไมจายคาลวงเวลา หรือคาทํ างานในวันหยุด

2.  การคิดคาลวงเวลา และคาทํ างานในวันหยุด บริษัทฯ จะคิดตามเวลาท่ีประทับในบัตรเขา
ทํ างานหรือการบันทึกเวลาเขาทํ างาน ที่แสดงวาในวันนั้นๆ พนักงานไดท ํางานในวันดังกลาวมา
แลวเกินกวา 8 ชั่วโมงท ํางาน แตทั้งนี ้จะตองไมเกินกวาเวลาที่ไดรับค ําสั่ง หรือที่ไดรับการอนุมัต

3.  พนักงานที่ไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลา ไดแกพนักงานดังตอไปนี้
3.1   พนักงานท่ีดํ ารงตํ าแหนงต้ังแตซุปเปอรไวเซอร หรือหัวหนาหนวย  เภสัชกร

 ประจํ ารานคาของบริษัทฯ หรือตํ าแหนงอื่นที่เทียบเทาขึ้นไป ซึ่งมีอํ านาจหนาท่ีในการส่ังการมอบ
หมายงานก ํากับควบคุมการท ํางานใหเปนไปตามนโยบายของบริษัทฯ รวมตลอดถึงการมีอ ํานาจสั่ง
ลงโทษพนักงานของบริษัทฯ ได

3.2  พนักงานที่ท ํางานนอกสถานที่ โดยสภาพของงานไมอาจก ําหนดเวลาท ํางาน
3.3 พนักงานที่ไดรับมอบหมายใหอยูเวรเฝาดูแลสถานที ่ อันมใิชหนาท่ีการทํ างาน

      3.4  พนักงานที่บริษัทฯ มอบหมายใหปฏิบัติงานเปนกะในเวลาใดก็ตาม และท ํางานอยู
ในกะปกติที่ไดรับมอบหมายใหมาปฏิบัติงาน ที่มีเวลาทํ างานไมเกิน 8 ช่ัวโมง
       3.5  งานอ่ืนๆ ตามที่บริษัทฯ จะประกาศใหทราบในโอกาสตอไป ตามที่กระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม จะไดก ําหนดในภายหนา
.      
หมวดท่ี 7  วันและสถานที่จายคาจาง คาลวงเวลา และคาทํ างานในวันหยุด         

 บริษัทฯจายคาจาง คาลวงเวลา และคาท ํางานในวันหยุด และเงินพึงไดอื่นๆ ที่พนักงานมี
สิทธิได ณ สถานที่ที่พนักงานท ํางาน หรือโอนเขาบัญชีธนาคารของพนักงานในวันที ่25 ของเดือน
สํ าหรับเงินไดตางๆ พนักงานจะตองเสียภาษีตามกฎหมาย โดยบริษัทฯ จะหัก ณ ที่จายสงสรรพากร
ทุกครั้งที่จายใหแกพนักงาน โดยคิดคํ านวณภาษีจากหลักฐานที่พนักงานสงมอบใหบริษัทฯ
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หมวดท่ี 8  วันลาและหลักเกณฑการลา

 การลาหยุดไมวากรณีใดๆ พนักงานจะตองยื่นใบลาเปนหนังสือตามแบบที่บริษัทฯ
กํ าหนดโดยมีหลักเกณฑการขออนุมัติการลา การลาที่ไมถูกตองตามหลักเกณฑดังกลาว หากมีการ
หยุดงานถือวาพนักงานผูนั้นขาดงานละทิ้งหนาที่จะไมไดรับคาจางและมีโทษทางวินัยดวย การลา
แบงออกเปน  8  ประเภท ดังน้ี

1.! การลาปวย ใหพนักงานท่ีเจ็บปวยจริงจนเดินทางมาทํ างานมิไดหรือมาทํ างานแลวแต
ไมสามารถทนท ํางานตอไปได เพราะมีอาการเจ็บปวย ใหมีสิทธิขอลาปวยตามความเปนจริงไดป
ละไมเกิน  30  วันทํ างาน โดยไดรับคาจางเทากับวันท ํางานปกติ

2.! การลาคลอด พนักงานหญิงท่ีมีครรภ มีสิทธิลาคลอดบุตรครรภหน่ึงเปนเวลาไมเกิน
90 วัน โดยรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาคลอดดังกลาวดวยใหพนักงานหญิงที่ลาคลอด มีสิทธิ
ไดรับคาจางเทาเวลาที่ลา ตามอัตราคาจางท่ีไดรับอยูแตไมเกิน 45 วัน

3.    การลากิจ กรณีจํ าเปน ใหพนักงานรายเดือน ขอลาโดยไดรับคาจางปหนึ่งไมเกิน 3 วัน
ท ํางาน สวนพนักงานรายวัน จะไมไดรับคาจางในการขอลากิจ

4.   การลาเพือ่รับราชการทหาร ใหพนักงานมีสิทธิลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพล
เพื่อฝกวิชาทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหารใหพนักงานไดรับคาจางเทาเวลาที่ลาไม
เกินกวาระยะเวลาตามที่กํ าหนดในหมายเรียก และมีระยะเวลาไมเกินปละ 60 วัน

5.    การลาเพ่ือทํ าหมัน  พนักงานมีสิทธิลาตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง
กํ าหนดและออกใบรับรองใหบริษัทฯ ตกลงจายคาจางใหแกพนักงานที่ท ําหมันในวันลาเพื่อท ําหมัน

6.  การลาอุปสมบท พนักงานรายเดือนที่ไดปฏิบัติงานกับบริษัทฯ ต้ังแต 2 ปบริบูรณข้ึนไป 
(นับแตวันเร่ิมงาน) บริษัทฯ อนุญาตใหลาอุปสมบทไดไมเกิน 3 เดือน ( รวมวันหยุด )

7.  การลาออก  พนักงานจะตองยื่นใบลาออกลวงหนาไมนอยกวา 30 วัน กอนวันถึงก ําหนด
ท่ีจะลาออก หากฝาฝนระเบียบดังกลาวจะถือเปนการละทิ้งหนาที่การงานโดยไมมีเหตุผลนอกจาก
ถูกเลิกจางแลว บริษัทฯจะเรียกเบี้ยปรับไมนอยกวา อัตราคาจางเดือนสุดทาย 1 เดือน

8.! การลาเพือ่การฝกอบรม หรือพัฒนาความรูความสามารถ พนักงานมีสิทธิลา แตนายจาง
9.! มีสิทธิไมอนุญาตใหลาในปนั้น กรณีท่ีในปท่ีลาน้ันพนักงานเคยไดรับอนุญาตให

ลาเพื่อการฝกอบรมมาแลวไมนอยกวาสามสิบวันหรือสามครั้ง หรือนายจางไดแสดงใหเห็นวาการ
ลาของพนักงานอาจกอใหเกิดความเสียหาย หรือกระทบตอธุรกิจของนายจาง
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หมวดท่ี 9  วินัยและการลงโทษ

1.  บริษัทฯ ปรารถนาที่จะใหพนักงานทุกคน ประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบขอบังคับ
ประกาศและค ําสั่งตางๆ ของบริษัทฯ และของผูบังคับบัญชา ไมประพฤติตนในทางที่จะน ํามาซึ่ง
ความเสื่อมเสียมาสูบริษัทฯ และตัวของพนักงานเอง

2.  หากพนักงานผูใดฝาฝน หรือหลีกเลี่ยงที่จะปฏิบัติตามระเบียบวินัยหรือฝาฝนขอหามมิ
ใหปฏิบัติ พนักงานผูน้ันจะตองไดรับโทษทางวินัย

3.  พนักงานตองปฏิบัติหนาที่การงานดวยความซื่อสัตยสุจริต
4.  ตองรักษาไวซึ่งผลประโยชน และความลับของบริษัทฯ และลูกคา ตองสนใจติดตามผล

งานที่ท ํา รายงานเหตุการณที่อาจกอใหเกิดความเสียหายแกทรัพยสิน ชื่อเสียงของบริษัทฯ โดยเร็ว
5.! ตองชวยสรางชื่อเสียง และเกียรติคุณอันดีงามมาสูกิจการของบริษัทฯ รักษาประโยชน

ของบริษัทฯ เสมือนเปนประโยชนของตัวพนักงานเอง
6.! ตองปฏิบัติตามค ําสั่งของผูบังคับบัญชา ท่ีสั่งงานโดยชอบอยางเครงครัด ท้ังตองให

ความรวมมือกับบริษัทฯ หรือกับกรรมการสอบสวน ในการสอบสวนขอเท็จจริง
7.! ตองสนับสนุนนโยบายและปฏิบัติตามระเบียบ ขอตกลง ประกาศ ขอบังคับ หรือ

หนังสือเวียนของบริษัทฯ โดยเครงครัด
8.! ตองรักษาไวซึ่งความสามัคคีในระหวางพนักงานทั้งในและนอกเวลาท ํางาน ไมทะเลาะ

วิวาท ดาทอ ทาทาย ขมขู หรือใชก ําลังท ํารายรางกาย
9.! ตองปฏิบัติตามกฎแหงความปลอดภัยในการท ํางานอยางเครงครัด
10.!ตองยินยอมใหเจาหนาที่ของบริษัทฯ ตรวจคนตัว หรือทรัพยสินและสิ่งของตางๆ
11.! ตองชวยกันระมัดระวัง และปองกันทรัพยสินของบริษัทฯ
12.!ตองไมมาทํ างานสาย ไมกลับกอนเวลาเลิกงาน ไมขาดงาน ไมละทิ้งงานในหนาที่
13.!ตองไมท ํางานดวยความประมาทเลินเลอ ไมกระท ําการใดๆ อันไมสมควรแกการ

ปฏิบัติหนาที่ของพนักงานที่ด ี เพื่อใหงานลุลวงไปโดยถูกตองและสุจริต
14.!ตองไมท ํางานใหนายจางอื่น หรือตองไมทํ ากิจอื่นใดที่มิใชกิจของบริษัทฯ
15.!ตองไมโตเถียง พูดจาประชดประชัน แสดงกริยาวาจาไมสุภาพใหผูอื่นไดรับความ

อับอาย หรือยุยงสงเสริม ไมวาจะเปนลูกคา ผูบังคับบัญชา หรือผูมาติดตอ หรือพนักงานดวยกันเอง
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16.!ตองไมแจง หรือใหขอความอันเปนเท็จแกผูบังคับบัญชา หรือบริษัทฯ และไมใชสิทธิ
การลาผิดประเภท หรือใชสิทธิการลาโดยไมสุจริต

     วินัยที่กลาวมาใน 16 ขอขางตนเปนเพียงแนวทางใหพนักงานยึดถือและปฏิบัติตาม หาก
พนักงานกระทํ าผิดวินัยจะตองถูกลงโทษ โดยจะพิจารณาจากเจตนา สภาพแวดลอม ผลจากการ
กระท ําและคุณงามความดีในอดีต  ตลอดจนประโยชนที่บริษัทฯจะไดรับในอนาคตเปนรายไปโดย
พนักงานอาจไดรับโทษโดยไมตองเรียงตามลํ าดับ คือ ตักเตือนดวยวาจา ตักเตือนเปนหนังสือ
ลดคาจาง หรือตัดสิทธิประโยชน  พักงาน งดจายคาจาง  งดข้ึนเงินเดือน ลดตํ าแหนง  เลกิจาง หรือ
ไลออก
                                                 
หมวดท่ี 10  การย่ืนเร่ืองรองทุกข

    
เพื่อขจัดปญหาขอของใจอันจะสงผลกระทบตอขวัญและก ําลังใจของพนักงานตลอดจน

เพื่อใหมีการวินิจฉัยการลงโทษทางวินัยเปนไปโดยเที่ยงธรรมและถูกตอง พนักงานผูที่ไดรับความ
ทุกขจากการท ํางาน หรือจาการปฏิบัติที่ไมเปนธรรมในเรื่องใดก็ตามที่เกี่ยวของกับการท ํางาน ใหมี
สิทธิรองทุกขเปนหนังสือได ใหผูรับเร่ืองราวรองทุกข ทํ าการสอบสวนเร่ืองราวใหแลวเสร็จโดยเร็ว
และทํ าการชี้แจงใหผูรองทุกขเปนที่เขาใจภายใน 15 วัน นับแตสอบสวนและพิจารณาแลวเสร็จ
หากเปนเรื่องที่ไมสามารถแกไขปญหาลุลวงไดใหรายงานตอผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปไดทราบ

หมวดท่ี 11  การเลิกจาง

หากปริมาณธุรกิจของบริษัทฯ ลดลง หรือตองปรับปรุงองคกร ยุบ หรือเปลี่ยนแปลงหนวย
งาน หรือมีผูรับชวง รับโอนสิทธิของบริษัทฯในกิจการบางสวนหรือทั้งหมด หรือประสบภาวะ
เศรษฐกิจถดถอย ขาดทุน มีปริมาณคนมากกวาปริมาณงาน หรือไดบอกกลาวเลิกจางเปนการลวง
หนาตามเง่ือนไขในสัญญาจาง บริษัทฯมีสิทธิเลิกจางพนักงานโดยจายคาชดเชยตามกฎหมาย
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หมวดท่ี 12  สิทธิในการบริหาร

บริษัทฯ มีสิทธิกระทํ าการหรือไมกระท ําการ  เพิ่มหรือลดสิทธิประโยชนตางๆ  ในสวนที่
นอกเหนือจากที่กฏหมายวาดวยการคุมครองแรงงานก ําหนดไว ตามความเหมาะสม และมีสิทธิที่จะ
สั่ง มอบหมายงาน กํ าหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตางๆ  การวาจาง การแตงต้ัง
การโยกยาย การเล่ือนตํ าแหนง การลงโทษ การลดคาจาง การลดตํ าแหนง การพักงาน การวินิจฉัย
ขอรองทุกข  การใหบ ําเหน็จ และการเลิกจางได ตลอดจนมีสิทธิสรางงานใหม ยุบงานเกา  กํ าหนด
และเปลี่ยนแปลงวิธีการท ํางาน กํ าหนดระเบียบ ประกาศ คํ าสั่ง หนังสือเวียน หรือขอบังคับเกี่ยวกับ
การท ํางานในสวนที่ไมขัดตอกฎหมายแรงงานได           



บทที ่3
 วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงคการวิจัย
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
และเพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลดานตางๆในปจจุบันกับความผูกพันองคการของ
เภสัชกรประจํ ารานบูทส โดยมีขัน้ตอนในการดํ าเนินการวิจัย ดังตอไปน้ี

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเภสัชกรผูปฏิบัติการประจํ ารานบูทสจํ านวน 107  คน
( ณ วันท่ี 1 กันยายน 2545 )  ที่ปฎิบัติงานอยูทั่วประเทศไทยโดยแยกเปน 4 เขตภูมิภาค คือ
เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ  เขตภาคกลางตะวันออกและตะวันตก เขตกรุงเทพมหานคร
และเขตภาคใต

 กลุมตัวอยาง คือ ประชากรที่ใชในการวิจัยโดยคํ านวณหาขนาดของกลุมตัวอยางประชากร
โดยใชสูตรของ Yamane ดังน้ี (อางใน บุญธรรม 2535: 68)

     n     =       N
              1+Ne2

เม่ือ   n    =    จํ านวนกลุมตัวอยาง

                  N    =    จํ านวนประชากร

                    e    =    ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได



33

จากการค ํานวณแทนคาในสูตรดังกลาวไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 84 คน จากนั้นท ําการ
สุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) จากประชากรทั้งหมด ตามสัดสวนที่มีอยูในแตละ
เขตภูมิภาคที่สังกัดไดดังนี้

ตารางท่ี  3.1   จํ านวนเภสัชกรประจํ ารานบูทส แยกตามเขตภูมิภาคที่สังกัด

เขตภูมิภาค                                           จํ านวนประชากร(คน)     จํ านวนตัวอยาง(คน)      รอยละ

เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ      13 10     11.90
เขตภาคกลางตะวันออกและตะวันตก     14 11     13.10
เขตกรุงเทพมหานคร     68 54     64.29
เขตภาคใต    12   9     10.71

รวม                                                               107                              84    100.00

2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนลักษณะแบบสอบถามแบงเปน 2 สวนดังน้ี
     2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน จํ านวน
ปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

2.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น  ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจากการศึกษาคนควาใน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ และใชลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale)
ตามแนวทางของ Likert  มี 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยแบง
ออกเปน 2 สวน ดังน้ี                      

     2.2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล มีขอค ําถามทั้งสิ้น 50 ขอ ใหตอบ 2 ชอง
คือ ชองดานซายเปนความคิดเห็นเมื่อเริ่มท ํางาน และชองดานขวามือเปนความคิดเห็นในปจจุบัน
แบบสอบถามในสวนนี้ประกอบดวย ขอความที่ใชวัดปจจัยที่มีอิทธิพลตองาน 5 ดาน ดังน้ี

 1)  ดานสภาพงาน     จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 1- 10
2)  ดานลักษณะงาน   จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 11-20
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3)  ดานนโยบายการบริหารงาน    จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 21-30
4)  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 31-40
5)  ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ    จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 41-50

      2.2.3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  มีขอค ําถามทั้งสิ้น 15  ขอ

 ผูวิจัยไดพัฒนาเคร่ืองมือท่ีนํ ามาใชในการวิจัย เปนลักษณะแบบสอบถามซึ่งไดจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ เพื่อทํ าใหเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
(Validity) กอนนํ าไปใชสอบถามจริง ผูวิจัยไดใหผูทรงคุณวุฒิจ ํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรง
ความครอบคลุมของเน้ือหา ตลอดจนภาษาที่ใช เพื่อผูวิจัยจะไดดํ าเนินการปรับปรุงแกไข เพ่ือให
เกิดความสอดคลองของขอความกับวัตถุประสงคการวิจัย(IOC) จากน้ันผูวิจัยจึงไดนํ าไปทดลองใช
(Try out) สัมภาษณกับกลุมเภสัชกรที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาจ ํานวนท้ัง
สิ้น23 คน ดวยขอคํ าถามเดียวกันกับที่ใชเปนแบบสอบถามจริง เพื่อนํ ามาค ํานวณหาคาความเช่ือม่ัน
(Reliability)ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เพื่อใหไดขอความที่สื่อความหมายที่เขาใจไดงาย และผูตอบ
สามารถตอบไดอยางถกูตองตามความเปนจริง กอนที่จะน ํามาใชเปนแบบสอบถามฉบับจริงตอไป
ดังน้ี

1. ตรวจสอบความตรงเน้ือหา (Validity) โดยการใหคะแนนจากความสอดคลองของขอ
ความกับวัตถุประสงคการวิจัย(IOC)โดยใชผลการตัดสินจากความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจํ านวน
5 ทาน และท ําการแปลความหมายของ IOC  ดังน้ี

1.1!ถา IOC มากกวาหรือเทากับ 0.5 แสดงวา ขอความนั้นวัดวัตถุประสงคขอนั้นจริง
1.2!ถา IOC นอยกวา 0.5 แสดงวา ขอความนั้นไมไดวัดวัตถุประสงคขอนั้นจริง

2.  การตรวจสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการสัมภาษณ
กับกลุมเภสัชกรที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาจํ านวนทั้งสิ้น 23  คน ดวยค ํา
ถามเดียวกันกับที่ใชเปนแบบสอบถามจริง  ซึ่งไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามสูตร Alpha
Coefficient ของ Cronbach  ดังน้ี

2.1!แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .98
2.2!แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .88

3.! เพื่อใหแบบสอบถามมีอคตินอยท่ีสดุ ผูวิจัยไดสัมภาษณกับกลุมเภสัชกรที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาอยางไมเปนทางการเกี่ยวกับความคิดเห็นเมื่อเริ่มท ํางาน
กับในปจจุบัน พบวาหากใชแบบสอบถามความคิดเห็นเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันพรอมกันนั้น
ผูตอบจะทํ าไดสะดวกและรวดเร็วมากกวาการตอบแบบสอบถามทีละคร้ัง
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลส ําหรับการวิจัยมีดังน้ี
3.1  ขออนุมัติผูบริหารระดับสูงของบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด ในการจัดเก็บ

รวบรวมขอมูล
3.2  แจกแบบสอบถามใหกับกลุมเภสัชกรตัวอยางที่เปนเปาหมาย จํ านวน 84 ชุด และรับ

คืนดวยตนเอง สํ าหรับแบบสอบถามที่สมบูรณสงกลับคืนมาจํ านวน  84  ชุด คิดเปน 100 เปอรเซนต
3.3  นํ าแบบสอบถามมาท ําการตรวจใหคะแนนแลวน ําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

4.  การวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยท ําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS For Windows
(Statistic Package for the Social Science) โดยตรวจแบบสอบถามและใหคะแนน ดังน้ี

4.1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ผูวิจัยนํ าขอมูลมาแจกแจงความถี่โดยการหาคารอยละ
แยกตามเพศ อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน จํ านวนปที่ปฎิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

4.2  แบบสอบถามที่วัดปจจัยที่มีอิทธิพลและวัดความผูกพันองคการ เปนลักษณะขอค ําถาม
ที่มีค ําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยก ําหนดคะแนนให
ในแตละระดับความคิดเห็น ดังน้ี

        ระดับความคิดเห็น                         คะแนน
                      มากที่สุด                                              5

        ม า ก                                                      4                                                    
        ป า น ก ล า ง                                              3                                                   
        น  อ ย                                                      2                                                   
        นอยที่สุด                                               1
4.3  การแบงระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลและความผูกพันองคการ

ผูวิจัยพิจารณาจัดแบงระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวม ซึ่งคํ านวณจากคาพิสัย (Range) แลวแบงเปน
5 ชวง ดังน้ี
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     คะแนนเฉล่ียโดยรวม                      ระดับ
                      1.00 – 1.80                                     ต่ํ าที่สุด

        1.81 – 2.60                                     ต่ํ า
                      2.61 – 3.40                                   ปานกลาง

        3.41 – 4.20                     สูง
        4.21 – 5.00                               สูงที่สุด
4.4  การแบงระดับความสัมพันธและทิศทางของปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันกับความ

ผูกพันองคการ มีเกณฑวัดระดับและทิศทางโดยการใชหลักเกณฑการจัดแบงระดับความสัมพันธ
ตามผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลซึ่งจะมีคาตั้งแต-1 จนถึง+1 แลวแบงเปนชวงที่เทากัน ดังน้ี

       0.01 ถึง 0.20    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่าที่สุด และในทิศทางเดียวกัน
       0.21 ถึง 0.40    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่า และในทิศทางเดียวกัน
       0.41 ถึง 0.60    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และในทิศทางเดียวกัน
       0.61 ถึง 0.80    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูง และในทิศทางเดียวกัน
       0.81 ถึง 1.00    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูงที่สุด และในทิศทางเดียวกัน
     -0.01 ถึง -0.20   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่าที่สุด และในทิศทางตรงกันขาม
     -0.21 ถึง -0.40   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่า และในทิศทางตรงกันขาม
     -0.41 ถึง -0.60   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับปานกลางและในทิศทางตรงกันขาม
     -0.61 ถึง -0.80   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูง และในทิศทางตรงกันขาม
     -0.81 ถึง -1.00   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูงที่สุด และในทิศทางตรงกันขาม

5.  สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

      5.1  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล โดยการใชวิธีหาคาสถิติพื้นฐาน คือ   
การแจกแจงคาความถี่และคารอยละ(Percent) เพื่อวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางประชากร
แยกตามเพศ อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน จํ านวนปที่ปฎิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

      5.2  สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลและความผูกพันองคการ มีดังนี้
5.2.1  คารอยละ (Percent)  เพื่อใชแจกแจงความถี่ของขอมูล
5.2.2  คาเฉลี่ย (Mean) ใชอธิบายความหมายของขอมูลตางๆ
5.2.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) แสดงการกระจายของขอมูล
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5.2.4   คา t-test   
           ใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยสองกลุม ดังน้ี

                1)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยดานสภาพงานเมื่อ
เร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

                2)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยดานลักษณะงาน
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส

                3)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยปจจัยดานนโยบายการ
บริหารงานเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
                 4)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยความสัมพันธตอผู
รวมงานเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
                 5)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยดานความภาคภูมิ
ใจในวิชาชีพเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส

           5.2.5   คา Pearson Product Moment Correlation, (r)
         ใชวิเคราะหความสัมพันธตัวแปร ดังน้ี

             1)  ความสัมพันธของปจจัยดานสภาพงานในปจจุบันกับความผูกพันองคการ
ของเภสัชกรประจ ํารานบูทส

            2)  ความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงานในปจจุบันกับความผูกพันองค
การของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

            3)  ความสัมพันธของปจจัยดานนโยบายการบริหารงานในปจจุบันกับความ
ผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
            4)  ความสัมพันธของปจจัยดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบัน กับ
ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

          5)  ความสัมพันธของปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพในปจจุบัน กับ
ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในแตละดานโดยการ
เปรียบเทียบระหวางเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส รวมทั้งศึกษาถึงความ
สัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานในปจจุบันกับความผูกพันตอองคการของเภสัชกรประจํ า
รานบูทส โดยมีล ําดับการนํ าเสนอผลการวิจัย ดังน้ี

ตอนท่ี 1   การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ตอนท่ี 2   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทสเปรียบเทียบ

ระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน แบงเปน 5 สวนดังน้ี
สวนที ่1    ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานของเภสัชกรประจ ํา

รานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
สวนที ่2    ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานของเภสัชกรประจํ า

รานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน   
สวนที ่3   ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารงานของเภสัชกร

ประจํ ารานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
สวนที ่4   ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวมงานของ

เภสัชกรประจํ ารานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
 สวนที ่5    ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพของ

เภสัชกรประจํ ารานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
ตอนท่ี 3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
ตอนท่ี 4  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลในแตละดานกับความผูกพัน

องคการ แบงเปน 6 สวนดังน้ี
สวนที ่1    ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพงานกับความผูกพันองคการ
สวนที ่2     ความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานกับความผูกพันองคการ
สวนที ่3    ความสัมพันธระหวางปจจัยดานนโยบายบริหารกับความผูกพันองคการ
สวนที ่4    ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธกับความผูกพันองคการ

 สวนที ่5     ความสัมพันธระหวางปจจัยดานภาคภูมิใจวิชาชีพกับความผูกพันองคการ
สวนที ่6     ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานกับความผูกพันองคการ



39

ตอนท่ี 1   การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

ตารางท่ี 4.1   จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตาม เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน
        จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

ขอมูลสวนบุคคล           จํ านวน รอยละ
เพศ

ชาย 19 22.74
หญิง 65 77.26

รวม 84             100.00
อายุ

ต่ํ ากวา 25 ป  6  7.14
25 -30 ป 55 65.48
30 -35 ป 17 20.24
35 -40 ป  6  7.14

รวม 84             100.00
ตํ าแหนงในปจจุบัน

เภสัชกร 34 40.48
ผูจัดการราน 50 59.52

รวม 84             100.00
จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน   

ต่ํ ากวา 1 ป 11 13.10
1 -2 ป  2  2.38
2 -3 ป 27 32.14
3 -4 ป 29 34.52
4 ปขึ้นไป 15 17.86

รวม 84             100.00
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ตารางท่ี 4.1   จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตาม เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน
                จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด (ตอ)

ขอมูลสวนบุคคล                   จํ านวน รอยละ
เขตภูมิภาคที่สังกัด

เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ           10 11.90
เขตภาคกลางตะวันออกและตะวันตก       11 13.10
เขตกรุงเทพมหานคร       54 64.29
เขตภาคใต         9 10.71

รวม      84             100.00

จากตารางท่ี 4.1 ขอมูลกลุมตัวอยางเภสัชกรรานบูทส จํ านวน 84 คน ปรากฏรายละเอียด ดังน้ี

เพศ จากการศึกษากลุมตัวอยางเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงจํ านวน
65 คน (รอยละ 77.26) และมีเพศชายจ ํานวน 19 คน ( รอยละ 22.74)

อายุ  สวนใหญเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีอายุระหวาง 25-30 ป (รอยละ 65.48) รองลงมา อายุ
ระหวาง 30-35 ป (รอยละ 20.74) และอายุตํ่ ากวา 25 ป มีจํ านวนเทากับ อายุ 35-40 ป   (รอยละ 7.14)

ตํ าแหนงในปจจุบันแบงได 2 ระดับ คือ ตํ าแหนงเภสัชกรประจํ าราน และ ตํ าแหนงผูจัดการ
ราน ผลปรากฏวามีตํ าแหนงผูจัดการราน (รอยละ 59.52) และ มีตํ าแหนงเภสัชกรประจํ าราน
(รอยละ 40.48)

จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน พบวา สวนใหญแลวกลุมตัวอยางเภสัชกรประจ ํารานบูทสปฏิบัติงาน
ระหวาง 3-4 ป (รอยละ 34.52) รองลงมาไดแก 2-3 ป (รอยละ 32.14) 4 ป ขึ้นไป (รอยละ 17.86)
ต่ํ ากวา 1ป (รอยละ 13.10) และ   1-2 ป (รอยละ 2.38)

เขตภูมิภาคที่สังกัด พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางเปนเภสัชกรประจ ํารานบูทสสังกัดอยูใน
เขตกรุงเทพฯ (รอยละ 64.29) รองลงมาไดแก เขตภาพกลางตะวันออกและตะวันตก (รอยละ 13.10)
เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ (รอยละ 11.90) และเขตภาคใต (รอยละ10.71)
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ตอนท่ี 2   ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
เปรียบเทียบระหวางเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบัน

สวนที ่ 1 ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานสภาพงาน        

ตารางท่ี 4.2   เปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยและระดับคะแนนของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงาน

ปจจัยดานสภาพงาน                        เมื่อเริ่มท ํางาน        ปจจุบัน               t
                                   X         S.D.     ระดับ          X        S.D.      ระดับ

_________________________________________________________________________________________
1 พื้นที่ในรานสาขาของทานมี       3.55     1.02      สูง             3.34     1.14   ปานกลาง      1.12
   ความสะดวกสบายในการท ํางาน
2. รานสาขาของทานมีหองพักผอน     3.16     1.09      ปานกลาง    2.95    1.22   ปานกลาง      0.96
    หองเปลี่ยนเสื้อผาที่เหมาะสม
3. รานสาขาของทานมีหองเก็บสินคา   3.34     1.18     ปานกลาง    3.00    1.22   ปานกลาง      1.47
    และอุปกรณอยางเหมาะสม
4. รานสาขาทานใชเคร่ืองมืออุปกรณ   3.45     0.73      สูง           3.20    0.77   ปานกลาง      2.88*
     เทคโนโลยีสมัยใหม
5. รานสาขาของทานมีเครื่องมือและ    3.57     0.87      สูง              3.45    0.99    สูง             1.22
    อุปกรณท่ีใชในการติดตอส่ือสารท่ีดี
6. เคร่ืองมืออุปกรณการรักษาพยาบาล  2.73     0.95     ปานกลาง    2.95    0.94    ปานกลาง    -1.65
    ในรานสาขาของทานมีเหมาะสม
7. รานสาขามีแสงสวางเพียงพอ            3.95     0.78     สูง              3.98     0.76     สูง             -0.27
8. รานสาขาของทานสะอาดดี         3.59     0.87    สูง              3.66     0.94     สูง             -0.44
9. รานสาขามีการกํ าจัดสิ่งปฏิกูล           3.52     0.69     สูง              3.48     0.82     ปานกลาง   0.44
    และขยะอยางถูกวิธี
10.รานสาขามีการจัดแผนผังราน           3.50     0.76    สูง              3.36     0.78     ปานกลาง   0.95
    (lay out) ที่สะดวกตอการท ํางาน

คาเฉลี่ยรวม         3.45     0.56    สูง               3.35      0.60     ปานกลาง   1.72
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.2  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานของเภสัชกร
ประจํ าราน บูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทส สวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอรานสาขามี
แสงสวางเพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.95) รองลงมา คือ รานสาขามีความสะอาดดี (คาเฉลี่ย 3.59) และราน
สาขามีเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (คาเฉลี่ย 3.57)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอรานสาขามี
แสงสวางเพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.98) รองลงมา คือ รานสาขามีความสะอาดดี (คาเฉลี่ย 3.66) และราน
สาขามีการก ําจัดสิ่งปฏิกูลขยะอยางถูกวิธ ี(คาเฉลี่ย 3.48)

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงาน เมื่อเริ่มท ํางานกับใน
ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสนั้น พบวาการใชเครื่องมือและอุปกรณที่เปนเทคโนโลยีสมัยใหม
เมื่อเริ่มทํ างานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับที่สูงกวาในปจจุบันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงาน พบวาเม่ือเร่ิมทํ างานมีคาเฉลี่ยรวม
สูงกวาในปจจุบัน โดยเมื่อเริ่มท ํางานมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูง แตวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมอยู
ในระดับปานกลาง  ซึ่งถาเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอ ปรากฏวาเมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกร
ประจํ ารานบูทส มีระดับคะแนนความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานแตกตางกับใน
ปจจุบัน 4 ขอ คือ พื้นที่ภายในราน เคร่ืองมอือุปกรณเทคโนโลยีสมยัใหม  การก ําจัดสิ่งปฏิกูลขยะ
และการจัดแผนผังของราน(lay out) โดยเมื่อเริ่มท ํางานมีระดับคะแนนที่สูงกวาในปจจุบัน
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สวนที ่2  ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในดานลักษณะงาน

ตารางท่ี 4.3  เปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยและระดับคะแนนของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงาน

ปจจัยดานลักษณะงาน                                 เมื่อเริ่มท ํางาน             ปจจุบัน        t
    X S.D.     ระดับ         X       S.D.   ระดับ

11.งานที่ทานท ําอยูตรงกับลักษณะนิสัย       3.66 0.83     สูง    3.86      0.79  สูง          -2.29*
12.งานท่ีทานรับผิดชอบมีปริมาณงานท่ี  3.39 0.72     ปานกลาง   3.45      0.82  สูง          -0.52
     เหมาะสม
13.แมงานยากและหนักก็ไมเกินความ  3.55 0.82     สูง       3.59      0.95  สูง           -0.57
     สามารถที่ทานจะท ําได
14.งานที่ทานท ําทาทายความสามารถ  3.77 0.83     สูง       4.05     0.78   สูง           -2.49*
15. ทานไมเคยคิดวางานที่ทานทํ า                3.25 1.06     ปานกลาง   3.27     1.02  ปานกลาง -0.19
     ซํ ้าซาก จํ าเจ
16.งานที่ทานท ําอยูสงเสริมใหเกิดความ  3.41 0.89     สูง             3.59     1.04    สูง           -1.27
     คิดริเร่ิมสรางสรรค
17.ทานมีโอกาสเล่ือนตํ าแหนงหนาที่การ  3.34 0.99     ปานกลาง   3.00   1.10  ปานกลาง  1.68
     งานสูงขึ้นตามล ําดับ
18.ทานคิดวาจะตองประสบความส ําเร็จใน  3.32 0.83     ปานกลาง   3.27     0.76  ปานกลาง  0.47
     สายอาชีพน้ีอยางแนนอน
19.งานที่ทานท ําอยูนี้ทานสามารถตัดสิน  3.00 0.94     ปานกลาง   3.68     0.88  สูง          -4.84*
     ใจและแกปญหาเองได
20.ทานรูสึกวางานที่ทานไดรับมอบหมาย  3.48 0.90     สูง              3.93     0.85  สูง          -3.56*
     มีความส ําคัญย่ิงตอบริษัทฯ

คาเฉลี่ยรวม   3.40      0.64     ปานกลาง   3.56     0.62  สูง         -3.13*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.3  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานของ
เภสัชกรประจํ าราน บูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในของานที่ท ํา
ทาทายความสามารถ (คาเฉลี่ย 3.77) รองลงมา คือ งานที่ท ําตรงกับลักษณะนิสัย (คาเฉลี่ย 3.66)
และงานที่ท ําไมยากเกินความสามารถ (คาเฉลี่ย 3.55)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในของานที่ท ําทาทาย
ความสามารถ (คาเฉลี่ย 4.05) รองลงมา คือ งานที่ไดรับมอบหมายมีความสํ าคัญย่ิงตอบริษัท(คาเฉลี่ย
3.93) และงานที่ท ําตรงกับลักษณะนิสัย (คาเฉลี่ย 3.86)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานเมื่อเริ่มท ํางานกับ
ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสนั้น พบวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานอยาง      
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ใน 4 หัวขอไดแก ลักษณะงานตรงกับลักษณะนิสัย งานที่ท ําทาทาย
ความสามารถ  สามารถตัดสินแกไขปญหาไดเอง และงานที่ไดรับมอบหมายมีความส ําคัญย่ิงตอ
บริษัทฯ

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงาน พบวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมสูง
กวาเม่ือเร่ิมทํ างาน โดยในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูง แตวาเม่ือเร่ิมทํ างานมีคาเฉลี่ยรวมอยู
ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอ ปรากฏวาเมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกร
ประจํ ารานบูทสมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานแตกตางกับในปจจุบัน
2 ขอ คือ งานที่ทานรับผิดชอบมีปริมาณงานที่เหมาะสม และงานที่ท ําสามารถตัดสินใจแกไขปญหา
เองได โดยในปจจุบันมีระดับคะแนนที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน .
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สวนที ่ 3 ขอมูลลักษณะปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานนโยบายการบริหารงาน

ตารางท่ี 4.4   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและระดับของปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน

ปจจัยดานนโยบายการบริหารงาน                      เมื่อเริ่มท ํางาน             ปจจุบัน                  t
                 X     S.D.     ระดับ           X       S.D.   ระดับ
21.หนวยงานของทานมีนโยบายการ 3.18      0.84   ปานกลาง     3.30   0.93  ปานกลาง   -0.82
     บริหารงานท่ีชัดเจน
22.ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่มี       2.84      0.75   ปานกลาง     3.32   0.96  ปานกลาง   -3.33*
     ประโยชนตอบริษัทฯ
23. บริษัทฯของทานมีการจัดสวัสดิการ 3.34 0.83   ปานกลาง     3.39   0.81 ปานกลาง   -0.47
      ใหอยางเพียงพอและเหมาะสม
24.นโยบายในการทํ างานของผูบริหาร 3.16 0.75   ปานกลาง    3.32   0.88  ปานกลาง   -1.05
     สามารถสรางแรงบันดาลใจในการ
     ท ํางานใหแกทานไดดีที่สุด
25.บริษัทฯมี กฏ ระเบียบขอบังคับที่ดี        3.57  0.87   สูง    3.66   0.91   สูง             -1.16
26.วันลาในกรณีตางๆ เชน ลาปวย ลากิจ 3.66       0.86    สูง    3.80   0.85   สูง             -1.43
     ลาพักรอน เพียงพอและเหมาะสม
27.การพิจารณาความดีความชอบ                3.18 0.99   ปานกลาง    3.25   1.06  ปานกลาง   -0.49
    ปราศจากการใชระบบเสนสายพวกพอง
28.บุคลากรในบริษัทฯของทานไดรับ  3.30 0.88   ปานกลาง    3.26   0.95  ปานกลาง     0.37
     มอบหมายหนาที่อยางยุติธรรม
29.ขอบเขต หนาที ่ความรับผิดชอบใน  3.48 0.93   สูง     3.48   1.02  สูง               0.00
     การปฏิบัติงานมีการระบุไวอยางชัดเจน
30.ผูบริหารมีหลักเกณฑที่ดีในการ  3.45     0.73    สูง    3.41   0.84  สูง     0.31
     ประเมินผลงานของผูท ํางาน

คาเฉลี่ยรวม  3.33     0.62   ปานกลาง     3.40    0.69  ปานกลาง  -1.28
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.4  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานนโยบายการบริหาร
งานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอวันลา
ในกรณีตางๆเพียงพอและเหมาะสม (คาเฉลี่ย 3.66) รองลงมา คือ การมีกฎระเบียบ ขอบังคับที่ดี    
(คาเฉลี่ย 3.57) และ มีขอบเขตหนาท่ี ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานระบุไวอยางชัดเจน  
(คาเฉลี่ย 3.48)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอวันลา
ในกรณีตางๆเพียงพอและเหมาะสม (คาเฉลี่ย3.80) รองลงมา คือ การมีกฎระเบียบ ขอบังคับที่ดี
(คาเฉลี่ย 3.66) และมีขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานระบุไวอยางชัดเจน
(คาเฉลี่ย 3.48)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสนั้น พบวา ในปจจุบันมีคาเฉลี่ยที่สูงกวา
เมื่อเริ่มท ํางานในหัวขอที่มีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอบริษัทอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.05

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานนโยบายการบริหารงาน พบวาในปจจุบัน
มีคาเฉลี่ยรวมไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน โดยคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลางเหมือนกัน
และเมื่อเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอ ปรากฏวาเมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกรประจ ํารานบูทสมี
ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานนโยบายการบริหารงานที่ไมแตกตางกับในปจจุบัน
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สวนที ่4 ขอมูลลักษณะปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานความสัมพันธผูรวมงาน

ตารางท่ี 4.5 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและระดับของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวมงาน

ปจจัยดานความสัมพันธกับผูรวมงาน                 เมื่อเริ่มท ํางาน               ปจจุบัน                   t
                               X        S.D.     ระดับ                X     S.D.    ระดับ

31.ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน 3.43 0.97      สูง              3.75   0.97    สูง           -2.15*
     กันเองและเอาใจใสแกลูกนองเสมอ
32.ทานมีความสัมพันธที่ดีกับผูอยูใต 3.73 0.87 สูง      3.95    0.65   สูง           -1.88
     ใตบังคับบัญชาของทาน
33.บรรยากาศในการทํ างานในบริษัทฯ 3.68 0.77 สูง      3.80    0.92   สูง  -0.84
     เปนไปดวยความอบอุนเปนมิตร
34. ทานมีการติดตอประสานงานกัน 2.82 0.76 ปานกลาง   2.95    0.81   ปานกลาง -1.18
      ภายในบริษัทฯที่ด ีมีประสิทธิภาพ
35.เม่ือทานไดรับความเดือดรอน    3.25 0.97 ปานกลาง    3.50    0.82   สูง  -1.92
      ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือทาน
36.ผูบังคับบัญชามีความสนใจและเขาใจ 3.32 0.88 ปานกลาง    3.50    0.93   สูง  -1.27
     ปญหาในการท ํางานของลูกนอง
37.ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองให 3.59 0.87 สูง       3.82    0.92   สูง  -1.65
     พัฒนาตัวเองเพื่อความกาวหนา
38.ผูบังคับบัญชารวมมือกับทานเพื่อแก 3.39 0.84 ปานกลาง    3.73    0.79   สูง         -2.91*
     ปญหาการทํ างานใหดีขึ้น
39.ทานสามารถท ํางานรวมกับผูที่ทํ างาน 3.32 0.80 ปานกลาง    3.57    0.73   สูง         -2.88*
     ในฝายอ่ืนๆของบริษัทฯไดเปนอยางดี
40.เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญ 3.41 0.79  สูง              3.45   0.69     สูง        -0.40
     มีความจริงใจตอทาน

คาเฉลี่ยรวม 3.40 0.58 ปานกลาง    3.59   0.54     สูง        -3.28*
*    มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.5 ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธกับผูรวม
งานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวา

เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอการมีความ
สัมพันธที่ดีกับผูอยูใตบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.73) รองลงมา คือ บรรยากาศในการท ํางานอบอุนเปน
มิตร (คาเฉลี่ย 3.68) และ ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองใหพัฒนาเพื่อความกาวหนา (คาเฉลี่ย 3.59)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอการมีความ
สัมพันธที่ดีกับผูอยูใตบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.95) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองให
พัฒนาเพื่อความกาวหนา  (คาเฉลี่ย 3..82) และบรรยากาศในการทํ างานอบอุนเปนมิตร
(คาเฉลี่ย 3.80)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวมงาน
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสนั้น พบวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยที่สูงกวา
เมื่อเริ่มท ํางานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ใน 3 หัวขอ คือ ผูบงัคับบัญชาใหความเปนกันเอง
เอาใจใสลูกนอง  ผูบังคับบัญชาใหความรวมมือเพื่อแกปญหาการท ํางานใหดีขึ้น และสามารถท ํางาน
รวมกับผูที่ทํ างานฝายอื่นๆของบริษัทไดเปนอยางดี

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวาในปจจุบันมี
คาเฉลี่ยรวมสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน โดยในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูง แตวาเม่ือเร่ิมทํ างานมี
คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอแลว ปรากฏวาเมื่อเริ่ม
ท ํางานเภสัชกรประจ ํารานบูทส มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวม
งานแตกตางกับในปจจุบัน 4 ขอ คือ เมื่อไดรับความเดือดรอนผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือดวยดี
ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเขาใจปญหาการท ํางาน   ผูบังคับบัญชาใหความรวมมือเพ่ือแกปญหา
และสามารถท ํางานรวมกับฝายอื่นๆของบริษัทไดเปนอยางดี   โดยในปจจุบันมีระดับคะแนนที่สูง
กวาเม่ือเร่ิมทํ างาน
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สวนที ่5 ขอมูลลักษณะปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานความภาคภูมิใจวิชาชีพ

ตารางท่ี 4.6   เปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยและระดับปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ

ปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ                  เมื่อเริ่มท ํางาน              ปจจุบัน   t
                                             X       S.D.     ระดับ         X       S.D.    ระดับ

41.ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดท ํางานเปน    4.32  0.74    สูงที่สุด    4.43      0.63    สูงที่สุด   -1.40
     เภสัชกร
42.การไดปฏิบัติงานในวิชาชีพนี้ท ําให    4.34 0.86 สูงที่สุด    4.36    0.81   สูงที่สุด   -0.27
     ทานรูสึกตัวเองวามีคุณคา
43.ทานมีความสุขที่ไดท ํางานในหนาที่นี้    3.93 0.95 สูง    3.95    0.96   สูง          -0.20
44.งานที่นท ําไมกอใหเกิดความรูสึกไมดี    4.02 0.88 สูง    4.05    0.83   สูง          -0.44
     ตอวิชาชีพ แมตองใหบริการแกผูอ่ืน
45.ทานคิดวาการไดท ํางานในหนาที่นี้    3.95 0.86 สูง    4.07    0.85   สูง          -1.53
     ทานไดชวยเหลือผูอ่ืน จึงไมคิดวา
     เหน็ดเหนื่อยแตคิดวาคุมคา
46.งานที่ทานท ําใหสามารถแสดงบทบาท   3.73 0.92 สูง    3.80   0.88 สูง          -0.77
     ของวิชาชีพเภสัชกรไดอยางเต็มที่
47.งานที่ทานท ําอยูนี้ชวยใหทานมีชื่อเสียง   3.45 0.76      สูง    3.55   0.76 สูง          -0.85
     และไดรับการยอมรับจากผูอื่น
48. ผูมารับบริการใหความส ําคัญ   3.86 0.70 สูง    3.95   0.65 สูง          -1.43
      และเห็นคุณคา
49.การท ํางานวิชาชีพนี ้ทํ าใหทานไดรับ  3.70 0.73 สูง    3.86   0.67 สูง          -2.46*
     การยกยองจากคนทั่วไป
50.ทานกลาที่จะเปดเผยและแสดงใหผูอื่น  4.36 0.65 สูงที่สุด    4.43   0.69    สูงที่สุด   -1.00
     ทราบวาทานเปนเภสัชกรของบริษัทฯน้ี

คาเฉลี่ยรวม 3.96 0.53 สูง    4.03      0.54      สูง       -2.34*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.6  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชา
ชีพของเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอ การกลาที่
จะเปดเผยใหผูอ่ืนทราบวาตนเองเปนเภสัชกรของบริษัทฯน้ี (คาเฉลี่ย 4.36) รองลงมา คือ การรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา (คาเฉลี่ย 4.34) และ ความภาคภูมิใจที่ไดท ํางานเปนเภสัชกร (คาเฉลี่ย 4.32)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดเทากันใน 2 ขอ คือ
การกลาท่ีจะเปดเผยใหผูอ่ืนทราบวาตนเองเปนเภสัชกรของบริษัทฯ และความภาคภูมิใจที่ไดท ํางาน
เปนเภสัชกร (คาเฉลี่ย 4.43)  รองลงมา คือการรูสึกวาตนเองมีคุณคา  (คาเฉลี่ย  4.36)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสนั้น พบวาในหัวขอของการทํ างานวิชาชีพนี้
ทํ าใหไดรับการยกยองจากคนทั่วไป มีคาแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  พบวาในปจจุบันมี
คาเฉลี่ยรวมไมแตกตางจากเม่ือเร่ิมทํ างานโดยคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูงเหมือนกัน เมื่อเปรียบเทียบ
ระดับคะแนนเปนรายขอแลวปรากฏวา เมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกรประจ ํารานบูทสมีระดับความคิดเห็น
ตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพไมแตกตางกับในปจจุบัน
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ตอนท่ี  3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส ในปจจุบัน

ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ยของระดับของความผูกพันตอองคการในปจจุบัน

ความผูกพันตอองคการ                            X      S.D.  ระดับ
1. คานิยมของทานและบริษัทฯเปนไปในทางเดียวกัน 3.66    0.65   สูง
2. ทานพูดคุยกับเพื่อนๆของทานวาบริษัทฯนี้เปนบริษัทที่อยูใน 3.75    0.78   สูง
ระดับแนวหนาเหมาะที่จะเขามาท ํางานดวย
3. ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆวาทานเปนสวนหนึ่งของบริษัทฯนี้ 4.11    0.66   สูง
4. การตัดสินใจเขาท ํางานที่นี่เปนความคิดที่ถูกของทาน 4.00    0.81   สูง
5. บริษัทฯน้ีดีท่ีสุดในบรรดาบริษัทอ่ืนๆท่ีทานรูจัก 3.45    0.85   สูง
6. แมงานที่ไดรับมอบหมายมีมากแตทานก็ท ํางานจนส ําเร็จ 4.02    0.55   สูง
7. ทานต้ังใจท ํางานท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือใหบริษัทเจริญกาวหนา 4.27    0.63   สูงที่สุด
8. ทานพอใจในนโยบายการทํ างานของบริษัทจึงทุมเทท ํางานเต็มที่ 3.70    0.77   สูง
9. ทานยอมรับและเขาใจ เมื่อบริษัทฯเกิดความเปลี่ยนแปลง 3.66    0.75   สูง
10. ทานมักจะท ํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จทันเวลาเสมอ 4.02    0.66   สูง
11. ทานท ํางานในบริษัทฯนี้ดวยความเต็มใจ 4.25    0.65   สูงที่สุด
12. ทานอยากท ํางานที่บริษัทฯนี้ตอไปเพราะรูสึกผูกพันกับบริษัทฯ 3.84    0.94   สูง
13. แมมีการเปลี่ยนระบบงานจากที่เคยท ําอยู ทานก็จะไมลาออก 3.30    0.82  ปานกลาง
14.  ทานรูสึกวาไดรับประโยชนมากในการท ํางานอยูบริษัทฯน้ีตลอดไป 3.34    0.86  ปานกลาง
15. ทานรูสึกวางานที่ทานท ํางานอยู จะมีปญหาถาขาดทาน 3.16    1.09  ปานกลาง

                 คาเฉลี่ยรวม 3.77    0.54   สูง

จากตารางท่ี 4.7  ผลของคาเฉล่ียความผูกพันองคการในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
พบวา เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอ มีความตั้งใจท ํางานทุกอยาง
ท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือใหบริษัทฯมีความเจริญกาวหนา (คาเฉลี่ย 4.27)  รองลงมา คือการท ํางานใน
บริษัทฯดวยความเต็มใจ (คาเฉลี่ย 4.25)และความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งของบริษัท (คาเฉลี่ย 4.11)
โดยคาเฉลี่ยรวมของระดับความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทสในปจจุบันอยูในระดับสูง
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ตอนท่ี 4  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการ

สวนที ่1    ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานกับความผูกพันตอองคการ

ตารางท่ี 4.8   ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานกับความผูกพันตอองคการ

ปจจัยดานสภาพงาน                        ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
             ( r )

_________________________________________________________________________________________
1. พื้นที่ในรานสาขาของทานมี       0.08   ต่ํ าที่สุด
    ความสะดวกสบายในการท ํางาน
2. รานสาขาของทานมีหองพักผอน    0.06   ต่ํ าที่สุด
    หองเปลี่ยนเสื้อผาที่เหมาะสม
3. รานสาขาของทานมีหองเก็บสินคา   0.01   ต่ํ าที่สุด
    และอุปกรณอยางเหมาะสม
4. รานสาขาทานใชเคร่ืองมืออุปกรณ   0.22*   ต่ํ า
     เทคโนโลยีสมัยใหม
5. รานสาขาของทานมีเครื่องมือและ    0.27*   ต่ํ า
    อุปกรณท่ีใชในการติดตอส่ือสารท่ีดี
6. เคร่ืองมืออุปกรณการรักษาพยาบาล  0.26*   ต่ํ า
    ในรานสาขาของทานมีเหมาะสม
7. รานสาขามีแสงสวางเพียงพอ            0.11   ต่ํ าที่สุด
8. รานสาขาของทานสะอาดดี         0.19   ต่ํ าที่สุด
9. รานสาขามีการกํ าจัดสิ่งปฏิกูล           0.46*   ปานกลาง
    และขยะอยางถูกวิธี
10.รานสาขามีการจัดแผนผังราน           0.35*   ต่ํ า
    (lay out) ที่สะดวกตอการท ํางาน

ดานสภาพงานโดยรวม 0.22   ต่ํ า
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงาน
ในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความสัมพันธเปน
ทิศทางบวกและอยูในระดับตํ่ า (r = 0.22) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยสามารถแสดง
ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานกับความผูกพันองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 1 ขอ ไดแก การก ําจัดสิ่งปฏิกูลและขยะอยางถูกวิธี

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่า มี 4 ขอ ไดแก  มีการใชเคร่ืองมอือุปกรณเทคโนโลยีสมยัใหม
มีการใชเคร่ืองมอือุปกรณในการติดตอส่ือสารท่ีดี    มีเคร่ืองมืออุปกรณการรักษาพยาบาลเหมาะสม
และมีการจัดแผนผังรานที่สะดวกตอการท ํางาน

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่าที่สุด มี 5 ขอ ไดแก  พื้นที่มีความสะดวกในการท ํางาน มีหอง
พักผอนเปลี่ยนเสื้อผา รวมทั้งมีหองเก็บสินคาอุปกรณที่เหมาะสม  มีแสงสวางที่เพียงพอ และมีความ
สะอาดดี
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สวนที ่2   ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการ

ตารางท่ี 4.9   ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการ

ปจจัยดานลักษณะงาน                        ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
              ( r )

_________________________________________________________________________________________
11.งานที่ทานท ําอยูตรงกับลักษณะนิสัย       0.72*   สูง
12.งานท่ีทานรับผิดชอบมีปริมาณงานท่ี  0.29*   ต่ํ า
     เหมาะสม
13.แมงานยากและหนักก็ไมเกินความ  0.72*   สูง
     สามารถที่ทานจะท ําได
14.งานที่ทานท ําทาทายความสามารถ  0.73*   ปานกลาง
15. ทานไมเคยคิดวางานที่ทานทํ า                0.65*   ปานกลาง
      ซํ ้าซาก จํ าเจ
16.งานที่ทานท ําอยูสงเสริมใหเกิดความ  0.47*   ปานกลาง
      คิดริเร่ิมสรางสรรค
17.ทานมีโอกาสเล่ือนตํ าแหนงหนาที่การ  0.35*   ต่ํ า
     งานสูงขึ้นตามล ําดับ
18.ทานคิดวาจะตองประสบความส ําเร็จใน  0.76*   สูง
      สายอาชีพน้ีอยางแนนอน
19.งานที่ทานท ําอยูนี้ทานสามารถตัดสิน  0.44*   ปานกลาง
      ใจและแกปญหาเองได
20.ทานรูสึกวางานที่ทานไดรับมอบหมาย  0.46*   ปานกลาง
      มีความส ําคัญย่ิงตอบริษัทฯ

ดานลักษณะงานโดยรวม 0.71*   สูง
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงาน
ในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความสัมพันธเปน
ทิศทางบวกและอยูในระดับสูง (r =0.71) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยสามารถแสดง
ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานกับความผูกพันองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 5 ขอ ไดแก งานที่ทานท ําอยูตรงกับลักษณะนิสัย งานหนักก็
ไมเกินความสามารถที่จะท ําได งานที่ท ําทาทายความสามารถ ทานไมเคยคิดวางานที่ท ําซํ ้าซาก และ
คิดวาจะตองประสบความส ําเร็จในสายอาชีพนี้

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 3 ขอ ไดแก งานสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสราง
สรรค ทานสามารถตัดสินใจแกปญหาเองได  และงานที่ท ํามีความส ําคัญย่ิงตอบริษัทฯ

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่า มี 2 ขอ ไดแก งานมีปริมาณที่เหมาะสม และมีโอกาสเลื่อน
ตํ าแหนงที่สูงขึ้น
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สวนที ่3  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.10  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารงานกับความผูกพันองคการ

ปจจัยดานนโยบายบริหารงาน          ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
             ( r )

_________________________________________________________________________________________
21. หนวยงานของทานมีนโยบายการ 0.54*   ปานกลาง
      บริหารงานท่ีชัดเจน
22. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่มี       0.59*   ปานกลาง
      ประโยชนตอบริษัทฯ
23. บริษัทฯของทานมีการจัดสวัสดิการ 0.52*   ปานกลาง
      ใหอยางเพียงพอและเหมาะสม
24.นโยบายในการทํ างานของผูบริหาร 0.63*   สูง
      สามารถสรางแรงบันดาลใจในการ
      ท ํางานใหแกทานไดดีที่สุด
25. บริษัทฯมี กฏ ระเบียบขอบังคับที่ดี        0.52*   ปานกลาง
26. วันลาในกรณีตางๆ เชน ลาปวย ลากิจ 0.41*   ปานกลาง
      ลาพักรอน เพียงพอและเหมาะสม
27. การพิจารณาความดีความชอบ                0.42*   ปานกลาง
      ปราศจากการใชระบบเสนสายพวกพอง
28. บุคลากรในบริษัทฯของทานไดรับ  0.62*   สูง
      มอบหมายหนาที่อยางยุติธรรม
29.ขอบเขต หนาที ่ความรับผิดชอบใน 0.59*   ปานกลาง
      การปฏิบัติงานมีการระบุไวอยางชัดเจน
30. ผูบริหารมีหลักเกณฑที่ดีในการ   0.49*   ปานกลาง
      ประเมินผลงานของผูท ํางาน

ดานนโยบายบริหารงานโดยรวม 0.49*   ปานกลาง
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการ
บริหารงานในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความ
สัมพันธเปนทิศทางบวกและอยูในระดับปานกลาง (r = 0.49)อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05
โดยสามารถแสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานกับ
ความผูกพันตอองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 2 ขอ ไดแก นโยบายในการทํ างานของผูบริหารสามารถ
สรางแรงบันดาลใจในการท ํางาน และบุคลากรในบริษัทฯไดรั มอบหมายหนาที่อยางยุติธรรม

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 8 ขอ ไดแก  การมีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน
มีโอกาสแสดงความคิดเห็น   มีการจัดสวัสดิการเพียงพอและเหมาะสม   มีกฏระเบียบขอบังคับที่ดี        
มีวันลาในกรณีตางๆอยางเหมาะสม   ปราศจากการใชระบบเสนสายพวกพอง  ขอบเขตหนาที่ในการ
ปฏิบติังานมีการระบุไวอยางชัดเจน  และผูบริหารมีหลักเกณฑที่ดีในการประเมินผลงาน  
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สวนที ่4  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธผูรวมงานกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.11  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธผูรวมงานกับความผูกพันองคการ

ปจจัยดานความสัมพันธผูรวมงาน  ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
              ( r )

_________________________________________________________________________________________
31. ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน 0.58*   ปานกลาง
      กันเองและเอาใจใสแกลูกนองเสมอ
32. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับผูอยูใต 0.21   ต่ํ า
      ใตบังคับบัญชาของทาน
33. บรรยากาศในการทํ างานในบริษัทฯ 0.60*   ปานกลาง
      เปนไปดวยความอบอุนเปนมิตร
34. ทานมีการติดตอประสานงานกัน 0.39*  ต่ํ า
      ภายในบริษัทฯที่ด ีมีประสิทธิภาพ
35. เม่ือทานไดรับความเดือดรอน    0.37*   ต่ํ า
      ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือทาน
36. ผูบังคับบัญชามีความสนใจและเขาใจ 0.60*   ปานกลาง
      ปญหาในการท ํางานของลูกนอง
37. ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองให 0.59*   ปานกลาง
      พัฒนาตัวเองเพื่อความกาวหนา
38. ผูบังคับบัญชารวมมือกับทานเพื่อแก 0.54*   ปานกลาง
      ปญหาการทํ างานใหดีขึ้น
39. ทานสามารถท ํางานรวมกับผูที่ทํ างาน 0.42*   ปานกลาง
      ในฝายอ่ืนๆของบริษัทฯไดเปนอยางดี
40. เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญ 0.61*   สูง
      มีความจริงใจตอทาน

ดานความสัมพันธผูรวมงานโดยรวม 0.45*   ปานกลาง
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธ
กับผูรวมงานในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความ
สัมพันธเปนทิศทางบวกและอยูในระดับปานกลาง (r = 0.45)อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05
โดยสามารถแสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานกับ
ความผูกพันตอองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 1 ขอ ไดแก  เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญมีความจริงใจ

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 6 ขอ ไดแก ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเอง
บรรยากาศในการทํ างานอบอุน  ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหาการทํ างาน  ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนอง
ผูบังคับบัญชารวมมือกับทานเพื่อแกปญหาการท ํางาน และทานสามารถท ํางานรวมกับผูที่ท ํางานใน
ฝายอ่ืนๆของบริษัทฯไดเปนอยางดี

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่าม ี3 ขอ ไดแก  มีความสัมพันธที่ดีกับผูอยูใตบังคับบัญชา
การติดตอประสานงานภายในบริษัทฯมีประสทิธิภาพ และผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อไดรับ
ความเดือดรอน
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สวนที ่5  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.12  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพกับความผูกพันองคการ

ปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
              ( r )

_________________________________________________________________________________________
41.ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดท ํางานเปน    0.61*   สูง
     เภสัชกร
42.การไดปฏิบัติงานในวิชาชีพนี้ท ําให    0.68*   สูง
     ทานรูสึกตัวเองวามีคุณคา
43.ทานมีความสุขที่ไดท ํางานในหนาที่นี้    0.71*   สูง
44.งานที่ท ําไมกอใหเกิดความรูสึกไมดี    0.48*   ปานกลาง
     ตอวิชาชีพแมตองใหบริการแกผูอ่ืน
45.ทานคิดวาการไดท ํางานในหนาที่นี้    0.76*     สูง
     ทานไดชวยเหลือผูอ่ืน จึงไมคิดวา
     เหน็ดเหนื่อยแตคิดวาคุมคา
46.งานที่ทานท ําใหสามารถแสดงบทบาท   0.70*   สูง
     ของวิชาชีพเภสัชกรไดอยางเต็มที่
47.งานที่ทานท ําอยูนี้ชวยใหทานมีชื่อเสียง   0.57*   ปานกลาง
     และไดรับการยอมรับจากผูอื่น
48. ผูมารับบริการใหความส ําคัญ   0.48*   ปานกลาง
      และเห็นคุณคา
49.การท ํางานวิชาชีพนี้ท ําใหทานไดรับ  0.43*   ปานกลาง
     การยกยองจากคนทั่วไป
50.ทานกลาที่จะเปดเผยและแสดงใหผูอื่น      0.61*   สูง
     ทราบวาทานเปนเภสัชกรของบริษัทฯน้ี

ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพโดยรวม 0.69*   สูง

*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความ
สัมพันธเปนทิศทางบวกและอยูในระดับสูง (r = 0.69) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดย
สามารถแสดงระดับความสมัพันธระหวาง ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานกับความ
ผูกพันตอองคการ เปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 6 ขอ ไดแก  มีความภาคภูมิใจที่ไดท ํางาน รูสึกตัวเองมีคุณคา
มีความสุขที่ไดท ํางานในหนาที่นี้   การไดชวยเหลือผูอ่ืน  สามารถแสดงบทบาทของวิชาชีพเภสัชกร
และกลาที่จะเปดเผยใหผูอื่นทราบวาทานเปนเภสัชกรของบริษัทฯนี้

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 4 ขอ ไดแก งานที่ท ําไมกอใหเกิดความรูสึกไมดี
ตอวิชาชีพแมตองใหบริการแกผูอ่ืน   งานที่ท ําอยูนี้ชวยใหทานมีชื่อเสียง   ผูมารับบริการใหความ
ส ําคัญ  และวิชาชีพนี้ท ําใหไดรับการยกยองจากคนทั่วไป
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สวนที ่6  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.13  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานในปจจุบันกับความผูกพันองคการ

ปจจัยที่มีอิทธิพล           ความผูกพันองคการ          ระดับความสัมพันธ
               ( r )

_________________________________________________________________________________________
ดานสภาพงาน 0.22*   ต่ํ า
ดานลักษณะงาน 0.71*   สูง
ดานนโยบายการบริหารงาน 0.49*   ปานกลาง
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 0.45*   ปานกลาง
ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพโดยรวม 0.69*   สูง

*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานใน
ปจจุบันกบัความผูกพนัตอองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตองานใน
ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ี

ดานที่มีระดับความสัมพันธตํ ่า ไดแก ดานสภาพงาน (คา r = 0.22)

ดานที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง ไดแก ดานนโยบายการบริหารงาน (คา r = 0.49)
และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน (คา r = 0.45)  

ดานที่มีระดับความสัมพันธสูง ไดแก ดานลักษณะงาน(คา r = 0.71) และดานความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพ (คา r = 0.69)



บทที ่5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในแตละดาน โดยการ
เปรียบเทียบระหวางเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส รวมทั้งศึกษาถึงความ
สัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานในปจจุบันกับความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ าราน
บูทส โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนเภสัชกรประจํ ารานบูทสจํ านวน 84 คน ซึ่งไดมาจาก
การสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) จากประชากรทั้งหมดตามสัดสวนที่มีอยูในแต
ละเขตภูมิภาคที่สังกัด   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนลักษณะแบบสอบถาม ซึ่งแบงเปน 2 สวน คือ
     สวนที ่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน
จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

สวนที ่2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล และความผูกพันตอองคการ
ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดํ าเนินการแจกและรับคืนแบบสอบถามกับกลุมเภสัชกร
ตัวอยางที่เปนเปาหมายจํ านวน 84 ชุด ดวยตนเองแลวนํ ามาวิเคราะหหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมุติฐานดวยการทดสอบแบบท ี รวมทั้งการหาความ
สัมพันธโดยใชสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน ดวยโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS For WINDOWS

1. สรุปการวิจัย

จากผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยสามารถสรุปการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัย และ
สมมุติฐานท่ีต้ังไวไดดังตอไปน้ี

1.1  สรุปการวิจัยเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเม่ือเร่ิมทํ างาน
กับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสในแตละดาน

      1.1.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส   พบวา เม่ือเร่ิม
ท ํางาน กับในปจจุบันมีความแตกตางกัน โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลใน
ดานสภาพงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส เมื่อเริ่มท ํางานมีระดับคะแนนที่สูงกวาในปจจุบัน 4 หัวขอ
ไดแก พื้นที่ภายในรานสาขามีความสะดวกสบายในการท ํางาน  มีการใชเคร่ืองมืออุปกรณเทคโนโลยี
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ที่ทันสมัย มีการกํ าจัดสิ่งปฏิกูลขยะอยางถูกวิธ ีและมีการจัดแผนผังของราน (lay out) ที่สะดวกตอ
การท ํางาน  ดังน้ันสรุปผลการวิจัยไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานเมื่อเริ่มท ํางานมีคาสูงกวา
ในปจจุบัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานที่1

     1.1.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส พบวา เม่ือเร่ิม
ท ํางานกับในปจจุบันมีความแตกตางกัน  โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลใน
ดานลักษณะงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในปจจุบัน มีระดับคะแนนที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
ใน 2 หัวขอ ไดแก งานที่รับผิดชอบมีปริมาณงานที่เหมาะสม และงานที่ท ําอยูนี้สามารถตัดสินใจ
แกปญหาเองได  ดังน้ันสรุปผลการวิจัยไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานในปจจุบันมีคา
สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที ่2

1.1.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส   พบวา
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันไมมีความแตกตางกัน  โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มี
อิทธิพลในดานนโยบายบริหารงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในปจจุบันมีระดับคะแนนที่ไมแตก
ตางกับเมื่อเริ่มท ํางาน   อาจเนื่องมาจากจุดมุงหมายในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ต้ังแต
อดีตจนถึงปจจุบันใชนโยบายการบริหารเดียวกันและไมมีความแตกตางกันในการคัดเลือก พัฒนา     
สงเสริม และธ ํารงรักษาไวซึ่งพนักงานที่มีทักษะ ความรู ความสามารถ รวมถงึการสรางแรงจูงใจให
พนักงานไดใชความรู ความสามารถของตนปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง
สุด นอกจากนี้บริษัทฯมีนโยบายที่จะใหพนักงานมีระยะเวลาการทํ างานในแตละวันที่เหมาะสม และ
หลีกเลี่ยงการท ํางานลวงเวลา หรือทํ างานในวันหยุด หรือเทาที่อยูในวิสัยที่สามารถกระท ําไดเพ่ือให
พนักงานมีเวลาพักผอนหลังการท ํางานที่เหมาะสม ดังนั้นสรุปผลการวิจัยไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลดาน
นโยบายบริหารงานในปจจุบันไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ 3

1.1.4  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธตอผูรวมงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
พบวา เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันมีความแตกตางกัน โดยระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มี
อิทธิพลในดานความสัมพันธตอผูรวมงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส ในปจจุบันมีระดับคะแนนที่
สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานใน 4 หัวขอ ไดแก  เมื่อไดรับความเดือดรอนผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ
ดวยดี  ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและเขาใจถึงปญหาในการท ํางาน  ผูบังคับบัญชาใหความรวมมือ
เพื่อแกไขปญหาและสามารถท ํางานรวมกับฝายอื่นๆของบริษัทไดเปนอยางดี  ดังน้ันสรุปผลการวิจัย
ไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบันมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที ่4
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1.1.5! ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
พบวา เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันไมมีความแตกตางกัน  โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของ
ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในปจจุบันมีระดับ
คะแนนที่     ไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ 5 อาจเนื่องมาจากเภสัชกร
เปนวิชาชีพที่สังคมใหการยอมรับ ยกยอง และใหเกียรต ิจึงทํ าใหรูสึกมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ
อีกทั้งสามารถนํ าวิชาที่ไดเลาเรียนมาประยุกตใชในการประกอบอาชีพตั้งแตเมื่อเริ่มท ํางานจนถึง
ในปจจุบัน

1.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลในแตละดานในปจจุบัน กับความผูกพันองคการ
ของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในทุกดาน ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที ่6  ดังน้ี

       1.2.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส  พบวา
มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับตํ ่า (คา r = 0.222) ซึ่งจากทฤษฎีปจจัย
สองประการของ Herzberg (1959: 113-115)  ไดกลาวถึง ปจจัยที่ท ําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
การท ํางานเกิดความผูกพันองคการ หรือเปนปจจัยค้ํ าจุน  (Hygiene factors)จะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอม
ในการท ํางาน สภาพการท ํางาน สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ เชน  แสง เสียง อากาศ หองอาหาร
หองน้ํ า ชั่วโมงการท ํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณ หรือเคร่ืองมือตางๆ
                    1.2.2   ปจจัยท่ีมีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน
พบวา มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง (คา r = 0.487 และ
r = 0.447 ) จากทฤษฎีปจจัยสองประการของ Herzberg (1959: 113-115)  ที่กลาวถึงปจจัยที่ท ําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน เกิดความผูกพันตอองคการ หรือเปนปจจัยค้ํ าจุน (Hygiene
factors) จะเกี่ยวของกับโดยตรงกับนโยบายการบริหารงานของบริษัทฯ และความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน  ซึ่งปจจัยทั้งสองดานนี้จะมีผลตอการทํ าใหพนักงานมีทัศนคติในทางบวกตองานที่ท ํา
                    1.2.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงาน และดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  พบวา
มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับสูง (คา r = 0.711 และ r = 0.685)
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีปจจัยสองประการของ Herzberg (1959: 113-115)  ที่กลาวถึงปจจัยกระตุน
หรือปจจัยจูงใจ (Motivated factors) เปนปจจัยซึ่งเกี่ยวของกับตัวงาน และความสํ าเร็จกาวหนาในงาน
ไดแก ลักษณะของงานน้ันเปนงานที่ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ไดรับการยกยอง ยอมรับนับถือ
ทั้งจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอรับคํ าปรึกษา บุคคลในหนวยงาน หรือจากบุคคลอื่นทั่วไป
และปจจัยกระตุน หรือปจจัยจูงใจนี้เปนปจจัยที่มีอิทธิพลท ําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน
และเกิดความผูกพันตอองคการที่สํ าคัญมากกวาปจจัยคํ ้าจุน (Hygiene factors) ในขอ 2.1 และ 2.2
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ตารางท่ี  5.1   สรุปสมมุติฐานที่ตั้งไว

ขอสมมุติฐาน                สอดคลอง         ไมสอดคลอง
________________________________________________________________________________
1.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบัน                                 /
     ของเภสัชกรประจ ํารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานในปจจุบัน                  /
     ของเภสัชกรประจ ํารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
3.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน                               /
    ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
4.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธตอผูรวมงาน     /
     ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
5.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ                  /
     ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
6.  ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันของเภสัชกรประจํ าราน                           /
     บูทสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

2. อภิปรายผล

จากการเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มทํ างานกับใน
ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในแตละดาน  และความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ไดขอสรุปส ําคัญจากการวิจัย  ดังน้ี

2.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส  พบวา เมื่อเริ่มท ํางาน
มีระดับคะแนนเฉลี่ยที่สูงกวาในปจจุบัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะชวงแรกที่บูทสเริ่มเขามาด ําเนินธุรกิจราน
คาปลีกในประเทศไทย บูทสถือวาเปนองคการของบริษัทตางชาติที่มีสภาพสถานที่ท ํางาน เครื่องมือ
อุปกรณและสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่ดีมาก เมื่อเปรียบเทียบกับรานคาปลีกที่เปนรานขายยาแผน
ปจจุบัน หรือรานคาปลีกประเภทสุขภาพและความงามอื่นๆ ซึ่งมีสภาพแวดลอมโดยทั่วไปของราน
การจัดเรียงสินคาภายในราน และสถานที่การท ํางานภายในรานที่ไมดีเทากับรานบูทส จึงอาจเปน
สาเหตุที่ท ําใหเภสัชกรประจํ ารานบูทสใหคะแนนปจจัยดานสภาพงานที่สูงเมื่อเริ่มท ํางาน และ
เนื่องจากวาในปจจุบันรานบูทสมีการปรับปรุงพื้นที่ท ํางานภายในรานสาขาใหม โดยการลดพื้นที่ขาย
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ท่ีหนาราน ลดพื้นที่ภายในหองที่จัดเก็บสินคา และลดพื้นที่หองพักผอนของพนักงานลงจากเดิม
จึงอาจเปนสาเหตุทํ าใหเภสัชกรสวนใหญมีความคิดเห็นวาในปจจุบันสภาพงานโดยรวมไมมีความ
สะดวกสบายในการท ํางาน นอกจากนี้บริษัทฯควรเพิ่มนโยบายและวิธีการในการก ําจัดขยะสิ่งปฏิกูล
อยางถูกวิธ ีควรพัฒนาเครื่องมือวิธีการและอุปกรณเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการปฎิบัติงาน
เพื่อทํ าใหการท ํางานในปจจุบันมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

2.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวา ในปจจุบันมี
ระดับคะแนนเฉลี่ยที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานท้ังน้ีอาจมีสาเหตุมาจาก ในปจจุบันงานท่ีเภสัชกรสวนใหญ
รับผิดชอบตรงกับลักษณะนิสัยของตนเอง และเปนงานที่ไมหนักเกินความสามารถ อีกทั้งงานที่ท ําใน
ปจจุบันเปนงานที่ส ําคัญและทาทาย นอกจากนั้นในปจจุบันเภสัชกรสวนใหญสามารถตัดสินใจแกไข
ปญหาเองไดมากขึ้นกวาแตกอน  และงานที่ท ํามีปริมาณงานที่เหมาะสม อาจเนื่องมาจากความรู และ
ประสบการณที่เภสัชกรประจํ ารานบูทสไดรับจากการศึกษาอบรมทั้งจากภายในองคการ และจากภาย
นอก รวมทั้งจากสื่อความรูตางๆ จึงเปนสาเหตุทํ าใหในปจจุบันเภสัชกรประจ ํารานเกิดความมั่นใจใน
การท ํางานมากขึ้นกวาเมื่อเริ่มเขามาท ํางาน

2.3   ปจจัยท่ีมอิีทธิพลในดานนโยบายการบริหารงานของเภสชักรประจ ํารานบูทส พบวา
เมื่อเริ่มท ํางานมีระดับคะแนนที่ไมแตกตางกับในปจจุบัน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากเภสัชกรสวนใหญมี
ความคิดเห็นวาบริษัทฯมีการจัดสวัสดิการใหกับพนักงาน มีวันลา ในกรณีตางๆที่เพียงพอและเหมาะ
สม นอกจากนี้บริษัทฯไดมีการก ําหนดนโยบายการบริหารงาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับการท ํางานที่ดี
และเหมาะสมต้ังแตเม่ือเร่ิมทํ างานจนถึงในปจจุบัน โดยทุกคนสามารถปฏิบัติตามได และจากผลการ
วิจัยเภสัชกรประจ ํารานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบริหารทุกระดับมีหลักเกณฑในการประเมินผล
งานของพนักงาน  และมีระบบการพิจารณาความด ีความชอบท่ีเปนธรรมจึงทํ าใหระดับคะแนนเมื่อ
เร่ิมทํ างานไมแตกตางกับในปจจุบัน

2.4  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธกับผูรวมงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวา
ในปจจุบันมีระดับคะแนนเฉลี่ยที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากในปจจุบันเภสัชกร
สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศการทํ างาน  หรือมนุษยสัมพันธของผูรวมงานเปนไปในทางที่ดี
และมีการใหความชวยเหลือรวมมือกันเพื่อแกไขปญหาในทุกระดับมากขึ้น  อีกทั้งผูบังคับบัญชาเองก็
ใหความสนใจและเอาใจใสลูกนองเม่ือมีความเดือดรอน หรือเมื่อมีปญหาทั้งเรื่องงานและสวนตัวมาก
กวาคร้ังเม่ือเร่ิมเขามาทํ างาน นอกจากนี้อาจมีสาเหตุมาจากการที่ผูรวมงานที่ปฏิบัติงานอยูดวยกันมา
เปนระยะเวลานานขึ้น ยอมท ําใหมีความคุนเคย มีความเขาใจ สามารถใหความรวมมือ และใหความ
ชวยเหลือซึ่งกันและกันท ํางานไดมากกวาเมื่อเริ่มท ํางาน อีกทั้งผูบังคับบัญชาก็ใหการสนับสนุน และ
สงเสริมลูกนองใหพัฒนาตนเอง เพื่อความเจริญกาวหนา เพราะวาตองการใหพนักงานท ํางานอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อนํ าความส ําเร็จมาสูองคการ
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2.5  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภูมิใจในวิชาชีพของเภสัชกรประจ ํารานบูทส  พบวา
ในปจจุบันมีระดับคะแนนเฉลี่ยที่ไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน  อาจมีสาเหตุมาจากการที่เภสัชกรตอง
ทํ างานใหบริการดานสุขภาพอนามัย การใหค ําแนะนํ าชวยเหลือผูอ่ืน  ทํ าใหเภสัชกรสวนใหญจึงมี
ความคิดเห็นวาตนเองมีคุณคา มีความสุขในการท ํางาน และยิ่งกวานั้นการไดท ํางานวิชาชีพเภสัชกร
นี้ยังสามารถใชวิชาความรู ความสามารถ และประสบการณที่มีชวยเหลือทั้งบุคคลภายในครอบครัว
ลูกคาที่มารับบริการและบุคคลทั่วไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหาในเรื่องความปวยเจ็บไขและสุขภาพ
ดังน้ันจึงทํ าใหในปจจุบันเภสัชกรมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ เห็นถึงคุณคาตนเองในระดับคะแนน
เฉลี่ยที่สูง และมีระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวมในปจจุบันที่ไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน

2.6  ปจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมในปจจุบัน  พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการใน
ทุกดาน      ทั้งนี้อาจเปนเพราะในปจจุบันบริษัทฯไดมีการปรับปรุงทั้งในดานลักษณะงาน เชน หนาที่
รับผิดชอบ ความทาทายของงาน ปริมาณงานเหมาะสม และมีโอกาสกาวหนาในการทํ างาน สวนใน
ดานนโยบาย การบริหารงาน มีความชัดเจนมากขึ้น  ผูท ํางานสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบตางๆได
อยางด ีในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน สามารถใหความรวมมือ และชวยเหลือ
กันทั้งในเรื่องการท ํางานและสวนตัว นอกจากน้ีเภสัชกรประจํ ารานสวนใหญจะมีความรูสึกที่ด ีและมี
ความสุขในการท ํางานที่มีโอกาสชวยเหลือผูอื่น  อีกทั้งวิชาชีพเภสัชกรถือวาเปนงานวิชาชีพที่สังคม
ยอมรับ ยกยอง และใหเกียรติจึงสงผลท ําใหเภสัชกรประจํ ารานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ปจจัยที่มี
อิทธิพลแตละดานในปจจุบันที่มีการปรับปรุงใหดีขึ้นตลอดเวลานั้น สงผลทํ าใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ
             จากผลการวิจัยและขอสรุปตางๆในวิทยานิพนธฉบับนี้ พบวามีความสอดคลองกับผลงานวิจัย
จากทั้งในประเทศและตางประเทศ ที่ไดท ําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ
ไดแก  ผลงานวิจัยของ Sheldon (1971: 149) พบวาปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันองคการ สวน Welsch และLaven (1981: 1079-1089) ศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน พบ
วามีความสัมพันธกับความผูกพันองคการ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  Mccaul (1982: 157)  ที่
พบวางานที่นาสนใจ และทาทายจะท ําใหการปฏิบัติงานไดผลในระดับสูง และมีความรูสึกผูกพันตอ
องคการ เชนเดียวกับการศึกษาของ Wilch (1987) ที่พบวา ขอบขายของงานที่ชัดเจน  ความสัมพันธ
กับผูรวมงาน การไดรับการดูแลจากหัวหนางาน และความกาวหนาในงานลวนมีผลตอความผูกพัน
องคการ

สํ าหรับผลงานวิจัยภายในประเทศไทยที่มีความสอดคลองกับขอสรุปที่ไดจากวิทยานิพนธนี้
ไดแก ผลงานวิจัยของสมชัย แกวละเอียด (2531) พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ความเปนอิสระ       
ความหลากหลายในงาน  ประสบการณในการท ํางาน  และความรูสึกวาตนเองมีความส ําคัญตอ
องคการนั้นมีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ธีระ วีระธรรมสาธิต
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(2532) ที่พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน  ดานนโยบายการบริหารงาน เชน ความทาทายของงานโอกาส
กาวหนาในการท ํางาน และการมีสวนรวมในการบริหาร ตลอดจนระบบการพิจารณาความดีความ
ชอบของหนวยงานมีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ  ซึ่งตรงกับการศึกษาของ จีระจิตต ราคา
(2535)  ที่แสดงถึงความสัมพันธกันระหวาง บรรยากาศในการท ํางาน  กับ การจูงใจ การพัฒนาบุคคล
ความมั่นคงในการท ํางาน  และความยืดหยุนขององคการ  และผลงานของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533)     
พบวา สิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของสมาชิก คือ โอกาสกาวหนาในการท ํางาน  การมี
สวนรวมในการบริหาร ระบบการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงาน ความสัมพันธกับผูบังคับ
บัญชาและเพื่อนรวมงาน

3. ขอเสนอแนะ

เนื่องจากผลการวิจัย พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตางๆในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส    มี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคการในทุกดาน  ดังน้ันเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท ํางาน และ สง
เสริมใหเภสัชกรมีพฤติกรรมการทํ างานที่ด ีมีความผูกพันองคการจึงเห็นวาควรดํ าเนินการ ดังน้ี

3.1  ดานสภาพงาน พบวา เภสัชกรประจํ ารานสวนใหญในปจจุบันเห็นวาสภาพงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการจัดแผนผังภายในราน และพื้นที่ท ํางานยังไมมี
ความสะดวกสบายในการท ํางาน  และบริษัทฯควรจัดหาเคร่ืองมือ อุปกรณเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช
ในการท ํางานและการติดตอสื่อสาร เพื่อจะทํ าใหระบบการติดตอสื่อสาร และประสานงานภายใน
บริษัทฯมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงในปจจุบันอาจติดขัดเร่ืองของงบประมาณประจํ าป แตหนทางที่
อาจแกไขปญหาดานคาใชจายที่เพิ่มขึ้นได คือ การท่ีรานสาขาควรตองเพ่ิมรายได ยอดขาย และผล
กํ าไรใหไดตามเปาหมายที่บริษัทฯตั้งไว เพื่อทางบริษัทฯจะไดสามารถจัดสรรงบประมาณในปถัดไป
เพื่อใชในการปรับปรุงพื้นที่การท ํางาน จัดซือ้เคร่ืองมือ อุปกรณเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชตามความ
ตองการ

3.2  ดานลักษณะงาน พบวา เภสัชกรประจํ ารานสวนใหญมีความคิดเห็นวา งานท่ีตนเองทํ า
นั้นเปนงานที่ส ําคัญและทาทาย แมบางครั้งจะเปนงานที่คอนขางซํ ้าซากและจ ําเจ ดังน้ันเพ่ือเปนการ
เพิ่มขวัญและก ําลังใจในการท ํางานและท ําใหมีความรูสึกผูกพันองคการมากขึ้น บริษัทฯควรปรับปรุง
โครงสรางองคการ หรือขยายโครงสรางอัตรากํ าลังพลของเภสัชกรประจํ าราน  เพื่อท ําใหเภสัชกร
ประจํ ารานมีโอกาสกาวหนา มีโอกาสไดเลื่อนต ําแหนงที่สูงขึ้นมากกวาในปจจุบัน

3.3   ดานนโยบายการบริหารงาน พบวา เภสัชกรประจํ ารานสวนใหญมีความพึงพอใจใน
แนวคิด นโยบายการบริหารงาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับการท ํางาน และหลักเกณฑในการประเมินผล
งานในปจจุบันของบริษัทฯ แตเพื่อที่จะทํ าใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดความผูกพันองคการมากยิ่งขึ้น
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ควรเพิ่มสวัสดิการพนักงานในดานอื่นๆ เชน การสงเภสัชกรไปศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อใหเกิดการ
พัฒนาตนเอง และควรเพิ่มสวัสดิการดานที่พักอาศัยส ําหรับเภสัชกรท่ี ตองยายไปประจ ํารานสาขาตาง
จังหวัด

3.4   ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  พบวา ในปจจุบันผูบังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธและเอา
ใจใสผูใตบังคับบัญชาเม่ือไดรับความเดือดรอนท้ังในเร่ืองงานและสวนตัวอยูในระดับสูง ดังน้ัน
ผูบังคับบัญชาควรมีความสมํ่ าเสมอในการใหความชวยเหลือ สนับสนุน และสงเสริมผูใตบังคับบัญชา
ในหนวยงานใหพัฒนาตนเองอยูตลอด เพื่อความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานมากยิ่งขึ้น

3.5  ดานความภาคภมูิใจในวิชาชีพ พบวา ในปจจุบันเภสัชกรสวนใหญมีความภาคภูมิใจใน
วิชาชีพ เห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง เนื่องจากสามารถใชวิชาชีพ ความรูที่ศึกษา และประสบ
การณที่มีชวยเหลือผูที่มีปญหาในเรื่องความปวยเจ็บไขและสุขภาพ ดังน้ันองคการควรที่จะปลูกฝงให
เภสัชกรประจํ ารานมีจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ และเขาใจในบทบาทหนาที่ของเภสัชกรให
ดีดวย

นอกเหนือจากที่กลาวมาแลว ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา ควรปรับปรุงสภาพการทํ างานดานตางๆ
ใหสอดคลองกบัความตองการของเภสัชกรประจํ ารานมากยิ่งขึ้น ซึ่งนอกจากการปรับปรุงทางดาน
เครื่องมือ อุปกรณ สิ่งอํ านวยความสะดวกตางๆและสภาพภายในสถานที่ท ํางาน ผูบริหารควรใหความ
สนใจและเอาใจใสในการแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจากการท ํางาน เชน ความสัมพันธระหวางบุคคล
หรือระหวางแผนกที่ท ํางานอยูดวยกันภายในองคการและภายนอกองคการ วัฒนธรรมขององคการ
และการท ํางานรวมกันเปนทีม  เพื่อทํ าใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน เกดิ
ความรูสึกที่ด ีเกิดความผูกพันองคการ และคิดวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ ซึ่งจะท ําใหมีความ
ตั้งใจ เต็มใจ และทุมเทในการท ํางาน เพื่อทํ าใหบริษัทฯมีความเจริญกาวหนา  เมื่อเภสัชกรเกิดทัศนคติ
ท่ีดีตองาน และตอปจจัยที่มีอิทธิพลในแตละดานแลว ก็จะทํ าใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดความรัก และ
ความผูกพันองคการโดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน หรือเปลี่ยนอาชีพ หรือ ลาออกจากงาน

สํ าหรับขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในคร้ังตอไป  ควรศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคการในดานอื่นๆ เพ่ิมเติม เชน เวลาการทํ างาน (กะ) ของเภสัชกรประจ ํารานวามีผลตอความผูกพัน
องคการหรือไม เพื่อทางบริษัทฯจะไดหาทางปรับปรุงแกไขสภาพการท ํางานในดานนั้นใหดีขึ้นกวา
ในปจจุบัน เนื่องจากวารานบูทสแตละสาขาในปจจุบันมีเวลาเปดและปดท ําการรานท่ีแตกตางกัน
กลาวคือ รานบูทสสาขาที่อยูในบริเวณสถานที่ท ํางานจะเปดท ําการเชา เวลา 7.00 น. แตรานบูทสสาขา
ที่อยูในบริเวณสถานที่ทองเที่ยวจะเปดท ําการสาย เวลา 10.00 น  และส ําหรับเวลาปดท ําการของราน
บูทสสาขาที่อยูในบริเวณสถานที่ทํ างานจะปดท ําการเวลา 21.00 น.แตรานบูทสสาขาที่อยูในบริเวณ
สถานที่ทองเที่ยวจะปดท ําการดึก เวลา 24.00 น เปนตน  จึงทํ าใหเวลาการท ํางาน (กะ) ของเภสัชกร
ประจํ ารานของแตละสาขามีความแตกตางกัน ซึ่งอาจสงผลกระทบตอความผูกพันองคการ
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การวิจัยครั้งตอไปควรใหผูตอบแบบสอบถามไดท ําแบบสอบถามทันท ีหลังจากที่ผานการ
ทดลองงานแลวโดยอาจอยูในชวงหลังจาก 120 วันแรกนับจากวันเมื่อเริ่มเขามาท ํางาน และควรทํ า
แบบสอบถามนี้ซํ้ าอีกหลังจากที่ไดปฏิบัติงานตามต ําแหนง และหนาที่รับผิดชอบในปจจุบันมาแลว
ครบทุก 1 ป เพื่อจะไดทราบวาในปจจุบันมีความผูกพันองคการอยูในระดับใด เนื่องจากวาบูทสเปน
องคการใหมที่เพิ่งด ําเนินกิจการรานคาปลีกทางดานสุขภาพและความงามในประเทศไทย  ดังน้ันการ
จัดชวงเวลาในแบบสอบถามในวิทยานิพนธฉบับนี้ เพื่อตองการทราบความแตกตางของปจจัยที่มีอิทธิ
พลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันอาจวัดไดคอนขางยาก แตเน่ืองจากวา
จํ านวนปที่ปฏิบัติงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส จากการตั้งขอสังเกต พบวาจํ านวนปที่ปฏิบัติงาน
ของเภสัชกรโดยสวนใหญจะอยูในชวงจ ํานวนปต้ังแต 2 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 85  ซึ่งถือวามีสัดสวน
ที่มากพอในการน ําผลการวิจัยมาใชในการวิเคราะหขอมูล  นอกจากนี้ควรศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงานในต ําแหนงงานอ่ืนๆดวย เชน ผูจัดการเขต  ผูจัดการราน  ผูชวย
เภสัชกร และพนักงานขายสินคาและบริการ เนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทรัพยากรที่สํ าคัญท่ี
สุดขององคการ ดังน้ันผูบริหารระดับสูงขององคการจึงควรตองทราบถึงปจจัยในแตละดานท่ีมีอิทธิ
พลตอความผูกพันองคการ และควรทราบดวยวาปจจัยใดที่มีความส ําคัญมาก เพื่อที่จะไดเอาใจใส
ปจจัยในดานน้ันเปนพิเศษ รวมทั้งสามารถใชขอมูลดังกลาวเพื่อเปนแนวทางในการก ําหนดนโยบาย
บริหารงานในดานตางๆ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานในทุกระดับขององคการ อัน
สงผลท ําใหพนักงานในทุกระดับเกิดความผูกพันตอองคการ โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจาก
งาน ซึ่งจะสงผลดีตอองคการทั้งในปจจุบันและในอนาคต
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ
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        รายนามผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน

ผูวิจัยไดพัฒนาเคร่ืองมือท่ีนํ ามาใชในการวิจัย เปนลักษณะแบบสอบถามซึ่งไดจาก
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ  เพื่อทํ าใหเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
(Validity) กอนนํ าไปใชสอบถามจริง ผูวิจัยไดใหผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญจํ านวน 5 ทาน
ทํ าการตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาตลอดจนภาษาท่ีใช และดํ าเนินการปรับปรุงแกไข เพ่ือ
ใหเกิดความสอดคลองของขอความกับวัตถุประสงคการวิจัย (IOC)  ดังมรีายนามตอไปน้ี

1.  รองศาสตราจารย สุวีณา ต่ังโพธิสุวรรณ
      แขนงวิชาบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

2.  นาย เทพพิชัย วรสิทธานันท
          ผูจัดการเขต 1 ภาคเหนือ

     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด

3.  นางสาว พรพรรณ  วงศมาสา
          ผูจัดการเขต 2 กรุงเทพมหานคร

     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด

4.  นางสาว มยุรา สุวัสราภรณ
          ผูจัดการเขต 3 กรุงเทพมหานคร

     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด

5.  นาง ปวีณา คงผาสุข
     ผูจัดการเขต 4 ภาคใต
     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด
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จดหมายขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
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  คณะวิทยาการจัดการ
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

1! กุมภาพันธ  2546

เร่ือง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน  ผูจัดการรานและเภสัชกรประจํ ารานบูทส

เนื่องดวยดิฉัน ภ.ญ. ศันสนีย เตชัสหงส กํ าลังศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ตองการจะส ํารวจปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส เพื่อนํ าขอมูลมาประกอบการท ําวิทยานิพนธ
ในหลักสูตรดังกลาว จึงขอความรวมมือมายังทานโปรดตอบแบบสอบถามที่แนบมาพรอมนี้ดวย
กรุณาตอบค ําถามทุกขอตามความเปนจริง สํ าหรับค ําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในท่ีใดๆ
เปนรายบุคคลนอกจากจะแสดงเปนสวนรวมเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้เทานั้น ขอขอบคุณที่ทานได
ใหความอนุเคราะหมา ณ ท่ีน้ีดวย

   ขอแสดงความนับถือ

  (นาง ศันสนีย เตชัสหงส)
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ภาคผนวก ค

ประวัติความเปนมาของบูทส
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ประวัติความเปนมาของบูทส

ค.ศ. 1877 (พ.ศ. 2420 )
Jesse Boots รับชวงธุรกิจของครอบครัว ซึ่งเปนรานขายสมุนไพรเลก็ ๆ ที ่Goosegate  เมือง
Nottingham

ค.ศ. 1880 (พ.ศ. 1880)
เริ่มใชสโลแกน “Boots Cash Chemists”  Jesse Boots โฆษณาผลิตภัณฑสมุนไพร ผลิตภัณฑใน
ครัวเรือน และยาสามัญประจ ําบานในราคาลดพิเศษ มีการขยายสาขาไปที่เมือง Lincoln และ
Sheffield

ค.ศ. 1883 (พ.ศ. 2426)
เภสัชกรคนแรกเขารวมงาน และมีการกอตั้ง “Boots and Company Limited” โดยมีถึง 10 สาขาใน
ภาคกลาง

ค.ศ. 1886 (พ.ศ. 2429)
Jesse Boots แตงงานกับ Florence Rowe ซึ่งเปนลูกสาวของเจาของรานหนังสือคนหนึ่งในเมือง         
St Helier

ค.ศ. 1888 (พ.ศ. 2431)
กอต้ัง “Boots Pure Drug Company Limited” และซ้ือโรงงานในเมือง Nottingham เพื่อผลิต
เวชภัณฑพื้นฐาน

ค.ศ. 1892 (พ.ศ. 2435)
รานบูทสในรูปแบบ department store แหงแรกเปดใหบริการท่ี Pelham Street เมือง Nottingham

ค.ศ. 1914-1918 (พ.ศ. 2457-2461)
เปดแผนกวิจัยและเคมีภัณฑ
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ค.ศ. 1916 (พ.ศ. 2459)
Jesse Boots ไดรับฐานันดรเปน Sir Jesse Boots

ค.ศ. 1920 (พ.ศ. 2463)
สิทธิ์ในการดูแลผลประโยชนของบริษัทถูกขายใหกับ Rexal group ของเภสัชกรในอเมริกา

ค.ศ. 1927 (พ.ศ. 2470)
ซื้อที่ดิน 300 เอเคอร ที ่Beeston เพื่อรองรับการขยายตัว  โรงงานแรกคือ “Soap Works (1928)  และ
ตามดวย “Wets Production” (1933) และ “Drys Factory” (1938)

ค.ศ. 1929 (พ.ศ. 2472)
Jesse Boots ไดเล่ือนฐานันดรเปน Lord Trent คนที ่1

ค.ศ. 1931 (พ.ศ. 2474)
Jesse Boots ถึงแกกรรมเมื่ออาย ุ81 ป ลูกชายของเขาชื่อ John รับสืบทอดธุรกิจ มีฐานันดรเปน Lord
Trent คนที ่2

ค.ศ. 1933 (พ.ศ. 2476)
อํ านาจการควบคุมบริษัทถูกดึงกลับมาที่ UK   สาขาที ่1,000 เปดท่ี Galashiels

ค.ศ. 1935 (พ.ศ. 2478)
เปดตัวเครื่องส ําอาง No7

ค.ศ. 1939-1945  (พ.ศ. 2482-2488)
ชวยเหลือกองทัพอังกฤษในระหวางสงครามโลกครั้งที่ 2  โดยระดมการผลิตยาและเวชภัณฑ
ท่ีจํ าเปน

ค.ศ.1942 (พ.ศ. 2485)
เปดโรงงานในเมืองไนโรบี ประเทศเคนยา ทวีปแอฟริกา ซึ่งเปนกาวแรกของการขยายกิจการ
ขามทวีป
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ค.ศ. 1956 (พ.ศ. 2499)
John, Lord Trent คนที ่2 ถึงแกกรรม

ค.ศ. 1968 (พ.ศ. 2511)
กอสรางอาคารส ํานักงานใหญแหงใหมที ่Beeston  และซื้อตอกิจการ Timothy Whites และรานยา
ระบบลกูโซของ Taylors

ค.ศ. 1969 (พ.ศ. 2512)
เปดตัวยา Ibuprofen (Brufen) ใน UK

ค.ศ. 1971 (พ.ศ. 2514)
เปลี่ยนชื่อบริษัทเปน The Boots Company Ltd. และซื้อตอกิจการ Crookes Laboratories Ltd.

ค.ศ. 1974 (พ.ศ. 2517)
ไดรับรางวัลผูสงสินคาออกยอดเยี่ยมจากพระราชินี และIbuprofen ไดรับอนุญาตใหจํ าหนายใน
สหรัฐอเมริกา

ค.ศ. 1977 (พ.ศ. 2520)
ซื้อตอกจิการของ Rucker Pharmacal เมือง Shreveport, สหรัฐอเมริกา  และเปลี่ยนชื่อบริษัทใหม
เปน Boots Pharmaceuticals Inc. นอกจากนี้ไดเปดโรงงานในประเทศไทย ผลิต และจ ําหนายยาอม
Strepsil ที่รูจักอยางแพรหลาย รวมทั้งยาอื่น ๆ อีกมากมาย

ค.ศ. 1982 (พ.ศ. 2525)
เปลี่ยนชื่อบริษัทใหมเปน The Boots Company PLC

ค.ศ. 1983 (พ.ศ. 2526)
เปดแผนกวัดสายตาประกอบแวนในรานบูทสเปนครั้งแรก และไดเปนผูผลิตยาลางตา Optrex         
รวมทั้งลูกคาเริ่มซื้อยา Ibuprofen ไดในชื่อ “Nurofen” โดยไมตองไดรับจากเภสัชกร



87

ค.ศ. 1985 (พ.ศ. 2528)
แผนกวิจัยไดรับรางวัลเทคโนโลยีดีเดนจากพระราชินี

ค.ศ. 1986 (พ.ศ. 2529)
เร่ิมติดต้ังเครือขายคอมพิวเตอรเช่ือมโยงรานบูทสทุกราน
เขาซื้อกิจการClement Clarke Opticians และเปลี่ยนแปลงโครงสราง Boots The Chemist คร้ังใหญ

ค.ศ. 1987 (พ.ศ. 2530)
เปดราน Children World สาขาแรกท่ีเมือง Dudley

ค.ศ. 1989 (พ.ศ. 2532)
ซ้ือกิจการของ Underwoods Chemists และจัดต้ังแผนกอสังหาริมทรัพย
เขาซื้อธุรกิจของบริษัท Ward White (Halfords, A G Stanley, Payless)
เซ็นสัญญารวมกับบริษัท Hoechst Celanse ในรัฐ Texas เพื่อผลิตยา Ibuprofen

ค.ศ. 1990 (พ.ศ. 2533)
รวม Payless เขากับ Do It All ของบริษัท W H Smith เปนบริษัทรวมทุนกัน

ค.ศ. 1991 (พ.ศ. 2534)
กอต้ังบริษัท Boots Healthcare International และบริษัท Boots Contract Manufacturing

ค.ศ. 1992 (พ.ศ. 2535)
เครือขายคอมพิวเตอรเชื่อมโยงบูทสทุกราน ติดต้ังเสร็จสมบูรณ

ค.ศ. 1993 (พ.ศ. 2536)
เปดอาคาร Group Headquarters แหงใหมที ่Beeston
ไดรับรางวัล “Investor In People” สํ าหรับการลงทุนพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ค.ศ. 1995 (พ.ศ. 2538)
ขาย Boots Pharmaceuticals ใหกับ BASF
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ค.ศ. 1996 (พ.ศ. 2539)
ขาย Children World ใหกับ Storehouse PLC และเขาซื้อหุน Do It All ของบริษัท W H Smith

ค.ศ. 1995-1996 (พ.ศ. 2538-2539)
ศึกษาตลาดประเทศตาง ๆ ในเอเชีย และตัดสินใจเลือกประเทศไทย เปนอันดับแรกในการขยาย
ตลาดสูภูมิภาคนี้

ค.ศ. 1997 (พ.ศ. 2540)
เปดรานบูทส 6 รานแรกในประเทศไทยที่กรุงเทพฯ 5 ราน และพัทยา 1 ราน

ค.ศ. 1998 - ปจจุบัน (พ.ศ.  2541-ปจจุบัน)
เปดสาขาเพิ่มขึ้นเปน 61 สาขา กระจายอยูในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด โดยเฉพาะสถานที่ทองเที่ยว
และจังหวัดส ําคัญ ๆ มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบรานและยุทธวิธีการคาปลีกอยูตลอดเวลาเพื่อสนอง
ความตองการของลูกคาที่ไมหยุดนิ่ง  รวมทั้งเพิ่มการเขาถึงกลุมลูกคาโดยการรวมมือกับ Tops
Supermarket, Watsons Central Department Store, Robinson Department Store เปดขายผลิตภัณฑ
บูทสในพื้นที่ของหางราน
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!"

ประวัติผูวิจัย

ชื่อ           นางศันสนีย  เตชัสหงส
วัน เดือน ปเกิด           23 มีนาคม 2515
สถานท่ีเกิด           กรุงเทพมหานคร
ประวัติการศึกษา          เภสัชศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2536

          บริหารธุรกิจบัณฑิต(การตลาด) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2543
สถานท่ีทํ างาน              บริษัท  เซเรบอส (ประเทศไทย) จํ ากัด
ตํ าแหนง           ผูชวยผูจัดการฝายบริหารลูกคาสัมพันธ (Assistant CRM Manager)
ประสบการณทํ างาน
พ.ศ.2536 - 2537            เภสัชกรระดับ 4  โรงพยาบาลบ ําราศนราดูร  จังหวัดนนทบุรี
พ.ศ.2538- 2540             ผูแทนยาและเวชภัณฑ  บริษัท เฮิกซ เมเรียน รูซเซล (ประเทศไทย) จํ ากัด
พ.ศ.2541-  2545            ผูจัดการราน  บริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด  
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