
ชื่อวิทยานิพนธ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
ผูวิจัย นางศันสนีย  เตชัสหงส  ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต อาจารยท่ีปรึกษา
(1) รองศาสตราจารย สุวีณา ต่ังโพธิสุวรรณ  (2) รองศาสตราจารย วรรณี ชลนภาสถิตย
(3) รองศาสตราจารย ดร.สุพิมพ ศรีพันธวรสกุล (4) ดร.ไกรฤกษ  ปนแกว
ปการศึกษา  2546

บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  (1) เปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ
ระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  (2) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตางๆในปจจุบันกับความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ เภสัชกรประจํ ารานบูทสจํ านวน 84 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามความคิดเห็นที่เปนแบบมาตรประเมินคา สถติิท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบท ีและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป

ผลการวิจัยพบวา (1) การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลใน
ดานสภาพงานเม่ือเร่ิมทํ างาน มีระดับคาเฉลี่ยโดยรวมสูงกวาในปจจุบันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ.05  (2) การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานและ
ดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบัน มีระดับคาเฉลี่ยโดยรวมสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (3) การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดาน
นโยบายบริหารงานและดานความภูมิใจในวิชาชีพในปจจุบัน มีระดับคาเฉลี่ยโดยรวมที่ไมแตกตาง
จากเมื่อเริ่มท ํางาน (4) ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบัน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับ
ความผูกพันองคการในระดับต่ํ า(r = 0.222) (5) ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานและ
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับ
ปานกลาง (r = 0.487 และ r = 0.447) และ (6) ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานและดานความ
ภาคภูมิใจในวิชาชีพ มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับสูง(r = 0.711
และ r = 0.685)

คํ าส ําคัญ    ปจจัยที่มีอิทธิพล ความผูกพันองคการ เภสัชกรประจ ําราน
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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)

Keywords:    Influencing Factor,   Corporate Commitment ,   Pharmacist
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 บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

ทรัพยากรมนุษยถือเปนกํ าลังที่ส ําคัญในการพัฒนาประเทศ  มีหลายองคการสงเสริม
ทรัพยากรมนุษยของตนทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ แตการที่องคการจะมีทรัพยากรมนุษยที่มี
ความรูและความสามารถไดตามที่องคการตองการนั้น ยังไมสามารถที่จะท ําใหเกิดการพัฒนา
ประเทศเปนไปอยางสมบูรณ เนื่องจากยังมีปญหาส ําคัญที่บั่นทอนความกาวหนาทางเศรษฐกิจ
สังคมของประเทศและมีผลตอการพัฒนาประเทศ นั่นคือปญหาการหยุดงาน เปลี่ยนงาน หรือ
ลาออกจากงาน  อันเนื่องมาจากมีปจจัยที่มีอิทธิพลท ําใหผูทํ างานมีทัศนคติที่ไมดีตองาน งานน้ัน
ขาดความกาวหนา งานไมมั่นคง หรือมีสาเหตุมาจากสัมพันธภาพในสถานที่ปฏิบัติงาน นโยบาย
การบริหารงานขององคการไมสงเสริมใหผูทํ างานเกิดความผูกพันตอองคการ ปญหานี้เกิดขึ้นได
กับทุกๆองคการ ซึ่งถาหากองคการใดเกิดปญหาการลาออกของผูทํ างานมากและมีอัตราเพิ่มขึ้น
ทุกๆป อาจสงผลใหองคการนั้นไมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ถาเปนผูที่ตอง
ท ํางานเกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยของประชาชน จะยิ่งมีความสํ าคัญมากตอการพัฒนาประเทศ
เพราะวาเปนผูที่ตองแกไขปญหาเรื่องโรคภัยไขเจ็บและสงเสริมสุขภาพของประชาชนภายใน
ประเทศ เภสัชกรถือวาเปนวิชาชีพหนึ่งที่มีบทบาทส ําคัญดังกลาว เพราะตองปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับ
การใหบริการจายยาและใหค ําปรึกษาดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน ดวยเหตุนี้เองการรักษา
กํ าลังพลของเภสัชกรใหอยูกับองคการนานๆและปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ตามก ําลังความรู
ความสามารถเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชนผูมารับบริการจึงเปนสิ่งจ ําเปนอยางยิ่ง

อยางไรก็ตามเภสัชกรเปนผูที่มีความตองการขั้นพื้นฐานเชนเดียวกับผูที่ปฎิบัติงานใน
วิชาชีพอื่นๆโดยทั่วไป  นั่นคือมีความคาดหวังในชีวิต ตองการประสบความสํ าเร็จในดานตางๆ
ซึ่งถาหากความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนอง ก็จะสงผลท ําใหเภสัชกรสามารถปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจ เกิดความสุขในการท ํางาน เกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพของตนเอง มีทัศนคติที่ดี
ตองานไมเกิดความคิดที่จะยายงาน เปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงาน ในทางตรงขามหากบรรยากาศ
สภาพแวดลอมการทํ างานโดยท่ัวไปไมเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน ไมเปนไปตามที่คาดหวังเอาไว
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ผลตอบแทนในเร่ืองของคาจางหรือรายไดไมเพียงพอ  บรรยากาศการท ํางานไมอบอุน  ผูรวมงาน
มีความสัมพันธตอกันนอย  ขาดโอกาสกาวหนา นโยบายการบริหารงานไมชัดเจน การพิจารณา
ตํ าแหนงและการมอบหมายงานไมมีความเปนธรรม  อาจเปนปจจัยที่มีอิทธิพลท ําใหเภสัชกรเกิด
ทัศนคติที่ไมดี ทั้งตองาน ตอเพ่ือนรวมงาน และตอองคการ นอกจากนี้อาจท ําใหเภสัชกรเกิดความ
ทอแทเบ่ือหนาย ขาดแรงจูงใจในการท ํางานเปนผลท ําใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลง เกิดการ
ขาดงาน หนีงาน ละทิ้งหนาที ่และนํ าไปสูการลาออกจากงานในที่สุด ซึ่งถาหากวาบุคลากรลาออก
ภายหลังจากที่องคการไดพัฒนาบุคคลนั้นขึ้นมาและท ํางานมาไดชั่วระยะเวลาหนึ่งแลว การลาออก
จะกอใหเกิดคาใชจายมากกวาจะไดรับผลงานเปนการตอบแทนจากบุคคลนั้น สํ าหรับเร่ืองความ
สูญเสียหรือผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลาออก เปนสิ่งที่ผูบริหารทุกระดับในองคการสามารถมอง
เห็นความสูญเสียที่เกิดขึ้นไดภายในระยะเวลาอันสั้น  อีกท้ังสามารถวัดไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม
นอกจากนี้การที่สมาชิกในองคการมีแนวโนมที่จะอยูกับองคการนานกวาและเต็มใจที่จะทํ างาน
อยางเต็มความสามารถแสดงวาสมาชิกนั้นมีพฤติกรรมที่ผูกพันตอองคการ

ดังน้ันการจะรักษาทรัพยากรมนุษยขององคการใหอยูอยางมั่นคง ตองเริ่มตั้งแตขั้นตอนการ
สรรหา การรับสมัคร การคัดเลือก การสอบสัมภาษณ การฝกอบรม และการดูแลเอาใจใสพนักงาน
ทุกคนใหมีความสุขกับการท ํางาน อยากอยูกับองคการนานๆโดยไมคิดเปลี่ยนงานงายๆ การรักษา
พนักงานท่ีดีเอาไวใหไดน้ัน เปนเรื่องที่ทุกองคการตองการเพราะเมื่อขาดคนดีคนเกงไปแลวตองใช
เวลานานกวาจะสรางคนใหมขึ้นมาทดแทน อีกทั้งตองใชจายเงินและเสียเวลามากกวา จะไดคนเกง
และมีฝมือมารวมงาน การที่จะรักษาพนักงานไวตองท ําใหพนักงานแตละคนรูวาการที่เขาเขามาอยู
องคการแลว เขาจะมีอนาคตและมีความกาวหนาในการท ํางาน จากทั้งหมดที่กลาวมาสรุปไดวาหาก
สามารถสรางหรือปลูกฝงใหผูท ํางานมีความผูกพันตอองคการแลว ยอมบังเกิดผลดีตอองคการ

ในปจจุบันปญหาการขาดแคลนวิชาชีพเภสัชกร กํ าลังเปนปญหาที่ส ําคัญปญหาหน่ึงของ
ประเทศไทย โดยเฉพาะในรานขายยาที่ตองการเภสัชกรประจ ํารานตลอดเวลาเปดทํ าการในกรณี
ของบริษัท บูทส  รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด ซึ่งตอไปจะเรียกวา  “บูทส ” ดํ าเนินธุรกิจในรูปแบบ
ของรานคาปลีกที่เกี่ยวของกับสุขภาพและความงาม มีผลิตภัณฑที่ขึ้นทะเบียนเปนยาแผนปจจุบัน
และผลิตภัณฑเสริมอาหารจัดจํ าหนายอยูในรานคาปลีก จึงจํ าเปนอยางย่ิงท่ีตองมีเภสัชกรอยูประจํ า
รานคาปลีกดังกลาว เปน ผูใหบริการจายยา เวชภัณฑทางยา และผลิตภัณฑเสริมอาหาร พรอมท้ัง
ตองใหคํ าแนะนํ า คํ าปรึกษาทางดานสุขภาพแกลูกคาที่เขามารับบริการ นอกจากนี้ตามนโยบาย
บริหารงานของบูทส ถือวาเภสัชกรประจํ ารานเปนสวนหน่ึงของทีมผูบริหารของรานบูทส โดยเปน
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ผูท่ีมีหนาที่รับผิดชอบดานบริหารจัดการรานสาขาท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู ไดแก การผลักดันยอดขาย
การเพิ่มผลก ําไร  การควบคุมคาใชจายภายในราน รวมทั้งการประเมินผลพนักงานที่ทํ างานภายใน
รานเพื่อใหท ํางานอยางมีประสิทธิภาพ สามารถสรางความประทับใจในการใหบริการแกลูกคา
ตามมาตรฐานของบูทส  

ผูวิจัยไดเล็งเห็นวาการบ ํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนสิ่งที่สํ าคัญ จึงควรทํ าการ
ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทส โดยท ําการเปรียบเทียบ
ระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถงึพฤติกรรมการลาออก หรือการคงอยู
ของเภสัชกรประจ ํารานบูทส จากขอมูลสถิติแสดงจํ านวนและรอยละของผูที่ลาออกในตํ าแหนงงาน
ตางๆของบูทส พบวาในป พ.ศ. 2544  ตํ าแหนงเภสัชกรประจํ ารานลาออกรอยละ13.16  ตํ าแหนงผู
จัดการและพนักงานที่สํ านักงานใหญลาออกรอยละ 2.80 และ7.56 ของผูท่ีลาออกท้ังหมด สํ าหรับ
ในป พ.ศ. 2545 เภสัชกรประจํ ารานบูทสลาออกเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 13.36  ซึ่งมีสัดสวนการลาออกที่
มากกวาผูจัดการและพนักงานที่ส ํานักงานใหญ ซึ่งลาออกรอยละ 3.26 และ2.61 ของผูท่ีลาออกท้ัง
หมด  (ฝายทรัพยากรมนุษย, 2545)

ผูวิจัยเปนผูที่ทํ างานอยูในองคการน้ี จึงมีความเกี่ยวของและเห็นสภาพการท ํางานของ
บุคลากรภายในองคการนี ้ จึงใครศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํา
รานบูทสตามความเปนจริง  ซึ่งผลที่ไดรับจากการวิจัยครั้งนี้สามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
แกไขสภาพการท ํางานใหสอดคลองกับความตองการของเภสัชกรประจํ าราน เพื่อสงเสริมเภสัชกร
ใหเกิดความพึงพอใจ เกิดทัศนคติที่ด ีและสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ ซึ่งอาจชวยลดปญหา
การลาออกหรือเปล่ียนงาน นั่นก็คือท ําใหผูบริหารระดับสูงของบูทสไดทราบถึงปจจัยดานตางๆที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันองคการ  เพื่อนํ าไปใชเปนแนวทางในการวางแผนและก ําหนดนโยบายการ
บริหารงานที่สงผลท ําใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดความผูกพันตอองคการมากข้ึน ซึ่งจะเปนผลดีอยาง
ยิ่งตอองคการ และยังมีผลทํ าใหการบริการทางดานเภสัชกรรมแกประชาชนมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น
อีกดวย
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2.  ประเด็นปญหาการวิจัย

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยมีประเด็นปญหาการวิจัย ดังน้ี
2.1  อะไรเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทสใน

ปจจุบัน และมคีวามแตกตางกับเม่ือเร่ิมทํ างานหรือไม
2.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลตางๆในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันองคการของเภสัชกร

ประจํ ารานบูทสหรือไม

3.  วตัถุประสงคการวิจัย
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ดังน้ี
3.1  เพื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับใน

ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
3.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันกับความผูกพันองคการ

ของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
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4.  กรอบแนวคดิการวิจัย

ปจจัยที่มีอิทธิพล
ในปจจุบัน

(ตัวแปรอิสระ)

- สภาพงาน
- ลักษณะงาน
- นโยบายการบริหารงาน
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน
- ความภาคภูมิใจในวิชาชีพ

5.  สมมุติฐานการวิจัย

ผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานในการศึกษาครั้งนี้ไวดังตอไปนี้
5.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวา

เมื่อเริ่มท ํางาน
5.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวา

เมื่อเริ่มท ํางาน
5.3  ปจจัยท่ีมอิีทธิพลดานนโยบายการบริหารงานในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

มีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน

ปจจัยที่มีอิทธิพล
เมือ่เร่ิมทํ างาน
(ตัวแปรอิสระ)

- สภาพงาน
- ลักษณะงาน
- นโยบายการบริหารงาน
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน
- ความภาคภูมิใจในวิชาชีพ

ความผูกพันตอองคการ
(ตัวแปรตาม)
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5.4  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบันของเภสัชกรประจ ําราน
บูทส มีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน

5.5  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภูมิใจในวิชาชีพในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
มีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน

5.6  ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีความสัมพันธกับความผูก
พันองคการในทุกดาน

6.  ขอบเขตการวิจัย

6.1  รูปแบบการวิจัย  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)โดยใช
ตัวแปรในการวิจัย ดังน้ี

         6.1.1  ตัวแปรอิสระ
                            1)  ปจจัยที่มีอิทธิพลเมื่อเริ่มท ํางาน  ไดแก ปจจัยดานสภาพงาน  ปจจัยดาน
ลักษณะงาน  ปจจัยดานนโยบายการบริหารงาน   ปจจัยดานความสัมพันธตอผูรวมงาน  และปจจัย
ดานความภูมิใจในวิชาชีพ
  2)  ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบัน  ไดแก ปจจัยดานสภาพงาน  ปจจัยดานลักษณะ
งาน  ปจจัยดานนโยบายการบริหารงาน   ปจจัยดานความสัมพันธตอผูรวมงาน  และปจจัยดานความ
ภูมิใจในวิชาชีพ

        6.1.2  ตัวแปรตาม  คือ ความผูกพันตอองคการ
6.2  ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ เภสัชกรประจํ ารานบูทส จํ านวน 107 คน โดยเปนเภสัช

กรผูปฎิบัติการอยูใน 4 เขตภูมิภาค ดังน้ี
        6.2.1  เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ
        6.2.2  เขตภาคกลางตะวันออกและตะวันตก
        6.2.3  เขตกรุงเทพมหานคร
        6.2.4  เขตภาคใต

 6.3  กลุมตัวอยาง  คือ ประชากรที่ใชในการวิจัย โดยการคํ านวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง
ประชากรโดยใชสูตรของ Yamane จากนั้นจึงท ําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random
Sampling) จากประชากรทั้งหมดตามสัดสวนที่มีในแตละเขตภูมิภาคที่สังกัด
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7.  นยิามศัพทเฉพาะ

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใหนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยไว ดังน้ี
7.1  เภสัชกรประจํ ารานบูทส  หมายถึง เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในรานบูทสซึ่งเปนพนักงาน

ประจํ าตามสัญญาจางงานของบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยไดรับคาจางตอบแทน
และคาวิชาชีพเปนรายเดือน

7.2  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจในการเปนพนักงานขององคการรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการซึ่งมีลักษณะส ําคัญ คือ  มีความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมาย คานิยม
ขององคการ มีความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะท ํางานเพ่ือองคการ  และมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการ

7.3  ปจจัยที่มีอิทธิพล หมายถึง ปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพันองคการของเภสัชกร
ประจํ ารานบูทส  5 ดาน ไดแก

       7.3.1  ดานสภาพงาน หมายถึง สภาพภายในสถานที่ทํ างาน หองพักผอน หองเก็บของ
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เพื่ออํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานหรือเพื่อใชในการติดตอ
สื่อสาร รวมทั้งสิ่งแวดลอมทางกายภาพ

       7.3.2 ดานลักษณะงาน หมายถึง ปริมาณงาน ความรับผิดชอบของงาน  ความทาทาย
ของงาน  โอกาสกาวหนาในการท ํางาน  โอกาสไดเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้นและไดรับความส ําเร็จดาน
ตางๆจากการปฏิบัติงาน

       7.3.3  ดานนโยบายการบริหารงาน หมายถึง ความชัดเจนของนโยบาย  กฎ ระเบียบ
ปฏิบัต ิขอบังคับ  การมอบหมายอํ านาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน  การพิจารณาความดีความชอบ
การประเมินผลงานของหนวยงาน รวมทั้งสวัสดิการตางๆ ที่หนวยงานมีอยู

       7.3.4  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง มนุษยสัมพันธระหวางผูปฎิบัติงาน
บรรยากาศการทํ างานในหนวยงาน  การติดตอประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน       
การสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   
                     7.3.5  ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ หมายถึง การเห็นคุณคาในตนเอง ความสุขใจ
ความภาคภูมิใจในงานที่ท ํา  ความพอใจจากการไดชวยเหลือผูอื่นและสังคม รวมทั้งการที่บุคคล
ทั่วไปใหการยกยองและยอมรับ

7.4  เมือ่เร่ิมทํ างาน หมายถึง เวลาเมื่อเริ่มแรกเขามาท ํางานเปนเภสัชกรประจํ ารานบูทส      
หลังจากไดรับการบรรจุเขาเปนพนักงานประจ ํารายเดือน
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7.5  ปจจุบัน หมายถึง เวลาในขณะปจจุบันที่เภสัชกรปฏิบัติการอยูประจ ํารานบูทส ซึ๋งมี
หนาที่และความรับผิดชอบตองาน ตามภารกิจและตํ าแหนงงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน

8.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

ผลประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัยครั้งนี ้มีดังตอไปน้ี
8.1   ผูบริหารระดับสูงขององคการจะไดทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลในดานตางๆ ที่สงผลตอ

ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  เพื่อนํ าไปใชเปนแนวทางในการวางแผนงาน
กํ าหนดนโยบายการบริหารงาน  ปรับปรุงแกไขลักษณะงาน และสภาพการท ํางานใหสอดคลองกับ
ความตองการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

8.2  เพื่อสงเสริมใหเภสัชกรประจํ ารานบูทสเกิดความพึงพอใจในการทํ างาน เกิดทัศนคติที่
ดีและเกิดความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น  เพื่อลดปญหาการลาออกหรือเปลี่ยนอาชีพของเภสัชกร
ซึ่งจะสงผลทํ าใหการบริการทางดานเภสัชกรรมแกประชาชนมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

          การศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส ผูวิจัยได
นํ าแนวคิดและทฤษฎีตางๆที่เกี่ยวของกับการวิจัยมาใชเพื่อเปนแนวทางในการวิจัย แบงออกเปน
          1.  แนวความคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ
          2.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ
          3.  ขอมูลที่เกี่ยวของกับบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย)จํ ากัด

1.  แนวความคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ

          ทฤษฎีปจจัยสองประการของ Herzberg (1959: 113-115) ไดกลาวถึงองคประกอบซึ่งเปน
สาเหตุที่จะท ําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน ที่สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ
มี 2 องคประกอบดวยกัน คือ
          1.1  องคประกอบที่เปนปจจัยกระตุน หรือปจจัยจูงใจ (Motivated factors)
เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับตัวงาน และความสํ าเร็จกาวหนาในงาน ดังน้ีคือ

1.1.1  ความสํ าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท ํางานไดเสร็จ
และประสบผลส ําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ  การรูจักปองกันปญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน และการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สงผลใหเห็นผลงานของบุคคลนั้น
               1.1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถอื
จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอรับคํ าปรึกษา บุคคลในหนวยงาน หรือจากบุคคลอื่นทั่วไป
ซึ่งการยอมรับนี้อาจจะเปนการยกยองชมเชย อยางไรก็ตามการไดเลื่อนขั้นต ําแหนง หรือไดรับเงิน
รายไดเพิ่มขึ้นก็จัดอยูในลักษณะของการยอมรับนับถือเชนกัน แตเปนการยอมรับในระดับรองลงไป

1.1.3  ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีที่บุคคลมีตอลักษณะ
ของงาน เชน อาจเปนงานประจ ํา หรือเปนงานที่ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่งาย
หรือยากเกินไป

1.1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เปนความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
!มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอ ํานาจในการรับผิดชอบงานอยางเต็มที่
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1.1.5  ความกาวหนาในต ําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
สถานะหรือตํ าแหนง ในกรณีที่บุคคลยายตํ าแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งขององคการ
โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ แตเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบงานมากขึ้น
เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตมิใชเปนความกาวหนาในตํ าแหนงการงานท่ีแทจริง
         1.2   องคประกอบที่เปนปจจัยคํ้ าจุน (Hygiene factors)
เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการท ํางาน (Surrounding condition)  มีดังนี้คือ
               1.2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน หรือความไมพึงพอใจตอ
!เงินเดือนที่เพิ่มขึ้น

 1.2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง บุคคลได
รับการแตงต้ังโยกยายตํ าแหนงภายในหนวยงาน หรือภายในองคการแลว ยังหมายถึงสถานการณที่
บุคคลสามารถไดรับสิ่งใหมๆ เพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะที่จะเอื้ออํ านวยตอวิชาชีพ

1.2.3   ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship) รวมถึงการติดตอสื่อสารไมวาจะ
เปนทางกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน

1.2.4   สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เปนองคประกอบให
บุคคลเกิดความรูสึกตองาน เชน การมีเลขานุการ มีรถประจ ําตํ าแหนง มีอภิสิทธิ์ตางๆ
              1.2.5  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation superior) ไดแก การติดตอ
พบปะโดยทางกริยาหรือวาจา แตไมรวมถึงการยอมรับนับถือหรือการใหผูใตบังคับบัญชาไดเปลี่ยน
สถานะหรือตํ าแหนง
               1.2.6  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relations peers) เชนเดียวกับความ
!สัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

! 1.2.7  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration)
!หมายถึงการจัดการและการบริหารงานขององคการ เชน การใหอํ านาจแกบุคคลในการใหเขาได
ดํ าเนินงานส ําเร็จ รวมถึงการติดตอภายในองคการ เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาท ํางาน
ใหใคร ซ่ึงนโยบายขององคการจะตองเปนท่ีแนชัดเพ่ือใหบุคคลดํ าเนินงานไดถูกตอง

! 1.2.8  สภาพการท ํางาน (Working conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพ เชน  แสง
เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํ า ชั่วโมงการท ํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณ
หรือเคร่ืองมือตางๆ
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               1.2.9  ความเปนอยูสวนตัว (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณซึ่งมีลักษณะ
!บางประการของงานท่ีสงผลตอชีวิตสวนตัว ในลักษณะที่ผลนั้นเปนองคประกอบหนึ่งที่ท ําให
บุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ท ํางาน
ใหมอาจจะไกล และทํ าใหครอบครัวตองลํ าบาก เปนตน

! 1.2.10  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงของงาน เชน ระยะเวลาของงาน ความมั่นคง หรือ ความไมมั่นคงขององคการ เปนตน         
กลาวโดยสรุปทั้งสององคประกอบดังกลาวมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ ซึ่งสงผลตอวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา (Supervision- technical) หมายถึง ความรู ความสามารถผูบังคับบัญชาในการ
ที่จะใหค ําแนะนํ า หรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆใหแกลูกนอง  องคประกอบทั้ง 2 ดานน้ีเปน
ความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงาน และเปนสิง่จูงใจสํ าคัญท่ีจะตองสรางข้ึนใหดํ ารงอยูใน
ผูปฏิบัติงาน องคประกอบท่ีเปนปจจัยกระตุนน้ันเปนองคประกอบ สํ าคัญเบ้ืองตนท่ีจะทํ าใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการท ํางาน สวนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุนน้ันมีผลตอการทํ าใหบุคคลมี
ทัศนคติในทางบวกตองานที่ท ํา กลาวคือ ถึงแมวาปจจัยเหลานี้จะอยูในสภาพที่ด ีเชน การที่มีสภาพ
ในการท ํางานที่ดีก็ไมมีผลท ําใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานช้ินน้ันได เพราะวาองคประกอบที่
จะทํ าใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานไดนั้น คือ องคประกอบที่ท ําใหเกิดความ ผูกพันองคการ

             Gilmer (1971: 402-405)  ไดอธิบายถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสงผลท ําใหเกิดความผูกพันองคการไว 10 ประการ ดังน้ี

ประการที ่1  ความมั่นคงในงาน (Security) ไดแก ความมั่นคงในการท ํางาน การท ํางานตาม
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมคีวามรูนอยหรือ
ขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงในการทํ างานมีความส ําคัญส ําหรับเขามาก แตวาคนที่มีความรูสูง
รูสึกวาไมมีความส ําคัญมากนัก และคนที่มีอายุมากตองการความมั่นคงปลอดภัยสูงขึ้น

ประการที ่2  โอกาสกาวหนาในการท ํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมี
โอกาสไดเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้น การไดรับสิ่งตอบแทนในการท ํางานจากความสามารถในการท ํางาน
ของเขา

ประการที ่3  เพื่อนรวมงานและการบริหารงานภายใน (Company and Management) ไดแก
ความพึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงาน ชื่อเสียงของสถานที่ทํ างาน และการบริหารงานในสถาบัน

ประการที ่4  คาจาง (Wages) องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวา
ความพึงพอใจ เชน ผูชายเห็นคาจางเปนสิ่งส ําคัญกวาผูหญิง และผูท่ีปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา
คาจางมีความส ําคัญส ําหรับเขามากกวาผูที่ปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐบาล
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ประการที ่5  ลักษณะของงานที่ท ํา (Intrinsic Aspects of the Job) เปนองคประกอบที่
สัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานไดทํ างานตามที่เขาถนัด
ก็จะเกิดความพึงพอใจ

ประการที ่6  การนิเทศ (Supervision) มีสวนส ําคัญที่ท ําใหผูทํ างานมีความรูสึกพอใจหรือ
ไมพอใจในงานได และการนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุทํ าใหเกิดการขาดงาน หรือลาออกจาก
งานได

ประการที ่7  ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) องคประกอบนี้จะเกี่ยวของกับ
ความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคมหรือการใหสังคมยอมรับ ซึ่งกอใหเกิดทั้งความพึงพอใจและ
ความไมพึงพอใจ หากงานใดผูปฏิบัติงานท ํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอ
ใจในงานนั้น องคประกอบนี้มีความสัมพันธกับคนและระดับงาน

ประการที ่8 การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การรับสงขอสนเทศ คํ าสั่ง การท ํา
รายงานการติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน

ประการที ่9  สภาพการท ํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร
หองน้ํ า และ ชั่วโมงการท ํางาน

ประการที ่10  ผลตอบแทนท่ีไดจากการทํ างาน (Benefits) ไดแก เงินบํ าเหน็จตอบแทนเม่ือ
ออกจากงาน การบริการ การรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยูอาศัย และวันหยุดพักผอนตางๆ

ทฤษฎ ีV.I.E. ของ Vroom (1970: 91-103) ไดกลาวถึง องคประกอบที่ส ําคัญของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 3 ประการ ดังน้ี

องคประกอบที่  1  V   มาจากค ําวา  Valence หมายถึง ความพึงพอใจ
องคประกอบที่  2   I   มาจากค ําวา   Instrumentality หมายถึง สื่อ เครื่องมือ วิถีทางที่จะนํ า

ไปสูความพึงพอใจ
องคประกอบที่  3   E  มาจากค ําวา  Expectancy หมายถึง ความคาดหวังภายในตัวบุคคล

บุคคลมีความตองการ มีความคาดหวังในหลายสิ่งหลายอยาง ดังน้ันจึงตองพยายามกระทํ าการดวย
วิธีใดวิธีหน่ึงเพ่ือตอบสนองความตองการหรือส่ิงท่ีคาดหวังเอาไว เมื่อไดรับการตอบสนองแลว
บุคคลก็จะไดรับความพึงพอใจ และขณะเดียวกันก็จะคาดหวังในสิ่งที่สูงขึ้นไปเรื่อยๆ

อยางไรก็ตามความตองการของมนุษยเมื่อไดรับการตอบสนองในระดับที่ตองการแลวก็จะ
มีการคาดหวังถึงสิ่งที่อยูสูงขึ้นไปอีกตามล ําดับ  ดังจะเห็นไดจากทฤษฎีความตองการของมาสโลว
(Maslow 1970: 35-46) ที่ไดกลาวถึงความตองการขั้นตางๆเรียงตามล ําดับ ดังน้ี



13

1.! ความตองการทางดานสรีระ (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นมูลฐานของ
มนุษยและเปนสิ่งจํ าเปนที่สุดส ําหรับการดํ ารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม     
ยารักษาโรค ความตองการการพักผอน และความตองการทางเพศ

2.! ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความรูสึกที่ตองการความมั่นคงและ
ปลอดภัยในชีวิตทั้งในปจจุบันและอนาคต ซึ่งรวมถึงความกาวหนาและความอบอุนใจ

3.! ความตองการความรักและความเปนเจาของ  (Love and Belonging Needs) เมื่อความ
ตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความ
รักและความเปนเจาของก็จะเร่ิมเปนส่ิงจูงใจท่ีสํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล ความตองการความรัก
และความเปนเจาของ หมายถึง ความตองการท่ีจะเปน  การเขารวม ไดรับการยอมรับ ไดรับความ
เปนมิตร และไดความรักจากเพื่อนรวมงาน

4.! ความตองการเห็นตนเองมีคุณคา (Esteem Needs)  ความตองการดานน้ีเปนความ
ตองการระดับสูงที่เกี่ยวกับความอยากเดนในสังคม ตองการใหบุคคลอ่ืนยกยอง รวมถึงความเชื่อมั่น
ตนเองในความรูความสามารถ ความเปนอิสระ และเสรีภาพ

5.! ความตองการท่ีจะทํ าความเขาใจตนเอง (Need for Self- Actualization) เปนความ
ตองการท่ีจะเขาใจตนเองตรงตามสภาพท่ีตนเองเปนอยู เขาใจถึงความสามารถ ความสนใจ ความ
ตองการของตนเอง และยอมรับไดในสวนท่ีเปนจุดออนของตนเอง

ความผูกพันตอองคการ ถือเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการนั้นโดยการ
ประเมินองคการในทางบวก  ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคการ และ
เปนความตั้งใจที่จะท ํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการจะเกี่ยวของกับ ระยะเวลาการท ํางานในองคการ อายุ เพศ ระดับตํ าแหนง ประสบการณ
ของผูปฏิบัติงาน อันไดแก ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ   ความผูกพันกับเพื่อน
รวมงานที่มีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ   การพัฒนาประสบการณ  และความสนใจใน
อาชีพ (Sheldon, 1971: 143)

Lee (1971: 213)  ใหทัศนะไววา  ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากความตองการ
ประสบความส ําเร็จในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในองคการ
Hrebiniak และAlutto (1972: 566)  อธิบายวาตัวแปรที่ใชท ํานายความผูกพันตอองคการที่ดีที่สุดคือ
ความตึงเครียดในบทบาท  ระยะเวลาของประสบการณการทํ างานในแตละหนวยงาน และความไม
พึงพอใจอันเนื่องมาจากความรูสึกไมกาวหนาในงาน
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นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการ เปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มที่ เพ่ือทํ าประโยชนใหเกิดแกองคการ ปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป             
มีความซื่อสัตย  มีทัศนคติที่ด ีตลอดจนยอมรับในเปาหมาย และคณุคาขององคการ  (March  และ
Hannari, 1974: 604)

Porter และSteers (1974: 607)  ไดท ําการศึกษาตอเน่ืองในชวงเวลา 1 ปเศษ พบวาความ
ผูกพนัตอองคการน้ีเพ่ิมสูงข้ึน โดยมีความสัมพันธกับการท ํางานของพนักงานที่นานขึ้น น่ันคือใน
กลุมของพนักงานที่ท ํางานอยูกับองคการโดยไมโยกยายไปไหน ความผูกพันตอองคการจะเพ่ิมข้ึน
ตามระยะเวลาของการทํ างาน  ในขณะที่กลุมของพนักงานที่ลาออกโยกยายงานนั้น ความผูกพันตอ
องคการจะลดลงตามเวลาที่เขาท ํางานกับองคการ จากการศึกษานี้สรุปไดวาความผูกพันตอองคการ
จะเปนตัวพยากรณอัตราการโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงงานและสมาชิกภาพขององคการ ซึ่งเปน
เครื่องชี้หรือตัวพยากรณที่ดีกวาความพึงพอใจในการท ํางาน  (Job Satisfaction)

Steers (1977: 46-47)  ยังไดใหทัศนะไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของ
ผูที่ปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกในองคการอื่นๆ
และเต็มใจที่จะอุทิศก ําลังกายกํ าลังใจเพื่อปฎิบัติภารกิจขององคการ  ซึ่งความรูสึกนี้จะแตกตางจาก
ความผูกพันตอองคการอันที่เนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติตรงที่พฤติกรรม ของ
ผูปฏิบัติงานจะท ํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งความผูกพันองคการ
ประกอบดวยลักษณะส ําคัญ 3 ประการ  คือ   ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคา
นิยมขององคการ    ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ   และความปรารถนา
อยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ

ผลที่จะตามมาของการมีความผูกพันตอองคการ พบวา หากบุคคลมีความผูกพันตอองคการ
สูงนั้นจะมีความตั้งใจในการลาออกนอยลง และจะมีความทุมเทใหกับงาน (Effort on the job) โดยที่
ปจจัยเบ้ืองตนของความผูกพันตอองคการน้ันมี 3 องคประกอบ คือ  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ
ระดับการศึกษา และความตองการความส ําเร็จ   ลักษณะของงาน  และลักษณะประสบการณในการ
ท ํางาน ไดแก  ทัศนคติตอกลุม การพึ่งพาที่ไดจากองคการ และความส ําคัญของบุคคล

จึงอาจกลาวไดวาความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของผูทํ างานที่แสดงวาตนเปน
สวนหนึ่ง หรือเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีทัศนคติที่ด ีมีความซื่อสัตย มีคานิยมสอดคลองกับบุคคล
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อ่ืนในองคการ พรอมที่จะทุมเทก ําลังกายและก ําลังใจที่จะท ํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายและ
สามารถกลาวไดวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของ
งาน และลักษณะของประสบการณในการทํ างาน ซึ่งถาหากวาปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลได บุคคลนั้นจะเกิดความผูกพันตอองคการ

Allen และ Meyer  (อางใน อนันตชัย 2529: 35-36)  ไดสรุปแนวความคิดในเร่ืองความ
ผูกพนัตอองคการเปน 3 แนวความคิด คือ

1.  แนวความคิดทางดานทัศนคติ   ผูนํ าในการศึกษาความผูกพันตอองคการในแนวคิดนี้
คือ Lyman W. Porter แหงมหาวิทยาลัย California,  Iriene และคณะ  แนวความคิดน้ีถึอเปนแนว
ความคิดที่ไดรับการสนใจมากกวาแนวความคิดอื่นๆ ซึ่งกลุมผูสนับสนุนแนวความคิดนี้มองความ
ผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ

2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม  ซึ่งมีทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถือเปนแนวความคิดนี ้คือ
ทฤษฎ ี Sidebet ของ Howard S. Becker  ซึ่งสรุปวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลที่
มาจากการที่คนในองคการนั้นเปรียบเทียบชั่งนํ้ าหนักวา  ถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะ
สูญเสียอะไรบาง แนวความคิดนี้มองความผูกพันองคการในรูปของความสมํ ่าเสมอของพฤติกรรม
คือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมตอเนื่อง หรือความคงเสน
คงวาในการท ํางาน ความตอเน่ืองในการทํ างานโดยไมโยกยาย หรือเปลี่ยนแปลงที่ทํ างาน การท่ีคน
มีความผูกพันตอองคการ และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยที่ไมโยกยายไปไหน เน่ืองจาก
ไดมีการเปรียบเทียบผลไดกับผลเสียที่เกิดขึ้นจากการละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป    ซึ่ง
ผลเสียนั้นจะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่เกิดขึ้น หรือผลประโยชนที่ตองสูญเสียไป

3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวของกับความถูกตอง หรือบรรทัดฐานของสังคม ส ําหรับใน
แนวความคิดน้ีมองความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนให
กับองคการซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเปนสมาชิกของ
องคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตอง  ความเหมาะสม  และเปนหนาที่
หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ

สรุปจากแนวความคิดทั้งสามไดวา ความผูกพันองคการเปนสิ่งที่แสดงถึงสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับองคการ  ถาคนยิ่งมีความผูกพันตอองคการสูงมากขึ้นเทาไร แนวโนมท่ีจะลาออก
หรือทิ้งองคการไปก็ลดนอยลงเทานั้น
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แนวความคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการไดรับความสนใจจากนักบริหารและ       นัก
วิเคราะหองคการเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ 3 พฤติกรรม
ของพนักงานในองคการ ประกอบดวย

1.! พฤติกรรมการขาดงานจากทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเช่ือวา คนที่มีความผูกพัน
ตอองคการสงู จะมีแรงจูงใจที่จะท ํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคการตํ ่า จึงไดมีการศึกษา
วิจัยเพื่อหาขอมูลพิสูจนทฤษฏีนี้ซึ่งผลจากการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคการกับอัตราการขาดงานเปนความสัมพันธทางลบ และความผูกพันตอองคการเปนปจจัยหน่ึงท่ี
มีผลตอแรงจูงใจในการทํ างาน (อนันตชัย, 2529: 38-39)

2.! พฤติกรรมความตรงตอเวลาในการทํ างาน จากการศึกษาวิจัยพบวาความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธ กับความตรงตอเวลาในการท ํางาน (Angle และ Perry, 1981: 1-14)

3.   พฤติกรรมการเปลีย่นงาน นักวิชาการทางดานองคการเช่ือวาความผูกพันองคการจะมี
ความสัมพันธมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน

Anderson (อางในโสภา  2533: 23) ใหความเห็นวา กฎระเบียบภายในองคการหากเขมงวด
เกินไปอาจจะท ําใหเกิดผลเสียกับหนวยงาน คือ สมาชิกจะขาดความผูกพันกับงาน   ขาดแรงจูงใจใน
การท ํางาน  และสงผลกระทบถึงความผูกพันตอองคการอีกดวย

2.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ

มีผูที่ศึกษาไวมากในที่นี้จะกลาวเฉพาะบางเรื่อง ดังน้ี
Sheldon  (1971: 149)  ไดทํ าการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ

ในกลุมนักวิทยาศาสตรที่ส ําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก และตองปฎิบัติงานอยูภายในหอง
ทดลองพบวาความสัมพันธทางสังคม (Social Involvement) กับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอความรู
สึกผูกพันตอองคการ

Herbiniak และAlbutto (1972: 555-572)  ไดทํ าการวิจัยกับครูในโรงเรียน ประถม มัธยม
ศึกษา และพยาบาลอาชีพในโรงพยาบาล 33 แหง พบวา ตัวแปรลักษณะบุคคลดานอาย ุมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ บุคคลที่มีอายุสูงมีความผูกพันตอองคการสูง เนื่องจาก
การที่คนมีอายุมาก คิดวาตนมีทางเลือกในการท ํางานนอยลงประกอบกับการไดสั่งสมประสบการณ
จากองคการมามากพอ จึงมีแนวโนมที่จะออกจากองคการนอยกวาคนที่มีอายุนอย ซึ่งสอดคลองกับ
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Mobley และคนอ่ืนๆ(1979) ที่พบวา อายุเปนตัวแปรตัวหนึ่งที่มีอิทธิพลในการกํ าหนดพฤติกรรม
การลาออกโดยมีความสัมพันธทางลบกับการลาออกของบุคคล

Buchanan (1974: 533-546) ไดศึกษาผูจัดการบริษัทตางๆจํ านวน 279 คน โดยเลือกศึกษา
ผูจัดการที่มีอายุงานกับองคการตั้งแตนอยกวา 1 ป, ระหวาง 2-4 ป  และ 5 ปขึ้นไป พบวาผูจัดการ
ที่มีอายุงานมากกวา 5 ปจะมีความผูกพันตอองคการสูงที่สุด และผูจัดการที่มีอายุงานไมถึงปจะมี
ความผูกพันตอองคการนอยที่สุด จึงไดสรุปวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่เปนตัวท ํานายที่ดีที่สุด
ถึงระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ก็คือ ระยะเวลาในการท ํางานใหกับองคการน่ันเอง

สวนผลงานวิจัยของ Welsch และLaven (1981: 1079-1089) ไดท ําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการ ลักษณะของงาน  ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมทางวิชาชีพ
ของนักเทคนิค นักบริหาร และเจาหนาที่การแพทยพบวา อายุ ตํ าแหนง และระยะเวลาที่ท ํางานใน
โรงพยาบาลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

นอกจากนี้ยังมีกลุมผูวิจัยที่พบวาการลาออกจะสงผลกระทบตอบุคคลที่ลาออกเอง บุคคล
จะสูญเสียอายุงานที่สะสมมารวมทั้งสิทธิพิเศษที่พึงไดรับไดแก บํ าเหน็จ บํ านาญ เงินสะสมตามอายุ
งานตองเสียคาใชจายในการเดินทางติดตอสมัครงาน และโยกยายสถานที่ท ํางาน ตองปรับตัวใหเขา
กับบรรยากาศในการทํ างาน วัฒนธรรมขององคการ บรรทัดฐานของกลุมในองคการแหงใหม ตอง
สูญเสียความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ขาดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน นอกจากนั้นยังเสี่ยงกับ
ความไมแนนอนในการท ํางานใหมอีกดวย (Mowday, Porter และ Steers, 1982)

Mccaul (1982: 157)  ศึกษากับพนักงานในบริษัท 3 แหงจํ านวน 258 คน พบวาพนักงานที่
รูสึกวางานที่ทํ านาสนใจ มีความส ําคัญ และทาทายจะท ําใหการปฏิบัติงานไดผลในระดับสูง และมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ Wilch (1987) ที่ท ําการศึกษากับกลุม
ผูจัดการขายปลีก 209 คน พบวา ขอบขายของงานท่ีชัดเจน  ความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน การไดรับการดูแลจากหัวหนา ความกาวหนาในงาน  และความสํ าคัญของงานมีผลกับ
ความผูกพันตอองคการของผูจัดการคาปลีก
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Mathiew (1988: 321-335) ไดวิจัยกับทหารเรือและทหารบกจํ านวน 202 คน  พบวา
ลักษณะสวนบุคคล บทบาทในการท ํางาน ประสบการณในการท ํางาน อันไดแก ความรูสึกวาตนเอง
มีความส ําคัญตอองคการนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

Cheng (1989: 141) ศึกษากับ ผูชวยครู และครูในระดับประถมศึกษาในฮองกง พบวา
ประสบการณในการท ํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ

Steers (อางใน ธีระ, 2532: 29) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีโรงพยาบาล
จํ านวน 382 คน นักวิทยาศาสตร และวิศวกร อีก 119 คน พบวา ลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ความทาทายของงาน ความมีอิสระในการท ํางาน และความหลากหลายของงาน
ท่ีรับผิดชอบ

Walker และ Guest (อางในโสภา 2533: 24)  ศึกษาคนงานโรงงานประกอบช้ินสวนรถยนต
จํ านวน 1000 คน ซึ่งจะตองปฎิบัติงานซํ ้าซากและเหมือนกันทุกๆวัน โดยไมตองคิดหรือใชการ
ตัดสินใจในการทํ างาน พบวา งานที่มีลักษณะจ ําเจทํ าใหคนเกิดความเบ่ือหนาย และมีความผูกพัน
ตอองคการลดลง

จากผลงานวิจัยภายในประเทศไทยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ
ในที่นี้จะกลาวเฉพาะบางเรื่อง ดังน้ี

เยาวลักษณ เลาหะจินดา (2519)  ไดทดสอบความสัมพันธของสภาพทั่วไปของพยาบาล
ประจํ าการกับความต้ังใจท่ีจะอยูหรือลาออก พบวาอายุมีความสัมพันธกับการลาออก คือ กลุมอายุ
นอยมีความสัมพันธทางบวกกับการลาออก

สุวิดา ธรรมมณีวงศ (2528: 74) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตออาชีพครู ศึกษาเฉพาะกรณี
ครู อาจารยในวิทยาลัยเทคโนโลยี และอาชีวศึกษา พบวา ระยะเวลาในการประกอบอาชีพมีความ
สัมพันธกับความผูกพันยึดมั่นตอวิชาชีพครู

การศึกษาเขาออกก ําลังคนภาครัฐของส ํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาต ิ(2530)  พบวาอายุเปนตัวก ําหนดระยะเวลาการทํ างาน คือ บุคคลที่อายุนอยจะมี
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โอกาสแสวงหางานใหมๆไดมากกวา มีความอดทนตอความกดดันตางๆนอย ชอบเสี่ยง ซึ่งตรงขาม
กับคนที่มีอายุสูงขึ้น และยังพบวาผูที่ท ํางานระยะเวลาสั้นจะมีอัตราเสี่ยงในการเปลี่ยนงานสูง ขณะ
ที่ผูท ํางานยิ่งระยะเวลานานเทาไรนั้น การเสี่ยงในการเปลี่ยนงานจะลดลง ซึ่งจากการศึกษาในครั้งนี้
กลุมผูที่เคลื่อนยายออกโดยสมัครใจมีอายุโดยเฉลี่ย 34 ป   โดยสามารถสรุปไดวา อายุ มีความ
สัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน กลาวคือบุคคลที่มีอายุนอยมีแนวโนมลาออกมากกวา
บุคคลที่อายุมาก

สมชัย แกวละเอียด (2531) พบวาปจจัยลักษณะสวนบุคคลหรือระดับซี  ปจจัยลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ความเปนอิสระ ความหลากหลายในงาน และปจจัยประสบการณในงาน  ความคาดหวัง
จากองคการ  ความรูสึกวาตนมีความส ําคัญตอองคการน้ันมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียน

ผลการวิจัยของการศึกษาความผูกพันตอองคการ เฉพาะกรณีผูบริหารระดับหัวหนาแผนก
หรือ เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย  พบวาปจจัยลักษณะสวนบุคคล (อายุ และประสบการณในการ
ท ํางาน) มีผลตอความผูกพันตอองคการ นอกจากนั้นยังพบวาปจจัยลักษณะงานรวมทั้งนโยบายการ
บริหารงาน (ความทาทายของงาน โอกาสกาวหนาในการท ํางาน และการมีสวนรวมในการบริหาร)
ตลอดจนระบบการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการ (ธีระ วีระธรรมสาธิต, 2532: 143-150)

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533: 95-96)   ไดท ําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
สมาชิกในองคการศึกษา เฉพาะกรณีส ํานักงานปลัดส ํานักนายกรัฐมนตรี พบวา สิ่งที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพนัตอองคการของสมาชิก คือ ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน  โอกาสกาวหนาในการท ํางาน
การมีสวนรวมในการบริหาร ระบบการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงาน และความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน

วินิจฉัย โสมรรคา (2533: 61) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตออาชีพครูประถมศึกษาอ ําเภอ
แมจัน  จังหวัดเชียงราย  พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการบริหารงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตออาชีพครู
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จีระจิตต ราคา (2535) ศึกษาบรรยากาศองคการโดยเปรียบเทียบระหวางสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนกับมหาวิทยาลัยของรัฐเฉพาะสถาบันที่ตั้งอยูในสวนกลาง ซึ่งผลการวิจัยพบวามีความ
สัมพันธ ระหวางบรรยากาศในการท ํางานในสถาบันอุดมศึกษา และสาเหตุที่อาจารยประจํ าสถาบัน
อุดมศึกษาเอกชนมีความรูสึกตอมหาวิทยาลัยของอาจารยประจ ําในมหาวิทยาลัยของรัฐ เพราะปจจัย
เหลานี้เปนตัวก ําหนด คือ ระบบการจูงใจ ระบบการพัฒนาบุคคล ความมั่นคงในการท ํางาน ความ
รูสึกวาไดรับการยอมรับ ความสามารถ และความยืดหยุนขององคการ

ดังน้ัน สรุปจากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ แนวความคิด ทฤษฎ ีตลอดจนเอกสาร
และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับความคาดหวังและความผูกพันตอองคการ  ผูวิจัยไดนํ ามาใชเปน
แนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
โดยก ําหนดปจจัยที่มีอิทธิพล 5  ดาน ไดแก

1.! ดานสภาพงาน  เปนความตองการทางดานสรีระ (Physiological Needs) ถือเปน
ความตองการขั้นมูลฐานของมนุษย  (Maslow, 1970)  และเปนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุน     
หมายถึง สภาพโดยทั่วไปของสถานที่ท ํางาน อุปกรณ เครื่องมือ และสิ่งแวดลอมตางๆทางกายภาพ
(Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํ า ชั่วโมงการท ํางาน  การติดตอ
สื่อสาร การรับสงขอสนเทศ  การท ํารายงาน  การติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  ซึ่งสิ่ง
เหลานี้ลวนเปนองคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Gilmer, 1967)

2.! ดานลักษณะงาน เปนความตองการความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตทั้งในปจจุบันและ
อนาคต  (Maslow, 1970) และเปนองคประกอบที่เปนปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจที่เกี่ยวของกับ
ตัวงาน และความสํ าเร็จกาวหนาในงาน โดยลักษณะของงานที่ทํ า  (Intrinsic Aspects of the Job)
นั้นถือวาเปนองคประกอบที่สัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน กลาวคือหากผูปฏิบัติ
งานไดท ํางานตามที่เขาถนัด และเปนงานที่มีความส ําคัญมีคุณคากอประโยชนใหแกหนวยงานก็จะ
เกดิความพอใจ (Gilmer, 1967)

3.  ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) หมายถึง
แนวคิด นโยบาย การจัดการ และการบริหารงานขององคการ เชน การใหอํ านาจแกบุคคลในการให
เขาดํ าเนินงานไดส ําเร็จ ระเบียบปฏิบัต ิการพิจารณาความชอบ รวมถึงการติดตอภายในองคการ เชน
การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาท ํางานใหใคร ซึ่งนโยบายขององคการและกฏเกณฑตางๆจะตองเปน
ที่แนชัดเพื่อใหบุคคลดํ าเนินงานไดถูกตอง ถือเปนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุน (Hygiene factors)
ที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการท ํางาน (Herzberg, 1959)
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             4 . ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and
Belonging Needs) เปนองคประกอบที่เปนปจจัยคํ ้าจุน  และเปนสิ่งจูงใจที่ส ําคัญตอพฤติกรรมของ
บุคคล หมายถึง ความตองการท่ีจะเขารวมไดรับการยอมรับ ไดรับความเปนมิตร และไดรับความรัก
จากเพ่ือนรวมงาน (Maslow,1970) ซึ่ง  องคประกอบนี้เกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของ
สังคม หรือการใหสังคมยอมรับตน ถางานใดผูปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ก็จะเกิด
ความพึงพอใจในงานนั้น (Gilmer, 1967)
              5. ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  เปนความตองการเห็นตนเองมีคุณคา (Esteem Needs)   
และเปนองคประกอบที่เปนปจจัยกระตุน หรือปจจัยจูงใจ ซึ่งความตองการดานนี้ถือวาเปน ความ
ตองการระดับสูงที่เกี่ยวกับความอยากเดนในสังคม ตองการใหบุคคลอื่นๆยกยองใหเกรียต ิยอมรับ
ตน เปนความเช่ือม่ันในตนเองท่ีมาจากความรู ความสามารถ ความเปนอิสระ เห็นคุณคาในตนเอง
และภาคภูมิใจในงานที่ทํ า (Maslow, 1970)

3.  ขอมูลท่ีเก่ียวของกับบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จ ํากัด

ขอมูลที่เกี่ยวของกับบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด แบงไดเปน 12 หมวด ดังน้ี

หมวดท่ี 1  บทท่ัวไป  

รวบรวมนโยบายทั่วไปเกี่ยวกับสภาพการจางของพนักงานบริษัทฯ และถือวาเปนสวน
หน่ึงของสัญญาจางระหวางบริษัทฯ และพนักงาน เพื่อแจงใหพนักงานทุกคนทราบถึงสิทธ ิและ
ความรับผิดชอบ และขอกํ าหนดเง่ือนไขแหงการวาจางใหเปนพนักงานของบริษัท บูทส รีเทล
(ประเทศไทย) จํ ากัด โดยใหใชค ํานิยามดังตอไปนี้กับค ําตางๆ ที่อยูในขอบังคับการท ํางาน

1.  “บริษัทฯ”  หมายถึง บริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยใหรวมถึง ผูซึ่ง
ไดรับมอบอํ านาจใหท ําการแทนบริษัทฯ หรือผูไดรับมอบหมายใหท ํางานในนามบริษัทฯ

2.   สถานที่ตั้งส ํานักงาน หมายถึง ตั้งอยูเลขที ่2922/289-291  ยูนิท เอ ชั้น 26 อาคารชาญ
อิสสระทาวเวอร 2 ถนนเพชรบุรีตัดใหม แขวงบางกะป เขตหวยขวาง กรุงเทพฯ 10320

3.! สถานที่ตั้งรานคา หมายถึง ตามสถานที่ตางๆ ท่ีไดรับอนุญาตใหต้ังเปนรานคา
4.! ประเภทกิจการ หมายถึง  ประเภทพาณิชยกรรม จํ าหนายยา เวชภัณฑ และผลิตภัณฑ

เพื่อสุขภาพ เครื่องสํ าอาง อุปกรณเคร่ืองมือเสริมสวย ผลิตภัณฑเพื่อการรักษาสุขอนามัยสวนบุคคล
ผลิตภัณฑบ ํารุงรักษาผิวพรรณ ผลิตภัณฑส ําหรับแมและเด็ก ฯลฯ
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5.   ผูบังคับบัญชา หมายถึง พนักงานทีดํ่ ารงตํ าแหนงต้ังแตซุปเปอรไวเซอร หรือหัวหนา
หนวย เภสัชกรประจํ ารานคาของบริษัทฯ หรือตํ าแหนงอื่นที่เทียบเทาขึ้นไป ซึ่งมีอํ านาจหนาที่ใน
การสั่งการมอบหมายงานก ํากับควบคุมการท ํางานใหเปนไปตามนโยบายของบริษัทฯ รวมตลอดถึง
การมีอํ านาจสั่งลงโทษพนักงานของบริษัทฯ ได
             6.   พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ตกลงท ํางานใหแกบริษัทฯ เพื่อรับคาตอบแทนภายหลังที่
ไดผานพนระยะการทดลองงาน โดยแสดงใหเห็นวาเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมก
ตํ าแหนงหนาที่การงาน มีผลงาน ความประพฤติทัศนคติตองานและตอบริษัทฯ รวมทั้งมีสุขภาพ
เปนที่นาพอใจของบริษัทฯ และบริษัทฯ ตกลงจางเปนการถาวร
            7.   พนักงานทดลองงาน หมายถึง  บุคคลที่บริษัทฯ แจงใหทราบเปนหนังสือแตแรกวาให
ทดลองงาน และอยูในชวงของการทดลองงานนั้น ๆ ซึ่งพนักงานทดลองงาน จะไดรับ
สิทธิตามกฏหมายวาดวยการคุมครองแรงงานทุกประการ
             8.  พนักงานรายเดือน หมายถึง พนักงานที่ไดรับการวาจางใหเขามาท ํางาน โดยกํ าหนด
อัตราคาจางเปนคาตอบแทนการทํ างานในอัตรารายเดือน และมีสิทธิไดรับคาจาง ในวันหยุดประจํ า
สัปดาห วันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอนประจํ าป วันลาปวย ลาคลอด ลารับราชการทหาร
ลากิจ ลาทํ าหมัน โดยถือระเบียบการลาเปนเกณฑ
            9.  พนักงานรายวัน/ รายชั่วโมง หรือตามผลงาน หมายถึง พนักงานที่ไดรับการวาจางใหเขา
มาท ํางาน โดยก ําหนดอัตราคาจาง เปนคาตอบแทนการท ํางานเปนรายวัน รายชั่วโมง หรือตามผล
งาน และมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุดตามประเพณ ี วันหยุดพักผอนประจํ าป ลาคลอดและลารับ
ราชการทหาร ลาทํ าหมัน โดยถือระเบียบการลาเปนเกณฑ
          10. พนักงานตามสัญญา   หมายถึง พนักงานที่บริษัทฯ ตกลงจางเขามาท ํางาน โดยทํ า
สัญญาเปนหนังสือ เพื่อใหเขามาท ํางาน อันมีลกัษณะเปนคร้ังคราวท่ีมีกํ าหนดการสิ้นสุด หรือ
ความส ําเร็จของงาน ตามที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานก ําหนดเทาน้ัน
           11. วันทํ างาน หมายถึง วันที่กํ าหนดใหลูกจางมาท ํางานตามปกติ
           12. วันหยุดหมายถึง วันที่กํ าหนดใหลูกจางหยุดทํ างาน เชน วันหยุดประจํ าสัปดาห  วันหยุด
ตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอนประจํ าป
           13.  วันลา หมายถึง วันที่ลูกจางลาปวย ลาเพื่อท ําหมัน ลาเพื่อกิจธุระอันจํ าเปน ลาเพ่ือรับราช
การทหาร ลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรู ความสามารถ ลาเพ่ือคลอดบุตร หรือลาเพือ่อุปสมบท
           14.  คาจาง หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจาง ตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการท ํางานตาม
สัญญาจาง สํ าหรับระยะเวลาการท ํางานปกติ
           15.  คาจางในวันท ํางาน  หมายถึง  คาจางที่จายส ําหรับการทํ างานเต็มเวลาการทํ างานปกติ
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           16.  การท ํางานลวงเวลา   หมายถึง    การทํ างานเกินจํ านวนช่ัวโมงทํ างานปกติในแตละวัน
ในวันท ํางานหรือวันหยุด แลวแตกรณี

หมวดท่ี 2 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

บริษัทฯ จะยึดหลักคุณธรรม ความมีระเบียบ ความสามัคค ีและความเขาใจอันดีในหมูพนักงาน เพ่ือ
ใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ สามารถบรรลเุปาหมายและวัตถปุระสงคดังกลาว
บริษัทฯไดก ําหนดนโยบาย เพื่อเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของไวดังนี้

1.  พนักงานทุกคนไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมและสมศักดิ์ศรีฐานะสวนหนึ่งของบริษัทฯ
2. การคัดเลือกบุคคลเพื่อวาจางใหดํ ารงตํ าแหนงตางๆ กระท ําดวยความเปนธรรม โดย

คํ านึงถึงคุณสมบัติแตละต ําแหนงงาน  คุณวุฒิการศึกษา  ประสบการณ  สภาพรางกายและขอ
กํ าหนดอ่ืนๆท่ีจํ าเปนแกงาน  พนักงานจะไดรับการแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงที่เหมาะสม

3.  บริษัทฯ จะใหการสนับสนุนและพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง
4.  บริษัทฯ จะจัดใหพนักงานไดท ํางานในสถานที่ท ํางานที่มีความปลอดภัย
5. การก ําหนดคาตอบแทนแกพนักงาน บริษัทฯ พิจารณาด ําเนินการอยางเปนธรรมตาม

ความเหมาะสมกับสภาพและลักษณะของงาน ผลการปฏิบัติงาน ประกอบกับความสามารถในการ
จายของบริษัทฯ

6.  บริษัทฯ ตระหนักวา การส่ือสารท่ีดีจะนํ ามาซึ่งประสิทธิภาพ และสัมพันธภาพที่ดีใน
การท ํางานรวมกัน ดังน้ัน จึงสงเสริมใหพนักงานไดรับทราบขาวที่เกี่ยวของอยูเสมอ

        7. พนักงานที่ด ี ตามความหมายของบริษัทฯ ควรมีคุณสมบัติ ดังน้ี
7.1!พนักงานใชความรูความสามารถเพื่อรับผิดชอบงานที่ผูบังคับบัญชามอบ

หมายอยางดีที่สุดไมเกี่ยงงานหรือบนเมื่อใหทํ างานพิเศษเพิ่มเติม
7.2  เปนนักท ํางานมากกวานักพูด นักติเตียน หรือนักวิพากษวิจารณตอสภาวะ

ตางๆ ในสถานที่ท ํางาน เพราะการพูดดังกลาวจะท ําใหเกิดบรรยากาศที่ไมดีในการทํ างาน
7.3  เคารพกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการท ํางานของบริษัทฯ และกติกาทาง

สังคมไมสรางปญหาและความหนักใจใดๆ ใหกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบริษัทฯ
7.4  เปนผูตระหนักวา ผลประโยชนของตนเองและบริษัทฯ เปนอันหน่ึงอันเดียว

กัน ดูแลรักษาทรัพยสนิของบริษัทฯ รวมสรางสรรคและพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การ
งานของตน และความเจริญกาวหนาของบริษัทฯ อยางเต็มความสามารถ

7.5  หวงใยตอปญหาของบริษัทฯ โดยเสนอความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางที่
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ดีและมีประโยชนตอบริษัทฯ อีกทั้งอุทิศตนเองในการแกไขปญหาจนลุลวง
           8.  ผูบังคับบัญชาที่ด ี ตามความหมายของบริษัทฯ ควรมีคุณสมบัติ ดังน้ี

8.1!เปนผูที่สามารถน ําพาพนักงานภายใตการบังคับบัญชา ใหปฏิบัติงานจนส ําเร็จ
ตามเปาหมายดวยความเต็มใจ

8.2!ถายทอด สอนงาน  ฝกอบรม ดูแล ใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงาน
ดวยตนเอง แตเมื่อขาดแคลนพนักงานลง ผูบังคับบัญชาตองจัดหาพนักงานอ่ืนมาแทน หรือ
เขาไปปฏิบัติงานดวยตนเอง เพ่ือมิใหงานหรือภารกิจเกิดการชะงักงันหรือติดขัด

            8.3  กลาตักเตือนหรือลงโทษ เมื่อพนักงานกระทํ าผิดระเบียบหรือทํ าผิดขอบังคับ
คํ าสั่ง หรือนโยบาย หรือประเพณีการท ํางาน หรือวัฒนธรรมองคกร โดยไมเลือกที่รักมักที่ชัง

            8.4  ไมล ําเอียงเลนพรรคเลนพวก  แตจะใหความรวมมือประสานงานกับผูบริหาร
และหนวยงานอื่นๆ
      8.5 เปนแบบอยางที่ดีในการท ํางาน ปฏิบติัตามระเบียบวินัย และศลีธรรมอันดีงาม

หมวดท่ี 3  นโยบายการจางงาน

บริษัทฯ มีนโยบายการจางงาน ดังน้ี
1.! พนักงานตองไมเปนผูไรความสามารถ หรือไมเคยถูกเลิกจางมากอน
2.! พนักงานตองไมเปนบุคคลวิกลจริตหรือโรคประสาท
3.! พนักงานตองไมเคยเปนบุคคลลมละลายหรือบุคคลที่ถูกศาลสั่งพิทักษทรัพย
4.! พนักงานตองไมเปนโรคเร้ือน วัณโรคระยะสุดทาย โรคเทาชาง โรคพิษสุราเรื้อรัง

หรือติดยาเสพติดใหโทษ
5.! พนักงานตองไมเคยกระท ําความผิดทางอาญาและเคยไดรับโทษจํ าคุกตามค ําพิพากษา

ถึงที่สุดใหจ ําคุก ยกเวนความผิดลหุโทษ
6.! พนักงานชายทุกคนจะตองไดรับการยกเวนหรือผานการเกณฑทหารแลว
7.! การคัดเลือกบรรจุพนักงานตองไดรับความเห็นชอบจากผูไดรับมอบหมายของบริษัทฯ
8.! พนักงานตองปฏิบัติตามค ําสั่ง ระเบียบ หรือขอบังคับเกี่ยวกับการท ํางานอยางเครงครัด
9.! บริษัทฯ มีสิทธิที่จะบอกเลิกการจางได ในกรณีพบวาพนักงานไดแจงขอมูลและใช

เอกสารที่เปนเท็จในการสมัครงาน หรือละเมิดขอบังคับเกี่ยวกับการท ํางานของบริษัทฯ
10.!บริษัทฯ มีสิทธิที่จะ โอนยาย เปลี่ยนหนาที่ ตํ าแหนง เวลาทํ างาน หรือสถานที่ท ํางาน
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ของพนักงานไดตามความเหมาะสมและจํ าเปน
11.!พนักงานบางต ําแหนงที่บริษัทฯ ไดระบุวาจะตองมีผูคํ้ าประกัน พนักงานจะตองจัดหา

ผูคํ้ าประกันซึ่งมีคุณสมบัติตามที่บริษัทฯก ําหนด
12.!การพนระยะทดลองงาน บริษัทฯจะจางบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพื่อบรรจุเปน

พนักงานประจํ า โดยสิ่งสํ าคัญที่จะตองมีคือการประเมินผลพนักงานในชวงปลายเดือนที่ 1 ,2 และ 3
ของระยะทดลองงานกอนท่ีจะมีการพิจารณาบรรจุเปนพนักงานประจํ า   การประเมินผลใชวิธีการ
ใหคะแนนตามผลการปฏิบัติงาน
              13.  การเลื่อนต ําแหนงและการโอนยาย บริษัทฯ จะแจงใหพนักงานทราบถึงต ําแหนงวาง
กอนจะพิจารณาผูสมัครภายนอก โดยพนักงานจะไดรับการโอนยายหรือเล่ือนตํ าแหนงภายในสาขา
หรือขามสาขาโดยใหโอกาสที่เทาเทียมกัน

หมวดท่ี 4  วันทํ างาน เวลาทํ างาน และเวลาพัก

การกํ าหนดวันทํ างาน เวลาท ํางาน และเวลาพักของพนักงาน ใหเปนไปตามความเหมาะสม
ของสภาพการบริหารงานและการคาของบริษัทฯ โดยมีรายละเอียดดังนี้

1. วันทํ างาน  บริษัทฯ มีวันท ํางานสัปดาหละ 5 – 6 วัน
1.1  พนักงานประจ ําส ํานักงานที่ท ํางานทั่วไป  ท ํางานสัปดาหละ 5 วัน หยุด 2 วัน
1.2  ผูจัดการราน/สาขา ผูชวยผูจัดการราน/สาขา  และเภสัชกร   ทํ างานสัปดาหละ 5 วัน

หยุด 2 วัน โดยหมุนเวียน สับเปลี่ยนกันหยุด สัปดาหละ 2 วัน
    1.3   พนักงานกะและพนักงานขาย  ใหผลัดเปลี่ยนกันหยุดสัปดาหละ 1 วัน หลังจาก

ท ํางานมาแลว 6 วัน
2.  เวลาทํ างานปกติ   กํ าหนดให มีการท ํางานปกติ ดังน้ี
    2.1  พนักงานที่ทํ างานในส ํานักงาน    ทํ างานระหวางเวลา 8.00 – 17.00 น. อาจใหนํ า

ระบบเวลาการท ํางานยืดหยุนมาใชแทนเวลาท ํางานปกติได โดยจะใหท ํางานไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง
    2.2  ผูจัดการราน/สาขา ผูชวยผูจัดการราน/สาขา เภสัชกร พนักงานที่ทํ างานกะ และ

พนักงานขาย จะมีการหมุนเวียนเวลาท ํางานแตกตางกันไป โดยมาท ํางานวันละไมเกิน 8 ช่ัวโม
3. เวลาพักใหมีเวลาพักวันละ 1 ช่ัวโมง หลังจากท ํางานมาแลวไมเกิน 5 ช่ัวโมง โดยปกติ

สํ าหรับพนักงานที่ท ํางานเปนกะหรือทํ างานขาย ใหผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปพักในระหวางเวลา
ท ํางาน รวมแลวใหพักวันละหรือกะละ 1 ช่ัวโมงเชนกัน
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หมวดท่ี 5   วันหยุดและหลักเกณฑวันหยุด

1.  วันหยุดประจํ าสัปดาห สํ าหรับพนักงานประจ ําส ํานักงาน คือวันเสารและวันอาทิตย
สํ าหรับผูจัดการราน/สาขา ผูชวยผูจัดการสาขา และเภสัชกร ใหมีวันหยุดประจํ าสัปดาห
สัปดาหละ 2 วัน โดยใหผลัดเปลี่ยนกันหยุด สวนพนักงานที่ทํ างานเปนกะหรือพนักงานขาย ให
มีวันหยุดประจํ าสัปดาห สัปดาหละ 1 วัน โดยใหผลัดเปลี่ยนกันหยุด

2.  วันหยุดประเพณี บริษัทฯ กํ าหนดใหมีวันหยุดตามประเพณีปละ 13 วันทํ างาน โดย
รวมวันแรงงานแหงชาติดวย และพนักงานนั้นจะไดรับคาจางเทากับวันท ํางานปกติ

3. วันหยุดพักผอนประจํ าป  ในกรณีที่พนักงาน ทํ างานติดตอกันมาแลวครบ 1 ป
บริบูรณ  มีสิทธิหยุดพักผอนประจ ําปตามระดับตํ าแหนงตางๆ ดังน้ี

      3.1 พนักงานตํ าแหนงกรรมการผูอํ านวยการ (Director) ใหสิทธิหยุดพักผอนไดป
ละ 20 วันทํ างาน

      3.2  พนักงานระดับผูอํ านวยการฝาย (Head of Department) หรือเทียบเทา
             อายุงาน  1  ป  แตไมถึง   5  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ 15 วันทํ างาน

อายุงาน  5  ป  แตไมถึง 10  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ 17 วันทํ างาน
อายุงาน 10 ป  ขึ้นไป       ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ     20    วันทํ างาน

       3.3  พนักงานรายเดือนท่ีต่ํ ากวาระดับผูอ ํานวยการฝาย หรือเทียบเทา
             อายุงาน 1  ป  แตไมถึง   5  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ 10 วันทํ างาน

อายุงาน 5  ป แตไมถึง  10 ป   ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ  12 วันทํ างาน
             อายุงาน  10  ป  ขึ้นไป    ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ  15 วันทํ างาน
        3.4  พนักงานระดับปฏิบัติการรายวัน / รายชั่วโมง

อายุงาน  1  ป  แตไมถึง   5  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ     6 วันทํ างาน
             อายุงาน   5  ป  แตไมถึง  10  ป ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ    8 วันทํ างาน
             อายุงาน 10  ป  ขึ้นไป    ใหสิทธิหยุดพักผอนไดปละ     10  วันทํ างาน
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หมวดท่ี 6  หลักเกณฑการท ํางานลวงเวลาและการท ํางานในวันหยุด

  บริษัทฯ อาจใหพนักงานมาท ํางานนอกเวลาท ํางานปกติ หรือเกินชั่วโมงท ํางานงานปกติใน
แตละวัน หรือทํ างานในวันหยุดโดยไดรับความยินยอมจากพนักงาน โดยมีหลักเกณฑดังนี้

1.  ในกรณีที่พนักงานไดมาท ํางานลวงเวลา หรือทํ างานในวันหยุด โดยมิไดรับค ําสั่ง หรือมิ
ไดรับการอนุมัติจากบริษัทฯ ใหถูกตองกอน บริษัทฯ จะไมจายคาลวงเวลา หรือคาทํ างานในวันหยุด

2.  การคิดคาลวงเวลา และคาทํ างานในวันหยุด บริษัทฯ จะคิดตามเวลาท่ีประทับในบัตรเขา
ทํ างานหรือการบันทึกเวลาเขาทํ างาน ที่แสดงวาในวันนั้นๆ พนักงานไดท ํางานในวันดังกลาวมา
แลวเกินกวา 8 ชั่วโมงท ํางาน แตทั้งนี ้จะตองไมเกินกวาเวลาที่ไดรับค ําสั่ง หรือที่ไดรับการอนุมัต

3.  พนักงานที่ไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลา ไดแกพนักงานดังตอไปนี้
3.1   พนักงานท่ีดํ ารงตํ าแหนงต้ังแตซุปเปอรไวเซอร หรือหัวหนาหนวย  เภสัชกร

 ประจํ ารานคาของบริษัทฯ หรือตํ าแหนงอื่นที่เทียบเทาขึ้นไป ซึ่งมีอํ านาจหนาท่ีในการส่ังการมอบ
หมายงานก ํากับควบคุมการท ํางานใหเปนไปตามนโยบายของบริษัทฯ รวมตลอดถึงการมีอ ํานาจสั่ง
ลงโทษพนักงานของบริษัทฯ ได

3.2  พนักงานที่ท ํางานนอกสถานที่ โดยสภาพของงานไมอาจก ําหนดเวลาท ํางาน
3.3 พนักงานที่ไดรับมอบหมายใหอยูเวรเฝาดูแลสถานที ่ อันมใิชหนาท่ีการทํ างาน

      3.4  พนักงานที่บริษัทฯ มอบหมายใหปฏิบัติงานเปนกะในเวลาใดก็ตาม และท ํางานอยู
ในกะปกติที่ไดรับมอบหมายใหมาปฏิบัติงาน ที่มีเวลาทํ างานไมเกิน 8 ช่ัวโมง
       3.5  งานอ่ืนๆ ตามที่บริษัทฯ จะประกาศใหทราบในโอกาสตอไป ตามที่กระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม จะไดก ําหนดในภายหนา
.      
หมวดท่ี 7  วันและสถานที่จายคาจาง คาลวงเวลา และคาทํ างานในวันหยุด         

 บริษัทฯจายคาจาง คาลวงเวลา และคาท ํางานในวันหยุด และเงินพึงไดอื่นๆ ที่พนักงานมี
สิทธิได ณ สถานที่ที่พนักงานท ํางาน หรือโอนเขาบัญชีธนาคารของพนักงานในวันที ่25 ของเดือน
สํ าหรับเงินไดตางๆ พนักงานจะตองเสียภาษีตามกฎหมาย โดยบริษัทฯ จะหัก ณ ที่จายสงสรรพากร
ทุกครั้งที่จายใหแกพนักงาน โดยคิดคํ านวณภาษีจากหลักฐานที่พนักงานสงมอบใหบริษัทฯ



28

หมวดท่ี 8  วันลาและหลักเกณฑการลา

 การลาหยุดไมวากรณีใดๆ พนักงานจะตองยื่นใบลาเปนหนังสือตามแบบที่บริษัทฯ
กํ าหนดโดยมีหลักเกณฑการขออนุมัติการลา การลาที่ไมถูกตองตามหลักเกณฑดังกลาว หากมีการ
หยุดงานถือวาพนักงานผูนั้นขาดงานละทิ้งหนาที่จะไมไดรับคาจางและมีโทษทางวินัยดวย การลา
แบงออกเปน  8  ประเภท ดังน้ี

1.! การลาปวย ใหพนักงานท่ีเจ็บปวยจริงจนเดินทางมาทํ างานมิไดหรือมาทํ างานแลวแต
ไมสามารถทนท ํางานตอไปได เพราะมีอาการเจ็บปวย ใหมีสิทธิขอลาปวยตามความเปนจริงไดป
ละไมเกิน  30  วันทํ างาน โดยไดรับคาจางเทากับวันท ํางานปกติ

2.! การลาคลอด พนักงานหญิงท่ีมีครรภ มีสิทธิลาคลอดบุตรครรภหน่ึงเปนเวลาไมเกิน
90 วัน โดยรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาคลอดดังกลาวดวยใหพนักงานหญิงที่ลาคลอด มีสิทธิ
ไดรับคาจางเทาเวลาที่ลา ตามอัตราคาจางท่ีไดรับอยูแตไมเกิน 45 วัน

3.    การลากิจ กรณีจํ าเปน ใหพนักงานรายเดือน ขอลาโดยไดรับคาจางปหนึ่งไมเกิน 3 วัน
ท ํางาน สวนพนักงานรายวัน จะไมไดรับคาจางในการขอลากิจ

4.   การลาเพือ่รับราชการทหาร ใหพนักงานมีสิทธิลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพล
เพื่อฝกวิชาทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหารใหพนักงานไดรับคาจางเทาเวลาที่ลาไม
เกินกวาระยะเวลาตามที่กํ าหนดในหมายเรียก และมีระยะเวลาไมเกินปละ 60 วัน

5.    การลาเพ่ือทํ าหมัน  พนักงานมีสิทธิลาตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง
กํ าหนดและออกใบรับรองใหบริษัทฯ ตกลงจายคาจางใหแกพนักงานที่ท ําหมันในวันลาเพื่อท ําหมัน

6.  การลาอุปสมบท พนักงานรายเดือนที่ไดปฏิบัติงานกับบริษัทฯ ต้ังแต 2 ปบริบูรณข้ึนไป 
(นับแตวันเร่ิมงาน) บริษัทฯ อนุญาตใหลาอุปสมบทไดไมเกิน 3 เดือน ( รวมวันหยุด )

7.  การลาออก  พนักงานจะตองยื่นใบลาออกลวงหนาไมนอยกวา 30 วัน กอนวันถึงก ําหนด
ท่ีจะลาออก หากฝาฝนระเบียบดังกลาวจะถือเปนการละทิ้งหนาที่การงานโดยไมมีเหตุผลนอกจาก
ถูกเลิกจางแลว บริษัทฯจะเรียกเบี้ยปรับไมนอยกวา อัตราคาจางเดือนสุดทาย 1 เดือน

8.! การลาเพือ่การฝกอบรม หรือพัฒนาความรูความสามารถ พนักงานมีสิทธิลา แตนายจาง
9.! มีสิทธิไมอนุญาตใหลาในปนั้น กรณีท่ีในปท่ีลาน้ันพนักงานเคยไดรับอนุญาตให

ลาเพื่อการฝกอบรมมาแลวไมนอยกวาสามสิบวันหรือสามครั้ง หรือนายจางไดแสดงใหเห็นวาการ
ลาของพนักงานอาจกอใหเกิดความเสียหาย หรือกระทบตอธุรกิจของนายจาง
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หมวดท่ี 9  วินัยและการลงโทษ

1.  บริษัทฯ ปรารถนาที่จะใหพนักงานทุกคน ประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบขอบังคับ
ประกาศและค ําสั่งตางๆ ของบริษัทฯ และของผูบังคับบัญชา ไมประพฤติตนในทางที่จะน ํามาซึ่ง
ความเสื่อมเสียมาสูบริษัทฯ และตัวของพนักงานเอง

2.  หากพนักงานผูใดฝาฝน หรือหลีกเลี่ยงที่จะปฏิบัติตามระเบียบวินัยหรือฝาฝนขอหามมิ
ใหปฏิบัติ พนักงานผูน้ันจะตองไดรับโทษทางวินัย

3.  พนักงานตองปฏิบัติหนาที่การงานดวยความซื่อสัตยสุจริต
4.  ตองรักษาไวซึ่งผลประโยชน และความลับของบริษัทฯ และลูกคา ตองสนใจติดตามผล

งานที่ท ํา รายงานเหตุการณที่อาจกอใหเกิดความเสียหายแกทรัพยสิน ชื่อเสียงของบริษัทฯ โดยเร็ว
5.! ตองชวยสรางชื่อเสียง และเกียรติคุณอันดีงามมาสูกิจการของบริษัทฯ รักษาประโยชน

ของบริษัทฯ เสมือนเปนประโยชนของตัวพนักงานเอง
6.! ตองปฏิบัติตามค ําสั่งของผูบังคับบัญชา ท่ีสั่งงานโดยชอบอยางเครงครัด ท้ังตองให

ความรวมมือกับบริษัทฯ หรือกับกรรมการสอบสวน ในการสอบสวนขอเท็จจริง
7.! ตองสนับสนุนนโยบายและปฏิบัติตามระเบียบ ขอตกลง ประกาศ ขอบังคับ หรือ

หนังสือเวียนของบริษัทฯ โดยเครงครัด
8.! ตองรักษาไวซึ่งความสามัคคีในระหวางพนักงานทั้งในและนอกเวลาท ํางาน ไมทะเลาะ

วิวาท ดาทอ ทาทาย ขมขู หรือใชก ําลังท ํารายรางกาย
9.! ตองปฏิบัติตามกฎแหงความปลอดภัยในการท ํางานอยางเครงครัด
10.!ตองยินยอมใหเจาหนาที่ของบริษัทฯ ตรวจคนตัว หรือทรัพยสินและสิ่งของตางๆ
11.! ตองชวยกันระมัดระวัง และปองกันทรัพยสินของบริษัทฯ
12.!ตองไมมาทํ างานสาย ไมกลับกอนเวลาเลิกงาน ไมขาดงาน ไมละทิ้งงานในหนาที่
13.!ตองไมท ํางานดวยความประมาทเลินเลอ ไมกระท ําการใดๆ อันไมสมควรแกการ

ปฏิบัติหนาที่ของพนักงานที่ด ี เพื่อใหงานลุลวงไปโดยถูกตองและสุจริต
14.!ตองไมท ํางานใหนายจางอื่น หรือตองไมทํ ากิจอื่นใดที่มิใชกิจของบริษัทฯ
15.!ตองไมโตเถียง พูดจาประชดประชัน แสดงกริยาวาจาไมสุภาพใหผูอื่นไดรับความ

อับอาย หรือยุยงสงเสริม ไมวาจะเปนลูกคา ผูบังคับบัญชา หรือผูมาติดตอ หรือพนักงานดวยกันเอง
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16.!ตองไมแจง หรือใหขอความอันเปนเท็จแกผูบังคับบัญชา หรือบริษัทฯ และไมใชสิทธิ
การลาผิดประเภท หรือใชสิทธิการลาโดยไมสุจริต

     วินัยที่กลาวมาใน 16 ขอขางตนเปนเพียงแนวทางใหพนักงานยึดถือและปฏิบัติตาม หาก
พนักงานกระทํ าผิดวินัยจะตองถูกลงโทษ โดยจะพิจารณาจากเจตนา สภาพแวดลอม ผลจากการ
กระท ําและคุณงามความดีในอดีต  ตลอดจนประโยชนที่บริษัทฯจะไดรับในอนาคตเปนรายไปโดย
พนักงานอาจไดรับโทษโดยไมตองเรียงตามลํ าดับ คือ ตักเตือนดวยวาจา ตักเตือนเปนหนังสือ
ลดคาจาง หรือตัดสิทธิประโยชน  พักงาน งดจายคาจาง  งดข้ึนเงินเดือน ลดตํ าแหนง  เลกิจาง หรือ
ไลออก
                                                 
หมวดท่ี 10  การย่ืนเร่ืองรองทุกข

    
เพื่อขจัดปญหาขอของใจอันจะสงผลกระทบตอขวัญและก ําลังใจของพนักงานตลอดจน

เพื่อใหมีการวินิจฉัยการลงโทษทางวินัยเปนไปโดยเที่ยงธรรมและถูกตอง พนักงานผูที่ไดรับความ
ทุกขจากการท ํางาน หรือจาการปฏิบัติที่ไมเปนธรรมในเรื่องใดก็ตามที่เกี่ยวของกับการท ํางาน ใหมี
สิทธิรองทุกขเปนหนังสือได ใหผูรับเร่ืองราวรองทุกข ทํ าการสอบสวนเร่ืองราวใหแลวเสร็จโดยเร็ว
และทํ าการชี้แจงใหผูรองทุกขเปนที่เขาใจภายใน 15 วัน นับแตสอบสวนและพิจารณาแลวเสร็จ
หากเปนเรื่องที่ไมสามารถแกไขปญหาลุลวงไดใหรายงานตอผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปไดทราบ

หมวดท่ี 11  การเลิกจาง

หากปริมาณธุรกิจของบริษัทฯ ลดลง หรือตองปรับปรุงองคกร ยุบ หรือเปลี่ยนแปลงหนวย
งาน หรือมีผูรับชวง รับโอนสิทธิของบริษัทฯในกิจการบางสวนหรือทั้งหมด หรือประสบภาวะ
เศรษฐกิจถดถอย ขาดทุน มีปริมาณคนมากกวาปริมาณงาน หรือไดบอกกลาวเลิกจางเปนการลวง
หนาตามเง่ือนไขในสัญญาจาง บริษัทฯมีสิทธิเลิกจางพนักงานโดยจายคาชดเชยตามกฎหมาย
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หมวดท่ี 12  สิทธิในการบริหาร

บริษัทฯ มีสิทธิกระทํ าการหรือไมกระท ําการ  เพิ่มหรือลดสิทธิประโยชนตางๆ  ในสวนที่
นอกเหนือจากที่กฏหมายวาดวยการคุมครองแรงงานก ําหนดไว ตามความเหมาะสม และมีสิทธิที่จะ
สั่ง มอบหมายงาน กํ าหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตางๆ  การวาจาง การแตงต้ัง
การโยกยาย การเล่ือนตํ าแหนง การลงโทษ การลดคาจาง การลดตํ าแหนง การพักงาน การวินิจฉัย
ขอรองทุกข  การใหบ ําเหน็จ และการเลิกจางได ตลอดจนมีสิทธิสรางงานใหม ยุบงานเกา  กํ าหนด
และเปลี่ยนแปลงวิธีการท ํางาน กํ าหนดระเบียบ ประกาศ คํ าสั่ง หนังสือเวียน หรือขอบังคับเกี่ยวกับ
การท ํางานในสวนที่ไมขัดตอกฎหมายแรงงานได           



บทที ่3
 วิธีดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงคการวิจัย
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
และเพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลดานตางๆในปจจุบันกับความผูกพันองคการของ
เภสัชกรประจํ ารานบูทส โดยมีขัน้ตอนในการดํ าเนินการวิจัย ดังตอไปน้ี

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเภสัชกรผูปฏิบัติการประจํ ารานบูทสจํ านวน 107  คน
( ณ วันท่ี 1 กันยายน 2545 )  ที่ปฎิบัติงานอยูทั่วประเทศไทยโดยแยกเปน 4 เขตภูมิภาค คือ
เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ  เขตภาคกลางตะวันออกและตะวันตก เขตกรุงเทพมหานคร
และเขตภาคใต

 กลุมตัวอยาง คือ ประชากรที่ใชในการวิจัยโดยคํ านวณหาขนาดของกลุมตัวอยางประชากร
โดยใชสูตรของ Yamane ดังน้ี (อางใน บุญธรรม 2535: 68)

     n     =       N
              1+Ne2

เม่ือ   n    =    จํ านวนกลุมตัวอยาง

                  N    =    จํ านวนประชากร

                    e    =    ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได
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จากการค ํานวณแทนคาในสูตรดังกลาวไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 84 คน จากนั้นท ําการ
สุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) จากประชากรทั้งหมด ตามสัดสวนที่มีอยูในแตละ
เขตภูมิภาคที่สังกัดไดดังนี้

ตารางท่ี  3.1   จํ านวนเภสัชกรประจํ ารานบูทส แยกตามเขตภูมิภาคที่สังกัด

เขตภูมิภาค                                           จํ านวนประชากร(คน)     จํ านวนตัวอยาง(คน)      รอยละ

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.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนลักษณะแบบสอบถามแบงเปน 2 สวนดังน้ี
     2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน จํ านวน
ปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

2.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น  ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองจากการศึกษาคนควาใน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ และใชลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale)
ตามแนวทางของ Likert  มี 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยแบง
ออกเปน 2 สวน ดังน้ี                      

     2.2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล มีขอค ําถามทั้งสิ้น 50 ขอ ใหตอบ 2 ชอง
คือ ชองดานซายเปนความคิดเห็นเมื่อเริ่มท ํางาน และชองดานขวามือเปนความคิดเห็นในปจจุบัน
แบบสอบถามในสวนนี้ประกอบดวย ขอความที่ใชวัดปจจัยที่มีอิทธิพลตองาน 5 ดาน ดังน้ี

 1)  ดานสภาพงาน     จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 1- 10
2)  ดานลักษณะงาน   จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 11-20
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3)  ดานนโยบายการบริหารงาน    จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 21-30
4)  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 31-40
5)  ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ    จํ านวน    10   ขอ ไดแก  ขอที ่ 41-50

      2.2.3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  มีขอค ําถามทั้งสิ้น 15  ขอ

 ผูวิจัยไดพัฒนาเคร่ืองมือท่ีนํ ามาใชในการวิจัย เปนลักษณะแบบสอบถามซึ่งไดจากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ เพื่อทํ าใหเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
(Validity) กอนนํ าไปใชสอบถามจริง ผูวิจัยไดใหผูทรงคุณวุฒิจ ํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรง
ความครอบคลุมของเน้ือหา ตลอดจนภาษาที่ใช เพื่อผูวิจัยจะไดดํ าเนินการปรับปรุงแกไข เพ่ือให
เกิดความสอดคลองของขอความกับวัตถุประสงคการวิจัย(IOC) จากน้ันผูวิจัยจึงไดนํ าไปทดลองใช
(Try out) สัมภาษณกับกลุมเภสัชกรที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาจ ํานวนท้ัง
สิ้น23 คน ดวยขอคํ าถามเดียวกันกับที่ใชเปนแบบสอบถามจริง เพื่อนํ ามาค ํานวณหาคาความเช่ือม่ัน
(Reliability)ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เพื่อใหไดขอความที่สื่อความหมายที่เขาใจไดงาย และผูตอบ
สามารถตอบไดอยางถกูตองตามความเปนจริง กอนที่จะน ํามาใชเปนแบบสอบถามฉบับจริงตอไป
ดังน้ี

1. ตรวจสอบความตรงเน้ือหา (Validity) โดยการใหคะแนนจากความสอดคลองของขอ
ความกับวัตถุประสงคการวิจัย(IOC)โดยใชผลการตัดสินจากความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจํ านวน
5 ทาน และท ําการแปลความหมายของ IOC  ดังน้ี

1.1!ถา IOC มากกวาหรือเทากับ 0.5 แสดงวา ขอความนั้นวัดวัตถุประสงคขอนั้นจริง
1.2!ถา IOC นอยกวา 0.5 แสดงวา ขอความนั้นไมไดวัดวัตถุประสงคขอนั้นจริง

2.  การตรวจสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการสัมภาษณ
กับกลุมเภสัชกรที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาจํ านวนทั้งสิ้น 23  คน ดวยค ํา
ถามเดียวกันกับที่ใชเปนแบบสอบถามจริง  ซึ่งไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามสูตร Alpha
Coefficient ของ Cronbach  ดังน้ี

2.1!แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .98
2.2!แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .88

3.! เพื่อใหแบบสอบถามมีอคตินอยท่ีสดุ ผูวิจัยไดสัมภาษณกับกลุมเภสัชกรที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาอยางไมเปนทางการเกี่ยวกับความคิดเห็นเมื่อเริ่มท ํางาน
กับในปจจุบัน พบวาหากใชแบบสอบถามความคิดเห็นเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันพรอมกันนั้น
ผูตอบจะทํ าไดสะดวกและรวดเร็วมากกวาการตอบแบบสอบถามทีละคร้ัง
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลส ําหรับการวิจัยมีดังน้ี
3.1  ขออนุมัติผูบริหารระดับสูงของบริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด ในการจัดเก็บ

รวบรวมขอมูล
3.2  แจกแบบสอบถามใหกับกลุมเภสัชกรตัวอยางที่เปนเปาหมาย จํ านวน 84 ชุด และรับ

คืนดวยตนเอง สํ าหรับแบบสอบถามที่สมบูรณสงกลับคืนมาจํ านวน  84  ชุด คิดเปน 100 เปอรเซนต
3.3  นํ าแบบสอบถามมาท ําการตรวจใหคะแนนแลวน ําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

4.  การวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยท ําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS For Windows
(Statistic Package for the Social Science) โดยตรวจแบบสอบถามและใหคะแนน ดังน้ี

4.1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ผูวิจัยนํ าขอมูลมาแจกแจงความถี่โดยการหาคารอยละ
แยกตามเพศ อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน จํ านวนปที่ปฎิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

4.2  แบบสอบถามที่วัดปจจัยที่มีอิทธิพลและวัดความผูกพันองคการ เปนลักษณะขอค ําถาม
ที่มีค ําตอบใหเลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยก ําหนดคะแนนให
ในแตละระดับความคิดเห็น ดังน้ี

        ระดับความคิดเห็น                         คะแนน
                      มากที่สุด                                              5

        ม า ก                                                      4                                                    
        ป า น ก ล า ง                                              3                                                   
        น  อ ย                                                      2                                                   
        นอยที่สุด                                               1
4.3  การแบงระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลและความผูกพันองคการ

ผูวิจัยพิจารณาจัดแบงระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวม ซึ่งคํ านวณจากคาพิสัย (Range) แลวแบงเปน
5 ชวง 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  การแบงระดับความสัมพันธและทิศทางของปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันกับความ

ผูกพันองคการ มีเกณฑวัดระดับและทิศทางโดยการใชหลักเกณฑการจัดแบงระดับความสัมพันธ
ตามผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลซึ่งจะมีคาตั้งแต-1 จนถึง+1 แลวแบงเปนชวงที่เทากัน ดังน้ี

       0.01 ถึง 0.20    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่าที่สุด และในทิศทางเดียวกัน
       0.21 ถึง 0.40    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่า และในทิศทางเดียวกัน
       0.41 ถึง 0.60    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับปานกลาง และในทิศทางเดียวกัน
       0.61 ถึง 0.80    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูง และในทิศทางเดียวกัน
       0.81 ถึง 1.00    หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูงที่สุด และในทิศทางเดียวกัน
     -0.01 ถึง -0.20   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่าที่สุด และในทิศทางตรงกันขาม
     -0.21 ถึง -0.40   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับตํ ่า และในทิศทางตรงกันขาม
     -0.41 ถึง -0.60   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับปานกลางและในทิศทางตรงกันขาม
     -0.61 ถึง -0.80   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูง และในทิศทางตรงกันขาม
     -0.81 ถึง -1.00   หมายถึง   มีความสัมพันธในระดับสูงที่สุด และในทิศทางตรงกันขาม

5.  สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

      5.1  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล โดยการใชวิธีหาคาสถิติพื้นฐาน คือ   
การแจกแจงคาความถี่และคารอยละ(Percent) เพื่อวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางประชากร
แยกตามเพศ อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน จํ านวนปที่ปฎิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

      5.2  สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลและความผูกพันองคการ มีดังนี้
5.2.1  คารอยละ (Percent)  เพื่อใชแจกแจงความถี่ของขอมูล
5.2.2  คาเฉลี่ย (Mean) ใชอธิบายความหมายของขอมูลตางๆ
5.2.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) แสดงการกระจายของขอมูล
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5.2.4   คา t-test   
           ใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยสองกลุม ดังน้ี

                1)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยดานสภาพงานเมื่อ
เร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

                2)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยดานลักษณะงาน
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส

                3)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยปจจัยดานนโยบายการ
บริหารงานเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
                 4)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยความสัมพันธตอผู
รวมงานเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
                 5)  ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของปจจัยดานความภาคภูมิ
ใจในวิชาชีพเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส

           5.2.5   คา Pearson Product Moment Correlation, (r)
         ใชวิเคราะหความสัมพันธตัวแปร ดังน้ี

             1)  ความสัมพันธของปจจัยดานสภาพงานในปจจุบันกับความผูกพันองคการ
ของเภสัชกรประจ ํารานบูทส

            2)  ความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงานในปจจุบันกับความผูกพันองค
การของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

            3)  ความสัมพันธของปจจัยดานนโยบายการบริหารงานในปจจุบันกับความ
ผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
            4)  ความสัมพันธของปจจัยดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบัน กับ
ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส

          5)  ความสัมพันธของปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพในปจจุบัน กับ
ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในแตละดานโดยการ
เปรียบเทียบระหวางเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส รวมทั้งศึกษาถึงความ
สัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานในปจจุบันกับความผูกพันตอองคการของเภสัชกรประจํ า
รานบูทส โดยมีล ําดับการนํ าเสนอผลการวิจัย ดังน้ี

ตอนท่ี 1   การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ตอนท่ี 2   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทสเปรียบเทียบ

ระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน แบงเปน 5 สวนดังน้ี
สวนที ่1    ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานของเภสัชกรประจ ํา

รานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
สวนที ่2    ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานของเภสัชกรประจํ า

รานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน   
สวนที ่3   ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารงานของเภสัชกร

ประจํ ารานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
สวนที ่4   ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวมงานของ

เภสัชกรประจํ ารานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
 สวนที ่5    ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพของ

เภสัชกรประจํ ารานบูทสระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบัน
ตอนท่ี 3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทส
ตอนท่ี 4  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลในแตละดานกับความผูกพัน

องคการ แบงเปน 6 สวนดังน้ี
สวนที ่1    ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพงานกับความผูกพันองคการ
สวนที ่2     ความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานกับความผูกพันองคการ
สวนที ่3    ความสัมพันธระหวางปจจัยดานนโยบายบริหารกับความผูกพันองคการ
สวนที ่4    ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธกับความผูกพันองคการ

 สวนที ่5     ความสัมพันธระหวางปจจัยดานภาคภูมิใจวิชาชีพกับความผูกพันองคการ
สวนที ่6     ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานกับความผูกพันองคการ
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ตอนท่ี 1   การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

ตารางท่ี 4.1   จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตาม เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน
        จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

ขอมูลสวนบุคคล           จํ านวน รอยละ
เพศ

ชาย 19 22.74
หญิง 65 77.26

รวม 84             100.00
อายุ

ต่ํ ากวา 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 าแหนงในปจจุบัน

เภสัชกร 34 40.48
ผูจัดการราน 50 59.52

รวม 84             100.00
จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน   

ต่ํ ากวา 1 ป 11 13.10
1 -2 ป  2  2.38
2 -3 ป 27 32.14
3 -4 ป 29 34.52
4 ปขึ้นไป 15 17.86

รวม 84             100.00
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ตารางท่ี 4.1   จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตาม เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน
                จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด (ตอ)

ขอมูลสวนบุคคล                   จํ านวน รอยละ
เขตภูมิภาคที่สังกัด

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

รวม      84             100.00

จากตารางท่ี 4.1 ขอมูลกลุมตัวอยางเภสัชกรรานบูทส จํ านวน 84 คน ปรากฏรายละเอียด ดังน้ี

เพศ จากการศึกษากลุมตัวอยางเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงจํ านวน
65 คน (รอยละ 77.26) และมีเพศชายจ ํานวน 19 คน ( รอยละ 22.74)

อายุ  สวนใหญเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีอายุระหวาง 25-30 ป (รอยละ 65.48) รองลงมา อายุ
ระหวาง 30-35 ป (รอยละ 20.74) และอายุตํ่ ากวา 25 ป มีจํ านวนเทากับ อายุ 35-40 ป   (รอยละ 7.14)

ตํ าแหนงในปจจุบันแบงได 2 ระดับ คือ ตํ าแหนงเภสัชกรประจํ าราน และ ตํ าแหนงผูจัดการ
ราน ผลปรากฏวามีตํ าแหนงผูจัดการราน (รอยละ 59.52) และ มีตํ าแหนงเภสัชกรประจํ าราน
(รอยละ 40.48)

จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน พบวา สวนใหญแลวกลุมตัวอยางเภสัชกรประจ ํารานบูทสปฏิบัติงาน
ระหวาง 3-4 ป (รอยละ 34.52) รองลงมาไดแก 2-3 ป (รอยละ 32.14) 4 ป ขึ้นไป (รอยละ 17.86)
ต่ํ ากวา 1ป (รอยละ 13.10) และ   1-2 ป (รอยละ 2.38)

เขตภูมิภาคที่สังกัด พบวา สวนใหญกลุมตัวอยางเปนเภสัชกรประจ ํารานบูทสสังกัดอยูใน
เขตกรุงเทพฯ (รอยละ 64.29) รองลงมาไดแก เขตภาพกลางตะวันออกและตะวันตก (รอยละ 13.10)
เขตภาคเหนือและตะวันออกเฉียงเหนือ (รอยละ 11.90) และเขตภาคใต (รอยละ10.71)
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ตอนท่ี 2   ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
เปรียบเทียบระหวางเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบัน

สวนที ่ 1 ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานสภาพงาน        

ตารางท่ี 4.2   เปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยและระดับคะแนนของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงาน

ปจจัยดานสภาพงาน                        เมื่อเริ่มท ํางาน        ปจจุบัน               t
                                   X         S.D.     ระดับ          X        S.D.      ระดับ

_________________________________________________________________________________________
1 พื้นที่ในรานสาขาของทานมี       3.55     1.02      สูง             3.34     1.14   ปานกลาง      1.12
   ความสะดวกสบายในการท ํางาน
2. รานสาขาของทานมีหองพักผอน     3.16     1.09      ปานกลาง    2.95    1.22   ปานกลาง      0.96
    หองเปลี่ยนเสื้อผาที่เหมาะสม
3. รานสาขาของทานมีหองเก็บสินคา   3.34     1.18     ปานกลาง    3.00    1.22   ปานกลาง      1.47
    และอุปกรณอยางเหมาะสม
4. รานสาขาทานใชเคร่ืองมืออุปกรณ   3.45     0.73      สูง           3.20    0.77   ปานกลาง      2.88*
     เทคโนโลยีสมัยใหม
5. รานสาขาของทานมีเครื่องมือและ    3.57     0.87      สูง              3.45    0.99    สูง             1.22
    อุปกรณท่ีใชในการติดตอส่ือสารท่ีดี
6. เคร่ืองมืออุปกรณการรักษาพยาบาล  2.73     0.95     ปานกลาง    2.95    0.94    ปานกลาง    -1.65
    ในรานสาขาของทานมีเหมาะสม
7. รานสาขามีแสงสวางเพียงพอ            3.95     0.78     สูง              3.98     0.76     สูง             -0.27
8. รานสาขาของทานสะอาดดี         3.59     0.87    สูง              3.66     0.94     สูง             -0.44
9. รานสาขามีการกํ าจัดสิ่งปฏิกูล           3.52     0.69     สูง              3.48     0.82     ปานกลาง   0.44
    และขยะอยางถูกวิธี
10.รานสาขามีการจัดแผนผังราน           3.50     0.76    สูง              3.36     0.78     ปานกลาง   0.95
    (lay out) ที่สะดวกตอการท ํางาน

คาเฉลี่ยรวม         3.45     0.56    สูง               3.35      0.60     ปานกลาง   1.72
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.2  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานของเภสัชกร
ประจํ าราน บูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทส สวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอรานสาขามี
แสงสวางเพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.95) รองลงมา คือ รานสาขามีความสะอาดดี (คาเฉลี่ย 3.59) และราน
สาขามีเครื่องมืออุปกรณที่ใชในการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (คาเฉลี่ย 3.57)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอรานสาขามี
แสงสวางเพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.98) รองลงมา คือ รานสาขามีความสะอาดดี (คาเฉลี่ย 3.66) และราน
สาขามีการก ําจัดสิ่งปฏิกูลขยะอยางถูกวิธ ี(คาเฉลี่ย 3.48)

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงาน เมื่อเริ่มท ํางานกับใน
ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสนั้น พบวาการใชเครื่องมือและอุปกรณที่เปนเทคโนโลยีสมัยใหม
เมื่อเริ่มทํ างานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับที่สูงกวาในปจจุบันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงาน พบวาเม่ือเร่ิมทํ างานมีคาเฉลี่ยรวม
สูงกวาในปจจุบัน โดยเมื่อเริ่มท ํางานมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูง แตวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมอยู
ในระดับปานกลาง  ซึ่งถาเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอ ปรากฏวาเมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกร
ประจํ ารานบูทส มีระดับคะแนนความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานแตกตางกับใน
ปจจุบัน 4 ขอ คือ พื้นที่ภายในราน เคร่ืองมอือุปกรณเทคโนโลยีสมยัใหม  การก ําจัดสิ่งปฏิกูลขยะ
และการจัดแผนผังของราน(lay out) โดยเมื่อเริ่มท ํางานมีระดับคะแนนที่สูงกวาในปจจุบัน
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สวนที ่2  ขอมูลลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในดานลักษณะงาน

ตารางท่ี 4.3  เปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยและระดับคะแนนของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงาน

ปจจัยดานลักษณะงาน                                 เมื่อเริ่มท ํางาน             ปจจุบัน        t
    X S.D.     ระดับ         X       S.D.   ระดับ

11.งานที่ทานท ําอยูตรงกับลักษณะนิสัย       3.66 0.83     สูง    3.86      0.79  สูง          -2.29*
12.งานท่ีทานรับผิดชอบมีปริมาณงานท่ี  3.39 0.72     ปานกลาง   3.45      0.82  สูง          -0.52
     เหมาะสม
13.แมงานยากและหนักก็ไมเกินความ  3.55 0.82     สูง       3.59      0.95  สูง           -0.57
     สามารถที่ทานจะท ําได
14.งานที่ทานท ําทาทายความสามารถ  3.77 0.83     สูง       4.05     0.78   สูง           -2.49*
15. ทานไมเคยคิดวางานที่ทานทํ า                3.25 1.06     ปานกลาง   3.27     1.02  ปานกลาง -0.19
     ซํ ้าซาก จํ าเจ
16.งานที่ทานท ําอยูสงเสริมใหเกิดความ  3.41 0.89     สูง             3.59     1.04    สูง           -1.27
     คิดริเร่ิมสรางสรรค
17.ทานมีโอกาสเล่ือนตํ าแหนงหนาที่การ  3.34 0.99     ปานกลาง   3.00   1.10  ปานกลาง  1.68
     งานสูงขึ้นตามล ําดับ
18.ทานคิดวาจะตองประสบความส ําเร็จใน  3.32 0.83     ปานกลาง   3.27     0.76  ปานกลาง  0.47
     สายอาชีพน้ีอยางแนนอน
19.งานที่ทานท ําอยูนี้ทานสามารถตัดสิน  3.00 0.94     ปานกลาง   3.68     0.88  สูง          -4.84*
     ใจและแกปญหาเองได
20.ทานรูสึกวางานที่ทานไดรับมอบหมาย  3.48 0.90     สูง              3.93     0.85  สูง          -3.56*
     มีความส ําคัญย่ิงตอบริษัทฯ

คาเฉลี่ยรวม   3.40      0.64     ปานกลาง   3.56     0.62  สูง         -3.13*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.3  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานของ
เภสัชกรประจํ าราน บูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในของานที่ท ํา
ทาทายความสามารถ (คาเฉลี่ย 3.77) รองลงมา คือ งานที่ท ําตรงกับลักษณะนิสัย (คาเฉลี่ย 3.66)
และงานที่ท ําไมยากเกินความสามารถ (คาเฉลี่ย 3.55)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในของานที่ท ําทาทาย
ความสามารถ (คาเฉลี่ย 4.05) รองลงมา คือ งานที่ไดรับมอบหมายมีความสํ าคัญย่ิงตอบริษัท(คาเฉลี่ย
3.93) และงานที่ท ําตรงกับลักษณะนิสัย (คาเฉลี่ย 3.86)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานเมื่อเริ่มท ํางานกับ
ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสนั้น พบวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานอยาง      
มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ใน 4 หัวขอไดแก ลักษณะงานตรงกับลักษณะนิสัย งานที่ท ําทาทาย
ความสามารถ  สามารถตัดสินแกไขปญหาไดเอง และงานที่ไดรับมอบหมายมีความส ําคัญย่ิงตอ
บริษัทฯ

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงาน พบวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมสูง
กวาเม่ือเร่ิมทํ างาน โดยในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูง แตวาเม่ือเร่ิมทํ างานมีคาเฉลี่ยรวมอยู
ในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอ ปรากฏวาเมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกร
ประจํ ารานบูทสมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานแตกตางกับในปจจุบัน
2 ขอ คือ งานที่ทานรับผิดชอบมีปริมาณงานที่เหมาะสม และงานที่ท ําสามารถตัดสินใจแกไขปญหา
เองได โดยในปจจุบันมีระดับคะแนนที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน .
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สวนที ่ 3 ขอมูลลักษณะปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานนโยบายการบริหารงาน

ตารางท่ี 4.4   เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและระดับของปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน

ปจจัยดานนโยบายการบริหารงาน                      เมื่อเริ่มท ํางาน             ปจจุบัน                  t
                 X     S.D.     ระดับ           X       S.D.   ระดับ
21.หนวยงานของทานมีนโยบายการ 3.18      0.84   ปานกลาง     3.30   0.93  ปานกลาง   -0.82
     บริหารงานท่ีชัดเจน
22.ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่มี       2.84      0.75   ปานกลาง     3.32   0.96  ปานกลาง   -3.33*
     ประโยชนตอบริษัทฯ
23. บริษัทฯของทานมีการจัดสวัสดิการ 3.34 0.83   ปานกลาง     3.39   0.81 ปานกลาง   -0.47
      ใหอยางเพียงพอและเหมาะสม
24.นโยบายในการทํ างานของผูบริหาร 3.16 0.75   ปานกลาง    3.32   0.88  ปานกลาง   -1.05
     สามารถสรางแรงบันดาลใจในการ
     ท ํางานใหแกทานไดดีที่สุด
25.บริษัทฯมี กฏ ระเบียบขอบังคับที่ดี        3.57  0.87   สูง    3.66   0.91   สูง             -1.16
26.วันลาในกรณีตางๆ เชน ลาปวย ลากิจ 3.66       0.86    สูง    3.80   0.85   สูง             -1.43
     ลาพักรอน เพียงพอและเหมาะสม
27.การพิจารณาความดีความชอบ                3.18 0.99   ปานกลาง    3.25   1.06  ปานกลาง   -0.49
    ปราศจากการใชระบบเสนสายพวกพอง
28.บุคลากรในบริษัทฯของทานไดรับ  3.30 0.88   ปานกลาง    3.26   0.95  ปานกลาง     0.37
     มอบหมายหนาที่อยางยุติธรรม
29.ขอบเขต หนาที ่ความรับผิดชอบใน  3.48 0.93   สูง     3.48   1.02  สูง               0.00
     การปฏิบัติงานมีการระบุไวอยางชัดเจน
30.ผูบริหารมีหลักเกณฑที่ดีในการ  3.45     0.73    สูง    3.41   0.84  สูง     0.31
     ประเมินผลงานของผูท ํางาน

คาเฉลี่ยรวม  3.33     0.62   ปานกลาง     3.40    0.69  ปานกลาง  -1.28
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.4  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานนโยบายการบริหาร
งานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอวันลา
ในกรณีตางๆเพียงพอและเหมาะสม (คาเฉลี่ย 3.66) รองลงมา คือ การมีกฎระเบียบ ขอบังคับที่ดี    
(คาเฉลี่ย 3.57) และ มีขอบเขตหนาท่ี ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานระบุไวอยางชัดเจน  
(คาเฉลี่ย 3.48)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอวันลา
ในกรณีตางๆเพียงพอและเหมาะสม (คาเฉลี่ย3.80) รองลงมา คือ การมีกฎระเบียบ ขอบังคับที่ดี
(คาเฉลี่ย 3.66) และมีขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานระบุไวอยางชัดเจน
(คาเฉลี่ย 3.48)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสนั้น พบวา ในปจจุบันมีคาเฉลี่ยที่สูงกวา
เมื่อเริ่มท ํางานในหัวขอที่มีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอบริษัทอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.05

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานนโยบายการบริหารงาน พบวาในปจจุบัน
มีคาเฉลี่ยรวมไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน โดยคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลางเหมือนกัน
และเมื่อเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอ ปรากฏวาเมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกรประจ ํารานบูทสมี
ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานนโยบายการบริหารงานที่ไมแตกตางกับในปจจุบัน
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สวนที ่4 ขอมูลลักษณะปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานความสัมพันธผูรวมงาน

ตารางท่ี 4.5 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและระดับของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวมงาน

ปจจัยดานความสัมพันธกับผูรวมงาน                 เมื่อเริ่มท ํางาน               ปจจุบัน                   t
                               X        S.D.     ระดับ                X     S.D.    ระดับ

31.ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน 3.43 0.97      สูง              3.75   0.97    สูง           -2.15*
     กันเองและเอาใจใสแกลูกนองเสมอ
32.ทานมีความสัมพันธที่ดีกับผูอยูใต 3.73 0.87 สูง      3.95    0.65   สูง           -1.88
     ใตบังคับบัญชาของทาน
33.บรรยากาศในการทํ างานในบริษัทฯ 3.68 0.77 สูง      3.80    0.92   สูง  -0.84
     เปนไปดวยความอบอุนเปนมิตร
34. ทานมีการติดตอประสานงานกัน 2.82 0.76 ปานกลาง   2.95    0.81   ปานกลาง -1.18
      ภายในบริษัทฯที่ด ีมีประสิทธิภาพ
35.เม่ือทานไดรับความเดือดรอน    3.25 0.97 ปานกลาง    3.50    0.82   สูง  -1.92
      ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือทาน
36.ผูบังคับบัญชามีความสนใจและเขาใจ 3.32 0.88 ปานกลาง    3.50    0.93   สูง  -1.27
     ปญหาในการท ํางานของลูกนอง
37.ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองให 3.59 0.87 สูง       3.82    0.92   สูง  -1.65
     พัฒนาตัวเองเพื่อความกาวหนา
38.ผูบังคับบัญชารวมมือกับทานเพื่อแก 3.39 0.84 ปานกลาง    3.73    0.79   สูง         -2.91*
     ปญหาการทํ างานใหดีขึ้น
39.ทานสามารถท ํางานรวมกับผูที่ทํ างาน 3.32 0.80 ปานกลาง    3.57    0.73   สูง         -2.88*
     ในฝายอ่ืนๆของบริษัทฯไดเปนอยางดี
40.เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญ 3.41 0.79  สูง              3.45   0.69     สูง        -0.40
     มีความจริงใจตอทาน

คาเฉลี่ยรวม 3.40 0.58 ปานกลาง    3.59   0.54     สูง        -3.28*
*    มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.5 ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธกับผูรวม
งานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวา

เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอการมีความ
สัมพันธที่ดีกับผูอยูใตบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.73) รองลงมา คือ บรรยากาศในการท ํางานอบอุนเปน
มิตร (คาเฉลี่ย 3.68) และ ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองใหพัฒนาเพื่อความกาวหนา (คาเฉลี่ย 3.59)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอการมีความ
สัมพันธที่ดีกับผูอยูใตบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.95) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองให
พัฒนาเพื่อความกาวหนา  (คาเฉลี่ย 3..82) และบรรยากาศในการทํ างานอบอุนเปนมิตร
(คาเฉลี่ย 3.80)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวมงาน
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสนั้น พบวาในปจจุบันมีคาเฉลี่ยที่สูงกวา
เมื่อเริ่มท ํางานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ใน 3 หัวขอ คือ ผูบงัคับบัญชาใหความเปนกันเอง
เอาใจใสลูกนอง  ผูบังคับบัญชาใหความรวมมือเพื่อแกปญหาการท ํางานใหดีขึ้น และสามารถท ํางาน
รวมกับผูที่ทํ างานฝายอื่นๆของบริษัทไดเปนอยางดี

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวาในปจจุบันมี
คาเฉลี่ยรวมสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน โดยในปจจุบันมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูง แตวาเม่ือเร่ิมทํ างานมี
คาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบระดับคะแนนเปนรายขอแลว ปรากฏวาเมื่อเริ่ม
ท ํางานเภสัชกรประจ ํารานบูทส มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธกับผูรวม
งานแตกตางกับในปจจุบัน 4 ขอ คือ เมื่อไดรับความเดือดรอนผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือดวยดี
ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเขาใจปญหาการท ํางาน   ผูบังคับบัญชาใหความรวมมือเพ่ือแกปญหา
และสามารถท ํางานรวมกับฝายอื่นๆของบริษัทไดเปนอยางดี   โดยในปจจุบันมีระดับคะแนนที่สูง
กวาเม่ือเร่ิมทํ างาน
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สวนที ่5 ขอมูลลักษณะปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการดานความภาคภูมิใจวิชาชีพ

ตารางท่ี 4.6   เปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยและระดับปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ

ปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ                  เมื่อเริ่มท ํางาน              ปจจุบัน   t
                                             X       S.D.     ระดับ         X       S.D.    ระดับ

41.ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดท ํางานเปน    4.32  0.74    สูงที่สุด    4.43      0.63    สูงที่สุด   -1.40
     เภสัชกร
42.การไดปฏิบัติงานในวิชาชีพนี้ท ําให    4.34 0.86 สูงที่สุด    4.36    0.81   สูงที่สุด   -0.27
     ทานรูสึกตัวเองวามีคุณคา
43.ทานมีความสุขที่ไดท ํางานในหนาที่นี้    3.93 0.95 สูง    3.95    0.96   สูง          -0.20
44.งานที่นท ําไมกอใหเกิดความรูสึกไมดี    4.02 0.88 สูง    4.05    0.83   สูง          -0.44
     ตอวิชาชีพ แมตองใหบริการแกผูอ่ืน
45.ทานคิดวาการไดท ํางานในหนาที่นี้    3.95 0.86 สูง    4.07    0.85   สูง          -1.53
     ทานไดชวยเหลือผูอ่ืน จึงไมคิดวา
     เหน็ดเหนื่อยแตคิดวาคุมคา
46.งานที่ทานท ําใหสามารถแสดงบทบาท   3.73 0.92 สูง    3.80   0.88 สูง          -0.77
     ของวิชาชีพเภสัชกรไดอยางเต็มที่
47.งานที่ทานท ําอยูนี้ชวยใหทานมีชื่อเสียง   3.45 0.76      สูง    3.55   0.76 สูง          -0.85
     และไดรับการยอมรับจากผูอื่น
48. ผูมารับบริการใหความส ําคัญ   3.86 0.70 สูง    3.95   0.65 สูง          -1.43
      และเห็นคุณคา
49.การท ํางานวิชาชีพนี ้ทํ าใหทานไดรับ  3.70 0.73 สูง    3.86   0.67 สูง          -2.46*
     การยกยองจากคนทั่วไป
50.ทานกลาที่จะเปดเผยและแสดงใหผูอื่น  4.36 0.65 สูงที่สุด    4.43   0.69    สูงที่สุด   -1.00
     ทราบวาทานเปนเภสัชกรของบริษัทฯน้ี

คาเฉลี่ยรวม 3.96 0.53 สูง    4.03      0.54      สูง       -2.34*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.6  ผลของคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชา
ชีพของเภสัชกรประจํ ารานบูทส พบวา

 เมื่อเริ่มท ํางาน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอ การกลาที่
จะเปดเผยใหผูอ่ืนทราบวาตนเองเปนเภสัชกรของบริษัทฯน้ี (คาเฉลี่ย 4.36) รองลงมา คือ การรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา (คาเฉลี่ย 4.34) และ ความภาคภูมิใจที่ไดท ํางานเปนเภสัชกร (คาเฉลี่ย 4.32)

ในปจจุบัน เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดเทากันใน 2 ขอ คือ
การกลาท่ีจะเปดเผยใหผูอ่ืนทราบวาตนเองเปนเภสัชกรของบริษัทฯ และความภาคภูมิใจที่ไดท ํางาน
เปนเภสัชกร (คาเฉลี่ย 4.43)  รองลงมา คือการรูสึกวาตนเองมีคุณคา  (คาเฉลี่ย  4.36)

ผลการเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสนั้น พบวาในหัวขอของการทํ างานวิชาชีพนี้
ทํ าใหไดรับการยกยองจากคนทั่วไป มีคาแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากคาเฉลี่ยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  พบวาในปจจุบันมี
คาเฉลี่ยรวมไมแตกตางจากเม่ือเร่ิมทํ างานโดยคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับสูงเหมือนกัน เมื่อเปรียบเทียบ
ระดับคะแนนเปนรายขอแลวปรากฏวา เมื่อเริ่มท ํางานเภสัชกรประจ ํารานบูทสมีระดับความคิดเห็น
ตอปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพไมแตกตางกับในปจจุบัน
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ตอนท่ี  3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส ในปจจุบัน

ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ยของระดับของความผูกพันตอองคการในปจจุบัน

ความผูกพันตอองคการ                            X      S.D.  ระดับ
1. คานิยมของทานและบริษัทฯเปนไปในทางเดียวกัน 3.66    0.65   สูง
2. ทานพูดคุยกับเพื่อนๆของทานวาบริษัทฯนี้เปนบริษัทที่อยูใน 3.75    0.78   สูง
ระดับแนวหนาเหมาะที่จะเขามาท ํางานดวย
3. ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆวาทานเปนสวนหนึ่งของบริษัทฯนี้ 4.11    0.66   สูง
4. การตัดสินใจเขาท ํางานที่นี่เปนความคิดที่ถูกของทาน 4.00    0.81   สูง
5. บริษัทฯน้ีดีท่ีสุดในบรรดาบริษัทอ่ืนๆท่ีทานรูจัก 3.45    0.85   สูง
6. แมงานที่ไดรับมอบหมายมีมากแตทานก็ท ํางานจนส ําเร็จ 4.02    0.55   สูง
7. ทานต้ังใจท ํางานท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือใหบริษัทเจริญกาวหนา 4.27    0.63   สูงที่สุด
8. ทานพอใจในนโยบายการทํ างานของบริษัทจึงทุมเทท ํางานเต็มที่ 3.70    0.77   สูง
9. ทานยอมรับและเขาใจ เมื่อบริษัทฯเกิดความเปลี่ยนแปลง 3.66    0.75   สูง
10. ทานมักจะท ํางานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จทันเวลาเสมอ 4.02    0.66   สูง
11. ทานท ํางานในบริษัทฯนี้ดวยความเต็มใจ 4.25    0.65   สูงที่สุด
12. ทานอยากท ํางานที่บริษัทฯนี้ตอไปเพราะรูสึกผูกพันกับบริษัทฯ 3.84    0.94   สูง
13. แมมีการเปลี่ยนระบบงานจากที่เคยท ําอยู ทานก็จะไมลาออก 3.30    0.82  ปานกลาง
14.  ทานรูสึกวาไดรับประโยชนมากในการท ํางานอยูบริษัทฯน้ีตลอดไป 3.34    0.86  ปานกลาง
15. ทานรูสึกวางานที่ทานท ํางานอยู จะมีปญหาถาขาดทาน 3.16    1.09  ปานกลาง

                 คาเฉลี่ยรวม 3.77    0.54   สูง

จากตารางท่ี 4.7  ผลของคาเฉล่ียความผูกพันองคการในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
พบวา เภสัชกรประจํ ารานบูทสสวนใหญใหคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในขอ มีความตั้งใจท ํางานทุกอยาง
ท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือใหบริษัทฯมีความเจริญกาวหนา (คาเฉลี่ย 4.27)  รองลงมา คือการท ํางานใน
บริษัทฯดวยความเต็มใจ (คาเฉลี่ย 4.25)และความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งของบริษัท (คาเฉลี่ย 4.11)
โดยคาเฉลี่ยรวมของระดับความผูกพันองคการของเภสัชกรประจ ํารานบูทสในปจจุบันอยูในระดับสูง
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ตอนท่ี 4  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการ

สวนที ่1    ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานกับความผูกพันตอองคการ

ตารางท่ี 4.8   ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานกับความผูกพันตอองคการ

ปจจัยดานสภาพงาน                        ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
             ( r )

_________________________________________________________________________________________
1. พื้นที่ในรานสาขาของทานมี       0.08   ต่ํ าที่สุด
    ความสะดวกสบายในการท ํางาน
2. รานสาขาของทานมีหองพักผอน    0.06   ต่ํ าที่สุด
    หองเปลี่ยนเสื้อผาที่เหมาะสม
3. รานสาขาของทานมีหองเก็บสินคา   0.01   ต่ํ าที่สุด
    และอุปกรณอยางเหมาะสม
4. รานสาขาทานใชเคร่ืองมืออุปกรณ   0.22*   ต่ํ า
     เทคโนโลยีสมัยใหม
5. รานสาขาของทานมีเครื่องมือและ    0.27*   ต่ํ า
    อุปกรณท่ีใชในการติดตอส่ือสารท่ีดี
6. เคร่ืองมืออุปกรณการรักษาพยาบาล  0.26*   ต่ํ า
    ในรานสาขาของทานมีเหมาะสม
7. รานสาขามีแสงสวางเพียงพอ            0.11   ต่ํ าที่สุด
8. รานสาขาของทานสะอาดดี         0.19   ต่ํ าที่สุด
9. รานสาขามีการกํ าจัดสิ่งปฏิกูล           0.46*   ปานกลาง
    และขยะอยางถูกวิธี
10.รานสาขามีการจัดแผนผังราน           0.35*   ต่ํ า
    (lay out) ที่สะดวกตอการท ํางาน

ดานสภาพงานโดยรวม 0.22   ต่ํ า
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงาน
ในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความสัมพันธเปน
ทิศทางบวกและอยูในระดับตํ่ า (r = 0.22) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยสามารถแสดง
ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานกับความผูกพันองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 1 ขอ ไดแก การก ําจัดสิ่งปฏิกูลและขยะอยางถูกวิธี

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่า มี 4 ขอ ไดแก  มีการใชเคร่ืองมอือุปกรณเทคโนโลยีสมยัใหม
มีการใชเคร่ืองมอือุปกรณในการติดตอส่ือสารท่ีดี    มีเคร่ืองมืออุปกรณการรักษาพยาบาลเหมาะสม
และมีการจัดแผนผังรานที่สะดวกตอการท ํางาน

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่าที่สุด มี 5 ขอ ไดแก  พื้นที่มีความสะดวกในการท ํางาน มีหอง
พักผอนเปลี่ยนเสื้อผา รวมทั้งมีหองเก็บสินคาอุปกรณที่เหมาะสม  มีแสงสวางที่เพียงพอ และมีความ
สะอาดดี
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สวนที ่2   ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการ

ตารางท่ี 4.9   ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคการ

ปจจัยดานลักษณะงาน                        ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
              ( r )

_________________________________________________________________________________________
11.งานที่ทานท ําอยูตรงกับลักษณะนิสัย       0.72*   สูง
12.งานท่ีทานรับผิดชอบมีปริมาณงานท่ี  0.29*   ต่ํ า
     เหมาะสม
13.แมงานยากและหนักก็ไมเกินความ  0.72*   สูง
     สามารถที่ทานจะท ําได
14.งานที่ทานท ําทาทายความสามารถ  0.73*   ปานกลาง
15. ทานไมเคยคิดวางานที่ทานทํ า                0.65*   ปานกลาง
      ซํ ้าซาก จํ าเจ
16.งานที่ทานท ําอยูสงเสริมใหเกิดความ  0.47*   ปานกลาง
      คิดริเร่ิมสรางสรรค
17.ทานมีโอกาสเล่ือนตํ าแหนงหนาที่การ  0.35*   ต่ํ า
     งานสูงขึ้นตามล ําดับ
18.ทานคิดวาจะตองประสบความส ําเร็จใน  0.76*   สูง
      สายอาชีพน้ีอยางแนนอน
19.งานที่ทานท ําอยูนี้ทานสามารถตัดสิน  0.44*   ปานกลาง
      ใจและแกปญหาเองได
20.ทานรูสึกวางานที่ทานไดรับมอบหมาย  0.46*   ปานกลาง
      มีความส ําคัญย่ิงตอบริษัทฯ

ดานลักษณะงานโดยรวม 0.71*   สูง
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงาน
ในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความสัมพันธเปน
ทิศทางบวกและอยูในระดับสูง (r =0.71) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยสามารถแสดง
ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานกับความผูกพันองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 5 ขอ ไดแก งานที่ทานท ําอยูตรงกับลักษณะนิสัย งานหนักก็
ไมเกินความสามารถที่จะท ําได งานที่ท ําทาทายความสามารถ ทานไมเคยคิดวางานที่ท ําซํ ้าซาก และ
คิดวาจะตองประสบความส ําเร็จในสายอาชีพนี้

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 3 ขอ ไดแก งานสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสราง
สรรค ทานสามารถตัดสินใจแกปญหาเองได  และงานที่ท ํามีความส ําคัญย่ิงตอบริษัทฯ

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่า มี 2 ขอ ไดแก งานมีปริมาณที่เหมาะสม และมีโอกาสเลื่อน
ตํ าแหนงที่สูงขึ้น
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สวนที ่3  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.10  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารงานกับความผูกพันองคการ

ปจจัยดานนโยบายบริหารงาน          ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
             ( r )

_________________________________________________________________________________________
21. หนวยงานของทานมีนโยบายการ 0.54*   ปานกลาง
      บริหารงานท่ีชัดเจน
22. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่มี       0.59*   ปานกลาง
      ประโยชนตอบริษัทฯ
23. บริษัทฯของทานมีการจัดสวัสดิการ 0.52*   ปานกลาง
      ใหอยางเพียงพอและเหมาะสม
24.นโยบายในการทํ างานของผูบริหาร 0.63*   สูง
      สามารถสรางแรงบันดาลใจในการ
      ท ํางานใหแกทานไดดีที่สุด
25. บริษัทฯมี กฏ ระเบียบขอบังคับที่ดี        0.52*   ปานกลาง
26. วันลาในกรณีตางๆ เชน ลาปวย ลากิจ 0.41*   ปานกลาง
      ลาพักรอน เพียงพอและเหมาะสม
27. การพิจารณาความดีความชอบ                0.42*   ปานกลาง
      ปราศจากการใชระบบเสนสายพวกพอง
28. บุคลากรในบริษัทฯของทานไดรับ  0.62*   สูง
      มอบหมายหนาที่อยางยุติธรรม
29.ขอบเขต หนาที ่ความรับผิดชอบใน 0.59*   ปานกลาง
      การปฏิบัติงานมีการระบุไวอยางชัดเจน
30. ผูบริหารมีหลักเกณฑที่ดีในการ   0.49*   ปานกลาง
      ประเมินผลงานของผูท ํางาน

ดานนโยบายบริหารงานโดยรวม 0.49*   ปานกลาง
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการ
บริหารงานในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความ
สัมพันธเปนทิศทางบวกและอยูในระดับปานกลาง (r = 0.49)อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05
โดยสามารถแสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานกับ
ความผูกพันตอองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 2 ขอ ไดแก นโยบายในการทํ างานของผูบริหารสามารถ
สรางแรงบันดาลใจในการท ํางาน และบุคลากรในบริษัทฯไดรั มอบหมายหนาที่อยางยุติธรรม

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 8 ขอ ไดแก  การมีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน
มีโอกาสแสดงความคิดเห็น   มีการจัดสวัสดิการเพียงพอและเหมาะสม   มีกฏระเบียบขอบังคับที่ดี        
มีวันลาในกรณีตางๆอยางเหมาะสม   ปราศจากการใชระบบเสนสายพวกพอง  ขอบเขตหนาที่ในการ
ปฏิบติังานมีการระบุไวอยางชัดเจน  และผูบริหารมีหลักเกณฑที่ดีในการประเมินผลงาน  
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สวนที ่4  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธผูรวมงานกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.11  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความสัมพันธผูรวมงานกับความผูกพันองคการ

ปจจัยดานความสัมพันธผูรวมงาน  ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
              ( r )

_________________________________________________________________________________________
31. ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน 0.58*   ปานกลาง
      กันเองและเอาใจใสแกลูกนองเสมอ
32. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับผูอยูใต 0.21   ต่ํ า
      ใตบังคับบัญชาของทาน
33. บรรยากาศในการทํ างานในบริษัทฯ 0.60*   ปานกลาง
      เปนไปดวยความอบอุนเปนมิตร
34. ทานมีการติดตอประสานงานกัน 0.39*  ต่ํ า
      ภายในบริษัทฯที่ด ีมีประสิทธิภาพ
35. เม่ือทานไดรับความเดือดรอน    0.37*   ต่ํ า
      ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือทาน
36. ผูบังคับบัญชามีความสนใจและเขาใจ 0.60*   ปานกลาง
      ปญหาในการท ํางานของลูกนอง
37. ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนองให 0.59*   ปานกลาง
      พัฒนาตัวเองเพื่อความกาวหนา
38. ผูบังคับบัญชารวมมือกับทานเพื่อแก 0.54*   ปานกลาง
      ปญหาการทํ างานใหดีขึ้น
39. ทานสามารถท ํางานรวมกับผูที่ทํ างาน 0.42*   ปานกลาง
      ในฝายอ่ืนๆของบริษัทฯไดเปนอยางดี
40. เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญ 0.61*   สูง
      มีความจริงใจตอทาน

ดานความสัมพันธผูรวมงานโดยรวม 0.45*   ปานกลาง
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธ
กับผูรวมงานในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความ
สัมพันธเปนทิศทางบวกและอยูในระดับปานกลาง (r = 0.45)อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05
โดยสามารถแสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานกับ
ความผูกพันตอองคการเปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 1 ขอ ไดแก  เพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญมีความจริงใจ

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 6 ขอ ไดแก ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเอง
บรรยากาศในการทํ างานอบอุน  ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหาการทํ างาน  ผูบังคับบัญชาสงเสริมลูกนอง
ผูบังคับบัญชารวมมือกับทานเพื่อแกปญหาการท ํางาน และทานสามารถท ํางานรวมกับผูที่ท ํางานใน
ฝายอ่ืนๆของบริษัทฯไดเปนอยางดี

ขอที่มีระดับความสัมพันธตํ ่าม ี3 ขอ ไดแก  มีความสัมพันธที่ดีกับผูอยูใตบังคับบัญชา
การติดตอประสานงานภายในบริษัทฯมีประสทิธิภาพ และผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อไดรับ
ความเดือดรอน
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สวนที ่5  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.12  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพกับความผูกพันองคการ

ปจจัยดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  ความผูกพันองคการ              ระดับความสัมพันธ
              ( r )

_________________________________________________________________________________________
41.ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดท ํางานเปน    0.61*   สูง
     เภสัชกร
42.การไดปฏิบัติงานในวิชาชีพนี้ท ําให    0.68*   สูง
     ทานรูสึกตัวเองวามีคุณคา
43.ทานมีความสุขที่ไดท ํางานในหนาที่นี้    0.71*   สูง
44.งานที่ท ําไมกอใหเกิดความรูสึกไมดี    0.48*   ปานกลาง
     ตอวิชาชีพแมตองใหบริการแกผูอ่ืน
45.ทานคิดวาการไดท ํางานในหนาที่นี้    0.76*     สูง
     ทานไดชวยเหลือผูอ่ืน จึงไมคิดวา
     เหน็ดเหนื่อยแตคิดวาคุมคา
46.งานที่ทานท ําใหสามารถแสดงบทบาท   0.70*   สูง
     ของวิชาชีพเภสัชกรไดอยางเต็มที่
47.งานที่ทานท ําอยูนี้ชวยใหทานมีชื่อเสียง   0.57*   ปานกลาง
     และไดรับการยอมรับจากผูอื่น
48. ผูมารับบริการใหความส ําคัญ   0.48*   ปานกลาง
      และเห็นคุณคา
49.การท ํางานวิชาชีพนี้ท ําใหทานไดรับ  0.43*   ปานกลาง
     การยกยองจากคนทั่วไป
50.ทานกลาที่จะเปดเผยและแสดงใหผูอื่น      0.61*   สูง
     ทราบวาทานเปนเภสัชกรของบริษัทฯน้ี

ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพโดยรวม 0.69*   สูง

*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพในปจจุบันโดยรวมกับความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาความ
สัมพันธเปนทิศทางบวกและอยูในระดับสูง (r = 0.69) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดย
สามารถแสดงระดับความสมัพันธระหวาง ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานกับความ
ผูกพันตอองคการ เปนรายขอ ดังน้ี

ขอที่มีระดับความสัมพันธสูง มี 6 ขอ ไดแก  มีความภาคภูมิใจที่ไดท ํางาน รูสึกตัวเองมีคุณคา
มีความสุขที่ไดท ํางานในหนาที่นี้   การไดชวยเหลือผูอ่ืน  สามารถแสดงบทบาทของวิชาชีพเภสัชกร
และกลาที่จะเปดเผยใหผูอื่นทราบวาทานเปนเภสัชกรของบริษัทฯนี้

ขอที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง มี 4 ขอ ไดแก งานที่ท ําไมกอใหเกิดความรูสึกไมดี
ตอวิชาชีพแมตองใหบริการแกผูอ่ืน   งานที่ท ําอยูนี้ชวยใหทานมีชื่อเสียง   ผูมารับบริการใหความ
ส ําคัญ  และวิชาชีพนี้ท ําใหไดรับการยกยองจากคนทั่วไป
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สวนที ่6  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานกับความผูกพันองคการ

ตารางท่ี 4.13  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานในปจจุบันกับความผูกพันองคการ

ปจจัยที่มีอิทธิพล           ความผูกพันองคการ          ระดับความสัมพันธ
               ( r )

_________________________________________________________________________________________
ดานสภาพงาน 0.22*   ต่ํ า
ดานลักษณะงาน 0.71*   สูง
ดานนโยบายการบริหารงาน 0.49*   ปานกลาง
ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 0.45*   ปานกลาง
ดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพโดยรวม 0.69*   สูง

*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานใน
ปจจุบันกบัความผูกพนัตอองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตองานใน
ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ี

ดานที่มีระดับความสัมพันธตํ ่า ไดแก ดานสภาพงาน (คา r = 0.22)

ดานที่มีระดับความสัมพันธปานกลาง ไดแก ดานนโยบายการบริหารงาน (คา r = 0.49)
และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน (คา r = 0.45)  

ดานที่มีระดับความสัมพันธสูง ไดแก ดานลักษณะงาน(คา r = 0.71) และดานความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพ (คา r = 0.69)



บทที ่5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการในแตละดาน โดยการ
เปรียบเทียบระหวางเม่ือเร่ิมทํ างานกับในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทส รวมทั้งศึกษาถึงความ
สัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลแตละดานในปจจุบันกับความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํ าราน
บูทส โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนเภสัชกรประจํ ารานบูทสจํ านวน 84 คน ซึ่งไดมาจาก
การสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) จากประชากรทั้งหมดตามสัดสวนที่มีอยูในแต
ละเขตภูมิภาคที่สังกัด   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนลักษณะแบบสอบถาม ซึ่งแบงเปน 2 สวน คือ
     สวนที ่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  ตํ าแหนงในปจจุบัน
จํ านวนปที่ปฏิบัติงาน และเขตภูมิภาคที่สังกัด

สวนที ่2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล และความผูกพันตอองคการ
ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดํ าเนินการแจกและรับคืนแบบสอบถามกับกลุมเภสัชกร
ตัวอยางที่เปนเปาหมายจํ านวน 84 ชุด ดวยตนเองแลวนํ ามาวิเคราะหหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมุติฐานดวยการทดสอบแบบท ี รวมทั้งการหาความ
สัมพันธโดยใชสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน ดวยโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS For WINDOWS

1. สรุปการวิจัย

จากผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยสามารถสรุปการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัย และ
สมมุติฐานท่ีต้ังไวไดดังตอไปน้ี

1.1  สรุปการวิจัยเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเม่ือเร่ิมทํ างาน
กับในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทสในแตละดาน

      1.1.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส   พบวา เม่ือเร่ิม
ท ํางาน กับในปจจุบันมีความแตกตางกัน โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลใน
ดานสภาพงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส เมื่อเริ่มท ํางานมีระดับคะแนนที่สูงกวาในปจจุบัน 4 หัวขอ
ไดแก พื้นที่ภายในรานสาขามีความสะดวกสบายในการท ํางาน  มีการใชเคร่ืองมืออุปกรณเทคโนโลยี
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ที่ทันสมัย มีการกํ าจัดสิ่งปฏิกูลขยะอยางถูกวิธ ีและมีการจัดแผนผังของราน (lay out) ที่สะดวกตอ
การท ํางาน  ดังน้ันสรุปผลการวิจัยไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานเมื่อเริ่มท ํางานมีคาสูงกวา
ในปจจุบัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานที่1

     1.1.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส พบวา เม่ือเร่ิม
ท ํางานกับในปจจุบันมีความแตกตางกัน  โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มีอิทธิพลใน
ดานลักษณะงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในปจจุบัน มีระดับคะแนนที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
ใน 2 หัวขอ ไดแก งานที่รับผิดชอบมีปริมาณงานที่เหมาะสม และงานที่ท ําอยูนี้สามารถตัดสินใจ
แกปญหาเองได  ดังน้ันสรุปผลการวิจัยไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานในปจจุบันมีคา
สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที ่2

1.1.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายบริหารงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส   พบวา
เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันไมมีความแตกตางกัน  โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มี
อิทธิพลในดานนโยบายบริหารงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในปจจุบันมีระดับคะแนนที่ไมแตก
ตางกับเมื่อเริ่มท ํางาน   อาจเนื่องมาจากจุดมุงหมายในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ต้ังแต
อดีตจนถึงปจจุบันใชนโยบายการบริหารเดียวกันและไมมีความแตกตางกันในการคัดเลือก พัฒนา     
สงเสริม และธ ํารงรักษาไวซึ่งพนักงานที่มีทักษะ ความรู ความสามารถ รวมถงึการสรางแรงจูงใจให
พนักงานไดใชความรู ความสามารถของตนปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง
สุด นอกจากนี้บริษัทฯมีนโยบายที่จะใหพนักงานมีระยะเวลาการทํ างานในแตละวันที่เหมาะสม และ
หลีกเลี่ยงการท ํางานลวงเวลา หรือทํ างานในวันหยุด หรือเทาที่อยูในวิสัยที่สามารถกระท ําไดเพ่ือให
พนักงานมีเวลาพักผอนหลังการท ํางานที่เหมาะสม ดังนั้นสรุปผลการวิจัยไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลดาน
นโยบายบริหารงานในปจจุบันไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ 3

1.1.4  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธตอผูรวมงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
พบวา เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันมีความแตกตางกัน โดยระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวมของปจจัยที่มี
อิทธิพลในดานความสัมพันธตอผูรวมงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส ในปจจุบันมีระดับคะแนนที่
สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานใน 4 หัวขอ ไดแก  เมื่อไดรับความเดือดรอนผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ
ดวยดี  ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและเขาใจถึงปญหาในการท ํางาน  ผูบังคับบัญชาใหความรวมมือ
เพื่อแกไขปญหาและสามารถท ํางานรวมกับฝายอื่นๆของบริษัทไดเปนอยางดี  ดังน้ันสรุปผลการวิจัย
ไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธตอผูรวมงานในปจจุบันมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที ่4
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1.1.5! ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพของเภสัชกรประจํ ารานบูทส
พบวา เมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันไมมีความแตกตางกัน  โดยระดับคะแนนคาเฉลี่ยโดยรวมของ
ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในปจจุบันมีระดับ
คะแนนที่     ไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ 5 อาจเนื่องมาจากเภสัชกร
เปนวิชาชีพที่สังคมใหการยอมรับ ยกยอง และใหเกียรต ิจึงทํ าใหรูสึกมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ
อีกทั้งสามารถนํ าวิชาที่ไดเลาเรียนมาประยุกตใชในการประกอบอาชีพตั้งแตเมื่อเริ่มท ํางานจนถึง
ในปจจุบัน

1.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลในแตละดานในปจจุบัน กับความผูกพันองคการ
ของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในทุกดาน ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที ่6  ดังน้ี

       1.2.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส  พบวา
มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับตํ ่า (คา r = 0.222) ซึ่งจากทฤษฎีปจจัย
สองประการของ Herzberg (1959: 113-115)  ไดกลาวถึง ปจจัยที่ท ําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
การท ํางานเกิดความผูกพันองคการ หรือเปนปจจัยค้ํ าจุน  (Hygiene factors)จะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอม
ในการท ํางาน สภาพการท ํางาน สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ เชน  แสง เสียง อากาศ หองอาหาร
หองน้ํ า ชั่วโมงการท ํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณ หรือเคร่ืองมือตางๆ
                    1.2.2   ปจจัยท่ีมีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน
พบวา มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง (คา r = 0.487 และ
r = 0.447 ) จากทฤษฎีปจจัยสองประการของ Herzberg (1959: 113-115)  ที่กลาวถึงปจจัยที่ท ําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน เกิดความผูกพันตอองคการ หรือเปนปจจัยค้ํ าจุน (Hygiene
factors) จะเกี่ยวของกับโดยตรงกับนโยบายการบริหารงานของบริษัทฯ และความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน  ซึ่งปจจัยทั้งสองดานนี้จะมีผลตอการทํ าใหพนักงานมีทัศนคติในทางบวกตองานที่ท ํา
                    1.2.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงาน และดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  พบวา
มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับสูง (คา r = 0.711 และ r = 0.685)
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีปจจัยสองประการของ Herzberg (1959: 113-115)  ที่กลาวถึงปจจัยกระตุน
หรือปจจัยจูงใจ (Motivated factors) เปนปจจัยซึ่งเกี่ยวของกับตัวงาน และความสํ าเร็จกาวหนาในงาน
ไดแก ลักษณะของงานน้ันเปนงานที่ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ไดรับการยกยอง ยอมรับนับถือ
ทั้งจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอรับคํ าปรึกษา บุคคลในหนวยงาน หรือจากบุคคลอื่นทั่วไป
และปจจัยกระตุน หรือปจจัยจูงใจนี้เปนปจจัยที่มีอิทธิพลท ําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน
และเกิดความผูกพันตอองคการที่สํ าคัญมากกวาปจจัยคํ ้าจุน (Hygiene factors) ในขอ 2.1 และ 2.2
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ตารางท่ี  5.1   สรุปสมมุติฐานที่ตั้งไว

ขอสมมุติฐาน                สอดคลอง         ไมสอดคลอง
________________________________________________________________________________
1.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบัน                                 /
     ของเภสัชกรประจ ํารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานลักษณะงานในปจจุบัน                  /
     ของเภสัชกรประจ ํารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
3.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงาน                               /
    ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
4.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความสัมพันธตอผูรวมงาน     /
     ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
5.  ปจจัยที่มีอิทธิพลดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ                  /
     ในปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสมีคาสูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน
6.  ปจจัยที่มีอิทธิพลในปจจุบันของเภสัชกรประจํ าราน                           /
     บูทสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

2. อภิปรายผล

จากการเปรียบเทียบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มทํ างานกับใน
ปจจุบันของเภสัชกรประจํ ารานบูทสในแตละดาน  และความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ไดขอสรุปส ําคัญจากการวิจัย  ดังน้ี

2.1  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานสภาพงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส  พบวา เมื่อเริ่มท ํางาน
มีระดับคะแนนเฉลี่ยที่สูงกวาในปจจุบัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะชวงแรกที่บูทสเริ่มเขามาด ําเนินธุรกิจราน
คาปลีกในประเทศไทย บูทสถือวาเปนองคการของบริษัทตางชาติที่มีสภาพสถานที่ท ํางาน เครื่องมือ
อุปกรณและสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่ดีมาก เมื่อเปรียบเทียบกับรานคาปลีกที่เปนรานขายยาแผน
ปจจุบัน หรือรานคาปลีกประเภทสุขภาพและความงามอื่นๆ ซึ่งมีสภาพแวดลอมโดยทั่วไปของราน
การจัดเรียงสินคาภายในราน และสถานที่การท ํางานภายในรานที่ไมดีเทากับรานบูทส จึงอาจเปน
สาเหตุที่ท ําใหเภสัชกรประจํ ารานบูทสใหคะแนนปจจัยดานสภาพงานที่สูงเมื่อเริ่มท ํางาน และ
เนื่องจากวาในปจจุบันรานบูทสมีการปรับปรุงพื้นที่ท ํางานภายในรานสาขาใหม โดยการลดพื้นที่ขาย
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ท่ีหนาราน ลดพื้นที่ภายในหองที่จัดเก็บสินคา และลดพื้นที่หองพักผอนของพนักงานลงจากเดิม
จึงอาจเปนสาเหตุทํ าใหเภสัชกรสวนใหญมีความคิดเห็นวาในปจจุบันสภาพงานโดยรวมไมมีความ
สะดวกสบายในการท ํางาน นอกจากนี้บริษัทฯควรเพิ่มนโยบายและวิธีการในการก ําจัดขยะสิ่งปฏิกูล
อยางถูกวิธ ีควรพัฒนาเครื่องมือวิธีการและอุปกรณเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการปฎิบัติงาน
เพื่อทํ าใหการท ํางานในปจจุบันมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

2.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานลักษณะงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวา ในปจจุบันมี
ระดับคะแนนเฉลี่ยที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางานท้ังน้ีอาจมีสาเหตุมาจาก ในปจจุบันงานท่ีเภสัชกรสวนใหญ
รับผิดชอบตรงกับลักษณะนิสัยของตนเอง และเปนงานที่ไมหนักเกินความสามารถ อีกทั้งงานที่ท ําใน
ปจจุบันเปนงานที่ส ําคัญและทาทาย นอกจากนั้นในปจจุบันเภสัชกรสวนใหญสามารถตัดสินใจแกไข
ปญหาเองไดมากขึ้นกวาแตกอน  และงานที่ท ํามีปริมาณงานที่เหมาะสม อาจเนื่องมาจากความรู และ
ประสบการณที่เภสัชกรประจํ ารานบูทสไดรับจากการศึกษาอบรมทั้งจากภายในองคการ และจากภาย
นอก รวมทั้งจากสื่อความรูตางๆ จึงเปนสาเหตุทํ าใหในปจจุบันเภสัชกรประจ ํารานเกิดความมั่นใจใน
การท ํางานมากขึ้นกวาเมื่อเริ่มเขามาท ํางาน

2.3   ปจจัยท่ีมอิีทธิพลในดานนโยบายการบริหารงานของเภสชักรประจ ํารานบูทส พบวา
เมื่อเริ่มท ํางานมีระดับคะแนนที่ไมแตกตางกับในปจจุบัน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากเภสัชกรสวนใหญมี
ความคิดเห็นวาบริษัทฯมีการจัดสวัสดิการใหกับพนักงาน มีวันลา ในกรณีตางๆที่เพียงพอและเหมาะ
สม นอกจากนี้บริษัทฯไดมีการก ําหนดนโยบายการบริหารงาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับการท ํางานที่ดี
และเหมาะสมต้ังแตเม่ือเร่ิมทํ างานจนถึงในปจจุบัน โดยทุกคนสามารถปฏิบัติตามได และจากผลการ
วิจัยเภสัชกรประจ ํารานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบริหารทุกระดับมีหลักเกณฑในการประเมินผล
งานของพนักงาน  และมีระบบการพิจารณาความด ีความชอบท่ีเปนธรรมจึงทํ าใหระดับคะแนนเมื่อ
เร่ิมทํ างานไมแตกตางกับในปจจุบัน

2.4  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความสัมพันธกับผูรวมงานของเภสัชกรประจํ ารานบูทส  พบวา
ในปจจุบันมีระดับคะแนนเฉลี่ยที่สูงกวาเมื่อเริ่มท ํางาน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากในปจจุบันเภสัชกร
สวนใหญมีความคิดเห็นวาบรรยากาศการทํ างาน  หรือมนุษยสัมพันธของผูรวมงานเปนไปในทางที่ดี
และมีการใหความชวยเหลือรวมมือกันเพื่อแกไขปญหาในทุกระดับมากขึ้น  อีกทั้งผูบังคับบัญชาเองก็
ใหความสนใจและเอาใจใสลูกนองเม่ือมีความเดือดรอน หรือเมื่อมีปญหาทั้งเรื่องงานและสวนตัวมาก
กวาคร้ังเม่ือเร่ิมเขามาทํ างาน นอกจากนี้อาจมีสาเหตุมาจากการที่ผูรวมงานที่ปฏิบัติงานอยูดวยกันมา
เปนระยะเวลานานขึ้น ยอมท ําใหมีความคุนเคย มีความเขาใจ สามารถใหความรวมมือ และใหความ
ชวยเหลือซึ่งกันและกันท ํางานไดมากกวาเมื่อเริ่มท ํางาน อีกทั้งผูบังคับบัญชาก็ใหการสนับสนุน และ
สงเสริมลูกนองใหพัฒนาตนเอง เพื่อความเจริญกาวหนา เพราะวาตองการใหพนักงานท ํางานอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อนํ าความส ําเร็จมาสูองคการ



68

2.5  ปจจัยที่มีอิทธิพลในดานความภูมิใจในวิชาชีพของเภสัชกรประจ ํารานบูทส  พบวา
ในปจจุบันมีระดับคะแนนเฉลี่ยที่ไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน  อาจมีสาเหตุมาจากการที่เภสัชกรตอง
ทํ างานใหบริการดานสุขภาพอนามัย การใหค ําแนะนํ าชวยเหลือผูอ่ืน  ทํ าใหเภสัชกรสวนใหญจึงมี
ความคิดเห็นวาตนเองมีคุณคา มีความสุขในการท ํางาน และยิ่งกวานั้นการไดท ํางานวิชาชีพเภสัชกร
นี้ยังสามารถใชวิชาความรู ความสามารถ และประสบการณที่มีชวยเหลือทั้งบุคคลภายในครอบครัว
ลูกคาที่มารับบริการและบุคคลทั่วไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหาในเรื่องความปวยเจ็บไขและสุขภาพ
ดังน้ันจึงทํ าใหในปจจุบันเภสัชกรมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพ เห็นถึงคุณคาตนเองในระดับคะแนน
เฉลี่ยที่สูง และมีระดับคะแนนเฉลี่ยโดยรวมในปจจุบันที่ไมแตกตางจากเมื่อเริ่มท ํางาน

2.6  ปจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมในปจจุบัน  พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการใน
ทุกดาน      ทั้งนี้อาจเปนเพราะในปจจุบันบริษัทฯไดมีการปรับปรุงทั้งในดานลักษณะงาน เชน หนาที่
รับผิดชอบ ความทาทายของงาน ปริมาณงานเหมาะสม และมีโอกาสกาวหนาในการทํ างาน สวนใน
ดานนโยบาย การบริหารงาน มีความชัดเจนมากขึ้น  ผูท ํางานสามารถปฏิบัติตามกฏระเบียบตางๆได
อยางด ีในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน สามารถใหความรวมมือ และชวยเหลือ
กันทั้งในเรื่องการท ํางานและสวนตัว นอกจากน้ีเภสัชกรประจํ ารานสวนใหญจะมีความรูสึกที่ด ีและมี
ความสุขในการท ํางานที่มีโอกาสชวยเหลือผูอื่น  อีกทั้งวิชาชีพเภสัชกรถือวาเปนงานวิชาชีพที่สังคม
ยอมรับ ยกยอง และใหเกียรติจึงสงผลท ําใหเภสัชกรประจํ ารานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ปจจัยที่มี
อิทธิพลแตละดานในปจจุบันที่มีการปรับปรุงใหดีขึ้นตลอดเวลานั้น สงผลทํ าใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ
             จากผลการวิจัยและขอสรุปตางๆในวิทยานิพนธฉบับนี้ พบวามีความสอดคลองกับผลงานวิจัย
จากทั้งในประเทศและตางประเทศ ที่ไดท ําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ
ไดแก  ผลงานวิจัยของ Sheldon (1971: 149) พบวาปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันองคการ สวน Welsch และLaven (1981: 1079-1089) ศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน พบ
วามีความสัมพันธกับความผูกพันองคการ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  Mccaul (1982: 157)  ที่
พบวางานที่นาสนใจ และทาทายจะท ําใหการปฏิบัติงานไดผลในระดับสูง และมีความรูสึกผูกพันตอ
องคการ เชนเดียวกับการศึกษาของ Wilch (1987) ที่พบวา ขอบขายของงานที่ชัดเจน  ความสัมพันธ
กับผูรวมงาน การไดรับการดูแลจากหัวหนางาน และความกาวหนาในงานลวนมีผลตอความผูกพัน
องคการ

สํ าหรับผลงานวิจัยภายในประเทศไทยที่มีความสอดคลองกับขอสรุปที่ไดจากวิทยานิพนธนี้
ไดแก ผลงานวิจัยของสมชัย แกวละเอียด (2531) พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ความเปนอิสระ       
ความหลากหลายในงาน  ประสบการณในการท ํางาน  และความรูสึกวาตนเองมีความส ําคัญตอ
องคการนั้นมีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ธีระ วีระธรรมสาธิต
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(2532) ที่พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน  ดานนโยบายการบริหารงาน เชน ความทาทายของงานโอกาส
กาวหนาในการท ํางาน และการมีสวนรวมในการบริหาร ตลอดจนระบบการพิจารณาความดีความ
ชอบของหนวยงานมีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ  ซึ่งตรงกับการศึกษาของ จีระจิตต ราคา
(2535)  ที่แสดงถึงความสัมพันธกันระหวาง บรรยากาศในการท ํางาน  กับ การจูงใจ การพัฒนาบุคคล
ความมั่นคงในการท ํางาน  และความยืดหยุนขององคการ  และผลงานของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533)     
พบวา สิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของสมาชิก คือ โอกาสกาวหนาในการท ํางาน  การมี
สวนรวมในการบริหาร ระบบการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงาน ความสัมพันธกับผูบังคับ
บัญชาและเพื่อนรวมงาน

3. ขอเสนอแนะ

เนื่องจากผลการวิจัย พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตางๆในปจจุบันของเภสัชกรประจ ํารานบูทส    มี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคการในทุกดาน  ดังน้ันเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท ํางาน และ สง
เสริมใหเภสัชกรมีพฤติกรรมการทํ างานที่ด ีมีความผูกพันองคการจึงเห็นวาควรดํ าเนินการ ดังน้ี

3.1  ดานสภาพงาน พบวา เภสัชกรประจํ ารานสวนใหญในปจจุบันเห็นวาสภาพงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการจัดแผนผังภายในราน และพื้นที่ท ํางานยังไมมี
ความสะดวกสบายในการท ํางาน  และบริษัทฯควรจัดหาเคร่ืองมือ อุปกรณเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช
ในการท ํางานและการติดตอสื่อสาร เพื่อจะทํ าใหระบบการติดตอสื่อสาร และประสานงานภายใน
บริษัทฯมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงในปจจุบันอาจติดขัดเร่ืองของงบประมาณประจํ าป แตหนทางที่
อาจแกไขปญหาดานคาใชจายที่เพิ่มขึ้นได คือ การท่ีรานสาขาควรตองเพ่ิมรายได ยอดขาย และผล
กํ าไรใหไดตามเปาหมายที่บริษัทฯตั้งไว เพื่อทางบริษัทฯจะไดสามารถจัดสรรงบประมาณในปถัดไป
เพื่อใชในการปรับปรุงพื้นที่การท ํางาน จัดซือ้เคร่ืองมือ อุปกรณเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชตามความ
ตองการ

3.2  ดานลักษณะงาน พบวา เภสัชกรประจํ ารานสวนใหญมีความคิดเห็นวา งานท่ีตนเองทํ า
นั้นเปนงานที่ส ําคัญและทาทาย แมบางครั้งจะเปนงานที่คอนขางซํ ้าซากและจ ําเจ ดังน้ันเพ่ือเปนการ
เพิ่มขวัญและก ําลังใจในการท ํางานและท ําใหมีความรูสึกผูกพันองคการมากขึ้น บริษัทฯควรปรับปรุง
โครงสรางองคการ หรือขยายโครงสรางอัตรากํ าลังพลของเภสัชกรประจํ าราน  เพื่อท ําใหเภสัชกร
ประจํ ารานมีโอกาสกาวหนา มีโอกาสไดเลื่อนต ําแหนงที่สูงขึ้นมากกวาในปจจุบัน

3.3   ดานนโยบายการบริหารงาน พบวา เภสัชกรประจํ ารานสวนใหญมีความพึงพอใจใน
แนวคิด นโยบายการบริหารงาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับการท ํางาน และหลักเกณฑในการประเมินผล
งานในปจจุบันของบริษัทฯ แตเพื่อที่จะทํ าใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดความผูกพันองคการมากยิ่งขึ้น
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ควรเพิ่มสวัสดิการพนักงานในดานอื่นๆ เชน การสงเภสัชกรไปศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อใหเกิดการ
พัฒนาตนเอง และควรเพิ่มสวัสดิการดานที่พักอาศัยส ําหรับเภสัชกรท่ี ตองยายไปประจ ํารานสาขาตาง
จังหวัด

3.4   ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  พบวา ในปจจุบันผูบังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธและเอา
ใจใสผูใตบังคับบัญชาเม่ือไดรับความเดือดรอนท้ังในเร่ืองงานและสวนตัวอยูในระดับสูง ดังน้ัน
ผูบังคับบัญชาควรมีความสมํ่ าเสมอในการใหความชวยเหลือ สนับสนุน และสงเสริมผูใตบังคับบัญชา
ในหนวยงานใหพัฒนาตนเองอยูตลอด เพื่อความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานมากยิ่งขึ้น

3.5  ดานความภาคภมูิใจในวิชาชีพ พบวา ในปจจุบันเภสัชกรสวนใหญมีความภาคภูมิใจใน
วิชาชีพ เห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง เนื่องจากสามารถใชวิชาชีพ ความรูที่ศึกษา และประสบ
การณที่มีชวยเหลือผูที่มีปญหาในเรื่องความปวยเจ็บไขและสุขภาพ ดังน้ันองคการควรที่จะปลูกฝงให
เภสัชกรประจํ ารานมีจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ และเขาใจในบทบาทหนาที่ของเภสัชกรให
ดีดวย

นอกเหนือจากที่กลาวมาแลว ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา ควรปรับปรุงสภาพการทํ างานดานตางๆ
ใหสอดคลองกบัความตองการของเภสัชกรประจํ ารานมากยิ่งขึ้น ซึ่งนอกจากการปรับปรุงทางดาน
เครื่องมือ อุปกรณ สิ่งอํ านวยความสะดวกตางๆและสภาพภายในสถานที่ท ํางาน ผูบริหารควรใหความ
สนใจและเอาใจใสในการแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจากการท ํางาน เชน ความสัมพันธระหวางบุคคล
หรือระหวางแผนกที่ท ํางานอยูดวยกันภายในองคการและภายนอกองคการ วัฒนธรรมขององคการ
และการท ํางานรวมกันเปนทีม  เพื่อทํ าใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน เกดิ
ความรูสึกที่ด ีเกิดความผูกพันองคการ และคิดวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ ซึ่งจะท ําใหมีความ
ตั้งใจ เต็มใจ และทุมเทในการท ํางาน เพื่อทํ าใหบริษัทฯมีความเจริญกาวหนา  เมื่อเภสัชกรเกิดทัศนคติ
ท่ีดีตองาน และตอปจจัยที่มีอิทธิพลในแตละดานแลว ก็จะทํ าใหเภสัชกรประจํ ารานเกิดความรัก และ
ความผูกพันองคการโดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน หรือเปลี่ยนอาชีพ หรือ ลาออกจากงาน

สํ าหรับขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในคร้ังตอไป  ควรศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคการในดานอื่นๆ เพ่ิมเติม เชน เวลาการทํ างาน (กะ) ของเภสัชกรประจ ํารานวามีผลตอความผูกพัน
องคการหรือไม เพื่อทางบริษัทฯจะไดหาทางปรับปรุงแกไขสภาพการท ํางานในดานนั้นใหดีขึ้นกวา
ในปจจุบัน เนื่องจากวารานบูทสแตละสาขาในปจจุบันมีเวลาเปดและปดท ําการรานท่ีแตกตางกัน
กลาวคือ รานบูทสสาขาที่อยูในบริเวณสถานที่ท ํางานจะเปดท ําการเชา เวลา 7.00 น. แตรานบูทสสาขา
ที่อยูในบริเวณสถานที่ทองเที่ยวจะเปดท ําการสาย เวลา 10.00 น  และส ําหรับเวลาปดท ําการของราน
บูทสสาขาที่อยูในบริเวณสถานที่ทํ างานจะปดท ําการเวลา 21.00 น.แตรานบูทสสาขาที่อยูในบริเวณ
สถานที่ทองเที่ยวจะปดท ําการดึก เวลา 24.00 น เปนตน  จึงทํ าใหเวลาการท ํางาน (กะ) ของเภสัชกร
ประจํ ารานของแตละสาขามีความแตกตางกัน ซึ่งอาจสงผลกระทบตอความผูกพันองคการ
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การวิจัยครั้งตอไปควรใหผูตอบแบบสอบถามไดท ําแบบสอบถามทันท ีหลังจากที่ผานการ
ทดลองงานแลวโดยอาจอยูในชวงหลังจาก 120 วันแรกนับจากวันเมื่อเริ่มเขามาท ํางาน และควรทํ า
แบบสอบถามนี้ซํ้ าอีกหลังจากที่ไดปฏิบัติงานตามต ําแหนง และหนาที่รับผิดชอบในปจจุบันมาแลว
ครบทุก 1 ป เพื่อจะไดทราบวาในปจจุบันมีความผูกพันองคการอยูในระดับใด เนื่องจากวาบูทสเปน
องคการใหมที่เพิ่งด ําเนินกิจการรานคาปลีกทางดานสุขภาพและความงามในประเทศไทย  ดังน้ันการ
จัดชวงเวลาในแบบสอบถามในวิทยานิพนธฉบับนี้ เพื่อตองการทราบความแตกตางของปจจัยที่มีอิทธิ
พลตอความผูกพันองคการระหวางเมื่อเริ่มท ํางานกับในปจจุบันอาจวัดไดคอนขางยาก แตเน่ืองจากวา
จํ านวนปที่ปฏิบัติงานของเภสัชกรประจ ํารานบูทส จากการตั้งขอสังเกต พบวาจํ านวนปที่ปฏิบัติงาน
ของเภสัชกรโดยสวนใหญจะอยูในชวงจ ํานวนปต้ังแต 2 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 85  ซึ่งถือวามีสัดสวน
ที่มากพอในการน ําผลการวิจัยมาใชในการวิเคราะหขอมูล  นอกจากนี้ควรศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงานในต ําแหนงงานอ่ืนๆดวย เชน ผูจัดการเขต  ผูจัดการราน  ผูชวย
เภสัชกร และพนักงานขายสินคาและบริการ เนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทรัพยากรที่สํ าคัญท่ี
สุดขององคการ ดังน้ันผูบริหารระดับสูงขององคการจึงควรตองทราบถึงปจจัยในแตละดานท่ีมีอิทธิ
พลตอความผูกพันองคการ และควรทราบดวยวาปจจัยใดที่มีความส ําคัญมาก เพื่อที่จะไดเอาใจใส
ปจจัยในดานน้ันเปนพิเศษ รวมทั้งสามารถใชขอมูลดังกลาวเพื่อเปนแนวทางในการก ําหนดนโยบาย
บริหารงานในดานตางๆ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานในทุกระดับขององคการ อัน
สงผลท ําใหพนักงานในทุกระดับเกิดความผูกพันตอองคการ โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจาก
งาน ซึ่งจะสงผลดีตอองคการทั้งในปจจุบันและในอนาคต
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ
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        รายนามผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน

ผูวิจัยไดพัฒนาเคร่ืองมือท่ีนํ ามาใชในการวิจัย เปนลักษณะแบบสอบถามซึ่งไดจาก
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ  เพื่อทํ าใหเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
(Validity) กอนนํ าไปใชสอบถามจริง ผูวิจัยไดใหผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญจํ านวน 5 ทาน
ทํ าการตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาตลอดจนภาษาท่ีใช และดํ าเนินการปรับปรุงแกไข เพ่ือ
ใหเกิดความสอดคลองของขอความกับวัตถุประสงคการวิจัย (IOC)  ดังมรีายนามตอไปน้ี

1.  รองศาสตราจารย สุวีณา ต่ังโพธิสุวรรณ
      แขนงวิชาบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

2.  นาย เทพพิชัย วรสิทธานันท
          ผูจัดการเขต 1 ภาคเหนือ

     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด

3.  นางสาว พรพรรณ  วงศมาสา
          ผูจัดการเขต 2 กรุงเทพมหานคร

     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด

4.  นางสาว มยุรา สุวัสราภรณ
          ผูจัดการเขต 3 กรุงเทพมหานคร

     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด

5.  นาง ปวีณา คงผาสุข
     ผูจัดการเขต 4 ภาคใต
     บริษัท  บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด
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จดหมายขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
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  คณะวิทยาการจัดการ
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

1! กุมภาพันธ  2546

เร่ือง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน  ผูจัดการรานและเภสัชกรประจํ ารานบูทส

เนื่องดวยดิฉัน ภ.ญ. ศันสนีย เตชัสหงส กํ าลังศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ตองการจะส ํารวจปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพนัองคการของเภสัชกรประจํ ารานบูทส เพื่อนํ าขอมูลมาประกอบการท ําวิทยานิพนธ
ในหลักสูตรดังกลาว จึงขอความรวมมือมายังทานโปรดตอบแบบสอบถามที่แนบมาพรอมนี้ดวย
กรุณาตอบค ําถามทุกขอตามความเปนจริง สํ าหรับค ําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในท่ีใดๆ
เปนรายบุคคลนอกจากจะแสดงเปนสวนรวมเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้เทานั้น ขอขอบคุณที่ทานได
ใหความอนุเคราะหมา ณ ท่ีน้ีดวย

   ขอแสดงความนับถือ

  (นาง ศันสนีย เตชัสหงส)
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ประวัติความเปนมาของบูทส
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ประวัติความเปนมาของบูทส

ค.ศ. 1877 (พ.ศ. 2420 )
Jesse Boots รับชวงธุรกิจของครอบครัว ซึ่งเปนรานขายสมุนไพรเลก็ ๆ ที ่Goosegate  เมือง
Nottingham

ค.ศ. 1880 (พ.ศ. 1880)
เริ่มใชสโลแกน “Boots Cash Chemists”  Jesse Boots โฆษณาผลิตภัณฑสมุนไพร ผลิตภัณฑใน
ครัวเรือน และยาสามัญประจ ําบานในราคาลดพิเศษ มีการขยายสาขาไปที่เมือง Lincoln และ
Sheffield

ค.ศ. 1883 (พ.ศ. 2426)
เภสัชกรคนแรกเขารวมงาน และมีการกอตั้ง “Boots and Company Limited” โดยมีถึง 10 สาขาใน
ภาคกลาง

ค.ศ. 1886 (พ.ศ. 2429)
Jesse Boots แตงงานกับ Florence Rowe ซึ่งเปนลูกสาวของเจาของรานหนังสือคนหนึ่งในเมือง         
St Helier

ค.ศ. 1888 (พ.ศ. 2431)
กอต้ัง “Boots Pure Drug Company Limited” และซ้ือโรงงานในเมือง Nottingham เพื่อผลิต
เวชภัณฑพื้นฐาน

ค.ศ. 1892 (พ.ศ. 2435)
รานบูทสในรูปแบบ department store แหงแรกเปดใหบริการท่ี Pelham Street เมือง Nottingham

ค.ศ. 1914-1918 (พ.ศ. 2457-2461)
เปดแผนกวิจัยและเคมีภัณฑ
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ค.ศ. 1916 (พ.ศ. 2459)
Jesse Boots ไดรับฐานันดรเปน Sir Jesse Boots

ค.ศ. 1920 (พ.ศ. 2463)
สิทธิ์ในการดูแลผลประโยชนของบริษัทถูกขายใหกับ Rexal group ของเภสัชกรในอเมริกา

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

ค.ศ. 1929 (พ.ศ. 2472)
Jesse Boots ไดเล่ือนฐานันดรเปน Lord Trent คนที ่1

ค.ศ. 1931 (พ.ศ. 2474)
Jesse Boots ถึงแกกรรมเมื่ออาย ุ81 ป ลูกชายของเขาชื่อ John รับสืบทอดธุรกิจ มีฐานันดรเปน Lord
Trent คนที ่2

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

ค.ศ. 1935 (พ.ศ. 2478)
เปดตัวเครื่องส ําอาง No7

ค.ศ. 1939-1945  (พ.ศ. 2482-2488)
ชวยเหลือกองทัพอังกฤษในระหวางสงครามโลกครั้งที่ 2  โดยระดมการผลิตยาและเวชภัณฑ
ท่ีจํ าเปน

ค.ศ.1942 (พ.ศ. 2485)
เปดโรงงานในเมืองไนโรบี ประเทศเคนยา ทวีปแอฟริกา ซึ่งเปนกาวแรกของการขยายกิจการ
ขามทวีป
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ค.ศ. 1956 (พ.ศ. 2499)
John, Lord Trent คนที ่2 ถึงแกกรรม

ค.ศ. 1968 (พ.ศ. 2511)
กอสรางอาคารส ํานักงานใหญแหงใหมที ่Beeston  และซื้อตอกิจการ Timothy Whites และรานยา
ระบบลกูโซของ Taylors

ค.ศ. 1969 (พ.ศ. 2512)
เปดตัวยา Ibuprofen (Brufen) ใน UK

ค.ศ. 1971 (พ.ศ. 2514)
เปลี่ยนชื่อบริษัทเปน The Boots Company Ltd. และซื้อตอกิจการ Crookes Laboratories Ltd.

ค.ศ. 1974 (พ.ศ. 2517)
ไดรับรางวัลผูสงสินคาออกยอดเยี่ยมจากพระราชินี และIbuprofen ไดรับอนุญาตใหจํ าหนายใน
สหรัฐอเมริกา

ค.ศ. 1977 (พ.ศ. 2520)
ซื้อตอกจิการของ Rucker Pharmacal เมือง Shreveport, สหรัฐอเมริกา  และเปลี่ยนชื่อบริษัทใหม
เปน Boots Pharmaceuticals Inc. นอกจากนี้ไดเปดโรงงานในประเทศไทย ผลิต และจ ําหนายยาอม
Strepsil ที่รูจักอยางแพรหลาย รวมทั้งยาอื่น ๆ อีกมากมาย

ค.ศ. 1982 (พ.ศ. 2525)
เปลี่ยนชื่อบริษัทใหมเปน The Boots Company PLC

ค.ศ. 1983 (พ.ศ. 2526)
เปดแผนกวัดสายตาประกอบแวนในรานบูทสเปนครั้งแรก และไดเปนผูผลิตยาลางตา Optrex         
รวมทั้งลูกคาเริ่มซื้อยา Ibuprofen ไดในชื่อ “Nurofen” โดยไมตองไดรับจากเภสัชกร
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ค.ศ. 1985 (พ.ศ. 2528)
แผนกวิจัยไดรับรางวัลเทคโนโลยีดีเดนจากพระราชินี

ค.ศ. 1986 (พ.ศ. 2529)
เร่ิมติดต้ังเครือขายคอมพิวเตอรเช่ือมโยงรานบูทสทุกราน
เขาซื้อกิจการClement Clarke Opticians และเปลี่ยนแปลงโครงสราง Boots The Chemist คร้ังใหญ

ค.ศ. 1987 (พ.ศ. 2530)
เปดราน Children World สาขาแรกท่ีเมือง Dudley

ค.ศ. 1989 (พ.ศ. 2532)
ซ้ือกิจการของ Underwoods Chemists และจัดต้ังแผนกอสังหาริมทรัพย
เขาซื้อธุรกิจของบริษัท Ward White (Halfords, A G Stanley, Payless)
เซ็นสัญญารวมกับบริษัท Hoechst Celanse ในรัฐ Texas เพื่อผลิตยา Ibuprofen

ค.ศ. 1990 (พ.ศ. 2533)
รวม Payless เขากับ Do It All ของบริษัท W H Smith เปนบริษัทรวมทุนกัน

ค.ศ. 1991 (พ.ศ. 2534)
กอต้ังบริษัท Boots Healthcare International และบริษัท Boots Contract Manufacturing

ค.ศ. 1992 (พ.ศ. 2535)
เครือขายคอมพิวเตอรเชื่อมโยงบูทสทุกราน ติดต้ังเสร็จสมบูรณ

ค.ศ. 1993 (พ.ศ. 2536)
เปดอาคาร Group Headquarters แหงใหมที ่Beeston
ไดรับรางวัล “Investor In People” สํ าหรับการลงทุนพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ค.ศ. 1995 (พ.ศ. 2538)
ขาย Boots Pharmaceuticals ใหกับ BASF



88

ค.ศ. 1996 (พ.ศ. 2539)
ขาย Children World ใหกับ Storehouse PLC และเขาซื้อหุน Do It All ของบริษัท W H Smith

ค.ศ. 1995-1996 (พ.ศ. 2538-2539)
ศึกษาตลาดประเทศตาง ๆ ในเอเชีย และตัดสินใจเลือกประเทศไทย เปนอันดับแรกในการขยาย
ตลาดสูภูมิภาคนี้

ค.ศ. 1997 (พ.ศ. 2540)
เปดรานบูทส 6 รานแรกในประเทศไทยที่กรุงเทพฯ 5 ราน และพัทยา 1 ราน

ค.ศ. 1998 - ปจจุบัน (พ.ศ.  2541-ปจจุบัน)
เปดสาขาเพิ่มขึ้นเปน 61 สาขา กระจายอยูในกรุงเทพฯ และตางจังหวัด โดยเฉพาะสถานที่ทองเที่ยว
และจังหวัดส ําคัญ ๆ มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบรานและยุทธวิธีการคาปลีกอยูตลอดเวลาเพื่อสนอง
ความตองการของลูกคาที่ไมหยุดนิ่ง  รวมทั้งเพิ่มการเขาถึงกลุมลูกคาโดยการรวมมือกับ Tops
Supermarket, Watsons Central Department Store, Robinson Department Store เปดขายผลิตภัณฑ
บูทสในพื้นที่ของหางราน
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!"

ประวัติผูวิจัย

ชื่อ           นางศันสนีย  เตชัสหงส
วัน เดือน ปเกิด           23 มีนาคม 2515
สถานท่ีเกิด           กรุงเทพมหานคร
ประวัติการศึกษา          เภสัชศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2536

          บริหารธุรกิจบัณฑิต(การตลาด) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2543
สถานท่ีทํ างาน              บริษัท  เซเรบอส (ประเทศไทย) จํ ากัด
ตํ าแหนง           ผูชวยผูจัดการฝายบริหารลูกคาสัมพันธ (Assistant CRM Manager)
ประสบการณทํ างาน
พ.ศ.2536 - 2537            เภสัชกรระดับ 4  โรงพยาบาลบ ําราศนราดูร  จังหวัดนนทบุรี
พ.ศ.2538- 2540             ผูแทนยาและเวชภัณฑ  บริษัท เฮิกซ เมเรียน รูซเซล (ประเทศไทย) จํ ากัด
พ.ศ.2541-  2545            ผูจัดการราน  บริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํ ากัด  
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