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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา  (1)  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูแ้ทนยาของ
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย (2)  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สาขาวิชา สถาบนัการศึกษา และประสบการณ์การยา้ยงาน 

ประชากร ไดแ้ก่ ผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยจ านวน 1600 คน ท าการสุ่มตวัอย่าง 320 
คน  ดว้ยวิธีการแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ไดแ้ก่  แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มลู คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที และค่าสถิติเอฟ 

ผลการศึกษาพบว่า  (1)  ระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมากทั้งสองปัจจยั  คือ 
ปัจจยัจูงใจดา้นบ ารุงรักษา 6 ดา้น เรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปหาน้อย คือ  ความมัน่คงของบริษทั เงินเดือน
ผลตอบแทน นโยบายการบริหาร สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการนิเทศงานหรือ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างาน 6 ดา้น เรียงล าดบัความส าคญัจากมากไป
หาน้อย คือ ความรับผิดชอบ  การเรียนรู้  ความก้าวหน้าในการท างาน  ลักษณะงานท่ีปฏิบติั ความส าเร็จใน
การท างานและ การยอมรับนับถือ  (2) เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจจ าแนกตามเพศ ทั้งเพศชายและเพศหญิงให้
ความส าคัญ ปัจจยัจูงใจดา้นบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้นในการท างานเพศชายให้
ความส าคญั ดา้นการยอมรับนับถือ  และลกัษณะงานที่ปฏิบตัิอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่  0.5 ส่วนดา้นอ่ืนไม่
แตกต่างกัน อายุต่างกันมีปัจจัยด้านบ ารุงรักษาแตกต่างกัน คือ นโยบายการบริหารสภาพการท างาน เงินเดือน
ผลตอบแทน  ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  และความมัน่คงของบริษทัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี  0.5  ส่วน
ปัจจยัดา้นตัวกระตุน้ในการท างานท่ีมีแตกต่างกนั คือ ดา้นความรับผิดชอบ ระดบัการศึกษาต่างกนั มีปัจจัยจูงใจดา้น
บ ารุงรักษาและปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างานไม่แตกต่างกนั สาขาวิชาท่ีจบการศึกษาต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ
ดา้นบ ารุงรักษาและปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างานไม่แตกต่างกนั ผูท่ี้จบการศึกษาจากสถาบนัท่ีต่างกนั มี
ปัจจยัจูงใจดา้นบ ารุงรักษาและตวักระตุน้ในการท างานไม่แตกต่างกนัและ ผูท่ี้มีประสบการณ์การยา้ยงานมีปัจจยัจูง
ใจดา้นบ ารุงรักษาและปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างานไม่แตกต่างกบัผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์การยา้ยงาน  
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การศึกษาคน้ควา้อิสสระในคร้ังน้ี ส าเร็จลุล่วงสมบูรณ์ไดดี้ดว้ยเพราะไดรั้บความกรุณา
จาก   รองศาสตราจารยจี์ราภรณ์  สุธมัมสภา  ที่ไดส้ละเวลาอนัมีค่ามาเป็นอาจารยท์ี่ปรึกษา  พร้อม
ทั้งไดใ้หว้ชิาความรู้และช้ีแนะแนวทางที่ถูกตอ้งในการศึกษาน้ี  ตั้งแต่ขั้นตอนการก าหนดโครง
ร่างงานวิจยัอิสสระ  การวางกรอบการศึกษา การวเิคราะห์ขอ้มูล ตลอดจนการน าเสนองานและการ
จดัท ารูปเล่ม ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาเป็นอยา่งยิง่ และขอกราบขอบพระคุณอยา่งสูงมาไว ้
ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณฝ่ายจดัอบรมและผูแ้ทนยาจากบริษทัยาต่างๆที่ให้ความอนุเคราะห์ใน
การแจกและตอบแบบสอบถามรวมทั้งการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นอยา่งดี 

ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าคุณค่าและประโยชน์อนัเกิดจากการคน้ควา้อิสสระในเล่ม
น้ีจะเป็นแนวทางในการบริหารงานให้กับฝ่ายทรัพยากรบุคคลและ แนวทางในการคัดสรรเลือก
บุคคลากรในการท างานรวมทั้งการวางแผนแนะแนวการท างานให้กบันักศึกษาที่ใกลจ้บการศึกษา
และน าปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมาประกอบการพจิารณาตดัสินใจในประกอบอาชีพผูแ้ทนยาต่อไป 
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บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นความมัน่คงของบริษทัเป็นรายคู่  
จ าแนกตามอาย ุ 51 

ตารางที่  4.23  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างานเป็นรายคู่ 
จ  าแนกตามอาย ุ 51 
 



ญ 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางที่  4.24  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นความรับผิดชอบเป็นรายคู่  
จ าแนกตามอาย ุ 52 

ตารางที่  4.25  การทดสอบความแตกต่างคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
 บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย จ าแนกตามระดบัการศึกษา 53 
ตารางที่  4.26  การทดสอบความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยา 

จ าแนกตามสาขาวชิาที่จบการศึกษา 55 
ตารางที่  4.27  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นการเรียนรู้ เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสาขาวชิาที่จบการศึกษา 56 

ตารางที่  4.28  การทดสอบความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยา 
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 58 

ตารางที่  4.29  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยต่อ ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 61 

ตารางที่  4.30  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นนโยบายและการบริหาร เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 62 

ตารางที่  4.31  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 63 

ตารางที่  4.32  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นสภาพการท างาน เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 64 

ตารางที่  4.33  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน  
เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 65 



ฎ 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางที่  4.34  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนน ปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นความมัน่คงของบริษทั เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 66 

ตารางที่  4.35  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นความส าเร็จในการท างาน เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 67 

ตารางที่  4.36  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นการยอมรับนบัถือ เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 68 

ตารางที่  4.37  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ 
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ดา้นการเรียนรู้ เป็นรายคู่  
จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 69 

ตารางที่  4.38  การทดสอบความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย จ าแนกตามประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน 70 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฏ 

 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพที่  1.1  กรอบแนวคิด 5 
ภาพที่  2.1  แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ 15 
 



1 

บทที่  1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ปัจจุบนัประชากรโลกมีความตอ้งการใชย้ามากขึ้น และในแต่ละส่วนของโลกธุรกิจยา

มีการเติบโตที่แตกต่างกนั ตลาดหลกัของอุตสาหกรรมยาหรือที่เรียกวา่ Mature Market  ซ่ึงประกอบ
ไปดว้ย อเมริกา แคนาดา องักฤษ ยโุรปตะวนัตก และญี่ปุ่ น เป็นกลุ่มประเทศ ซ่ึงถูกคาดวา่มียอดขาย
ยาทั้งโลกกวา่ร้อยละ 70 แต่ปีที่ผา่นมาประเทศในกลุ่มน้ีกลบัมีการเติบโตเพียงร้อยละ 16 แตกต่าง

จากกลุ่มประเทศที่เกิดใหม่ หรือกลุ่มตลาดยา ที่มีช่ือว่า  "Tier-1 emerging market"  หรือ 

"Pharmerging"  ไดแ้ก่  บราซิล อินเดีย ตุรกี เม็กซิโก รัสเซีย เกาหลีใต ้และจีน ทั้ง 7 ประเทศดงักล่าว 
ถูกคาดการณ์วา่จะมีการเติบโตถึงร้อยละ 51 กลุ่มประเทศตลาดเกิดใหม่ดงักล่าวน้ี ไดช่้วยทดแทน
อตัราส่วนการเติบโตของตลาดกลุ่ม Mature Market ขณะเดียวกนั กลุ่มประเทศ Tier-2 ซ่ึงมี 21 ประเทศ 
ประกอบไปดว้ย ประเทศกลุ่มละตินอเมริกา กลุ่มตะวนัออกกลาง อาฟริกา กลุ่มประเทศยโุรปตอนกลาง 
ยโุรปตะวนัออก และประเทศในกลุ่มอาเซียน รวมทั้งประเทศไทย ถูกคาดการณ์วา่ จะมีขนาดตลาดยา
ในอีก 5 ปีขา้งหนา้ประมาณ 4.5 พนัลา้นดอลลาร์ และประเทศไทยเป็นประเทศที่มีขนาดของตลาดยาสูง
กวา่ประเทศอ่ืน  ๆในภูมิภาคเอเชียใตแ้ละมีการเติบโตอยูท่ี่ 10-13% ดงันั้น ประเทศในกลุ่มตลาดเกิดใหม่
ทั้ง 28 ประเทศ (Tier-1 และ Tier-2) จึงเป็นความหวงัของอุตสาหกรรมยาในทศวรรษหนา้ (การเติบโต
ของโลกอุตสาหกรรมยา, เดอะเนชัน่, 2552 )  

แนวโนม้และทิศทางอุตสาหกรรมยา จากผลการส ารวจและวจิยัของไพร้ซวอเตอร์เฮาส์

คูเปอร์ส (PwC) ภายใตช่ื้อ "Gearing up for a Global Gravity Shift" หรือการกา้วสู่การเป็น
ศูนยก์ลางการเติบโตของตลาดยาโลก เช่ือวา่ อุตสาหกรรมยาในภูมิภาคเอเชีย ก าลงักา้วเขา้สู่การเป็น
ศูนยก์ลางตลาดยาของโลก และบริษทัผูผ้ลิตยาส่วนใหญ่ในภูมิภาคต่างมุ่งหวงัให้สามารถกา้วไปสู่
จุดนั้นไดโ้ดยเร็วที่สุด โดยที่ประเทศไทย มีศกัยภาพในการขยายตลาด และสามารถชิงอนัดบั  2 
ตลาดยาในภูมิภาคเอเชียใตไ้ด ้ แมทธิว  วายบอร์น หวัหนา้กลุ่มบริการใหค้  าปรึกษาภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก 
ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส อธิบายวา่ บริษทัผูผ้ลิตยาขา้มชาติต่างใหค้วามส าคญัต่อการจดัตั้งหน่วย
วิจยัและพฒันา (R&D) เพิ่มเติม และท าการวิจยัทางคลินิก (Clinical Trials) มากขึ้นในประเทศใน
ภูมิภาคเอเชียและอนาคตอนัใกลน้ี้ ศูนยก์ลางการเติบโตของตลาดยาของโลกน่าจะอยูใ่นภูมิภาคเอเชีย 
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มากกว่าในอเมริกาเหนือและยุโรปในอนาคต   ขณะที่  โซย่า  วาสซิลิเยวา  ผูอ้  านวยการของ
ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส ประเทศไทย กล่าวว่า ตลาดยาในประเทศไทยเป็นอีกตลาดหน่ึงที่มี
ความน่าสนใจในกลุ่มตลาดภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ 

ปัจจยัที่สนุบสนุนใหต้ลาดยาในประเทศไทย มีอตัราการเติบโต เป็นอนัดบั 2  รองจาก
ประเทศอินโดนีเซีย โดยปีที่ผา่นมา มีอตัราเติบโต 18% ถือเป็นเป็นตลาดที่มีอตัราการเติบโตเร็วที่สุด 
และหากเทียบกบัอตัราเติบโตในประเทศฟิลิปปินส์  มีเพยีง 5.5% ขณะที่ อินโดนีเซีย มีอตัราเติบโต
ปีที่ผา่นมาเพยีง 10 % นโยบายการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถน ามาพฒันาส่งเสริมทกัษะ
ใหมี้คุณภาพมากขึ้น และรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดเ้ป็นเวลานาน เพือ่ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
และสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัเหนือคู่แข่งในธุรกิจยาได ้เน่ืองจากมูลค่ายารักษาโรค
ในแต่ละปีนั้น มีมูลค่ามหาศาล โดยแบ่งตามช่องทางการจดัจ าหน่ายหลกัๆ ได ้2 ช่องทาง คือ ช่องทาง
โรงพยาบาล (รวมคลินิก) และช่องทางร้านขายยา ในปี  2552  ตลาดยาในประเทศไทยมีมูลค่าถึง
105,400 ลา้นบาท มาจากช่องทางโรงพยาบาล 80,104 ลา้นบาท และช่องทางร้านขายยา 25,296 ลา้นบาท 
ซ่ึงสูงกวา่ปี พ.ศ. 2551 ถึง 6,800 ลา้นบาท  ดงันั้น ช่องทางโรงพยาบาลจึงมีส่วนแบ่งทางตลาดสูงถึง
ร้อยละ76 (Brand Age Magazines) ท าใหเ้ป็นช่องทางที่น่าสนใจอยา่งมากของบริษทัยาขา้มชาติและ
บริษทัยาในประเทศ กลยทุธที่ส าคญัของบริษทัยาขา้มชาติกบับริษทัยาในประเทศ คือ การใชช่้องทาง
การขายโดยผ่านผูแ้ทนยา ซ่ึงผลิตภณัฑข์องบริษทัยาจะเป็นที่ยอมรับของตลาดหรือไม่ ขึ้นอยูก่บั
ความสามารถ ของผูแ้ทนยา ซ่ึงความแตกต่างของคุณสมบติัและหน้าที่รับผิดชอบของผูแ้ทนยา
บริษทัยาขา้มชาติกบับริษทัยาในประเทศ คือ ในบริษทัยาขา้มชาติผูแ้ทนยาส่วนใหญ่จบการศึกษา
คณะเภสชัศาสตร์ เทคนิคการแพทย ์พยาบาลศาสตร์ หรือวิทยาศาสตร์ (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั
แกล็กโซสมิทไคล์น(ประเทศไทย) จ  ากดั (2552: สัมภาษณ์) เน่ืองจากบริษทัให้ความส าคญัในองค์
ความรู้ทางวิทยาศาสตร์กลไกการออกฤทธ์ิของยา ความรู้ในการรักษาโรค และทกัษะดา้นสารสนเทศ 
เพราะผูแ้ทนยาตอ้งเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาแก่แพทย ์เภสัชกร และผูท้ี่เก่ียวขอ้งในฐานะลูกคา้ ในขณะที่
บริษทัยาในประเทศ ผูแ้ทนยาไม่จ าเป็นตอ้งจบทางดา้นวิทยาศาสตร์เพราะยามกัเป็นยาที่ผลิตขึ้น
เลียนแบบยาจากบริษทัยาขา้มชาติที่แพทยมี์ความคุน้เคย มาเป็นระยะเวลานานแลว้ ดงันั้น บริษทัยา
ในประเทศจึงให้ความส าคญัในการสร้างความสัมพนัธ์กับลูกคา้เป็นหลักบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทย ที่เป็นผูผ้ลิตและจ าหน่ายยาส่วนใหญ่จะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกของสมาคมผูว้ิจยัและผลิต
เภสชัภณัฑ ์(Pharmaceutical Research & Manufacturers Association, PReMA) ซ่ึงปัจจุบนัมีสมาชิก
ทั้งหมด 38 บริษทั (สมาคมผูว้ิจยั และผลิตเภสัชภณัฑ ,์ 2553: ออนไลน์) ในปี พ.ศ. 2547 ไดท้  าการส ารวจ
อตัราการเขา้ออกงาน (Turnover) ของพนกังานบริษทัยาขา้มชาติที่เป็นสมาชิก ซ่ึงในขณะนั้นมีสมาชิก
ทั้งหมด 38 บริษทั พบว่า มีอตัราสูงถึงร้อยละ 10.9 (THAILAND TRS PReMA Survey Premium 
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May 2005: 11) ซ่ึงจากการส ารวจของบริษทั วทัสัน ไวแอท พบว่า ในปี 2008 มีการเขา้ออกของ
ผูแ้ทนยาในบริษทัยาต่างๆ สูงถึง 18.4%  ซ่ึงสูงที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอื่น และ
ในปี 2009 มีการเขา้ออกลดลงเหลือ 11.4 % (ศูนยร์วมขอ้มูลดา้นบริหารงานบุคคล กุมภาพนัธ์ 2553 
ฉบบั 4187 ประชาชาติธุรกิจ) แต่ก็ยงัเป็นอตัราที่สูงอยู ่และเน่ืองจาก งานผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ
ตอ้งใชท้กัษะความรู้ทางดา้นวทิยาศาสตร์และความเป็นมืออาชีพสูง ส่งผลใหธุ้รกิจตอ้งมีการสรรหา
และคดัเลือกตวับุคลากรที่มีความสามารถและคุณภาพ  ท าให้ระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรใน
ต าแหน่งน้ีตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งนานและการแข่งขนัดา้นธุรกิจที่รุนแรงมากยิง่ขึ้น ส่งให้เกิดผลกระทบ
คือ การท างานในฝ่ายขายที่ขาดผูแ้ทนยา อาจท าให้ยอดขายลดลง คู่แข่งยดึครองส่วนแบ่งทางการตลาด
เพิม่ขึ้น 

เพราะฉะนั้นปัญหาการเขา้ออกของบุคลากรโดยเฉพาะผูแ้ทนยาที่ยงัมีแนวโน้มที่สูงอยู ่
เป็นปัญหาใหญ่ที่องคก์รทีจะตอ้งหนักลบัมาดูแลและใหค้วามส าคญั จากขอ้มูลขา้งตน้ท าให้ผูศ้ึกษา
มีความสนใจที่จะท าการศึกษาปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย โดยจะ
ท าการศึกษาเฉพาะผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย เพื่อเป็นแนวทาง ส าหรับบริษทัยา
และหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งใชรั้กษาบุคลากรที่มีคุณภาพ ท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังานและ
ลดการเขา้ออกงานของพนักงาน สร้างแรงจูงใจและดึงดูดบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเขา้มา
สมคัรงานกบัองคก์ารน าไปสู่การวางแผนดา้นบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
เพือ่ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จไดด้งัที่ตั้งเป้าหมายไว ้

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1  เพือ่ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทย 

2.2  เพือ่เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทยโดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สาขาวิชา สถาบนัการศึกษา และประสบการณ์
การยา้ยบริษทัท างานของผูแ้ทนยา 
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3.  กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 

การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีต่อ
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ไดก้รอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 

3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ ขอ้มูลพื้นฐานปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สาขาวชิาที่จบการศึกษา สถาบนัการศึกษา ประสบการณ์การยา้ยบริษทั 

3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา ไดแ้ก่ นโยบายและ
การบริหารขององคก์ร การนิเทศงานแลความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือน
และผลตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในการท างาน ส่วนปัจจยัดา้นตวักระตุน้ 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที่ปฎิบตัิ ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้ในการท างาน ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
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ความคดิเห็นของผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษาคน้ควา้มีดงัต่อไปน้ี 
 

                      ตวัแปรอิสระ                                                                   ตวัแปรตาม 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที่  1.1  กรอบแนวคิด 
 
 
 
 

ขอ้มูลพืน้ฐานปัจจยัดา้นบุคคล 

- เพศ   
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- สาขาวชิาที่จบการศึกษา 
- สถาบนัการศึกษา 
- ประสบการณ์การยา้ยบริษทั 

ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา 
-  นโยบายการบริหารขององคก์ร 
-  การนิเทศงานหรือความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา 

-  สภาพการท างาน 
-  เงินเดือนและผลตอบแทน 
-  ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
-  ความมัน่คงในการท างาน 

ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ 

-  ความส าเร็จในการท างาน 
-  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
-  ลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ 
-  ความรับผดิชอบ  
-  ความกา้วหนา้ในการท างาน 
-  ความเจริญเติบโตในตนเองและ
อาชีพ    
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4.  ขอบเขตของการศึกษา 
 

4.1  ขอบเขตเนื้อหา (Content)  ศึกษาถึงปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของ
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย  ซ่ึงปัจจยัที่เก่ียวขอ้งประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 2 กลุ่ม ตามทฤษฏี
สองปัจจยั (The Two-Factors Theory of Motivation) ของ เฟรเดอริก เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) 
และทฤษฎีการเลือกอาชีพของจอห์น  แอล ฮอลแลนด์ (John L. Holland) ได้แก่  ปัจจยัจูงใจที่
เป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) 6 ดา้น ประกอบดว้ย  ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (The Work Itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกา้วหน้าในอาชีพการงาน (Advancement) และดา้นการเรียนรู้ (Knowledge) 
ส่วนปัจจยัจูงใจที่บ  ารุงรักษา (Hygiene Factors) 6 ดา้น ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารของ
หน่วยงาน (Company Policy and Administration) การนิเทศงานและความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
สถานภาพการท างาน (Working Conditions) ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน (Wage) ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) ความมัน่คงในการ
ท างาน (Security) 

4.2  ขอบเขตประชากร (Population)  ประชากรที่ศึกษาเป็นผูแ้ทนยาจากบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย จากบริษทัยาขา้มชาติชั้นน าจ  านวน 10 บริษทั ซ่ึงทั้ง 10  บริษทัน้ีเป็นสมาชิกของ
สมาคมผูว้จิยัและผลิตเภสชัภณัฑ ์PReMA (สมาคมผูว้จิยัและผลิตเภสชัภณัฑ,์ 2553: ออนไลน์) 

4.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา  ไดแ้ก่  แบบสอบถาม 
 

5. ข้อจ ากดัในการศึกษา 
 
5.1  ข้อจ ากัดด้านเวลา  เน่ืองจาก  มีระยะเวลาในการท าการศึกษา  ตั้งแต่วนัที่  22 

กรกฎาคม 2552 ถึงวนัที่  30  ตุลาคม  2553  รวมระยะเวลาทั้งส้ินเพียง 100 วนั ซ่ึงมีกลุ่มประชากร
มากถึง 320  คน และผูแ้ทนยาที่ท  างานเขตต่างจงัหวดัจะมีโอกาสเขา้มาประชุมที่บริษทัเพียงเดือนละ 
1 คร้ัง  ซ่ึงมีผลท าใหมี้ความยากล าบากในการแจกแบบสอบถามและท าการส ารวจไดไ้ม่ทัว่ถึงทุกกลุ่ม 

5.2  ข้อจ ากัดด้านเนื้อหางานศึกษาวิจัย  ปัจจยัจูงใจในการท างานของผูแ้ทนยา ซ่ึงมีขอ้มูล
พื้นฐานดา้นบุคคลมีอายหุลากหลายมากเกินไป ขอ้เสนอแนะควรท าการศึกษาใหม่อีกคร้ังโดยการศึกษา
ขอ้มูลในแต่ละผูแ้ทนยาที่มีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี  เป็นตน้ 
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6. ค านิยามศัพท์ 
 

6.1  ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ
ด้านบ ารุงรักษา จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ นโยบาย และการบริหารขององค์กร การนิเทศงานและ
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือนและผลตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ความมัน่คงในการท างาน และปัจจยัจูงใจที่เป็นตวักระตุน้ในการท างานจ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ  ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้ในการท างาน ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ  

6.2  ผู้แทนยา  หมายถึง  ผูป้ฏิบตัิงานในหน้าที่ของตวัแทนผูมี้อ  านาจจากบริษทัในการ
ให้ความรู้ทางด้านผลิตภณัฑ์ยา  และสร้างสัมพนัธ์ภาพที่ดีก ับบุคคลากรทางการแพทยใ์น
โรงพยาบาลต่างๆ เพือ่ใหส้ัง่ผลิตภณัฑย์าของตน ใหแ้ก่ ผูป่้วย โดยบุคคลเหล่าน้ีตอ้งจบการศึกษาปริญญา
ตรีเภสชัศาสตร์ เทคนิคการแพทย ์พยาบาลศาสตร์ หรือดา้นวทิยาศาสตร์ 

6.3  บริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย หมายถึง บริษทัยาที่มีฐานการลงทุนจากต่างประเทศ
ไดเ้ขา้มาเปิดสาขาในประเทศไทย ใหค้วามส าคญัดา้นการวจิยัและพฒันานวตักรรมยาใหม่ๆ รวมทั้ง
ยงัเป็นสมาชิกของสมาคมผูว้จิยัและผลิตเภสชัภณัฑข์องประเทศไทย 

 

7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษา 

 
7.1  ท  าให้ทราบถึงปัจจยัพื้นฐานที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของ

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
7.2  สามารถน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางส าหรับการบริหารงานบุคคลในการ

สร้างแรงจูงใจและดึงดูดบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร 
ส่งผลใหอ้งคก์รมีทางเลือกมากขึ้น   

7.3  สามารถน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการอบรมพฒันาบุคคลากร และการ
ส่งเสริมสวสัดิการแก่บุคลากร เพือ่ใหเ้กิดความพงึพอใจในการปฏิบติังานและเพิม่ความสามารถ ใน
การท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น และ ลดอตัราการเขา้ออกงานของพนักงาน 
อนัน าไปสู่การประสบความส าเร็จขององคก์ร 
 
 



8 

บทที่  2 

ทฤษฎี แนวคดิ และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทยที่มีต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ไดน้ าแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง มาเป็นแนวทางใน
การศึกษามีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูแ้ทนยา 
2. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบับริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
3. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสมาคมผูว้จิยัและผลิตเภสชัภณัฑ ์
4. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
5. งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

1.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้แทนยา 
 
ค าว่า "ผูแ้ทนยา" ในอดีตมกัจะเรียกว่า ดีเทลเลอร์ (Detailer) ในปัจจุบนัจะเรียกว่า 

Medical representative คือ ผูใ้ห้รายละเอียดของยา  Medical representative หรือผูแ้ทนยาจะมีบทบาท
เหมือนกบัการเป็นทูต (Brand Ambassador) ที่ตอ้งมีความรู้ทั้งดา้นเวชภณัฑด์า้นยาและ การตลาด 
ท าใหบุ้คลากรดา้นน้ีส่วนมากมกัจะจบทางดา้นเภสชักร หรือวทิยาศาสตร์  

ผูแ้ทนยามีหน้าที่รับผิดชอบทุกดา้น ตั้งแต่การน าเสนอเขา้โรงพยาบาล  การสั่งซ้ือ 
การเปล่ียนยา การขจดัขอ้โตแ้ยง้สงสัย การปิดการขาย และอ่ืนๆ อีกมากมาย  ซ่ึงบุคคลที่จะท างาน
ดา้นน้ีตอ้งมีความรู้ความพยายามความอดทน และความเป็นมืออาชีพ โดยฉพาะเร่ืองของมนุษยสัมพนัธ์
มีความส าคญัมากพอ กบัความรู้ดา้นวทิยาศาสตร์ ส าหรับในประเทศไทยที่มีกฎหมายควบคุมเร่ืองของ
การส่งเสริมการขายของยาอยูม่าก ท าให้การส่งเสริมการขายของยาในปัจจุบนัของประเทศไทย
โดยเฉพาะ ยาที่ตอ้งใชใ้บสั่งแพทย ์(Prescription Drug) ยงัเป็นการส่งเสริมการขายหรือโฆษณากบั
บุคลากรทางการแพทย  ์ (Healthcare Provider) เท่านั้น เช่น แพทย ์ เภสัขกร และพยาบาล เป็นตน้ 
ขณะที่ประเทศอ่ืนๆ อยา่งอเมริกา บริษทัสามารถที่จะส่ือสารกบัคนไขไ้ดโ้ดยตรง หรือที่เรียกว่า 
DTC (Direct to Consumer) ส าหรับขั้นตอนกวา่จะสามารถปฎิบตัิงานเป็นผูแ้ทนยาได้ ตอ้งผ่านการ
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อบรมหลายขั้นตอนเพือ่ใหมี้ความรู้อยา่งลึกซ้ึง  ซ่ึงบริษทัที่มีมาตรฐานจะมีการอบรมเร่ืองหลกัๆ อยู ่
5 เร่ือง 

1.  Disease & Product Knowledge เร่ืองของความรู้เกี่ยวกบัการรักษาโรคนั้นๆ คือ 
โรคที่ผูแ้ทนยาตอ้งเขา้ไปขายยา โดยจะมีการอบรมทบทวนตั้งแต่เร่ือง เภสัชวิทยา Pharmacokinetics 
Pharmacodynamics Anatomy Physiology การท างานของอวยัวะต่างๆ แลว้จึงเขา้สู่เร่ืองผลิตภณัฑท์ี่
ตอ้งแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างจากคู่แข่ง ซ่ึงคนที่มีหน้าที่มาให้ความรู้ ก็คือ Product Manager 
และ Medical Director  

2.  Selling Skills คือ เร่ืองของทกัษะการขาย ก็จะมีการสอนตั้งแต่การวางแผนการขาย 
การสร้างบรรยากาศในการสนทนา การควบคุมการสนทนา การเสนอขาย  การถามความตอ้งการ 
การขจดัขอ้โตแ้ยง้ การปิดการขาย และการสร้างความสมัพนัธ์  

3.  Personality คือ การพฒันาบุคลิกภาพเสริมดว้ย เพราะบางคร้ังจะเห็นว่าการมีบุคลิกภาพ
ที่ดีก็สร้างความประทบัใจไปไดส่้วนหน่ึงแลว้  

4.  Territory Management การวางแผนการท างานและการเดินทาง การบริหารขอ้มูล
เขตการขาย การจดัล าดบัความส าคญัของลูกคา้ และความถ่ึในการเขา้พบ  

5.  เร่ืองของ Laws & Regulations รวมไปถึง Guideline Code of Conduct และCompliance 
ซ่ึงเป็นเร่ืองที่ส าคญัมากๆ เน่ืองจาก บุคลากรในวงการยาจ าเป็นที่จะตอ้งมีจริยธรรมในการท าการขาย
และการตลาดยา เช่นเดียวกบับุคลากรทางการแพทยท์ี่ตอ้งมีจริยธรรมในการรักษาผูป่้วย เน่ืองจาก
เก่ียวขอ้งกบัชีวติและความเป็นความตาย นอกเหนือจากกฎระเบียบที่ส าคญัที่ของบริษทัเองแลว้ ที่ควร
มีการอบรมคือ PReMA Code of Sales & Marketing Practices, IFPMA, ระเบียบการโฆษณาของ
ส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา (กวา่จะเป็นผูแ้ทนยา, 2550 ) 
 

2.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบับรรษัทข้ามชาติ 
 
กระแสทุนนิยมเสรีในยคุโลกาภิวฒัน์ท  าใหบ้รรษทัขา้มชาติมีการพฒันาระบบการผลิต

ดา้นอุตสาหกรรม การบริการ ฯลฯ ที่มีขั้นตอนและเครือข่ายที่ครอบคลุมไปทัว่ทุกมุมโลก มีบทบาท
อยา่งมากต่อระบบเศรษฐกิจโลกในปัจจุบนั มีอิทธิพลต่อรัฐบาลและการพฒันาภายในประเทศต่างๆ 
ต่อการเมืองระหวา่งประเทศ องคก์รระหวา่งประเทศ บรรษทัขา้มชาติมีส่วนอยา่งมากต่อการบริโภค
ของประชากรโลก และเป็นผลใหเ้กิดการเติบโตของธุรกิจการตลาด การโฆษณาและการส่ือสาร
การตลาดระหวา่งประเทศ ตลอดจนธุรกิจส่ือระหวา่งประเทศ  
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มีค  าใชเ้รียกบรรษทัขา้มชาติอยูม่ากมายในดา้นการตลาดระหวา่งประเทศ ทั้งInternational 
Company Multinational Company และ Transnational Company Multinational Companies/ MNCs 
บริษทัที่ด าเนินกิจการที่ส าคญัของบริษทัไม่วา่จะเป็นอุตสาหกรรมการผลิตหรือการใหบ้ริการมากกวา่ 
2  ประเทศ ขึ้นไป  

Multinational Corporations  บริษทัที่ด าเนินกิจการในหลายประเทศ โดยมิไดมุ่้งหวงั
บรรลุก าไรสูงสุดในหน่วยผลิตหน่วยใดหน่วยหน่ึงที่ตั้งอยูใ่นแต่ละประเทศ แต่มุ่งหวงัที่จะบรรลุ
ก าไรสูงสุดของกลุ่มบริษทัโดยรวมทั้งหมด 

Multinational Enterprise/MNCs  บริษทัซ่ึงบริหาร ควบคุม เป็นเจา้ของทรัพยสิ์น 
(ทั้งหมด หรือบางส่วน) ที่ก่อให้เกิดรายไดม้ากกว่าหน่ึงประเทศขึ้นไป โดยผ่านการเขา้ร่วมในการ
ผลิตระหวา่งประเทศ หรือการผลิตขา้มพรมแดนโดยผา่นการลงทุนโดยตรงในต่างประเทศ  

Transnational Corporation (เดิม UN เรียก Multinational Corporations) บริษทัที่ด าเนิน
กิจการขา้มพรมแดนจดัการควบคุมทรัพยสิ์น (เช่นโรงงาน เหมืองแร่ ส านักงานขาย) ในประเทศ
ตั้งแต่ 2 ประเทศขึ้นไป  

เพราะฉะนั้นตามนิยามความหมายน้ี บริษทัน าเขา้ส่งออก (import/export) ที่ไม่มีการ
เขา้ไปจดัการควบคุมทรัพยการ/การผลิตระหวา่งประเทศจึงไม่ใช่บรรษทัลงทุนขา้มชาติ  

ประเทศผูส่้งออกทุนขา้มชาติ และเป็นที่ตั้งของบริษทัแม่ หรือส านักงานใหญ่  คือ 
Home Country จะเขา้ไปลงทุนโดยตรงโดยตั้งบริษทัลูกหรือวิธีการขยายสาขาวิธีอ่ืนในประเทศ
เจา้ภาพที่รับการลงทุน (Host Country) และมีการไหลของทุนและสินคา้ระหว่างบริษทัแม่-บริษทัลูก 
และระหว่างบริษทัลูกด้วยกันเอง และส่งรายได้ผ่านระบบการเงินการธนาคารระหว่างประเทศ
กลบัไปที่บริษทัแม่ 

 

3.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสมาคมผู้วจิยัและผลติเภสัชภณัฑ์  
 
หรือพรีม่า  (Pharmaceutical Research and Manufacturers Association หรือ  PReMA) 

เป็นองคก์รที่ไม่แสวงหาผลก าไร มีสมาชิกสมาคมที่ลว้นเป็นบริษทัที่มีหรือเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัและ
พฒันายาใหม่  ๆเพือ่ต่อสูก้บัโรคร้ายที่ยงัไม่สามารถรักษาได ้หรือเพื่อให้การรักษาโรคมีประสิทธิภาพ
ดียิง่ๆ ขึ้นไป พรีม่า ยงัมุ่งมัน่ที่จะใหค้นไทยมีส่วนร่วมในการวจิยัและพฒันาในอุตสาหกรรมยาระดบั
สากล ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัสู่การคิดคน้ยานวตักรรมใหม่ๆ ที่มีคุณภาพดีกว่าเดิม เพื่อประโยชน์ของ
ประชาชนไทยโดยทัว่ไป ให้มีสุขภาพดีและมีความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะส่งผลดีต่อ
ธุรกิจต่างๆ และเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมอีกดว้ย 
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บทบาทที่ส าคญัของพรีม่าก็คือ ส่งเสริมใหส้มาชิกน าความกา้วหนา้ดา้นการวิจยัพฒันา 
และผลิตยาที่มีคุณภาพมาช่วยใหผู้ป่้วยมีสุขภาพที่ดีขึ้น โดยปฏิบติัตามหลกัการท าธุรกิจสากลที่ถูกตอ้ง
ตามจริยธรรม การร่วมมือเพื่อช่วยให้ผูป่้วยเขา้ถึงยานวตักรรมไดม้ากและรวดเร็ว โดยการเผยแพร่
ความรู้ อบรมและสมัมนากบัผูท้ี่เก่ียวขอ้งต่างๆ ในระบบสุขภาพ ตลอดจนการส่งเสริมความเขา้ใจ
ในประโยชน์ของทรัพยสิ์นทางปัญญาที่ช่วยให้เกิด การพฒันานวตักรรมใหม่ๆ ดงัปรัชญาของเรา
ที่วา่ "นวตักรรมยา เพือ่สุขภาพที่ดีกวา่” (สมาคมผูว้จิยัและผลิตเภสชัภณัฑ,์ 2553: ออนไลน์) 
 

4.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 
ค าวา่ “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Movere”  (Kidd, 1973:101) ซ่ึงมี

ความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า “to move” อนัมีความหมายว่า “เป็นส่ิงที่โน้มน้าวหรือ
มกัชกัน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action)  ดงันั้น
แรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุกๆ วงการ 

ส าหรับโลเวลล ์(Lovell, 1980:109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ “เป็นกระบวนการที่
ชกัน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการบางประการให้
บรรลุผลส าเร็จ” 

ไมเคิล  คอมแจน (Domjan 1996:199) อธิบายวา่การจูงใจเป็นภาวะในการเพิม่พฤติกรรม
การกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้น เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

แรงจูงใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ 
แรงจูงใจจะท าใหแ้ต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพือ่ตอบสนองต่อส่ิงเร้าที่เหมาะสมที่สุด

ในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคล
สภาพแวดลอ้มดงัน้ี 

1. ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะท า
กิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลเร็วที่สุด 

2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ที่ท  าใหท้  ากิจกรรมต่างๆ เพือ่ตอบสนองความตอ้งการ
นั้น 

3. ค่านิยมที่เป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สงัคม ความงาม จริยธรรม 
วชิาการ เหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 

4. ทศันคติที่มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติที่ดีต่อการท างาน 
ก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 
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5. ความมุ่งหวงัที่ต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ที่ต่างระดบักนัดว้ย คนที่ตั้งระดบัความ
มุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท้ี่ต ั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 

6. การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไป ตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรมของสงัคมของตน ยิง่ไปกว่านั้น คนในสังคมเดียวกนั ยงัมี
พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการที่ต่างกนัอีกดว้ยเพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของตน 

7. ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกนัได ้
8. แรงจูงใจที่แตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกนัได ้
9. พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆทางและมากกว่าหน่ึงอยา่งในเวลา

เดียวกนั เช่นตั้งใจท างาน เพือ่ไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่งและยอมรับจาก
ผูอ่ื้น 

แรงจูงใจมี  2  ลกัษณะดงัน้ี 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) 

แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด 
ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดงักล่าวน้ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานที่เห็นองคก์ารคือสถานที่ใหชี้วติแก่เขาและครอบครัว
เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร และองคก์ารบางแห่งขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทน
ที่ดีแต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานก็ร่วมกนัลดค่าใชจ่้ายและช่วยกนัท างานอยา่งเตม็ที่ 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 
แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลที่มากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม

อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค  าชม หรือยกยอ่ง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพือ่ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีที่ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น 

ที่มาของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีที่มาจากหลายสาเหตุดว้ยกนัเช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรือแรง

ขบัหรือส่ิงเร้า หรืออาจ เน่ืองมาจาก การคาดหวงัหรือจากการเก็บกดซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั  จะเห็น
ไดว้า่ การจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอนเน่ืองจากพฤติกรรมมนุษยมี์ความซับซ้อน  
แรงจูงใจอยา่งเดียวกนัอาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่ต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจเกิดพฤติกรรมที่เหมือนกนั
ก็ได ้ดงันั้น จะกล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจที่ส าคญัพอสงัเขปดงัน้ี 

ความตอ้งการ (Need)  เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุลท าให้เกิดแรงผลักดนัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพือ่สร้างสมดุลใหต้วัเอง เช่น เม่ือรู้สึกวา่เหน่ือยลา้ก็จะนอนหรือนัง่พกั ความตอ้งการ
มีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพือ่บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ 
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นกัจิตวทิยาแต่ละท่านอธิบายเร่ืองความตอ้งการในรูปแบบต่างๆ กนัซ่ึงสามารถแบ่งความตอ้งการ
พื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภท ท าใหเ้กิดแรงจูงใจ   

1. แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย  (Physical Motivation) 
เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัอาหาร น ้ า การพกัผ่อน การไดรั้บความคุม้ครอง ความ

ปลอดภยั การไดรั้บความเพลิดเพลิน ลดความเคร่งเคียด แรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตน้และ
วยัผูใ้หญ่ตอนปลายเน่ืองจากเกิดความเส่ือมของร่างกาย 

2. แรงจูงใจทางดา้นสงัคม (Social motivation) 
แรงจูงใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมากเป็นความตอ้งการที่มีผลมาจากดา้นชีววิทยาของ

มนุษยใ์นความตอ้งการอยูร่่วมกนักบัครอบครัว เพื่อนฝูงในโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการ
ส่วนบุคคลที่ไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงแวดลอ้มและวฒันธรรม ซ่ึงในบางวฒันธรรมหรือบางสังคมจะ
มีอิทธิพลที่เขม้แขง็และเหนียวแน่นมาก 

ความแตกต่างของแรงจูงใจดา้นสงัคมและแรงจูงใจดา้นร่างกาย คือ แรงจูงใจดา้นสังคม  
เกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกว่า ผลตอบแทนจากวตัถุและ
ส่ิงของ 

แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัที่เกิดจากความตอ้งการทางกายและส่ิงเร้าจากภายใน
ตวับุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกิดควบคูก่นั เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความตอ้งการนั้นไป
ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมที่เรียกวา่เป็นแรงขบั เช่น ในการประชุมหน่ึงผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว ทั้งเหน่ือย 
แทนที่การประชุมจะราบร่ืนก็อาจจะเกิดการขดัแยง้ หรือเพราะว่าทุกคนหิวก็รีบสรุปการประชุม 
ซ่ึงอาจจะท าใหข้าดการไตร่ตรองที่ดีก็ได ้

ส่ิงล่อใจ  (Incentives)  เป็นส่ิงชกัน าบุคคลใหก้ระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไวถื้อเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่นตอ้งการให้พนกังานมาท างานสม ่าเสมอก็ใชว้ธีิยกยอ่ง
พนกังานที่ไม่ขาดงานโดยจดัสรรรางวลัในการคดัเลือกพนกังานทีไ่ม่ขาดงานหรือมอบโล่ ใหแ้ก่
ฝ่ายที่ท  างานดีประจ าปี ส่ิงล่อใจอาจเป็นวตัถุ เป็นสญัลกัษณ์ หรือค าพดูที่ท  าใหบุ้คคลพงึพอใจ 

การตื่นตวั (Arousal)  เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมที่จะคิด 
กลา้มเน้ือพร้อมจะเคล่ือนไหว องคก์ารที่มีบุคลากรที่มีความต่ืนตวัก็ยอ่มส่งผลใหท้  างานดี การศึกษา
ธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยมี์ความตื่นตวั 3 ระดบั คือ 

- การต่ืนตวัระดบัสูงจะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจหรือต่ืนเตน้เกินไปขาดสมาธิ  
- การต่ืนตวัระดบักลางคือระดบัตื่นตวัที่ดีที่สุด 
- การต่ืนตวัระดบัต ่ามกัจะท าใหท้  างานเฉ่ือยชา งานเสร็จชา้  
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จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัที่ท  าใหบุ้คคลต่ืนตวัมีทั้งส่ิงเร้าภายนอกและภายใน ไดแ้ก่
ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนทีมี่ต่างกนัทั้งบุคลิกภาพ นิสยัและระบบสรีระของผูน้ั้น 

การคาดหวงั  (Expectancy)  เป็นการตั้งความปรารถนาที่จะเกิดขึ้นของบุคคลในส่ิงที่
จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น พนกังานคาดหวงัวา่เขาจะไดโ้บนสัประมาณ 4-5 เท่า ของเงินเดือนในปีน้ี 
การคาดหวงัท าใหพ้นกังานมีชีวติชีวา ซ่ึงบางคนอาจสมหวงั บางคนอาจผดิหวงัก็ได ้ส่ิงที่เกิดขึ้นกบั
ส่ิงที่คาดหวงัมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ถา้ส่ิงที่เกิดขึ้นห่างกบัส่ิงที่คาดหวงัมากก็อาจจะท าให้พนักงาน
คบัขอ้งใจในการท างาน  การคาดหวงัก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจที่ส าคญัต่อพฤติกรรม  
ถา้องคก์ารกระตุน้ใหพ้นกังานยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพจิารณาผลตอบแทนที่ใกลเ้คียงกบัส่ิง
ที่พนกังานคาดหวงัวา่ควรจะไดก้็จะเป็นประโยชน์ทั้งองคก์ารและพนกังาน 

การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของ
การกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ั้นในการท างาน 
ธุรกิจที่มุ่งเพิม่ปริมาณและคุณภาพควรมีการตั้งเป้าหมายในการท างาน เพราะจะส่งผลให้การท างาน
มีแผนในการด าเนินการ เพราะมีเป้าหมายชดัเจน 

 

5.  ทฤษฎขีองการจูงใจ (Theories  of Motivation)   
 
ทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองจูงใจ เพือ่น ามาประยกุตใ์ช่ในองคก์ารซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 

3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
1. ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 
2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)   
3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

5.1  ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 
ทฤษฎีน้ีอธิบายถึงความตอ้งการหรือปรารถนาภายในของบุคคล  ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิด

พฤติกรรม หรือเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงไดแ้ก่ สาเหตุที่พนักงาน
มีความตอ้งการที่แตกต่างกนัในช่วงเวลาที่แตกต่างกนั (Mc Shane and Von Glinow : 597) 
ทฤษฎีเน้ือหาเป็นที่รู้จกัและยอมรับมี 4 ทฤษฎี คือ 

5.1.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
5.1.2  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ   Alderfer 
5.1.3  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์(McClelland) 
5.1.4  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
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5.1.1  ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs 
theory) 

เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงก าหนดโดย
นักจิตวิทยา ช่ือ มาสโลว ์(Abraham  Maslow)  เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย 
มาสโลวม์องวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด  
เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้  มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัที่
สูงขึ้นต่อไป  

 
 
 

        
 

ความต้องการ 
ความส าเร็จในชีวิต 

ความภาคภูมิใจในตนเอง 
(Esteem  Needs) 

ความต้องการการยอมรับจากสังคม 
(Social  Needs) 

ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง 
( Security or Safety Needs ) 
ความต้องการทางร่างกาย  
  ( Physiological  Needs ) 

 

 
 

ภาพที่  2.1  แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
 

ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological  needs)  เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเ์พือ่ความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืม การพกัผ่อน 
เป็นตน้ 
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1)   ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง  (Security or safety needs)  เม่ือ
มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้  มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัที่
สูงขึ้นต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิต
และหนา้ที่การงาน 

2)   ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ  (ความต้องการทางสังคม) 
(Affiliation  or Acceptance needs)  เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  ซ่ึงเป็นธรรมชาติ
อยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ
หมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

3)   ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs)  หรือความภาคภูมิใจในตนเอง  
เป็นความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสงัคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความ
เคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ  เป็นตน้ 

4)   ความต้องการความส าเร็จในชีวิต  (Self- actualization) เป็นความตอ้งการ
สูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการที่จะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ และการท าทุกอยา่งเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  เป็นตน้ 

จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ สามารถแบ่งความตอ้งการ
ออกไดเ้ป็น  2  ระดบั  คือ 

1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower  order needs)  ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย, 
ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 

2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs)  ประกอบดว้ย  ความตอ้งการการยกยอ่ง
และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

5.1.2  ทฤษฎีกำรจูงใจ ERG  ของ Alderfer 
เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ แต่ไม่ค  านึงถึง

ขั้นความตอ้งการว่า  ความตอ้งการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลงั  และความตอ้งการหลายๆ อยา่งอาจ
เกิดขึ้นพร้อมกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ
มาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1)  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด  (Existence needs (E))  เป็นความตอ้งการ
พื้นฐานของร่างกายเพือ่ใหม้นุษยด์ ารงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยูอ่าศยั ยา
รักษาโรค เป็นตน้  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย
ความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาส
โลว ์ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มี
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สวสัดิการที่ดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการท าสญัญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

2)  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R))  เป็นความตอ้งการที่
จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความตอ้งการ ที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง  
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนั หรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) ตามทฤษฎีของมาส
โลว์ ผู ้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ ดีต่อกันตลอดจนสร้าง
ความสมัพนัธท์ี่ดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมที่ท  าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 

3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการใน
ระดบัสูงสุดของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ย
ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังาน
พฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผดิชอบ
ต่องานกวา้งขึ้น  โดยมีหนา้ที่การงานสูงขึ้น อนัเป็นโอกาสที่พนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

5.1.3  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ McClelland 
ทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ไดม้า ซ่ึงความ

ตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา  ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีใน
แง่ของการท างานหมายถึงความตอ้งการที่จะท างานใหดี้ที่สุดและท าใหส้ าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว ้เม่ือตน
ท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดที่มีพนกังานที่แรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลอง
โดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการ
ของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราว
เก่ียวกบัส่ิงที่เขาเห็น จากการศึกษาวจิยัของ แมคคลีแลนด์ ไดส้รุป คุณลกัษณะของคนที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ ที่ได้จากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญัใน
การที่จะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได ้ดงัน้ี 

1)   ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความ
ตอ้งการที่จะท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ  จากการวิจยัของ McClelland  พบว่า  
บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานที่ทา้ทาย และ
ตอ้งการได้รับขอ้มูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน  มี
ความรับผดิชอบสูง และกลา้ที่จะเผชิญกบัความลม้เหลว 
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2)   ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation  (nAff))  เป็นความ
ตอ้งการ การยอมรับจากบุคคลอ่ืน  ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม  ตอ้งการสัมพนัธภาพที่ดีต่อ
บุคคลอ่ืน บุคคลที่ตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การ
แข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้น 

3)   ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower))  เป็นความตอ้งการ
อ านาจเพือ่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้ าในท างานให้
เหนือกวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษา พบวา่ พนกังานที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างาน
ในลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  งานที่เปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่
จะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

2.  ตอ้งการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่า
ความสามารถของเขา 

3.  ตอ้งการงานที่มีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานได้และท า
ให้เขามีความกา้วหนา้ในงานเพือ่จะพสูิจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนด์ไดพ้บว่าปัจจยัที่ส าคญั
อีกปัจจยัหน่ึงที่มีผลต่อการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มที่เหมาะสมกับ
งานที่เขาท าดว้ย 

5.1.4  ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก 
ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์กอธิบายและให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

ตวักระตุน้ (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน
เป็นอยา่งยิง่ผลของปัจจยั 2 ตวั คือ ดา้นตวักระตุน้และการบ ารุงรักษาต่อเจตคติงานของบุคคล (วิเชียร  
วทิยอุดม, 2549: 163) 

1.  ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่ช่วยให้พนักงาน
ยงัคงท างานอยูแ่ละยงัรักษาเขาไวไ้ม่ใหอ้อกจากงานเม่ือไม่ไดจ้ดัใหพ้นกังาน เขาจะไม่พอใจและไม่
มีความสุขในการท างานปัจจยัน้ีประกอบดว้ย 10 ประการ ดงัน้ี 

1.1  นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจดัการมีการ
ส่ือสารที่ดีและรู้ถึงนโยบายขององคก์ารที่อยู ่
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1.2  การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าผูบ้ริหารตั้งใจสอนงานและให้
งานตามหนา้ที่รับผดิชอบ 

1.3  ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน  คือ กิริยา หรือวาจาที่แสดงถึง
ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีระหว่างพนักงานกบั
หวัหนา้งานของเขา 

1.4  ภาวะการท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีก
ดว้ย 

1.5  ค่าตอบแทนการท างาน คือ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้นๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 

1.6  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ กิริยา หรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเขา้ใจซ่ึงกันและกันอย่างดี กับเพื่อน
ร่วมงาน 

1.7  ชีวิตส่วนตวั คือ พนักงานรู้สึกว่าชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อ
ชีวติส่วนตวั 

1.8  ความสมัพนัธก์บัลูกนอ้ง คือ กิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง 

1.9  สถานภาพ คือ พนกังานรู้สึกวา่งานเขามีต าแหน่งหนา้ที่ดี 
1.10  ความมัน่คง คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการท างาน

ความย ัง่ยนืของอาชีพ และขององคก์าร 
ปัจจยับ ารุงรักษาไม่ใช่ส่ิงจูงใจที่จะท าใหผ้ลผลิตเพิม่ขึ้น แต่เป็นขอ้ก าหนด

ที่ป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พงึพอใจในงานที่ท  า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อใหเ้กิดความไม่
พึงพอใจแก่พนักงานได ้ ซ่ึงพนักงานอาจรวมตวักนัเพื่อเรียกร้อง หรือต่อรอง ผูบ้ริหารจึงมักจดั
โครงการดา้นผลประโยชน์พิเศษต่างๆ เพื่อให้พนักงานพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน 
และโครงการที่เก่ียวกบัสุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน 

2.  ปัจจยัด้านตวักระตุน้(Motivator Factors) เป็นปัจจยัที่กระตุน้ให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น  ท าให้บุคคลเกิด
ความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี 

2.1  การสัมฤทธ์ิผลการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
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ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน
นั้นๆ 

2.2  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือ
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจ 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

2.3  ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

2.5  โอกาสที่จะเจริญกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพือ่หาความรู้เพิม่เติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2.6  การเจริญเติบโต คือ พนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสที่จะเรียนรู้
เพิม่เติมและมีความเช่ียวชาญ 

ทฤษฎีการเลือกอาชีพของจอห์น แอล ฮอลแลนด์ (John L. Holland) เป็น
ผูส้ร้าง "แบบส ารวจความพอใจในอาชีพ" (The Vocational Preference Inventory) ไดส้ร้าง "ทฤษฎีการ
เลือกอาชีพ" ขึ้นโดยมีความคิดพื้นฐาน 4 ประการ (ทฤษฎีการเลือกอาชีพของฮอล์แลนด์, 2550: 
ออนไลน์) ดงัน้ี 

1.  บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปแบ่งไดเ้ป็น 6 ลกัษณะตามความสนใจอาชีพ
ประเภทต่างๆ ต่อไปน้ีคือ งานช่างฝีมือและกลางแจง้ งานวิทยาศาสตร์และเทคนิค งานบริการการศึกษา
และสงัคมงานส านกังานและเสมียน งานจดัการและคา้ขาย งานศิลปะดนตรีและวรรณกรรม บุคลิกภาพ
แต่ละลกัษณะเป็นผลจากการปะทะสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมต่างๆ กบัแรงผลกัดนัส่วนบุคคลซ่ึง
ประกอบดว้ยศกัด์ิตระกูล บิดามารดา ระดบัชั้นทางสังคม และส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพประสบการณ์
เหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบ และความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบน้ีจะกลายเป็น
ความสนใจ และจากความสนใจจะน าไปสู่ความสามารถเฉพาะ ทา้ยที่สุดความสนใจและความสามารถ
เฉพาะจะก าหนดใหบุ้คลิกคิด รับรู้ และแสดงเอกลกัษณ์ของตน 

2.  ส่ิงแวดล้อมของบุคคลก็แบ่งได้เป็น 6 อย่างตามความสนใจอาชีพ
ประเภทต่างๆ ขา้งตน้เช่นเดียวกนั ส่ิงแวดลอ้มแต่ละอยา่งน้ีถูกครอบง าโดยบุคลิกภาพ และเป็นส่ิงที่
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แสดงใหเ้ห็นถึงปัญหาและความกดดนับางประการ และโดยเหตุที่บุคลิกภาพต่างกนั ท าให้ความสนใจ
และความถนัดต่างกนัดว้ย บุคคลจึงมีแนวโน้มจะหันเขา้หาบุคคลหรือส่ิงต่างๆ ที่สอดคลอ้งกับ
บุคลิกภาพของตน ดงันั้น บุคคลในกลุ่มเดียวกนัจึงมกัจะมีอะไร ที่คลา้ยๆ กนั 

3.  บุคคลจะคน้หาส่ิงแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยให้เขาไดฝึ้กทกัษะและใช้
ความสามารถของเขาทั้งยงัเปิดโอกาสใหเ้ขาไดแ้สดงทศันคติ ค่านิยม และบทบาทของเขา 

4.  พฤติกรรมของบุคคลถูกก าหนดโดยบุคลิกภาพและส่ิงแวดลอ้ม ดว้ย
เหตุน้ี เม่ือเราทราบบุคลิกภาพและส่ิงแวดลอ้มบุคคลก็จะท าให้เราทราบถึง ผลที่จะติดตามมาดว้ย ซ่ึง
ไดแ้ก่ การเลือกอาชีพ การเปล่ียนงาน ความส าเร็จในอาชีพ ความสามารถเฉพาะ พฤติกรรมทางการ
ศึกษาและสงัคม 

แรงจูงใจในบริบทของผูศ้ึกษา 
แรงจูงใจ คงไม่สามารถเลือกใชท้ฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียว  เพราะคนแต่

ละคนมีความซบัซ้อนในอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดความคิดเห็น และความคาดหวงัต่างๆ รวมทั้ง มี
สถานการณ์แวดลอ้มในการท างานหลายสถานการณ์  แรงจูงใจมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมและการ
ท างานของบุคคล การสร้างแรงจูงใจสามารถน าไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในงานได ้ส่ิงที่ควรค านึงถึง
ในการสร้างแรงจูงใจ คือ 

1. ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
มนุษยเ์ราแม้อยู่ร่วมกันแต่ก็มีความแตกต่างกันอย่างมากไม่ว่าจะเป็น

ความตอ้งการ เจตคติ ความสามารถ การแสดงออกทางอารมณ์ ความถนัดและความสนใจซ่ึงเรา ควรให้
ความส าคญักบัความแตกต่างของบุคคลและคน้หาวธีิการสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมกบับุคคลเฉพาะ
รายการที่จะมองใหเ้ขา้ใจถึงบุคคลทั้งหมดตอ้งมองภาพรวมทั้งองคป์ระกอบภายในของผูน้ั้นทั้งดา้น
ภูมิหลงั ครอบครัว บุคคลใกลชิ้ด สงัคมและสมาคมต่างๆ ที่บุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้ง 

2. แนวโนม้พฤติกรรมเม่ือไดรั้บแรงกระตุน้  
ผูท้  าหน้าที่สร้างแรงจูงใจในการท างานนั้นตอ้งค  านึงถึงพฤติกรรมของ

บุคคลนั้นเกิดเน่ืองมาจากส่ิงเร้าใดเป็นตวักระตุน้ใหแ้สดงออก อาจเกิดจากความตอ้งการทางกายหรือ
ทางสงัคม หรืออาจเป็นแรงกระตุน้จากหลายองคป์ระกอบ แนวโน้มพฤติกรรมของแต่ละบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมอยา่งไรเม่ือไดรั้บแรงกระตุน้ต่างๆ ยอ่มใชแ้รงกระตุน้เหล่านั้นจูงใจการท างานต่อไป 

3. ศกัด์ิศรีความเป็นคน  
มนุษยย์่อมมีศกัด์ิศรีของความเป็นคนในตวัเอง  การให้ความส าคญั

ในเร่ือง ความสามารถ ให้ทุกคนมีสิทธิเสรีภาพในการแสดงออก มีความเสมอภาคในฐานะเกิดมาเป็น
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ส่วนหน่ึงของสังคม การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดในตวัพนักงานจ าเป็นตอ้งค านึงถึง
ศกัด์ิศรีความเป็นคน และการสร้างความเป็นธรรมใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร  

กล่าวคือ แรงจูงใจภายในบุคคลท าใหเ้กิดความตอ้งการที่จะท างานและท างานดว้ย
ความสามารถ รวมทั้งจากการกระตุน้จากภายนอกที่ท  าให้เกิดเป็นแรงจูงใจให้ท  างาน จะเห็นว่าแรงจูงใจ
ในการท างานเป็นปัจจยัที่แสดงใหเ้ห็นถึง ความเตม็ใจและความตั้งใจที่จะท างาน องคก์รต่างๆ ตอ้ง
สนใจและเขา้ใจแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน  เพราะแรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงที่มีผลอยา่งมาก
ต่อการปฏิบติังานและแรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได้ ถา้มีการสร้างแรงจูงใจอยา่งไม่เหมาะสม 
แรงจูงใจจะต ่าลง หรือขาดแรงจูงใจในการท างานได ้ผูบ้ริหารขององคก์รจึงสามารถเขา้ไปมีอิทธิพล
ต่อระดบัแรงจูงใจของพนักงานได ้  โดยท าหน้าที่คดัสรรกลยทุธ์มาใชใ้นการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานใหสู้งขึ้นกลยทุธก์ารเพิ่มแรงจูงใจในการท างานที่ มีดว้ยกนั 2 กลยทุธ์หลกั คือ 
การจูงใจดว้ยผลตอบแทนที่เป็นเงิน และการจูงใจดว้ยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ตอ้งใชท้ั้งสองกลยทุธ์น้ี
ควบคู่กนัไป เพราะความตอ้งการของพนกังานอาจมีความตอ้งการหลายๆ อยา่งในเวลาเดียวกนัอีก
ทั้งการเพิม่แรงจูงใจในการท างาน ตอ้งค  านึงถึงปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน เช่น เพศ อาย ุอายงุาน 
ระดบัการศึกษา สถานภาพและรายไดส่้วนบุคคล ความแตกต่างทางปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน
ท าใหพ้นกังานมีความคิดมีทศันคติการเห็นคุณค่าของรางวลั มีความตอ้งการที่แตกต่างกนัไป  เช่น 
พนักงานที่มีอายมุาก อาจมีแรงจูงใจในการท างานลดลง เช่น หากในองคก์ารมีการเปลี่ยนแปลง
ดา้นเทคโนโลยเีป็นเหตุใหท้กัษะที่ตนมีอยูน่ั้นลา้สมยั ดงันั้น การเพิม่แรงจูงใจในการท างานให้พนักงาน 
รู้สึกวา่ตนมีความสามารถมีทกัษะเพยีงพอกบัการท างานโดยการพฒันาความรู้ ความสามารถใหเ้ท่าทนั
เทคโนโลย ีและใหก้ าลงัใจในการท างานถึงความสามารถในการท างานไดอ้ยา่งส าเร็จ ส่วนพนักงานที่มี
อายงุานต ่า มกัไม่ค่อยมัน่ใจถึงความมัน่คงในการท างาน องคก์รตอ้งสร้างความเขา้ใจโดยอาจแสดง
ใหเ้ห็นโครงสร้างความกา้วหนา้ในการท างาน มีการส่งเสริมการศึกษาต่อ มีการอบรมเพิ่มเติม ฯลฯ 
เม่ือพนักงานมีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น โอกาสความส าเร็จในการท างานยอ่มมีมากขึ้น และมี
แรงจูงใจในการท างานเพิม่ขึ้นตามมา  และปัจจยัดา้นรายไดห้ากพนักงานมีรายไดม้ากขึ้น แรงจูงใจ
ในการท างานมากขึ้น ซ่ึงการใหค้่าตอบแทนเพิม่ขึ้นอยา่งมีเหตุผล ตอ้งมีการช้ีแจงให้พนักงานเขา้ใจว่า
ค่าตอบแทนขึ้นกบัผลการปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถ และอายงุาน ของพนักงานดว้ย ส าหรับ
พนกังานที่มีรายไดสู้งมีการศึกษาระดบัสูงแลว้นั้น เราสามารถเพิ่มแรงจูงใจในการท างานดว้ยการ
ใหอ้ านาจในการบงัคบับญัชา และใหโ้อกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ตอ้งมีการพิจารณา
ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน รวมถึงความสามารถขององคก์รดว้ยหากองคก์รใดสามารถน ากลยทุธ์
การเพิม่แรงจูงใจทั้ง 2 กลยทุธ์ มาปรับใชก้บัพนักงานขององคก์ร ยอ่มท าให้พนักงานมีความตั้งใจ
และเตม็ใจในการท างาน อนัจะน ามา ซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานในที่สุด  
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6.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
 

ดุสิต  ก่ิงสุคนธ ์(2551) มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ไดท้  าการศึกษาปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อการ
เลือกอาชีพผูแ้ทนยาของนักศึกษา  คณะเภสัชศาสตร์มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ วตัถุประสงคข์อง
การศึกษา  คือ 

เพือ่ศึกษาปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อการเลือกอาชีพผูแ้ทนยาของนกัศึกษา คณะเภสชัศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ วิธีการศึกษาเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล จากแบบสอบถาม จากนักศึกษาชั้นปีที่ 5 คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ทั้งหมด 
168 คน  ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อการเลือกอาชีพผูแ้ทนยา
ดา้นปัจจยับ ารุงรักษา โดยรวมในระดบัมากที่สุด โดยปัจจยัที่ให้ความส าคญัในระดบัมากที่สุด คือ
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ภาวะการท างาน ความมัน่คง ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้ และความสมัพนัธ์กบั
ลูกน้อง และปัจจยัที่ใหค้วามส าคญัในระดบัมาก คือปัจจยัดา้นนิเทศงาน สถานภาพ ความสัมพนัธ์
กบัเพือ่นร่วมงาน นโยบายและการบริหาร และชีวติส่วนตวัส่วนปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อการเลือกอาชีพ
ผูแ้ทนยา ดา้นปัจจยัตวักระตุน้ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัโดยรวมในระดบัมาก โดยปัจจยั
ที่ใหค้วามส าคญัในระดบัมากไดแ้ก่ดา้นความรับผิดชอบ การเจริญเติบโต โอกาสกา้วหน้า ลกัษณะงาน 
ความสมัฤทธ์ิผล และการยอมรับนบัถือ 

นวรัตน์  ชูเวทย ์(2550) มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ท าการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของ
ผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  วตัถุประสงคข์องการศึกษา  คือ 
เพือ่ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
วธีิการศึกษาเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากร
ที่เป็นผูแ้ทนยาจากบริษทัยาขา้มชาติที่ปฏิบตัิงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จ  านวน 
300 ราย  จากบริษทัยาขา้มชาติจ  านวน 43 บริษทั  ซ่ึงเป็นสมาชิกของสมาคมผูว้ิจยัและผลิตเภสัชภณัฑ ์
คน้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยมีการยา้ยบริษทัท างาน โดยสาเหตุการยา้ยบริษทัท างาน
ส่วนใหญ่ตอ้งการรายไดเ้พิม่ขึ้น ตอ้งการความกา้วหนา้ มัน่คง และตอ้งการมีสวสัดิการที่ดีกว่า ระดบั
ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจที่เป็นตวักระตุน้ในการท างานทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับส าคญัมาก 
ผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความส าคญักบัปัจจยัจูงใจที่บ  ารุงรักษาจิตใจ ดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวั
กบัเพือ่นร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสวสัดิการ และดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัส าคญัมาก  

ผูต้อบแบบสอบถามเพศชาย ใหร้ะดบัความส าคญัในปัจจยัจูงใจที่บ  ารุงรักษาจิตใจดา้น
ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก แต่เพศหญิงให้ความส าคญั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
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ผูต้อบแบบสอบถามที่มีอายมุากกว่า 40 ปี ให้ระดบัความส าคญัในปัจจยัจูงใจที่บ  ารุงรักษาจิตใจ
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสวสัดิการ และดา้นสภาพในการท างานมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากที่สุด ในขณะที่ช่วงอายทุี่ต  ่ากวา่ใหค้วามส าคญัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

จุรียพ์ร  สุขแสวง (2549) มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต ไดท้  าการศึกษาปัจจยัจูงใจใน
การปฎิบติังานของพนักงานขายประกนัของ บริษทั  ไทยประกนัชีวิต  จ  ากดั  สาขารัตนาธิเบศร์ 
วตัถุประสงคข์องการศึกษา คือ เพื่อศึกษาปัจจยัจูงในการปฎิบติังานของพนักงานขายประกนัของ
บริษทั ไทยประกนัชีวิต จ  ากดั สาขารัตนาธิเบศร์ และเพื่อเปรียบเทียบ ปัจจยัจูงในการปฎิบตัิงาน
ของพนกังานขายประกนัของบริษทั ไทยประกนัชีวิตจ ากดั สาขารัตนาธิเบศร์ ใชว้ิธีการศึกษาเชิงส ารวจ 
โดยเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามจากพนักงานขายประกันของ บริษทั  ไทยประกันชีวิต  จ  ากัด 
สาขารัตนาธิเบศร์ จ  านวน 179 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ ค่าเฉล่ีย ของระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ทั้ง 5 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และการกระจายของค่าเฉล่ียไม่แตกต่างกนั คือ นโยบาย
การบริหารงานของบริษทั  สภาพการท างาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ความมั่นคง  และ
ความกา้วหนา้ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนักงานขายประกนัที่มีเพศต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการ
ปฎิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงแสดงวา่เพศไม่มีความสมัพนัธก์บัปัจจยัจูงใจในการปฎิบตัิงาน 
พนกังานขายประกนัที่มีอายตุ่างกนั มีระดบัการศึกษาต่างกนั ระยะเวลาในการปฏิบติังานที่ต่างกนั 
และพนกังานที่มีรายไดต้่างกนั มีปัจยัจูงใจในการปฎิบตัิงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

ชมพนุูท  ศรีพงษ ์(2550) วารสารมหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา เขียนบทความเร่ือง กลยทุธ์
การเพิม่แรงจูงใจในการท างาน  ซ่ึงในบทความน้ีไดก้ล่าวถึง การศึกษาวิจยัถึง ปัจจยัที่ส าคญั 2 ดา้น 
คือ ปัจจยัดา้นองคก์ารที่ปฏิบตัิงาน และปัจจยัดา้นบุคคลซ่ึงเป็นผูป้ฏิบตัิงาน  ในส่วนของปัจจยัดา้น
องค์การ  พบว่า  มีองค์ประกอบที่มีความสัมพนัธ์ กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  คือ 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรมขององคก์าร กล่าวคือหากพนกังาน
รับรู้ว่าการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการเล่ือนต าแหน่งภายในองคก์ารเป็นไปอยา่งยติุธรรม
มากขึ้นเท่าใด แรงจูงใจในการท างานของพนักงานก็เพิ่มมากขึ้นตามไปดว้ย  นอกจากน้ียงั  พบว่า
สภาพเงื่อนไขในการท างาน และนโยบายการบริหารจดัการที่ดีขององคก์าร ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจ
ในการท างานเพิม่ขึ้น และพนกังานที่มีแรงจูงใจในการท างานจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง มีความ
พึงพอใจในงานในระดบัสูง และมีอตัราการลาออกจากงานน้อยลง อีกทั้งยงั พบว่า มีปัจจยัดา้น
องคป์ระกอบต่อไปน้ี คือ ความสมัพนัธท์ี่ดีของสมาชิกในองคก์าร การมีทางเลือกหรือมีความยดืหยุน่
ในการก าหนดเวลาการท างาน ความส าเร็จในงานที่ท  า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ โอกาส ความกา้วหนา้ 
การไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ที่ความรับผดิชอบ  ลกัษณะงาน หากองคก์ารสามารถตอบสนองได้
ตรงตามความตอ้งการของพนกังานจะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น ในส่วน
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ปัจจยัดา้นบุคคลที่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา  
รายไดส่้วนบุคคลต่อเดือน สถานภาพ และเช้ือชาติ กล่าวคือ พนักงานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าว
แตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ดงัน้ี พนักงานอายรุะหว่าง 20-39 ปี มีแรงจูงใจ
ในการท างานมากกวา่พนกังาน อายรุะหวา่ง 40-49 ปี ส่วนพนกังานที่มีอายงุาน 5-9 ปี มีแรงจูงใจใน
การท างานมากที่สุด พนกังานที่มีรายไดสู้งมีแรงจูงใจมากกวา่ พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากว่าและพนักงาน
ที่มีระดบัการศึกษาสูงมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่า  นอกจากน้ี
พนักงานที่มีสถานภาพโสดและสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่มี
สถานภาพหยา่ร้าง  
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บทที่  3 

วิธีการด าเนินการศึกษา 
 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรที่ศึกษาเป็นผูแ้ทนยาจากบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย จากบริษทัยาขา้มชาติ
ชั้นน าจ านวน 10 บริษทั จ านวน 320 คน ซ่ึงทั้ง 10 บริษทัน้ี เป็นสมาชิกของสมาคมผูว้ิจยัและผลิต
เภสชัภณัฑ ์PReMA (สมาคมผูว้จิยัและผลิตเภสชัภณัฑ,์ 2553: ออนไลน์) 

1.1  ขนาดตัวอย่างและวิธีการคดัเลอืกตัวอย่าง 

1.1.1  ขนาดของตัวอย่าง (Sample Size) 
ในการหาขนาดของตวัอยา่งนั้นใชว้ธีิการค านวณโดยที่ทราบจ านวน

ประชากรที่แน่นอน โดยมีสูตรในการค านวน ดงัต่อไปน้ี 
n     =                 N   n     =  ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 

       1+ (N) (e) 2  N    = จ านวนประชากร (Population) 
    e     = ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมใหเ้กิด (error) 

หมายเหตุ  ก  าหนดค่า e = 5% (0.05) 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศ้ึกษาไดจ้  านวนผูแ้ทนยาจาก 10 บริษทัแรก ที่เป็นสมาชิก
ของสมาคมผูว้ิจยัและผลิตเภสัชภณัฑ์ (IMS Health Inc., 2006: ออนไลน์) ที่มียอดขายสูงสุดเป็น
จ านวน 1600 คน  แทนจ านวนประชากร (Population) ทั้งหมด เม่ือน ามาค านวณตามสูตรขา้งตน้ 
จึงท าให้ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง (Sample) จ านวน 320 ราย และใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากผูแ้ทนยา
บริษทัยาขา้มชาติโดยใชห้ลกัการความน่าจะเป็น  (probability sampling)  ดว้ยวิธีการสุ่มแบบ
แบ่งชั้นภูมิ (Stratified random Sampling) เป็นการสุ่มกลุ่มตวัอย่างที่แบ่งกลุ่มประชากร
ออกเป็นกลุ่มย่อย (subgroup) ในกลุ่มเดียวกนัจะมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัตามกลุ่มยอ่ยของตวัแปร 
จ านวนสมาชิกในกลุ่มยอ่ยจะถูกก าหนดให้เป็นสัดส่วน (proportion) คือ 20 % ตามสัดส่วนที่
ปรากฏในประชากร   ซ่ึงเรียกว่า การสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใช้สัดส่วน (proportion stratified 
sampling)  ดงัน้ี 
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ตารางที่  3.1  การสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใชส้ดัส่วน (proportion stratified sampling) 
 

อนัดบั ช่ือบริษทัยาขา้มชาติ ผูแ้ทนยา 
สดัส่วน 

% 
กลุ่มตวัอยา่ง 

1 บริษทั ไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 250 20 50 
2 บริษทั เอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จ ากดั 250 20 50 
3 บริษทั แอสตร้าเซเนกา้ (ประเทศไทย) จ ากดั 200 20 40 
4 บริษทั แกล็กโซสมิทไคลน์ (ประเทศไทย) จ ากดั 180 20 36 
5 บริษทั ซาโนฟ่ีอเวนตีส (ประเทศไทย) จ ากดั 150 20 30 
6 บริษทั ทาเคดา (ประเทศไทย) จ ากดั 150 20 30 
7 บริษทั โนวาร์ตีส (ประเทศไทย) จ ากดั 120 20 24 
8 บริษทั โรซไทยแลนด ์จ ากดั 110 20 22 
9 บริษทั ไทยโอซูกา้ จ ากดั 100 20 20 

10 บริษทั บริสตอล-ไมเยอร์สควบิบ ์(ประเทศไทย) 

จ ากดั 

90 20 18 

 รวม 1600  320 

 
1.2  วิธีการศึกษา 

1.2.1  ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 
1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยออก

แบบสอบถามจาก 
ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยจ านวน 320 ราย 
2)  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากหนังสือ นิตยสาร เอกสาร งานวจิยั 

วทิยานิพนธท์ี่เก่ียวขอ้งและคน้ควา้ผา่นทางระบบอินเตอร์เน็ต 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูลโดย
ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่  1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา 
สาขาวชิาที่จบการศึกษา สถาบนัการศึกษา และประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน 

ส่วนที่  2  ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของผูต้อบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นบ ารุงรักษา และ ปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างาน 

ส่วนที่  3  ขอ้เสนอแนะ อ่ืนๆ 
ผูศึ้กษาไดอ้อกแบบสอบถามเป็นค าถามแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงได้

ก าหนดหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละระดบั ตั้งแต่ระดบั1 ถึง 5 ดงัน้ี  (นราศรี  ไววนิชกุล   และ
ชูศกัด์ิ  อุดมศรี, 2548) 

มีความส าคญัมากที่สุด     5 
มีความส าคญัมาก            4 
มีความส าคญัปานกลาง   3 
มีความส าคญันอ้ย           2 
ไม่มีความส าคญั              1 
คะแนนที่ไดจ้ะน ามาวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย และแปลความหมายจากลกัษณะแบบสอบถาม 

ที่ใชใ้นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) เกณฑก์ารแปลความหมายของ
ค่าเฉล่ียยดึหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี  

เกณฑก์ารแปลผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบัความส าคญัที่มีตอ่ปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยา 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  4.50-5.00  หมายถึง  มีความส าคญัมากที่สุด 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  3.50-4.49  หมายถึง  มีความส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  2.50-3.49  หมายถึง  มีความส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.50-2.49  หมายถึง  มีความส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.00-1.49  หมายถึง  ไม่มีความส าคญั 
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3.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
วธีิด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลทางผูศ้ึกษา จะมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลที่ไดจ้าก

แบบสอบถาม แลว้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม หลงัจากนั้นจะมีการน าขอ้มูลมา
วเิคราะห์ท าการประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for windows version 1.0 
แลว้น าขอ้มูลดงักล่าวมาหา ค่าสถิติต่อ โดยค่าสถิติที่ใชใ้นการศึกษา คือ ค่าความถ่ี  (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และหาค่าความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย
โดยใชว้ธีิ t-test และ F-test แลว้น าเสนอขอ้มูลทีไ่ดใ้นรูปของตาราง เป็นตน้ 
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บทที่  4 

ผลการศึกษา 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีต่อ
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน  ที่มีรูปแบบการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศ้ึกษาท าการประมวลผล
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows  version 10.0 น าเสนอผลการศึกษาในรูปของตาราง 
และการบรรยายประกอบโดยเรียงล าดบัผลการศึกษา ดงัน้ี 

ส่วนที่  1  ขอ้มูลทัว่ไป 
ส่วนที่  2  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
ส่วนที่  3  การทดสอบสมมติฐาน 
เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศ้ึกษาได้

ก าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ในการแปลความหมายดงัน้ี 

 x  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n แทน จ านวนผูแ้ทนยาที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 F แทน ค่าสถิติ F-distribution 
 t แทน ค่าสถิติ t-distribution 
 Sig. แทน ความน่าจะเป็นที่จะยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ส่วนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไป 
 

ผูศ้ึกษาท าการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุ ระดบั
การศึกษา สาขาวชิาที่จบการศึกษา  สถาบนัที่จบการศึกษา ประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน และ
สาเหตุการยา้ยบริษทัท างาน รายละเอียดแสดงดงัตารางที่ 4.1 
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ตารางที่  4.1  จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
    1.1  ชาย 87 27.2 
    1.2  หญิง 233 72.8 

รวม 320 100.0 
2. อาย ุ   
    2.1  22 – 25 ปี 86 26.9 
    2.2  26 – 29 ปี 120 37.5 
    2.3  30 – 35 ปี 75 23.4 
    2.4  36 ปี ขึ้นไป 39 12.2 

รวม 320 100.0 
3. ระดบัการศึกษา   
    3.1  ปริญญาตรี  244 76.2 
    3.2  สูงกวา่ปริญญาตรี 76 23.8 

รวม 320 100.0 
4. สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา   
    4.1  คณะเภสชัศาสตร์ 181 56.6 
    4.2  คณะเทคนิคการแพทย ์ 30 9.4 
    4.3  คณะพยาบาลศาสตร์ 25 7.8 
    4.4  คณะวิทยาศาสตร์ 35 10.9 
    4.5  อ่ืน ๆ  49 15.3 

รวม 320 100.0 
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ตารางที่  4.1  (ต่อ) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
5. สถาบนัที่จบการศึกษา   
    5.1  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 65 20.3 
    5.2  มหาวทิยาลยัมหิดล 51 15.9 
    5.3  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 56 17.5 
    5.4  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 26 8.2 
    5.5  มหาวทิยาลยัขอนแก่น 23 7.2 
    5.6  อ่ืนๆ 99 30.9 

รวม 320 100.0 
6. ประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน   
    6.1  เคย   214 66.9 
    6.2  ไม่เคย 106 33.1 

รวม 320 100.0 
7. สาเหตุการยา้ยบริษทัท างาน   
    7.1  บริษทัใหม่มีรายไดท้ี่ดีกวา่เดิม                                          161                            39.8  39.8 
    7.2  ตอ้งการความกา้วหนา้ มัน่คง 116 28.6 
    7.3  ตอ้งการเปล่ียนเขตการขาย 49 12.1 
    7.4  การเดินทางไม่สะดวก เขตการขายไกลบา้น 33 8.1 
    7.5  ไม่สามารถปิดยอดขาย 17             4.2 
    7.6  มีปัญหากบัหวัหนา้งาน 16 4.0 
    7.7  อ่ืนๆ 13 3.2 

รวม          405* 100.0 

 
หมายเหตุ  * จ  านวนรวมมากกวา่ 320 คน เน่ืองจากเลือกตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้ 
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จากตารางที่  4.1  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิง (ร้อยละ 72.8) มี
อาย ุ26 - 29 ปีมากที่สุด (ร้อยละ 37.5) รองลงมาคือ มีอาย ุ22 - 25 ปี (ร้อยละ 26.9) และมีอาย ุ30 - 35 ปี 
(ร้อยละ 23.4) ตามล าดบั ส าหรับเร่ืองการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 
(ร้อยละ 76.2) จากคณะเภสัชศาสตร์มากที่สุด (ร้อยละ 56.6) รองลงมาจากสาขาวิชาอ่ืนๆ (ร้อยละ 15.3) 
และสาขาวิทยาศาสตร์ (ร้อยละ 10.9) และจบการศึกษาจากสถาบนัอ่ืนๆ (ร้อยละ 30.9) มากที่สุด 
รองลงมา คือ จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (ร้อยละ 20.3) ตามล าดบั 

ส าหรับประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน พบวา่ ร้อยละ 66.9 เคยยา้ยบริษทัท างานแต่อีก 
ร้อยละ 33.1 ไม่เคยยา้ยบริษทัท างาน จากผูท้ี่เคยยา้ยบริษทัท างาน จ านวน 214  คน  พบว่า สาเหตุหลกั
ที่ยา้ยบริษทัท างาน คือ บริษทัใหม่มีรายได้ที่ดีกว่าเดิม (ร้อยละ 39.8) รองลงมา คือ ตอ้งการ
ความกา้วหนา้ มัน่คง (ร้อยละ 28.6) และตอ้งการเปล่ียนเขตการขาย (ร้อยละ 12.1) ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่ 2  ปัจจัยจูงใจในการปฏบิัติงานของผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย 
 

ผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทย ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 2 ดา้น  คือ  

1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) 
1.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
1.2  ดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
1.3  ดา้นสภาพการท างาน 
1.4  ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 
1.5  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
1.6  ดา้นความมัน่คงของบริษทั 

2.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors)   
2.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
2.3  ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
2.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
2.5  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
2.6  ดา้นการเรียนรู้ 



34 

ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจทั้ง 2 ดา้นในภาพรวม แสดงดงัตารางที่  4.2  ผลการศึกษาใน
รายละเอียดของปัจจยัทั้ง  2  ดา้น แสดงดงัตารางที่  4.3 - 4.14 
 
ตารางที่  4.2  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยา 
 
ปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยา x  S.D. ระดบัความส าคญั 
1. ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  3.94   0.49  มาก 

1.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร  3.95   0.60  มาก 
1.2 ดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  3.80   0.72  มาก 
1.3 ดา้นสภาพการท างาน  3.84   0.72  มาก 
1.4 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน  4.05   0.74  มาก 
1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  3.83   0.74  มาก 
1.6 ดา้นความมัน่คงของบริษทั  4.16   0.64  มาก 

2. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors)    3.85   0.49  มาก 
2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน  3.84   0.63  มาก 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ  3.58   0.70  มาก 
2.3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  3.87   0.62  มาก 
2.4 ดา้นความรับผิดชอบ  3.98   0.67  มาก 
2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  3.90   0.67  มาก 
2.6 ดา้นการเรียนรู้  3.92   0.71  มาก 

ภาพรวม 3.89 0.45 มาก 

 
จากตารางที่  4.2  ผลการศึกษา ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจใน

การปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยา ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.89 เม่ือพจิารณาเป็นรายปัจจยั 2 ดา้น  ดงัน้ี 
1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา  (Hygiene Factors) พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั

กบัปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.94 เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น 
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในระดบัมากทุกดา้น ในดา้นความมัน่คงของบริษทั  พบว่า 
เป็นปัจจยัที่กลุ่มตวัอยา่งในความส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  4.16  รองลงมา  คือ 
ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ( x =  4.05) ส าหรับด้านการนิเทศงานและความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่เป็นดา้นที่กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.80 
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2. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่ง
ให้ความส าคญักับปัจจยัด้านตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) ในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉล่ีย  3.85  เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในระดบัมากทุกดา้น 
โดยในดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ เป็นปัจจยัที่กลุ่มตวัอยา่งในความส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ 3.98 รองลงมา คือ ดา้นการเรียนรู้ ( x =  3.92) ส าหรับดา้นการยอมรับนับถือ พบว่า เป็นดา้น
ที่กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.58 
 
ตารางที่  4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นนโยบายและการ 

บริหาร 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
1. บริษทัมีนโยบายบริหารงานท่ีชดัเจนและมีมาตรฐาน 3.97 0.70 มาก 
2. บริษทัมีลกัษณะการบริหารท่ีมีความทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ 3.95 0.67 มาก 
3. บริษทัมีความชดัเจนในการปฏิบติัตามจรรยาบรรณทางธุรกิจของ

บริษทั 
3.92 0.77 มาก 

รวม 3.95 0.60 มาก 

 
จากตารางที่  4.3  พบวา่  ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นนโยบาย

และการบริหาร ในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.95 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้  “1.  บริษทัมีนโยบายบริหารงานที่ชดัเจนและมีมาตรฐาน” 
เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.97 รองลงมาคือขอ้  
“2. บริษทัมีลกัษณะการบริหารที่มีความทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ” ( x = 3.95) และขอ้ “3. บริษทัมี
ความชดัเจนในการปฏิบติัตามจรรยาบรรณทางธุรกิจของบริษทั” ( x = 3.92) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.4  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นการนิเทศงานและ
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
4. มีหวัหนา้งานคอยนิเทศงานและให้ค าปรึกษา 3.79 0.81 มาก 
5. หวัหนา้งานให้ความสนิทสนมและเป็นกนัเอง 3.78 0.81 มาก 
6. หวัหนา้คอยให้ความช่วยเหลือและแนะน าในเร่ืองส่วนตวั  
สุขภาพ ทั้งร่างกายและจิตใจ 

3.83 0.85 มาก 

รวม  3.80   0.72  มาก 

 
จากตารางที่  4.4  พบว่า  ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นการ

นิเทศงานและความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.80 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้  “6. หวัหนา้คอยใหค้วามช่วยเหลือ
และแนะน าในเร่ืองส่วนตวั  สุขภาพ ทั้งร่างกายและจิตใจ” เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั
ในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.83 รองลงมา คือ ขอ้  “4. มีหัวหน้างานคอยนิเทศงานและให้
ค  าปรึกษา” ( x = 3.79) และขอ้  “5. หัวหน้างานให้ความสนิทสนมและเป็นกนัเอง” ( x = 3.78) 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.5  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
7. มีการสนบัสนุนเคร่ืองมือและอปุกรณ์ส าหรับใชใ้นการท างาน
อยา่งเพียงพอ 

3.90 0.79 มาก 

8. มีความรวดเร็วในการส่ือสารเพ่ือแกปั้ญหาให้กบัพนกังาน 3.86 0.78 มาก 
9. บริษทัมีการตอบสนองต่อความตอ้งการของลกูคา้ไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

3.82 0.82 มาก 

10. บริษทัมีกระบวนการและขั้นตอนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 3.79 0.84 มาก 
รวม 3.84 0.72 มาก 
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จากตารางที่ 4.5 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นสภาพการ
ท างานในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.84 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัใน
ระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “7. มีการสนบัสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ส าหรับใชใ้นการท างานอยา่ง
เพยีงพอ” เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  3.90  รองลงมา 
คือ ขอ้  “8. มีความรวดเร็วในการส่ือสารเพือ่แกปั้ญหาให้กบัพนักงาน” ( x = 3.86)  ขอ้  “9. บริษทั
มีการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว” ( x = 3.82) และข้อ  “10. บริษัทมี
กระบวนการและขั้นตอนการท างานที่มีประสิทธิภาพ” ( x =  3.79) ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.6  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นเงินเดือนและ

ผลตอบแทน 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
11. ระดบัเงินเดือนของบริษทัอยูใ่นมาตรฐานเดียวกบับริษทัอ่ืนๆใน
ธุรกิจยา 

4.07 0.86 มาก 

12. บริษทัมีการจ่ายเงินรางวลัจากการขาย(Incentive)ท่ีน่าพอใจ 4.00 0.90 มาก 
13. บริษทัมีสวสัดิการท่ีดีส าหรับพนกังาน 4.16 0.81 มาก 
14. บริษทัมีการข้ึนเงินเดือนตามเกณฑก์ารประเมินผลงานท่ีก าหนด
ไว ้

3.95 0.86 มาก 

รวม 4.05 0.74 มาก 

 
จากตารางที่  4.6  พบวา่  ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นเงินเดือน

และผลตอบแทน ในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 4.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  กลุ่มตวัอย่าง
ให้ความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้  “13. บริษทัมีสวสัดิการที่ดีส าหรับพนักงาน” เป็นขอ้
ที่กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.16 รองลงมาคือขอ้ “11. ระดบั
เงินเดือนของบริษทัอยูใ่นมาตรฐานเดียวกบับริษทัอ่ืนๆ ในธุรกิจยา” ( x = 4.07) ขอ้ “12. บริษทัมี
การจ่ายเงินรางวลัจากการขาย (Incentive) ที่น่าพอใจ” ( x = 4.00)  และ ขอ้  “14. บริษทัมีการขึ้น
เงินเดือนตามเกณฑก์ารประเมินผลงานที่ก  าหนดไว”้  ( x = 3.95)  ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.7  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บั
เพือ่นร่วมงาน 

 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
15. มีการช่วยเหลือกนัระหว่างเพ่ือนร่วมงานในเขตการท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.79 0.83 มาก 

16. มีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานซ่ึงกนัและกนั 3.79 0.82 มาก 
17. มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.92 0.81 มาก 

รวม 3.83 0.74 มาก 

 
จากตารางที่  4.7  พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.83 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้
ความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “17. มีความสมัพนัธท์ี่ดีระหวา่งเพือ่นร่วมงาน” เป็นขอ้ที่
กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.92 รองลงมาดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากนั 
( x = 3.79) คือ ขอ้ “15. มีการช่วยเหลือกนัระหว่างเพื่อนร่วมงานในเขตการท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย” และขอ้  “16. มีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารระหวา่งเพือ่นร่วมงานซ่ึงกนัและกนั”  
 
ตารางที่  4.8  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นความมัน่คงของบริษทั 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
18. บริษทัมีภาพพจน์และมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับในธุรกิจประเภท
เดียวกนั 

4.17 0.71 มาก 

19. บริษทัมีความมัน่คงและเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง 4.10 0.79 มาก 
20. บริษทัมีความมัน่คงในการจ่ายผลตอบแทน 4.20 0.77 มาก 
21. บริษทัมีความมัน่คงในการจา้งงาน 4.18 0.76 มาก 

รวม 4.16 0.64 มาก 

 
จากตารางที่  4.8  พบว่า  ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักับปัจจยัดา้นความ

มัน่คงของบริษทั ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 4.16 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้
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ความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “20. บริษทัมีความมัน่คงในการจ่ายผลตอบแทน” 
เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.20 รองลงมา คือ ขอ้ “21. 
บริษทัมีความมัน่คงในการจา้งงาน” ( x = 4.18)  ขอ้  “18. บริษทัมีภาพพจน์และมีช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับ
ในธุรกิจประเภทเดียวกนั” ( x = 4.17)  และขอ้ “19. บริษทัมีความมัน่คงและเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง” 
( x = 4.10) ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.9  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการ

ท างาน 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
22. บริษทัให้ความสนบัสนุนการท างานให้ส าเร็จลุลว่งเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีไดรั้บ 

3.91 0.70 มาก 

23.  บริษทัมีการฝึกอบรมท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงาน 3.86 0.71 มาก 
24. ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของบริษทั 3.77 0.79 มาก 

รวม 3.84 0.63 มาก 

 
จากตารางที่ 4.9 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นความส าเร็จ

ในการท างาน ในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  กลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “22. บริษทัใหค้วามสนับสนุนการท างานให้ส าเร็จลุล่วง
เป็นไปตามเป้าหมายที่ไดรั้บ” เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ 3.91 รองลงมา คือ ขอ้ “23.  บริษทัมีการฝึกอบรมที่มีผลต่อความส าเร็จของงาน” ( x = 3.86) 
และขอ้ “24. ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของบริษทั” ( x = 3.77) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.10  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
25.อาชีพน้ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง  3.70   0.80  มาก 
26. อาชีพน้ีสามารถไปปฏิบติังานในบริษทัต่างประเทศได ้  3.57   0.84  มาก 
27. เป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากบคุคลากรทางการแพทย ์  3.47   0.83  มาก 

รวม  3.58   0.70  มาก 

จากตารางที่  4.10  พบว่า  ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัด้านการ
ยอมรับนับถือ ในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “25.อาชีพน้ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง” เป็นขอ้ที่
กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.70 รองลงมา คือ ขอ้ “26. อาชีพน้ี
สามารถไปปฏิบติังานในบริษทัต่างประเทศได”้ ( x = 3.57) และขอ้ “27. เป็นอาชีพที่ไดรั้บการยก
ยอ่งจากบุคคลากรทางการแพทย”์ ( x = 3.47) ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.11  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
28. ลกัษณะงานมีความทา้ทายและน่าสนใจ 3.92 0.71 มาก 
29. ลกัษณะงานท่ีท าตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทางดา้นและความรู้
เทคนิคทางการแพทย ์

3.81 0.75 มาก 

30. เป็นอาชีพท่ีไดติ้ดต่อกบัผูช้  านาญการในสายอาชีพ เช่น แพทย ์
เภสชักร พยาบาล 

3.89 0.78 มาก 

รวม 3.87 0.62 มาก 

 
จากตารางที่  4.11 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

ที่ปฏิบตัิ ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.87 เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั
ในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “28. ลกัษณะงานมีความทา้ทายและน่าสนใจ” เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอยา่ง
ใหค้วามส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.92 รองลงมาคือขอ้ “30. เป็นอาชีพที่ไดติ้ดต่อ
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กบัผูช้  านาญการในสายอาชีพ เช่น แพทย ์เภสชักร พยาบาล” ( x = 3.89) และขอ้ “29. ลกัษณะงานที่
ท  าตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะทางดา้นและความรู้เทคนิคทางการแพทย”์ ( x = 3.81) ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.12  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
31. เป็นอาชีพท่ีมีอิสระและตอ้งมีความรับผิดชอบในการท างานสูง 4.04 0.72 มาก 
32. เป็นอาชีพท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบในเป้าหมาย (Target) ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.95 0.80 มาก 

33. ความรับผิดชอบในการตดัสินใจในงาน(Empower)ไดต้ามความ
เหมาะสม 

3.94 0.77 มาก 

รวม 3.98 0.67 มาก 

 
จากตารางที่  4.12  พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นความ

รับผิดชอบ ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั
ในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “31. เป็นอาชีพที่มีอิสระและตอ้งมีความรับผดิชอบในการท างานสูง” 
เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 4.04 รองลงมา คือ ขอ้ “32. 
เป็นอาชีพที่ตอ้งมีความรับผิดชอบในเป้าหมาย (Target) ที่ไดรั้บมอบหมาย” ( x = 3.95)  และขอ้ 
“33. ความรับผิดชอบในการตดัสินใจในงาน (Empower) ได้ตามความเหมาะสม” ( x = 3.94) 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.13  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ใน

การท างาน 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
34. บริษทัให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมพฒันาบุคลากร  3.95   0.75  มาก 
35. บริษทัมีระบบการประเมินผลงานท่ียติุธรรม  3.93   0.75  มาก 
36. บริษทัให้โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  3.84   0.79  มาก 

รวม  3.90   0.67  มาก 
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จากตารางที่  4.13  พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้น
ความกา้วหน้าในการท างานในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งให้ความส าคญัในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “34. บริษทัให้ความส าคญักบัการฝึกอบรม
พฒันาบุคลากร” เป็นขอ้ที่กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัในระดับมากด้วยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.95 
รองลงมา คือ ขอ้ “35. บริษทัมีระบบการประเมินผลงานที่ยตุิธรรม” ( x = 3.93) และขอ้ “36. บริษทั
ใหโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้น” ( x = 3.84) ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.14  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญัของปัจจยัดา้นการเรียนรู้ 
 

หวัขอ้ x  S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
37. เป็นอาชีพท่ีมีโอกาสท่ีจะพฒันาตวัเองอยูต่ลอดเวลา 3.93 0.75 มาก 
38. เป็นอาชีพท่ีมีโอกาสพฒันาการท างานไดห้ลากหลายต าแหน่ง 
เช่น Product Specialist  Sale manager  Product manager 

3.90 0.78 มาก 

รวม 3.92 0.71 มาก 

 
จากตารางที่  4.14  พบว่า  ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัปัจจยัด้านการ

เรียนรู้ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.92 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั
ในระดบัมากทุกขอ้ โดยในขอ้ “37. เป็นอาชีพที่มีโอกาสที่จะพฒันาตวัเองอยูต่ลอดเวลา” เป็นขอ้ที่
กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.93 รองลงมา คือ ขอ้ “38. เป็นอาชีพที่
มีโอกาสพฒันาการท างานไดห้ลากหลายต าแหน่ง เช่น Product Specialist  Sale manager  Product 
manager” ( x = 3.90)  
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ส่วนที ่ 3  การทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานการศึกษา คือ ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีลกัษณะทาง

ประชากรที่แตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
เน่ืองจากลกัษณะทางประชากรของผูแ้ทนยา ที่ผูว้จิยัน ามาศึกษา ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สาขาวชิาที่จบการศึกษา สถาบนัที่จบการศึกษา และประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน  
ดงันั้นจึงแบ่งเป็นสมมติฐานยอ่ยได ้6 สมมติฐานยอ่ย ดงัน้ี 

3.1  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีเพศแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

3.2  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีอายแุตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

3.3  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมี
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

3.4  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีสาขาวิชาที่จบการศึกษาแตกต่างกนั 
จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

3.5  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีสถาบนัที่จบการศึกษาแตกต่างกนั 
จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

3.6  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีประสบการณ์การยา้ยบริษทั
แตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

การทดสอบสมมตฐิานยอ่ยขอ้ที่  1  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มีเพศ
แตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่  4.15 
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ตารางที่  4.15  การทดสอบความแตกต่างคะแนนปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของ
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ 

 

ปัจจยั 
ชาย (n=87) หญิง (n=233) 

t Sig. 
x  S.D. x  S.D. 

1. ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา  3.95 0.42 3.94 0.52 0.169 0.866 
1.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.15 0.61 3.87 0.59 3.644* 0.000* 
1.2 ดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3.64 0.71 3.86 0.72 -2.480* 0.014* 

1.3 ดา้นสภาพการท างาน 3.82 0.73 3.85 0.71 -0.278 0.781 
1.4 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 4.18 0.69 3.99 0.76 2.049* 0.041* 
1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.67 0.72 3.90 0.74 -2.440* 0.015* 
1.6 ดา้นความมัน่คงของบริษทั 4.22 0.60 4.14 0.65 0.933 0.352 

2. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  3.95 0.44 3.81 0.51 2.317* 0.021* 
2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.94 0.56 3.81 0.66 1.643 0.101 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.79 0.66 3.50 0.71 3.263* 0.001* 
2.3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.98 0.60 3.83 0.63 1.985* 0.048* 
2.4 ดา้นความรับผิดชอบ 4.05 0.63 3.95 0.68 1.111 0.267 
2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 4.01 0.55 3.87 0.71 1.693 0.091 
2.6 ดา้นการเรียนรู้ 3.95 0.68 3.90 0.72 0.591 0.555 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ยที่ 1 ซ่ึงแบ่งผลการวเิคราะห์ตาม
ปัจจยั 2 ดา้น คือ  

1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  
 ผลการทดสอบ พบวา่ ในภาพรวมผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ที่มี
เพศแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกนั  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูแ้ทนยาที่มีเพศแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 4  ดา้น คือ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นการนิเทศงานและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน  
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และ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน โดยในดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นเงินเดือนและ
ผลตอบแทน พบว่า ผูแ้ทนยาเพศชายมีคะแนนเฉล่ียสูงกว่า ผูแ้ทนยาเพศหญิง ในขณะที่ด้านการ
นิเทศงานและความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ผูแ้ทนยาเพศหญิง
จะมีคะแนนเฉล่ียสูงกวา่ ผูแ้ทนยาเพศชาย 
 ส าหรับดา้นสภาพการท างาน และดา้นความมัน่คงของบริษทั พบวา่ไม่แตกต่างกนั 

2.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) 
 ผลการทดสอบ พบวา่ ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีเพศแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบตัิงานดา้นตวักระตุน้ในการท างาน แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05  
โดยผูแ้ทนยาเพศชาย ( x = 3.95) จะมีคะแนนปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน มากกว่าผูแ้ทนยา
เพศหญิง ( x = 3.81)   
 เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูแ้ทนยาที่มีเพศแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจดา้น
ตวักระตุน้ในการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 2 ดา้น คือ ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ โดยผูแ้ทนยาเพศชาย จะมีคะแนนเฉล่ีย มากกว่าผูแ้ทน
ยาเพศหญิง ทั้ง 2 ดา้น 
 ส าหรับดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความกา้วหน้า
ในการท างาน  และดา้นการเรียนรู้ พบวา่ไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  2  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มี
อายแุตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่  4.16 - 4.24 
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ตารางที่  4.16  การทดสอบความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย จ าแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยั 
22 – 25 ปี (n=86) 26 – 29 ปี (n=120) 30 – 35 ปี (n=75) 36 ปี ข้ึนไป (n=39) 

F Sig. x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
1. ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา  3.89 0.51 4.03 0.43 3.99 0.48 3.67 0.56 6.202* 0.000* 

1.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.09 0.65 3.98 0.54 3.91 0.57 3.62 0.66 5.720* 0.001* 
1.2 ดา้นการนิเทศงานและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3.77 0.78 3.88 0.67 3.84 0.76 3.55 0.68 2.178 0.091 

1.3 ดา้นสภาพการท างาน 3.65 0.78 3.96 0.72 4.00 0.60 3.60 0.65 6.088* 0.000* 
1.4 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 3.88 0.76 4.16 0.73 4.15 0.70 3.86 0.76 3.651* 0.013* 
1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.71 0.89 3.96 0.65 3.88 0.67 3.62 0.69 3.264* 0.022* 
1.6 ดา้นความมัน่คงของบริษทั 4.23 0.66 4.24 0.59 4.18 0.60 3.75 0.69 6.589* 0.000* 

2. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  3.86 0.55 3.90 0.41 3.87 0.49 3.63 0.57 2.926* 0.034* 
2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.83 0.65 3.90 0.60 3.85 0.62 3.69 0.72 1.089 0.354 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.61 0.75 3.56 0.71 3.61 0.67 3.50 0.67 0.315 0.815 
2.3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.87 0.65 3.93 0.57 3.91 0.65 3.65 0.66 2.039 0.108 
2.4 ดา้นความรับผดิชอบ 3.94 0.72 4.08 0.58 4.06 0.66 3.60 0.68 5.780* 0.001* 
2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.97 0.77 3.94 0.65 3.88 0.58 3.70 0.66 1.633 0.182 
2.6 ดา้นการเรียนรู้ 3.97 0.82 3.97 0.58 3.90 0.69 3.67 0.83 2.011 0.112 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
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จากตารางที่  4.16  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ยที่ 2 ซ่ึงแบ่งผลการวเิคราะห์ตาม
ปัจจยั 2 ดา้น คือ 

1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  
 ผลการทดสอบ พบวา่ ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีอายแุตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจใน 
ดา้นบ ารุงรักษาแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  เม่ือพบว่า มีความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียแลว้ ผูศ้ึกษาจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวิธีเชฟเฟ ผลการทดสอบ
แสดงดงัตารางที่ 4.17 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูแ้ทนยาที่มีอายแุตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจใน
ดา้นบ ารุงรักษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน  
และดา้นความมัน่คงของบริษทั มีเพยีงดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ที่พบวา่ 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั ผูศึ้กษาจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยวิธีเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่ 4.18-4.22 

2.  ปัจจัยด้านตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors) 
 ผลการทดสอบ พบว่า ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีปัจจยัจูงใจ 
ดา้นตวักระตุน้ในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพบว่า มีความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียแลว้ ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวิธีเชฟเฟ 
ผลการทดสอบแสดง ดงัตารางที่ 4.23 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูแ้ทนยาที่มีอายแุตกต่างกัน จะมีปัจจยัจูงใจใน
ดา้นตวักระตุน้ในการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 1 ดา้น คือ ดา้น
ความรับผดิชอบส าหรับดา้นอ่ืนๆ พบวา่ไม่แตกต่างกนั ผูศ้ึกษาจึงท าการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวธีิเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่ 4.24 
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ตารางที่  4.17  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษาเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ

 
อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 

 x  3.89 4.03 3.99 3.67 
22 – 25 ปี  3.89  - 0.14 0.10 0.22 
26 – 29 ปี  4.03  - - 0.03 0.36* 
30 – 35 ปี  3.99  - - - 0.33* 
36 ปี ขึ้นไป  3.67  - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.17  พบวา่ ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x  = 3.67) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ 
ในดา้นบ ารุงรักษา ต  ่ากว่าผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ 26-29 ปี  ( x  = 4.03)  และผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ30-35 ปี 
( x  = 3.99) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่  4.18  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย ดา้นนโยบายและการบริหารเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 
 x  4.09 3.98 3.91 3.62 
22 – 25 ปี  4.09  - 0.11 0.18 0.47* 
26 – 29 ปี  3.98  - - 0.06 0.35* 
30 – 35 ปี  3.91  - - - 0.29 
36 ปี ขึ้นไป  3.62  - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่  4.18  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x  = 3.62) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ต  ่ากว่าผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ22-25 ปี ( x  = 4.09) และผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ26-29 ปี 
( x  = 3.98) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่  4.19  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย ดา้นสภาพการท างานเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 
 x  3.65 3.96 4.00 3.60 
22 – 25 ปี  3.65  - 0.30* 0.35* 0.06 
26 – 29 ปี  3.96  - - 0.04 0.36 
30 – 35 ปี  4.00  - - - 0.41* 
36 ปี ขึ้นไป  3.60  - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.19  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x  = 3.60 ) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ 
ในดา้นสภาพการท างาน ต ่ากว่าผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ30-35  ปี  ( x  = 4.00)  อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั  0.05 

ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ22-25 ปี ( x  = 3.65) มีคะแนนปัจจยัจูงใจในดา้นสภาพการท างาน ต ่ากว่า
ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ26-29 ปี ( x  = 3.96) และผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ30-36 ปี ( x  = 3.96) อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.20  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทนเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ

 
อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 

 x  3.88 4.16 4.15 3.86 
22 – 25 ปี  3.88  - 0.27 0.27 0.02 
26 – 29 ปี  4.16  - - 0.01 0.30* 
30 – 35 ปี  4.15  - - - 0.29 
36 ปี ขึ้นไป  3.86  - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.20  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x  = 3.86) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ
ใน ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ต ่ากวา่ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ26-29 ปี ( x  = 4.16) อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่  4.21  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 
 x  3.71 3.96 3.88 3.62 
22 – 25 ปี  3.71  - 0.25 0.17 0.10 
26 – 29 ปี  3.96  - - 0.08 0.35* 
30 – 35 ปี  3.88  - - - 0.27 
36 ปี ขึ้นไป  3.62  - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่  4.21  พบวา่ ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x  = 3.62) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ
ใน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานต ่ากวา่ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ26-29 ปี ( x  = 3.96) อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่  4.22  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย ดา้นความมัน่คงของบริษทัเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 
 x  4.23 4.24 4.18 3.75 
22 – 25 ปี  4.23  - 0.01 0.05 0.48* 
26 – 29 ปี  4.24  - - 0.06 0.49* 
30 – 35 ปี  4.18  - - - 0.43* 
36 ปี ขึ้นไป  3.75  - - - - 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.22  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x  = 3.75) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ
ในดา้นความมัน่คงของบริษทั ต  ่ากวา่ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ22-25 ปี ( x  = 4.23) ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ26-29 ปี 
( x  = 4.24) และผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ30-35 ปี ( x =4.18) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  นอกนั้น
ไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางที่  4.23  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างานเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 
 x  3.86 3.90 3.87 3.63 
22 – 25 ปี  3.86  - 0.03 0.01 0.23 
26 – 29 ปี  3.90  - - 0.03 0.26* 
30 – 35 ปี  3.87  - - - 0.23 
36 ปี ขึ้นไป  3.63  - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่  4.23  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x  = 3.63) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ
ในดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ต ่ากว่าผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ26-29 ปี ( x  = 3.90) อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่  4.24  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย ดา้นความรับผดิชอบเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  22 – 25 ปี 26 – 29 ปี 30 – 35 ปี 36 ปี ขึ้นไป 
 x  3.94 4.08 4.06 3.60 
22 – 25 ปี  3.94  - 0.13 0.12 0.34 
26 – 29 ปี  4.08  - - 0.01 0.48* 
30 – 35 ปี  4.06  - - - 0.46* 
36 ปี ขึ้นไป  3.60  - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.24  พบวา่  ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป ( x =3.60) มีคะแนนปัจจยัจูงใจ
ใน ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ 26-29 ปี ( x  = 4.08) และผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ30-35 ปี 
( x  = 4.06) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  3  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ที่มี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่  4.25 
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ตารางที่  4.25  การทดสอบความแตกต่างคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทย จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ปัจจยั 
ปริญญาตรี  
(n=244) 

สูงกว่าปริญญาตรี 
(n=76) t Sig. 

x  S.D. x  S.D. 
1. ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา  3.95 0.48 3.89 0.53 0.886 0.377 

1.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.95 0.61 3.94 0.59 0.154 0.878 
1.2 ดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3.80 0.72 3.79 0.75 0.131 0.896 

1.3 ดา้นสภาพการท างาน 3.86 0.74 3.80 0.66 0.607 0.545 
1.4 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 4.07 0.72 3.97 0.82 0.962 0.337 
1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.85 0.73 3.77 0.77 0.842 0.400 
1.6 ดา้นความมัน่คงของบริษทั 4.18 0.61 4.10 0.72 1.023 0.307 

2. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  3.85 0.48 3.83 0.54 0.330 0.742 
2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.85 0.59 3.82 0.76 0.371 0.711 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.55 0.72 3.66 0.67 -1.130 0.259 
2.3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.86 0.61 3.90 0.67 -0.506 0.614 
2.4 ดา้นความรับผิดชอบ 4.00 0.65 3.89 0.71 1.248 0.213 
2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.95 0.64 3.76 0.74 2.112* 0.035* 
2.6 ดา้นการเรียนรู้ 3.90 0.70 3.95 0.73 -0.538 0.591 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.25  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ยที่ 3 ซ่ึงแบ่งผลการวิเคราะห์ตาม
ปัจจยั  2 ดา้น  คือ 

ผลการวเิคราะห์แบ่งตามปัจจยั 2 ดา้น คือ 
1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  

 ผลการทดสอบ พบว่า ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน จะมี
ปัจจยัจูงใจใน ด้านบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูแ้ทนยาที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นบ ารุงรักษา ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น 
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2.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) 
ผลการทดสอบ พบว่า ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  จะมี

ปัจจยัจูงใจในดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูแ้ทนยา
ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นตวักระตุน้ในการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 1 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ส าหรับดา้นอ่ืนๆ 
พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  4  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มี
สาขาวชิาที่จบการศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่ 4.26 - 4.27 
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ตารางที่  4.26  การทดสอบความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยา จ าแนกตามสาขาวชิาที่จบการศึกษา 
 

ปัจจยั 
คณะเภสัชศาสตร์ 

(n=181) 
คณะเทคนิค

การแพทย ์(n=30) 
คณะพยาบาล
ศาสตร์ (n=25) 

คณะวิทยาศาสตร์
การแพทย ์(n=35) 

คณะอ่ืนๆ  (n=49) 
F Sig. 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
1. ปัจจัยด้านบ ารุงรักษา  3.96 0.49 3.81 0.48 3.91 0.42 3.91 0.49 3.98 0.55 0.739 0.566 

1.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.02 0.60 3.83 0.57 3.79 0.56 3.89 0.57 3.89 0.68 1.509 0.199 
1.2 ดา้นการนิเทศงานและความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3.81 0.73 3.61 0.90 3.84 0.57 3.79 0.56 3.86 0.78 0.614 0.653 

1.3 ดา้นสภาพการท างาน 3.86 0.73 3.83 0.73 3.83 0.55 3.75 0.74 3.87 0.76 0.192 0.943 
1.4 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 4.04 0.73 3.75 0.74 4.02 0.67 4.03 0.84 4.26 0.73 2.206 0.068 
1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.83 0.76 3.84 0.81 3.92 0.59 3.78 0.83 3.85 0.64 0.139 0.967 
1.6 ดา้นความมัน่คงของบริษทั 4.20 0.64 3.98 0.48 4.06 0.61 4.21 0.71 4.14 0.69 0.964 0.428 

2. ปัจจัยด้านตวักระตุ้นในการท างาน  3.87 0.52 3.79 0.33 3.84 0.41 3.87 0.58 3.79 0.45 0.427 0.789 
2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.85 0.64 3.72 0.57 3.85 0.66 3.88 0.78 3.88 0.52 0.348 0.845 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.56 0.72 3.67 0.59 3.67 0.60 3.70 0.88 3.46 0.60 0.898 0.466 
2.3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.85 0.63 4.02 0.52 3.96 0.68 3.95 0.66 3.75 0.60 1.233 0.297 
2.4 ดา้นความรับผดิชอบ 4.03 0.62 3.91 0.57 3.87 0.67 3.96 0.77 3.88 0.80 0.802 0.525 
2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.94 0.69 3.78 0.73 3.84 0.50 3.95 0.79 3.83 0.55 0.683 0.604 
2.6 ดา้นการเรียนรู้ 4.00 0.71 3.62 0.87 3.88 0.42 3.76 0.68 3.92 0.69 2.466* 0.045* 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

55 



56 

จากตารางที่  4.26  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ยที่  4  ซ่ึงแบ่งผลการวเิคราะห์ตาม
ปัจจยั 2 ดา้น  คือ 

ผลการวเิคราะห์แบ่งตามปัจจยั 2 ดา้น คือ 
1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  

 ผลการทดสอบ พบวา่ ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีสาขาวชิาที่จบการศึกษาแตกต่างกนั 
จะมีปัจจยัจูงใจใน ดา้นบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกนั เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูแ้ทนยาที่มีสาขาวิชา
ที่จบการศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นบ ารุงรักษา ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น 

2.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) 
 ผลการทดสอบ พบวา่ ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีสาขาวชิาที่จบการศึกษาแตกต่างกนั 
จะมีปัจจยัจูงใจใน ด้านตวักระตุน้ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ผูแ้ทนยาที่มีสาขาวิชาที่จบการศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นตวักระตุน้ในการท างาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 1 ดา้น คือ ดา้นการเรียนรู้ ส าหรับดา้นอ่ืนๆ 
พบว่า ไม่แตกต่างกนั เม่ือพบว่า มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียแล้ว ผูศ้ึกษา จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวธีิเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่  4.27 
 
ตารางที่  4.27  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย ดา้นการเรียนรู้ เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสาขาวชิาที่จบการศึกษา 
 
สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา  เภสชั

ศาสตร์ 
เทคนิค

การแพทย ์
พยาบาล
ศาสตร์ 

วิทยาศาสตร์
การแพทย ์

คณะ
อ่ืนๆ 

x  4.00 3.62 3.88 3.76 3.92 
เภสชัศาสตร์ 4.00 - 0.38* 0.12 0.24 0.08 
เทคนิคการแพทย ์ 3.62 - - 0.26 0.14 0.30 
พยาบาลศาสตร์ 3.88 - - - 0.12 0.04 
วิทยาศาสตร์การแพทย ์ 3.76 - - - - 0.16 
คณะอ่ืนๆ 3.92 - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่  4.27  พบวา่  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาคณะเภสชัศาสตร์ ( x  = 4.00) มีคะแนน
ปัจจยัจูงใจในดา้นการเรียนรู้ สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาคณะเทคนิคการแพทย ์ ( x  = 3.62) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  5  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่จบ
การศึกษาจากสถาบนัแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการทดสอบแสดง
ดงัตารางที่ 4.28-4.37 
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ตารางที่  4.28  การทดสอบความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยา จ าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 
 

ปัจจยั 

จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั 

(n=65) 

มหาวิทยาลยั 
มหิดล  
(n=51) 

มหาวิทยาลยั 
เชียงใหม่ 
(n=56) 

มหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ 

(n=26) 

มหาวิทยาลยั 
ขอนแก่น 

(n=23) 

อ่ืนๆ  
(n=99) 

F Sig. 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
1. ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา  4.06 0.44 3.83 0.53 3.95 0.45 3.70 0.49 4.00 0.45 3.96 0.51 2.641* 0.023* 

1.1 ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

3.96 0.51 3.89 0.57 4.17 0.65 3.78 0.60 4.14 0.45 3.84 0.65 3.171* 0.008* 

1.2 ดา้นการนิเทศงานและ
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.98 0.61 3.68 0.82 3.58 0.81 3.60 0.67 3.87 0.72 3.90 0.67 2.996* 0.012* 

1.3 ดา้นสภาพการท างาน 4.00 0.67 3.70 0.77 3.88 0.78 3.52 0.80 4.05 0.62 3.83 0.66 2.592* 0.026* 
1.4 ดา้นเงินเดือนและ

ผลตอบแทน 
4.09 0.75 3.97 0.72 4.09 0.69 3.72 0.79 3.98 0.73 4.13 0.76 1.476 0.197 

1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.01 0.62 3.73 0.86 3.64 0.85 3.56 0.70 3.90 0.57 3.94 0.69 2.924* 0.013* 

1.6 ดา้นความมัน่คงของบริษทั 4.31 0.57 4.00 0.64 4.33 0.61 4.04 0.70 4.03 0.62 4.11 0.66 2.808* 0.017* 
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ตารางที่  4.28  (ต่อ) 
 

ปัจจยั 

จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั 

(n=65) 

มหาวิทยาลยั 
มหิดล  
(n=51) 

มหาวิทยาลยั 
เชียงใหม่ 
(n=56) 

มหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ 

(n=26) 

มหาวิทยาลยั 
ขอนแก่น 

(n=23) 

อ่ืนๆ  
(n=99) 

F Sig. 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
2. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการ
ท างาน  

3.90 0.45 3.72 0.51 3.98 0.45 3.72 0.58 3.79 0.38 3.86 0.52 2.074 0.068 

2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.88 0.59 3.72 0.68 3.98 0.59 3.50 0.65 3.87 0.44 3.90 0.66 2.661* 0.023* 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.61 0.67 3.35 0.78 3.90 0.65 3.69 0.65 3.41 0.56 3.51 0.70 4.370* 0.001* 
2.3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.77 0.60 3.85 0.61 4.05 0.51 3.88 0.64 3.86 0.65 3.85 0.68 1.329 0.252 
2.4 ดา้นความรับผิดชอบ 3.97 0.67 3.90 0.67 4.01 0.61 3.81 0.74 3.99 0.55 4.05 0.70 0.712 0.615 
2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการ

ท างาน 
4.03 0.64 3.76 0.84 4.02 0.59 3.78 0.71 3.68 0.48 3.91 0.65 2.022 0.075 

2.6 ดา้นการเรียนรู้ 4.12 0.64 3.74 0.83 3.92 0.67 3.67 0.94 3.93 0.46 3.93 0.66 2.362* 0.040* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่  4.28  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ยที่ 5 ซ่ึงแบ่งผลการวเิคราะห์ตาม
ปัจจยั  2  ดา้น  คือ 

ผลการวเิคราะห์แบ่งตามปัจจยั 2 ดา้น คือ 
1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  

 ผลการทดสอบ พบว่า ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนัที่แตกต่างกนั 
จะมีปัจจยัจูงใจใน ดา้นบ ารุงรักษาแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  เมื่อพบว่า 
มีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแลว้ ผูศ้ึกษาจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
โดยวธีิเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่ 4.29 
 เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนัที่แตกต่างกนั 
จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นบ ารุงรักษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 5 ดา้น  คือ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศงานและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงของบริษทั เม่ือพบว่า มีความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียแลว้ ผูศ้ึกษา จึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตารางที่ 4.30-4.34 ส าหรับดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  

2.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) 
 ผลการทดสอบ พบว่า ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนัที่แตกต่างกนั
จะมีปัจจยัจูงใจใน ดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า 
ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนัที่แตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในด้านตวักระตุน้ในการท างาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05  ใน  3  ดา้น คือ  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นการเรียนรู้  เม่ือพบวา่มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียแลว้ ผูศ้ึกษาจึงท า
การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวิธีเชฟเฟ ผลการทดสอบแสดงดังตารางที่ 
4.35 - 4.37  ส าหรับดา้นอ่ืนๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.29  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทยต่อ ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบ
การศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  4.06 3.83 3.95 3.70 4.00 3.96 
จุฬาลงกรณ์  4.06  - 0.23* 0.11 0.36* 0.06 0.10 
มหิดล   3.83  - - 0.12 0.12 0.17 0.13 
เชียงใหม่  3.95  - - - 0.25* 0.05 0.01 
สงขลานครินทร์  3.70  - - - - 0.29* 0.25* 
ขอนแก่น   4.00  - - - - - 0.04 
อ่ืนๆ   3.96  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.29  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  
( x  = 3.70) มีคะแนนปัจจยัจูงใจในดา้นบ ารุงรักษา ต ่ากว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั ( x  = 4.06) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 3.95) มหาวิทยาลยัขอนแก่น ( x  = 4.00)  
มหาวทิยาลยัอ่ืนๆ ( x  = 3.96)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

นอกจากน้ี ยงัพบวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ( x  = 4.06) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจ ในดา้นบ ารุงรักษา สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัมหิดล  
( x  = 3.83) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้น ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.30  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นนโยบายและการบริหาร เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบ
การศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  3.96 3.89 4.17 3.78 4.14 3.84 
จุฬาลงกรณ์  3.96  - 0.08 0.20 0.18 0.18 0.12 
มหิดล   3.89  - - 0.28* 0.11 0.26 0.05 
เชียงใหม่  4.17  - - - 0.38* 0.02 0.32* 
สงขลานครินทร์  3.78  - - - - 0.36* 0.06 
ขอนแก่น   4.14  - - - - - 0.30* 
อ่ืนๆ   3.84  - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
  

จากตารางที่  4.30  พบว่า ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 4.17) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจใน ด้านนโยบายและการบริหาร  สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจาก
มหาวทิยาลยัมหิดล ( x =3.89) มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ( x =3.78) มหาวทิยาลยัอ่ืนๆ ( x =3.84)  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวทิยาลยัขอนแก่น ( x  = 4.14) มีคะแนนปัจจยัจูงใจใน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร สูงกวา่ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.78)  
และ มหาวทิยาลยัอ่ืนๆ ( x  = 3.84)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้น ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.31  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เป็นรายคู่ 
จ  าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  3.98 3.68 3.58 3.60 3.87 3.90 
จุฬาลงกรณ์  3.98  - 0.30* 0.40* 0.38* 0.12 0.09 
มหิดล   3.68  - - 0.10 0.08 0.19 0.22 
เชียงใหม่  3.58  - - - 0.02 0.29 0.31* 
สงขลานครินทร์  3.60  - - - - 0.27 0.29 
ขอนแก่น   3.87  - - - - - 0.03 
อ่ืนๆ   3.90  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 4.31 พบวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ( x  = 3.98) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจในด้านการนิเทศงานและความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา สูงกว่าผูแ้ทนยา
ที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาล ัยมหิดล  ( x  = 3.98)  มหาวิทยาล ัยเชียงใหม่   ( x  = 3.58) 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.60)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

นอกจากน้ียงัพบวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ( x  3.58) มีคะแนน
ปัจจยัจูงใจในดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ต  ่ากว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษา
จากมหาวทิยาลยัอ่ืนๆ  ( x  = 3.90) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.32  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นสภาพการท างาน เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  4.00 3.70 3.88 3.52 4.05 3.83 
จุฬาลงกรณ์  4.00  - 0.30* 0.12 0.48* 0.05 0.17 
มหิดล   3.70  - - 0.18 0.18 0.35* 0.12 
เชียงใหม่  3.88  - - - 0.36* 0.17 0.06 
สงขลานครินทร์  3.52  - - - - 0.54* 0.31 
ขอนแก่น   4.05  - - - - - 0.23 
อ่ืนๆ   3.83  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.32  พบวา่  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ( x  = 4.00) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจในดา้นสภาพการท างาน สูงกวา่ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัมหิดล  
( x  = 3.70) และ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.52)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวทิยาลยัขอนแก่น ( x  = 4.05) มีคะแนนปัจจยัจูงใจใน 
ดา้นสภาพการท างาน สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยมหิดล ( x  = 3.70)  และ
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.52)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

นอกจากน้ี ยงัพบว่า ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 3.88) 
มีคะแนนปัจจ ยัจ ูง ใจ ในด ้านสภาพการท า งาน   สูง กว ่าผู แ้ทนยาที ่จบกา รศ ึกษาจาก
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.52)  อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่าง
กนั 
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ตารางที่  4.33  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่
จบการศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  4.01 3.73 3.64 3.56 3.90 3.94 
จุฬาลงกรณ์  4.01  - 0.27* 0.37* 0.44* 0.11 0.06 
มหิดล   3.73  - - 0.10 0.17 0.17 0.21 
เชียงใหม่  3.64  - - - 0.07 0.26 0.31* 
สงขลานครินทร์  3.56  - - - - .33 0.38* 
ขอนแก่น   3.90  - - - - - 0.04 
อ่ืนๆ   3.94  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.33  พบวา่  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ( x  = 4.01) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจใน ดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจาก
มหาวิท ย าลัยม หิดล   ( x  = 3.73 )  มหา วิท ย าลัย เ ชี ย ง ให ม่   ( x  = 3.64 ) แล ะ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.56)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

นอกจากน้ียงัพบวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวทิยาลยัอ่ืนๆ ( x  = 3.94) มีคะแนน
ปัจจัย จูงใจใน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สูงกว่าผู ้แทนยาที่ จบการศึกษาจาก
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 3.64) และ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.56)  อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.34  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนน ปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้ม
ชาติในประเทศไทย ดา้นความมัน่คงของบริษทั เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบ
การศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  4.31 4.00 4.33 4.04 4.03 4.11 
จุฬาลงกรณ์  4.31  - 0.32* 0.02 0.27 0.28 0.20* 
มหิดล   4.00  - - 0.34* 0.04 0.04 0.12 
เชียงใหม่  4.33  - - - 0.30* 0.30 0.22* 
สงขลานครินทร์  4.04  - - - - 0.01 0.07 
ขอนแก่น   4.03  - - - - - 0.08 
อ่ืนๆ   4.11  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.34  พบวา่  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ( x  = 4.31) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจในด ้านความมั ่นคงของบริษทั สูงกว ่าผูแ้ทนยาที ่จบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยมหิดล  ( x  = 4.00) และ มหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ( x  = 4.11)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั  0.05  

นอกจากน้ียงัพบวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 4.33) มีคะแนน
ปัจจยัจูงใจใน ดา้นความมั่นคงของบริษทั สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัมหิดล  
( x  = 4.00) มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 4.04)  และมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ( x  = 4.11) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.35  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นความส าเร็จในการท างาน เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบ
การศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  3.88 3.72 3.98 3.50 3.87 3.90 
จุฬาลงกรณ์  3.88  - 0.16 0.10 0.38* 0.01 0.02 
มหิดล   3.72  - - 0.26* 0.22 0.15 0.18 
เชียงใหม่  3.98  - - - 0.48* 0.11 0.08 
สงขลานครินทร์  3.50  - - - - 0.37* 0.40* 
ขอนแก่น   3.87  - - - - - 0.03 
อ่ืนๆ   3.90  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่  4.35  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
( x  = 3.50) มีคะแนนปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน ต ่ากวา่ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจาก
จุฬาลงกร์มหาวทิยาลยั ( x =3.88) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 3.98)  มหาวิทยาลยัขอนแก่น ( x  = 3.87) 
และมหาวทิยาลยัอ่ืนๆ ( x  = 3.90)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

นอกจากน้ียงัพบอีกวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัเชียงใหม่  ( x  = 3.98)  
มีคะแนนปัจจยัจูงใจในด้านความส าเร็จในการท างาน   สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจาก
มหาวทิยาลยัมหิดล ( x  = 3.72) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.36  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นการยอมรับนบัถือ เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  3.61 3.35 3.90 3.69 3.41 3.51 
จุฬาลงกรณ์  3.61  - 0.26* 0.30* 0.09 0.20 0.10 
มหิดล   3.35  - - 0.56* 0.35* 0.06 0.16 
เชียงใหม่  3.90  - - - 0.21 0.50* 0.40* 
สงขลานครินทร์  3.69  - - - - 0.29 0.19 
ขอนแก่น   3.41  - - - - - 0.10 
อ่ืนๆ   3.51  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.36  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาล ัย  
( x  = 3.61) มีคะแนนปัจจยัจูงใจใน ด้านการยอมรับนับถือ สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัมหิดล  ( x  = 3.35) และมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 3.90) อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05  

ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัมหิดล ( x  = 3.35) มีคะแนนปัจจยัจูงใจใน 
ดา้นการยอมรับนับถือ ต  ่ากว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจาก มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ( x  = 3.90) และ
มหาวทิยลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.69) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

นอกจากน้ียงัพบอีกวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัเชียงใหม่  ( x  = 3.90) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจในดา้นการยอมรับนบัถือ สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจาก มหาวิทยลยัขอนแก่น 
( x  = 3.41) และมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ  ( x  = 3.51)  อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05  นอกนั้น
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่  4.37  การวเิคราะห์ความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ดา้นการเรียนรู้ เป็นรายคู่ จ  าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา 

 
สถาบนัท่ีจบ
การศึกษา 

 จุฬาลงกรณ์ มหิดล  เชียงใหม่ สงขลา
นครินทร์ 

ขอนแก่น  อ่ืนๆ  

x  4.12 3.74 3.92 3.67 3.93 3.93 
จุฬาลงกรณ์  4.12  - 0.38* 0.20 0.44* 0.18 0.18 
มหิดล   3.74  - - 0.18 0.06 0.20 0.20 
เชียงใหม่  3.92  - - - 0.25 0.02 0.01 
สงขลานครินทร์  3.67  - - - - 0.26 0.26 
ขอนแก่น   3.93  - - - - - 0.00 
อ่ืนๆ   3.93  - - - - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 4.37  พบว่า ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ( x  = 4.12) 
มีคะแนนปัจจยัจูงใจในดา้นการเรียนรู้  สูงกว่าผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัมหิดล  
( x  = 3.74) และมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ( x  = 3.67) อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05  
นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 

การทดสอบสมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  6  ผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยที่มี
ประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างานที่แตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบแสดงดงัตารางที่  4.38 
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ตารางที่  4.38  การทดสอบความแตกต่างของคะแนนปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย จ าแนกตามประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน 

 

ปัจจยั 
เคย (n=214) ไม่เคย (n=106) 

t Sig. 
x  S.D. x  S.D. 

1. ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา  3.93 0.50 3.96 0.48 -0.579 0.563 
1.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.93 0.59 3.99 0.64 -0.954 0.341 
1.2 ดา้นการนิเทศงานและความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3.74 0.69 3.91 0.78 -1.918 0.056 

1.3 ดา้นสภาพการท างาน 3.89 0.66 3.75 0.82 1.636 0.103 
1.4 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 4.04 0.75 4.05 0.74 -0.071 0.943 
1.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.86 0.66 3.79 0.88 0.820 0.413 
1.6 ดา้นความมัน่คงของบริษทั 4.10 0.63 4.28 0.64 -2.326* 0.021* 

2. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  3.83 0.51 3.89 0.47 -1.173 0.242 
2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.80 0.63 3.93 0.63 -1.673 0.095 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.55 0.70 3.64 0.72 -1.020 0.309 
2.3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.83 0.62 3.97 0.63 -1.895 0.059 
2.4 ดา้นความรับผิดชอบ 3.99 0.68 3.96 0.64 0.299 0.765 
2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.89 0.66 3.93 0.68 -0.559 0.576 
2.6 ดา้นการเรียนรู้ 3.90 0.68 3.94 0.76 -0.492 0.623 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.38  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ยที่ 6 ซ่ึงแบ่งผลการวเิคราะห์ตาม
ปัจจยั  2  ดา้น  คือ 

1.  ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  
 ผลการทดสอบ พบวา่ ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีประสบการณ์การยา้ยบริษทัที่ท  างาน 
จะมีปัจจยัจูงใจในด้านบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ผูแ้ทนยาที่มี
ประสบการณ์การยา้ยบริษทัที่ท  างาน จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นบ ารุงรักษา แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใน 1 ดา้น คือ ดา้นความมัน่คงของบริษทั โดยผูแ้ทนยาที่ไม่เคยยา้ยบริษทัท างาน 
จะมีคะแนนปัจจยัดา้นความมัน่คงของบริษทั ( x = 4.28) สูงกว่าผูแ้ทนยาที่เคยยา้ยบริษทัท างาน 
ส าหรับดา้นอ่ืนๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
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2.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) 
 ผลการทดสอบ พบวา่ ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีประสบการณ์การยา้ยบริษทัที่ท  างาน 
จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า 
ผูแ้ทนยาที่มีประสบการณ์การยา้ยบริษทัที่ท  างาน จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นตวักระตุน้ในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น 
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บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

ปัจจุบนัประชากรโลกมีความตอ้งการใชย้ามากขึ้น และในแต่ละส่วนของโลกธุรกิจยา
มีการเติบโตที่แตกต่างกนั ตลาดหลกัของอุตสาหกรรมยาประกอบไปดว้ยประเทศอเมริกา  แคนาดา 

องักฤษ ยโุรปตะวนัตก และญี่ปุ่ น กลุ่มน้ีเรียกวา่ Mature Market ซ่ึงคาดวา่มียอดขายยาทัว่โลกกว่า 
70 % ประเทศไทยถูกคาดการณ์วา่จะมีขนาดตลาดในอีก 5 ปีขา้งหนา้ประมาณ 4.5  พนัลา้นดอลลาร์
สหรัฐ ซ่ึงสูงกว่าประเทศอ่ืน ๆ ในภูมิภาคอุตสาหกรรมยาในประเทศไทย  มีอ ัตราการเติบโต 
เป็นอนัดบั 2 รองจากประเทศอินโดนีเซีย โดยปีที่ผา่นมา มีการเติบโต 18% ถือว่ามีอตัราการเติบโต
เร็วที่สุด ผูผ้ลิตยาของไทยยงัไม่สามารถสูก้บัผูผ้ลิตยาจากต่างชาติได ้ในแง่ของการตลาดและการบริหาร
แบรนด ์จึงท าใหผู้ผ้ลิตยาในไทยสูญเสียส่วนแบ่งการตลาดใหก้บับริษทัขา้มชาติไป   

หวัใจของความส าเร็จ หรือลม้เหลวในทุกองคก์ารไม่ว่าเล็กหรือใหญ่ก็คือ บุคลากรใน
องคก์ารและโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในภาวะปัจจุบนัที่การแข่งขนัทางธุรกิจเป็นไปอยา่งรุนแรง  ดงันั้น
การใชช่้องทางการขายโดยผ่านผูแ้ทนยา  จึงเป็นช่องทางหลกัในการชิงส่วนแบ่งทางการตลาด 
โดยผลิตภณัฑข์องบริษทัยาจะเป็นที่ยอมรับของตลาดหรือไม่ ขึ้นอยูก่บัความสามารถของผูแ้ทนยา 
และเน่ืองจากงานผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติตอ้งใชท้กัษะความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์และความ
เป็นมืออาชีพสูง ส่งผลใหธุ้รกิจตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือกตวับุคลากรที่มีความสามารถและคุณภาพ 
ท าใหร้ะยะเวลาในการสรรหาบุคลากรในต าแหน่งน้ีตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งนานและการแข่งขนัดา้นธุรกิจ
ที่รุนแรง ส่งใหเ้กิดผลกระทบคือ การท างานในฝ่ายขายที่ขาดผูแ้ทนยา อาจท าให้ยอดขายลดลง คู่แข่ง
ยดึครองส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มขึ้น ดว้ยเหตุดงักล่าว  การศึกษาปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของ
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย  จึงเป็นประเด็นที่น ามาศึกษาในคร้ังน้ี และไดส้รุปผลการศึกษา 
อภิปรายผล และน าเสนอขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 
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1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1.1.1  เพือ่ศึกษาปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศ

ไทยโดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา สถาบนัที่จบการศึกษา และ
ประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน 

1.2  วิธีด าเนินการศึกษา 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive research) กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่  

ผูแ้ทนยาที่ปฏิบติังานกบับริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย จ านวน 320 คน จาก 10 บริษทั ดว้ยวิธีการสุ่ม
แบบแบ่งชั้น (Stratified random Sampling) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
และ การวเิคราะห์ ประมวลผลขอ้มูลใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows version  10.0  โดย
ค่าสถิติที่ใช ้คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และหาค่าความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียโดยใชว้ิธี t-test และ F-test  
1.3  ผลการศึกษา 

1.3.1  ข้อมูลทั่วไป 
จากผูแ้ทนยาที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 320 คน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

เป็นหญิง มีอาย ุ26 - 29 ปี  จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี สาขาวิชาเภสัชศาสตร์ และจบการศึกษาจาก
สถาบนัอ่ืนๆ มากที่สุด รองลงมาคือ จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส าหรับประสบการณ์
การยา้ยบริษทัท างาน  พบว่า  มากกว่าคร่ึงหน่ึงเคยยา้ยบริษทัท างาน จากผูท้ี่เคยยา้ยบริษทัท างาน
จ านวน 214 คน พบวา่ สาเหตุหลกัที่ยา้ยบริษทัท างาน คือ บริษทัใหม่มีรายไดท้ี่ดีกวา่เดิม  

1.3.2  ปัจจัยจูงใจของผู้แทนยา 
ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยา ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 2 ดา้น  คือ  
1)  ปัจจัยด้านบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่ง

ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นบ ารุงรักษาในระดบัมาก  โดยเฉพาะในดา้นความมัน่คงของบริษทัเป็น 
ปัจจยัที่กลุ่มตวัอยา่งในความส าคญัในระดบัมากที่สุด รองลงมา คือ ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน  
ส าหรับดา้นการนิเทศงาน ส่วนความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ใหค้วามส าคญัในระดบัต ่าสุด  
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2)  ปัจจัยด้านตวักระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors) พบว่า ในภาพรวม
กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างานในระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นความ
รับผิดชอบ เป็นปัจจยัที่กลุ่มตวัอยา่งในความส าคญัในระดบัมากที่สุด คือ รองลงมาคือ ดา้นการ
เรียนรู้  ส าหรับดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ที่กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญั ดว้ยค่าต  ่าสุด  

1.3.3  เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจของผู้แทนยา 
สมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  1  จ  าแนกตาม เพศ   
ปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีเพศแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจ 

ดา้นบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกนั เม่ือศึกษาในรายละเอียด พบวา่ ผูแ้ทนยาเพศชาย จะมีคะแนนเฉล่ียสูงกวา่ 
ผูแ้ทนยาเพศหญิง ในดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ส่วนดา้นการนิเทศงาน
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ผูแ้ทนยาเพศหญิงจะมีคะแนน
เฉล่ียสูงกวา่ผูแ้ทนยาเพศชาย ส าหรับสภาพการท างาน และความมัน่คงของบริษทั พบวา่ไม่แตกต่างกนั 

ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ผูแ้ทนยาที่มีเพศแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจ 
ดา้นตวักระตุน้ในการท างานแตกต่างกนั โดยผูแ้ทนยาเพศชาย ให้ความส าคญั ดา้นการยอมรับนับถือ 
และลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มากกวา่ผูแ้ทนยาเพศหญิง ส าหรับดา้นอ่ืนๆ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  2  จ  าแนกตามอาย ุ  
ปัจจยัด้านบ ารุงรักษา  ผูแ้ทนยาที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัจูงใจ ดา้นบ ารุงรักษาแตกต่างกนั  5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นเงินเดือนผลตอบแทน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน และดา้นความมัน่คงของบริษทั  

ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ 36  ปีขึ้นไป ใหค้วามส าคญั  ดา้นนโยบายการบริหารต ่ากว่า
ผูท้ี่มีอาย ุ22-29 ปี และดา้นสภาพการท างาน ต ่ากว่าผูท้ี่มีอาย ุ30-35 ปี ดา้นเงินเดือนผลตอบแทน
และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและตวักระตุน้ในการท างาน  ต  ่ากว่าผูท้ี่มีอายุ  26-29  ปี  
ดา้นความมัน่คงของบริษทั ต  ่ากวา่ผูแ้ทนยาในทุกช่วงอาย ุ 

ผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ 22-25  ปี  ใหค้วามส าคญัดา้นสภาพการท างาน ต ่ากวา่ผูท้ี่มี
อาย ุ26-29 ปี  และผูท้ี่มีอาย ุ30-35 ปี  

ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  ผูแ้ทนยาที่มีอายแุตกต่างกนั จะมีปัจจยั
จูงใจในดา้น ตวักระตุน้ในการท างาน แตกต่างกนั1 ดา้น คือ ดา้นความรับผิดชอบส าหรับดา้นอ่ืนๆ 
พบวา่ ไม่แตกต่างกนั   
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สมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  3  จ าแนกตามระดบัการศึกษา    
ดา้นบ ารุงรักษา  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นบ ารุงรักษา

ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น 
ดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  ในภาพรวมผูท้ี่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 

จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นตวักระตุน้ในการท างานไม่แตกต่างกนั แต่ศึกษาในรายละเอียด พบว่า ผูแ้ทน
ยาที่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีให้ความส าคญัดา้นความกา้วหน้าในการท างานสูงกว่าผูแ้ทนยา
จบการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

สมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  4  ตามสาขาวชิาที่จบการศึกษา    
ดา้นบ ารุงรักษา  พบว่า  ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีสาขาวิชาที่จบการศึกษา

แตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจ ดา้นบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น 
ดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  พบวา่  ในภาพรวมผูแ้ทนยาที่มีสาขาวิชาที่จบ

การศึกษาแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
แต่ศึกษาในรายละเอียดพบแตกต่างกนั ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาสาขาเภสชัศาสตร์ จะมีปัจจยัจูงใจใน
ดา้นการเรียนรู้ สูงกวา่จบการศึกษาสาขาอ่ืน 

สมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  5  จ  าแนกตามสถาบนัที่จบการศึกษา   
ดา้นบ ารุงรักษา  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนัที่แตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ 

ดา้นบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกนัทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการนิเทศงานความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คง
ของบริษทั 

ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนั
แตกต่างกนัจะมีปัจจยัจูงใจ ดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน เม่ือศึกษาในรายละเอียด 
พบว่า ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนัแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างาน 
แตกต่างกนั 3 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นการเรียนรู้ 

สมมติฐานยอ่ยขอ้ที่  6  จ  าแนกตามประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน   
ดา้นบ ารุงรักษา  ผูแ้ทนยาที่มีประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างานจะมีปัจจยั

จูงใจดา้นบ ารุงรักษาไม่แตกต่างกนั และเม่ือศึกษาในรายละเอียด พบว่า มีความแตกต่างกนัในดา้น
ความมัน่คงของบริษทั โดยผูแ้ทนยาที่ไม่เคยยา้ยบริษทัท างาน จะให้ความส าคญัดา้นความมัน่คง
ของบริษทั มากกวา่ผูแ้ทนยาที่มีประสบการณ์การยา้ยบริษทัท างาน  

ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  ผูแ้ทนยาที่มีประสบการณ์การยา้ยบริษทั
ที่ท  างาน จะมีปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ไม่แตกต่างกนัทุกๆ ดา้น 
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2.  อภปิรายผล 
 

จากผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ที่ผูศ้ึกษา
ใช้ตามแนวความคิดทฤษฎีสองปัจจยั เฮอร์สเบอร์ก พบว่า ผลการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง ยงัคง
ให้ความส าคญัโดยรวมอยูใ่นระดบัมากตามทฤษฎีทั้งสองปัจจยั  คือ 

ปัจจยัจูงใจดา้นบ ารุงรักษา  ทั้ง 6 ดา้นที่กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัจากมากไปหาน้อย 
คือ  ดา้นความมัน่คงของบริษทั ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
สภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสุดทา้ยดา้นการนิเทศความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา  

ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการท างาน ทั้ง 6 ดา้น ที่กลุ่มตวัอยา่งความส าคญัจากมากไปหาน้อย 
คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการเรียนรู้ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  

ซ่ึงไดส้อดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนายดุสิต ก่ิงสุคนธ์ (2551) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ได้ท  าการศึกษาปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อการเลือกอาชีพผูแ้ทนยาของนักศึกษา   คณะเภสัชศาสตร์
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ที่ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นบ ารุงรักษาโดยรวม
ในระดบัมาก และคะแนนที่มากที่สุดคือปัจจยัดา้นค่าตอบแทน  ส่วนปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ผูต้อบ
แบบสอบถามใหค้วามส าคญัโดยรวมในระดบัมากทั้ง  6  ดา้น  โดยปัจจยัที่ให้ความส าคญัมากที่สุด
ไดแ้ก่ดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงตรงกบัผลการศึกษาในเล่มน้ี 

2.1  อภิปรายผลการศึกษาจ าแนกตามเพศ 
  ภาพรวมผูแ้ทนยาทั้งเพศหญิงและเพศชาย ให้ความส าคญั ในปัจจยัจูงใจด้าน
บ ารุงรักษา   ไม่แตกต่างกนั เม่ือศึกษาในรายละเอียด พบว่า ผูแ้ทนยาเพศชาย จะให้ความส าคญั ใน
ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน สูงกว่าผูแ้ทนยาเพศหญิง โดยผูแ้ทนยาเพศ
หญิง ใหค้วามส าคญัใน ดา้นการนิเทศงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพือ่นร่วมงาน ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นดา้นตวักระตุน้ในการท างานผูแ้ทนยาเพศชาย  ใหค้วามส าคญั 
ดา้นการยอมรับนบัถือ และลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มากกวา่ผูแ้ทนยาเพศหญิง ส าหรับดา้นอ่ืนๆ พบว่า
ไม่แตกต่างกนั 
 สอดคลอง้กบัสมมติฐาน อาจเป็นเพราะอุปนิสัยเฉพาะของเพศชายโดยรวมที่ให้
ความส าคญักบัเร่ืองโครงสร้างหลกัก่อน เร่ืองความสัมพนัธ์กบับุคคลรอบตวั ส่วนอุปนิสัยเฉพาะ
ของเพศหญิงโดยรวม ใหค้วามส าคญักบัรายละเอียดเร่ืองสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ์ใกลต้วัก่อน 
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2.2  อภิปรายผลการศึกษาจ าแนกตามระดับการศึกษา 
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจดา้นบ ารุงรักษาและปัจจยัจูงใจดา้น

ตวักระตุน้ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น แต่ศึกษาในรายละเอียด พบวา่ ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีใหค้วามส าคญัดา้นความกา้วหนา้ในการท างานสูงกวา่ผูแ้ทนยาจบการศึกษาสูงกวา่ระดบั
ปริญญาตรี 
 ซ่ึงทั้งปัจจยัจูงใจของอาชีพผูแ้ทนยาในการศึกษาเล่มน้ีกับการศึกษาในอาชีพ
พนักงานขายประกนั โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัเฮอร์สเบอร์กเหมือนกนั ก็พบวา่ 

มีความสอดคล้องก ับผลการศึกษาของ  นางสาวจุรียพ์ร  สุขแสวง  (2549) 
มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต ไดท้  าการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานของพนักงานขายประกนั
ของบริษทั ไทยประกันชีวิตจ ากดั สาขารัตนาธิเบศร์ ซ่ึงผลการศึกษาก็ พบว่า ปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นบ ารุงรักษาทั้ง  5  ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  การกระจายของค่าเฉล่ีย
ไม่แตกต่างกนั คือ นโยบายการบริหารงานของบริษทั สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ความมัน่คงและความกา้วหน้า ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนักงานขายประกนัที่มีเพศและระดบั
การศึกษาต่างกนัต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงแสดงว่าเพศและ
ระดบัการศึกษาไม่มีความแตกต่างต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของทั้งสองอาชีพ  

2.3  อภิปรายผลการศึกษาจ าแนกตามอายุ   
ผูแ้ทนยาที่มีอายุแตกต่างกัน  จะมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจด้านบ ารุงรักษา

แตกต่างกนั  5 ดา้น      
2.3.1  ผู้แทนยาที่มีอายุ 36 ปีข้ึนไป  ใหค้วามส าคญัใน ดา้นนโยบายการบริหารต ่ากว่า

ผูท้ี่มีอาย ุ22-29 ปี และดา้นสภาพการท างาน ต ่ากว่าผูท้ี่มีอาย ุ30-35 ปี ดา้นเงินเดือนผลตอบแทน
และด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและตวักระตุน้ในการท างาน ต ่ากวา่ผูท้ี่มีอาย ุ 26-29  ปี  
ดา้นความมัน่คงของบริษทั ต  ่ากวา่ผูแ้ทนยาในทุกช่วงอาย ุ   

2.3.2  ผู้แทนยาที่มีอายุ 22-25  ปี  ใหค้วามส าคญัดา้นสภาพการท างาน ต ่ากว่าผูท้ี่มี
อาย ุ26-29 ปี  และผูท้ี่มีอาย ุ30-35 ปี   

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน อาจวเิคราะห์ไดว้า่อาชีพผูแ้ทนยาเปรียบเสมือน
บนัไดขั้นแรกของการท างานส าหรับบุคคลที่เพิง่จบการศึกษาและเลือกลกัษณะงานที่ค่อนขา้งอิสระ 
ซ่ึงโดยอายเุฉล่ียทัว่ไปจากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าเป็นช่วง อาย ุ26-29 ปี  ผูแ้ทนยาที่มีอายนุ้อยกว่าน้ี
ส่วนใหญ่จะเป็นการหาประสบการณ์ในการท างานและศึกษาอาชีพที่คิดว่าเหมาะกบัตนเองมากที่สุด 
จึงใหค้วามส าคญัดา้นสภาพการท างานต ่ากว่าทุกช่วงอาย ุและกลุ่มตวัอยา่งผูแ้ทนยาที่มีอาย ุ36 ปีขึ้นไป 
พบเพียง 12 % ซ่ึงอาจเป็นไปไดว้่าในสายอาชีพน้ีผูท้ี่อายมุากขึ้นส่วนใหญ่จะมีความก้าวหน้าใน
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ต าแหน่งอ่ืนๆ ไปแล้ว ส าหรับบุคคลที่ยงัคงท างานในต าแหน่งน้ี  จึงเป็นกลุ่มที่ให้ความส าคญั
ในดา้นต่างๆ นอ้ยกวา่ทุกช่วงอาย ุ

2.4  อภิปรายผลการศึกษาตามสาขาวิชาที่จบการศึกษา    
ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาสาขาเภสชัศาสตร์ จะมีปัจจยัจูงใจในดา้นการเรียนรู้ สูงกวา่

ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาสาขาอ่ืน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน อาจเป็นเพราะวา่อุตสาหกรรมยาโดยเฉพาะบริษทัยา

ขา้มชาติ จะใหค้วามส าคญัในเร่ืองการเรียนรู้ดา้นผลิตภณัฑม์าก จึงท าใหก้ารคดัเลือกบุคคลากรที่จะ
มาท าอาชีพผูแ้ทนยาส่วนใหญ่จะจบการศึกษาสาขาเภสชัศาสตร์ซ่ึงมีพื้นฐานอยูแ่ลว้ จึงท าใหปั้จจยั
จูงใจดา้นการเรียนรู้ในดา้นต่างๆในผูท้ี่จบจากสาขาน้ีมีมากขึ้นและพร้อมที่จะส่งเสริมใหมี้โอกาส
เจริญความกา้วหนา้ในวชิาชีพสูงขึ้นไปดว้ย 

2.5  อภิปรายผลการศึกษาจ าแนกตามสถาบันที่จบการศึกษา   
ในภาพรวม ผูแ้ทนยาที่จบการศึกษาจากสถาบนัที่แตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจดา้น

บ ารุงรักษาและปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างาน  ไม่แตกต่างกนั เมื่อศึกษาในรายละเอียด  
มีปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้ในการท างาน แตกต่างกัน 3 ด้าน คือ  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นการเรียนรู้   

ซ่ึงจากผลการศึกษาในรายละเอียดที่ไดน้ี้ยงัไม่สามารถอภิปรายและวเิคราะห์สาเหตุ
ที่เกิดขึ้นไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งแต่ละสถาบนั อาจจะตอ้งมีการศึกษาวจิยัเพิม่เติมใหม้ากขึ้นในภายหนา้ 

2.6  อภิปรายผลการศึกษาจ าแนกประสบการณ์การย้ายบริษัทท างาน   
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีประสบการณ์การการยา้ยบริษทัท างานสูงถึง ร้อยละ 66.9 

และสาเหตุหลกัที่ยา้ยบริษทัท างาน คือ บริษทัใหม่มีรายไดท้ี่ดีกว่าเดิม และรองลงมา คือ ตอ้งการ
ความกา้วหนา้มัน่คง  

ได้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  นางสาวนวรัตน์  ชูเวทย ์ (2550) 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล คน้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยมีการยา้ยบริษทัท างาน 
โดยสาเหตุการยา้ยบริษทัท างานส่วนใหญ่มาจากตอ้งการรายไดเ้พิ่มขึ้น ตอ้งการความกา้วหน้า 
มัน่คง และตอ้งการมีสวสัดิการที่ดีกวา่ 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน  และสามารถอภิปรายไดว้่า ผูท้ี่มีประสบการณ์การ
การยา้ยบริษทัท างานอาจเกิดจากงานที่ตอ้งรับผดิชอบไม่สามารถปฏิบตัิไดต้ามความตอ้งการของบริษทั 
ซ่ึงก็จะมีผลต่อความมัน่คงในการท างานและรายไดท้ี่ลดลง หรือเกิดจากบริษทัเดิมเป็นบริษทัยาใน
ประเทศมีรายไดแ้ละสวสัดิการที่นอ้ยกวา่บริษทัใหม่ที่เป็นบริษทัยาขา้มชาติ 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษาถึงปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
ส าหรับบริษทัยาต่างๆ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับการบริหารงานบุคคลในการสร้าง
แรงจูงใจและดึงดูดบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร 
ส่งผลให้องค์กรมีทางเลือกมากขึ้น ทั้งยงัเป็นตวักระตุน้ในการท างานช่วยให้พนักงานเกิดความ
พอใจในการท างาน และสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ โดยมีขอ้เสนอแนะ 

3.1  บริษทัยาควรมีการประชาสัมพนัธ์ถึงภาพพจน์ช่ือเสียงที่ดีของบริษทัเพื่อแสดงถึง
ความมั่นคงและการเจริญเติบโตของบริษทั ซ่ึงจะช่วยท าให้ผูแ้ทนยาเกิดความเช่ือมัน่และมีความ
ภาคภูมิใจในการเลือกเขา้มาท างานกบับริษทัยาที่เทียบเท่ากบัระดบัสากลมากยิง่ขึ้น  

3.2  บริษทัยาควรท าการส ารวจ เปรียบเทียบในส่วนของเงินเดือนและรางวลัการขาย

(Incentive) การจดัสวสัดิการใหเ้ท่าเทียม หรือดีกวา่มาตรฐานของบริษทัอ่ืนๆ ที่อยูใ่นอุตสาหกรรม
เดียวกนั เพื่อเป็นการมุ่งเนน้ไปที่ความตอ้งการที่แทจ้ริงในการป้องกนัปัญหาการยา้ยบริษทัท างาน
ของผูแ้ทนยา    

3.3  ควรมีการส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้บุคคลากรมีความรู้
ความสามารถเพิม่มากขึ้น มีโอกาสเจริญเติบโตกา้วหน้าในอาชีพการงาน และสามารถที่จะแข่งขนั
หรือการไดรั้บคดัเลือกใหไ้ปท างานในสาขาต่างประเทศได ้ 

3.4  ควรส่งเสริมและใหโ้อกาสกบับุคคลากรภายในองคก์รไดมี้ความกา้วหน้าในอาชีพ 
ก่อนเปิดรับบุคคลภายนอก เพราะนอกจากจะเป็นการส่งเสริมบุคคลากรให้มีโอกาสเจริญเติบโต
กา้วหนา้แลว้ ยงัเกิดความรู้สึกที่ดีและมีก าลงัใจในการท างานต่อไป 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ความคดิเห็นของผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามชุดน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้แบบอิสระ เพือ่การศึกษาของนกัศึกษา

หลกัสูตรปริญญามหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมี
วตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาถึงปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย เพือ่น าขอ้มูลที่ไดไ้ปใชป้ระโยชน์ทางวชิาการและเพือ่เป็นแนวทางในการ
วางแผนการสรรหาพนกังานของบริษทัยาต่อไป 

 
ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณทกุท่านที่ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและแสดง

ความคิดเห็นอนัเป็นประโยชน์ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี 
 
 
 
 

นางสาวพรทิพย ์ วานิชจรูญเกียรติ  
ผูศ้ึกษา 
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ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน ( ) หรือเติมขอ้ความในช่องวา่ง 
 
ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไป 
 
1. เพศ 
(  )       1. ชาย                                             (   )  2.   หญิง 
 
2. อาย ุ
(   )  1.   22-25  ปี                                                     (   )  2.     26-29  ปี   
(   )  3.   30-35 ปี                                          (   )  4.     35  ปีขึ้นไป 
 
3.  วุฒิการศึกษา 
(  )  1.  ปริญญาตรี                             (   )  2. สูงกวา่ปริญญาตรี  
(  )  3.  อ่ืนๆ (โปรดระบุ ……………....…………)    
 
4.  สาขาวิชาที่จบการศึกษา 
(  ) 1. คณะเภสชัศาสตร์                             (  ) 2. คณะเทคนิคการแพทย ์   
(  ) 3. คณะพยาบาลศาสตร์               (  ) 4. คณะวทิยาศาสตร์การแพทย ์   
(  ) 5.  อ่ืนๆ  (โปรดระบุ…………………………..)  
 
5. จบการศึกษาจากสถาบัน   
(  )  1. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั             (  )  2. มหาวทิยาลยัมหิดล    
(  )  3. มหาวทิยาลยัเชียงใหม่             (  )  4. มหาวทิยาลยั สงขลานครินทร์              
(  ) 5. มหาวทิยาลยัขอนแก่น             (  ) 6. อ่ืนๆ (โปรดระบุ…...............................) 
 
6. ท่านเคยมกีารย้ายบริษัทท างานมากก่อนหรือไม่ 
(  )  เคย                                                                   (  )  ไม่เคย 
(ถา้เคยมีการยา้ยบริษทัท างานมากก่อนกรุณาท าแบบสอบถามตอ่ขอ้ที่ 8) 
 
 



87 

7. สาเหตุของการย้ายบริษัทท างาน (สามารถตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
(  ) 1. บริษทัใหม่มีรายไดท้ี่ดีกวา่เดิม                     (  ) 2 . การเดินทางไม่สะดวก เขตการขายไกลบา้น       
(  ) 3. ตอ้งการความกา้วหนา้ มัน่คง                       (  ) 4. ตอ้งการเปล่ียนเขตการขาย  
(  ) 5. มีปัญหากบัหวัหนา้งาน                                (  ) 6. ไม่สามารถปิดยอดขาย 
(  ) 7. อ่ืน ๆ โปรดระบุถึงสาเหตุ …………………………………………………………………  
 
ส่วนที ่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้แทนยา 

ในความคิดของท่าน ท่านให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจของผูแ้ทนยาต่อไปน้ีมากนอ้ยเพยีงใด 
โปรดระบุตามระดบัความส าคญั ระดบัคะแนน=  5 มีความส าคญัมากที่สุด 

                                                    ระดบัคะแนน=  4  มี ความส าคญัมาก 
                                                     ระดบัคะแนน=  3 มีความส าคญัปานกลาง 
                                                     ระดบัคะแนน=  2  มีความส าคญันอ้ย 
                                                     ระดบัคะแนน=  1 ไม่มีความส าคญั 
 
2.1  ปัจจัยด้านบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  
 

 ระดับความส าคญั 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร      
1. บริษทัมีนโยบายบริหารงานที่ชดัเจนและ
มีมาตรฐาน 

     

2. บริษทัมีลกัษณะการบริหารที่มีความ
ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ 

     

3. บริษทัมีความชดัเจนในการปฏิบตัิตาม
จรรยาบรรณทางธุรกิจของบริษทั 
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 ระดับความส าคญั 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ปัจจัยด้านการนิเทศงานความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคบับัญชา 

     

4. มีหวัหนา้งานคอยนิเทศงานและให้
ค  าปรึกษา 

     

5. หวัหนา้งานใหค้วามสนิทสนมและเป็น
กนัเอง 

     

6. หวัหนา้คอยใหค้วามช่วยเหลือและ
แนะน าในเร่ืองส่วนตวั  สุขภาพ ทั้ง
ร่างกายและจิตใจ 

     

ปัจจัยด้านสภาพการท างาน      
7. มีการสนบัสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์
ส าหรับใชใ้นการท างานอยา่งเพยีงพอ 

     

8. มีความรวดเร็วในการส่ือสารเพือ่
แกปั้ญหาใหก้บัพนกังาน 

     

9. บริษทัมีการตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

10. บริษทัมีกระบวนการและขั้นตอนการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ 
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 ระดับความส าคญั 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ปัจจัยด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน      
11. ระดบัเงินเดือนของบริษทัอยูใ่นมาตรฐาน

เดียวกบับริษทัอ่ืนๆ ในธุรกิจยา 
     

12. บริษทัมีการจ่ายเงินรางวลัจากการขาย
(Incentive)ที่น่าพอใจ 

     

13. บริษทัมีสวสัดิการที่ดีส าหรับพนกังาน      

14. บริษทัมีการขึ้นเงินเดือนตามเกณฑก์าร
ประเมินผลงานที่ก  าหนดไว ้

     

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน      

15. มีการช่วยเหลือกนัระหวา่งเพือ่นร่วมงาน
ในเขตการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

16. มีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารระหวา่ง
เพือ่นร่วมงานซ่ึงกนัและกนั 

     

17. มีความสมัพนัธท์ี่ดีระหวา่งเพือ่นร่วมงาน      

ปัจจัยด้านความมั่นคงของบริษัท      

18. บริษทัมีภาพพจน์และมีช่ือเสียงเป็นที่
ยอมรับในธุรกิจประเภทเดียวกนั 

     

19. บริษทัมีความมัน่คงและเจริญเติบโต
อยา่งต่อเน่ือง 

     

ปัจจัยด้านความมั่นคงของพนักงาน      
20. บริษทัมีความมัน่คงในการจ่าย

ผลตอบแทน 
     

21. บริษทัมีความมัน่คงในการจา้งงาน      
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2.2 ปัจจัยด้านตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors) 
 

 ระดับความส าคญั 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน      
22. บริษทัใหค้วามสนบัสนุนการท างานให้

ส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามเป้าหมายที่
ไดรั้บ 

     

23. บริษทัมีการฝึกอบรมที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของงาน 

     

24. ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของบริษทั 

     

ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ      
25. อาชีพน้ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง      

26. อาชีพน้ีสามารถไปปฏิบติังานในบริษทั
ต่างประเทศได ้

     

27. เป็นอาชีพที่ไดรั้บการยกยอ่งจาก
บุคคลากรทางการแพทย ์

     

ปัจจัยด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ      
28. ลกัษณะงานมีความทา้ทายและน่าสนใจ      

29. ลกัษณะงานที่ท  าตอ้งใชค้วามสามารถ
เฉพาะทางดา้นและความรู้เทคนิคทาง
การแพทย ์

     

30. เป็นอาชีพที่ไดติ้ดต่อกบัผูช้  านาญการใน
สายอาชีพ เช่น แพทย ์เภสชักร พยาบาล 
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 ระดับความส าคญั 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ      
31. เป็นอาชีพที่มีอิสระและตอ้งมีความ

รับผดิชอบในการท างานสูง 
     

32. เป็นอาชีพที่ตอ้งมีความรับผดิชอบใน
เป้าหมาย (Target) ที่ไดรั้บมอบหมาย 

     

33. ความรับผดิชอบในการตดัสินใจในงาน
(Empower)ไดต้ามความเหมาะสม 

     

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน      
34. บริษทัใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรม

พฒันาบุคลากร 
     

35. บริษทัมีระบบการประเมินผลงานที่
ยตุิธรรม 

     

36. บริษทัใหโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

     

ปัจจัยด้านการเรียนรู้      

37. เป็นอาชีพที่มีโอกาสที่จะพฒันาตวัเอง
อยูต่ลอดเวลา 

     

38. เป็นอาชีพที่มีโอกาสพฒันาการท างาน
ไดห้ลากหลายต าแหน่ง เช่น Product 
Specialist  Sale manager  Product 
manager 

     

 
ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เพิม่เติม 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางสาวพรทิพย ์ วานิชจรูญเกียรติ 
วัน เดือน ปี เกดิ 11  มกราคม  2510 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จงัหวดันครปฐม 
ประวัติการศึกษา   

 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีพยาบาลศาสตร์บณัฑิต   
 วทิยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย 
 ปีการศึกษา  2529- 2532 
 ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย  
 โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทยั กรุงเทพมหานคร 

 ปีการศึกษา  2523 - 2528 
 ส าเร็จการศึกษาระดบัประถมศึกษาโรงเรียน ประถมฐานบินก  าแพงแสน  
 จงัหวดันครปฐม  

 ปีการศึกษา  2517 - 2522 
ประวัติการท างาน 
 2532–2536   โรงพยาบาลสุขมุวทิ พยาบาลประจ าแผนกไอซียกูรุงเทพมหานคร 
 2536–2541  โรงพยาบาลศรีวิชัย 3 หัวหน้าหอผูป่้วยแผนกไอซียู  
  จงัหวดัสมุทรสาคร 
 2541–ปัจจุบนั บริษทั แกล็กโซสมิทไคลน์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
ต าแหน่ง Healthcare Partnership Consultant 


