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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติขนาดใหญ่

ในประเทศไทย ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ 

ผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติขนาดใหญ่ในประเทศไทย จ านวน 175 รายท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าสถิติท่ีใช้คือ ความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  

การทดสอบค่าที 

 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมอยู่ในระดับ

ส าคัญมาก ในส่วนของปัจจัยจูงใจปัจจัยท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับส าคัญมาก  ได้แก่ ด้านการประสบ

ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้าในงาน ตามล าดับ และปัจจัยท่ีให้ความส าคัญในระดับส าคัญปานกลาง ได้แก่ ด้านโอกาสเจริญเติบโต  

และในส่วนของปัจจัยสุขอนามัย ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับทุกปัจจัยอยู่ในระดับส าคัญมากได้แก่ ด้านการ

ควบคุมบังคับบัญชา ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านความมั่นคงในการท างาน  

ด้านเงื่อนไขการท างาน ปัจจัยต่างๆ ในชีวิตส่วนตัว ด้านเงินเดอืน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตามล าดับ 

ABSTRACT 

The purpose of this independent study was to study the job motivating factors of sales managers in large 

multinational pharmaceutical companies in Thailand. They consisted of two factors; motivation factors and hygiene 

factors. The samples of this study were 1 7 5  sales managers in large multinational pharmaceutical companies in 

Thailand. The data was collected by questionnaires and then analyzed by descriptive statistics; frequency, 

percentage and mean. And inferential statistics in terms of t-test. 

It was found from this study that the respondents ranked the importance of the overall both motivation 

factors and hygiene factors at a high level. Motivation factors that the respondents ranked the importance at high 

levels which were achievement, responsibility, work-itself, recognition and advancement, respectively. The factors 
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ranked at a medium level was possibility of growth. For hygiene factors that the respondents ranked the importance 

at high levels which were technical supervision, status, company policy and administration, job security, working 

conditions, factors in personal life, salary and interpersonal relations, respectively. 

บทน า 

ธุรกิจยาถือว่าเป็นธุรกิจท่ีน่าสนใจธุรกิจหนึ่ง เพราะเป็นธุรกิจท่ีมีมูลค่าสูงมาก ในปี พ.ศ. 2556 ธุรกิจยาใน

ประเทศไทยมีมูลค่าสูงถึง 125,253 ล้านบาท (IMS Health , 2557) และมีอัตราการเติบโตอย่างต่อเนื่อง มูลค่าดังกล่าว

เป็นมูลค่าของยารักษาโรคท่ีเกิดจากช่องทางการจัดหน่ายได้หลักๆอยู่ 2 ช่องทาง คือ ช่องทางผ่านทางโรงพยาบาล  

(รวมถึงคลินิกต่างๆ) และช่องทางผ่านทางร้านขายยา จากมูลค่ายาดังกล่าวท าให้เป็นตลาดท่ีน่าสนใจต่อบริษัทยาเป็น

อย่างมาก 

บริษัทยาสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ บริษัทยาภายในประเทศและบริษัทยาข้ามชาติ จากข้อมูลปี 

พ.ศ. 2556 ประเทศไทยมีบริษัทยาท้ัง 2 ประเภทรวมกันท้ังสิ้น 785 บริษัท ( IMS Health , 2557) เป็นบริษัทยา

ภายในประเทศ 312 บริษัท ซึ่งส่วนใหญ่จะผลิตยาสามัญ (Generic Drugs) ท่ีหมดสิทธบัิตรยาแล้ว ส่วนบริษัทยาข้ามชาติมี

อยู่ 473 บริษัท ซึ่งส่วนใหญ่จะท าการวจิัยและพัฒนา แลว้ผลิตยาที่ถือเป็นยาต้นแบบ (Original Drugs) และน ายาท่ีผลิตน้ัน

เข้ามาจ าหน่ายในประเทศ แต่ตลาดของบริษัทยาท้ัง 2 ประเภทก็มีความแตกต่างค่อนข้างชัดเจน คือ บริษัทยา

ภายในประเทศจะขายยาที่มีราคาไม่แพง ดังนั้นกลุ่มผู้ป่วยท่ีจะได้ใช้ยาประเภทนี้จะเป็นผู้ป่วยท่ีใช้สิทธิหลักประกันสุขภาพ

ถ้วนหน้า และสิทธิประกันสังคมเป็นหลัก ส่วนบริษัทยาข้ามชาติ จะขายยาซึ่งจะมีราคาท่ีสูง ดังนั้นกลุ่มผู้ป่วยท่ีจะได้ใช้ยา

ประเภทนี้สว่นใหญ่จะเป็นผู้ป่วยสทิธิขา้ราชการ สิทธิรัฐวิสาหกิจ สิทธิบริษัทประกัน หรือผู้ท่ีมีรายได้สูง 

การท าธุรกิจปฏิเสธไม่ได้เลยว่าองค์ประกอบท่ีส าคัญเพื่อให้ธุรกิจประสบผลส าเร็จได้ คือ บุคลากรขององค์กร 

ซึ่งต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถกลยุทธ์ท่ีส าคัญท่ีบริษัทยาจะใช้ในการท าการตลาด คือจะใช้วิธีการขายผ่านผู้แทนยา 

(Medical Representative) ซึ่งจะถือวา่เป็นตัวแทนของบริษัทในการน าเสนอขอ้มูลยาและการบริการท่ีจะส่งเสริมให้มีการใช้

ยาอย่างถูกต้องเหมาะสมต่อแพทย์ ซึ่งการท างานของผู้แทนยา จะท างานในระบบของทีมงาน โดยหนึ่งทีมจะประกอบไป

ด้วยผู้แทนยาจ านวนหลายคน โดยแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบตามเขตพื้นท่ี โดยในหนึ่งทีมนั้นจะมีผู้ท่ีเป็นหัวหน้าทีมในการ

ด าเนนิงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบริษัท คือ ผู้จัดการฝ่ายขาย (Sales Manager) ซึ่งจะเป็นผู้น าและผู้ควบคุมการท างาน

ของผู้แทนยาเพื่อให้เป็นไปตามกลยุทธ์และแผนการด าเนินงานของบริษัท ดังนั้นจะเห็นได้ว่า ผู้จั ดการฝ่ายขาย จะเป็น

บุคลากรท่ีมีส าคัญต่อการขับเคลื่อนการท างานของทีมงานฝ่ายขายอย่างมาก เพราะจะเป็นผู้บริหารทีมงานท่ีเป็นทีมท่ี

ติดต่อกับลูกค้าโดยตรง และเป็นทีมงานท่ีสร้างยอดขายให้กับบริษัทซึ่งยอดขายถือว่าเป็นเป้าหมายหลักของการด าเนิน

ธุรกิจบริษัทยา 

เนื่องจากผู้จัดการฝ่ายขายในบริษัทยาข้ามชาติต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถอย่างมาก ตอ้งมีทักษะพื้นฐานทางด้าน

การขาย ความรู้ในผลิตภัณฑ์ ความรู้เร่ืองโรค มีทัศนคติท่ีดี และยังต้องมีทักษะเฉพาะท้ังในเร่ืองคน การคิดเชิงกลยุทธ์ 

การตัดสินใจ การเป็นผู้น า และต้องเป็นผู้มีความรู้ในเร่ืองการจัดการธุรกิจ ส่งผลให้ธุรกิจบริษัทยาข้ามชาติ เวลาที่ต้องมี

การสรรหาและคัดเลือกต าแหน่งผู้จัดการฝ่ายขาย ต้องใช้เวลานานเพื่อกลั่นกรองให้ได้คนท่ีมีความสามารถตามบริษัทท่ี
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ต้องการมากท่ีสุดและเพื่อให้ได้ผู้จัดการฝ่ายขายท่ีเหมาะสมกับค่าจ้างท่ีค่อนข้างสูง ประกอบกับสถานการณ์ตลาดยาใน

ประเทศไทยปัจจุบัน ที่โรงพยาบาลของรัฐบาลซึ่งเป็นโรงพยาบาลท่ีมีความต้องการใช้ยาและมีปริมาณการสั่งซื้อยาที่มาก 

ได้มขี้อก าหนดและแนวทางการใช้ยาท่ีเข้มงวดขึน้ โดยให้ใช้ยาในบัญชียาหลักแห่งชาต ิซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นยาสามัญท่ีผลิต

โดยบริษัทยาภายในประเทศ เนื่องจากมีราคาถูก ส่งผลให้แนวโน้มการขายยาของบริษัทยาข้ามชาติท่ีขายยาต้นแบบซึ่ง

มักจะมีราคาแพง ขายได้ล าบากมากยิ่งขึ้น ท าให้ผู้จัดการฝ่ายขายท่ีมีทักษะความรู้ความสามารถท่ีสูง เลือกท างานกับ

บริษัทท่ีขายยาท่ีได้รับผลกระทบจากนโยบายภาครัฐน้อย บริษัทท่ีให้ผลตอบแทนท่ีดี มีความมั่นคง หรืออาจจะออกจาก

ธุรกิจบริษัทยาไปเลย ส่งผลให้ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีจะเป็นผู้น าการท างานทีมขาย และอาจท าให้ผลการ

ด าเนนิงานของธุรกิจลดลง 

จากมูลค่าของธุรกิจยาท้ังหมดของประเทศไทยในปี พ.ศ.2556 ที่มมีูลค่า 125,253 ล้านบาท (IMS Health, 2557) 

แยกเป็นมูลค่าของธุรกิจบริษัทยาภายในประเทศ 35,008 ล้านบาท คิดเป็นสัดส่วน 28% และเป็นมูลค่าของธุรกิจบริษัทยา

ข้ามชาต ิ90,245 ล้านบาท คิดเป็นสัดสว่น 72% ของมูลค่าธุรกิจยาทัง้หมดในประเทศไทย จะเห็นได้ว่าธุรกิจยาในประเทศ

ไทยนัน้ มูลค่าของธุรกิจส่วนใหญ่จะมาจากบริษัทยาข้ามชาติ และเมื่อเจาะลึกเข้าไปเฉพาะกลุ่มบริษัทยาข้ามชาติจะพบว่า 

มูลค่าของธุรกิจบริษัทยาข้ามชาติกวา่ร้อยละ 80 จะมาจากบริษัทยาข้ามชาตท่ีิมียอดขายสูงสุด 38 อันดับแรก ซึ่งมีมูลค่า 

72,382 ล้านบาท จากมูลค่านี้ถ้าคิดเป็นสัดส่วนเทียบกับมูลค่าของธุรกิจยาท้ังหมดในประเทศไทยจะคิดเป็น 58% จะเห็น

ได้ว่าธุรกิจยาในประเทศไทยนั้น มูลค่าของธุรกิจส่วนใหญ่จะมาจากบริษัทยาข้ามชาติขนาดใหญ่ท่ีมีมูลค่าล าดับต้นๆ  

ของธุรกิจยา 

จากข้อมูลข้างต้นท าให้ผู้ศึกษามีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้จั ดการฝ่ายขาย

บริษัทยาข้ามชาติ โดยจะท าการศึกษาเฉพาะผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติจ านวน 38 บริษัทแรกท่ีมียอดขายสูงสุด 

เพราะมีมูลค่าของธุรกิจรวมท่ีสูง ซึ่งคิดเป็นสัดส่วนสูงถึง 80% ของมูลค่าธุรกิจยาบริษัทยาข้ามชาติท้ังหมด เพื่อเป็น

แนวทางส าหรับบริษัทยาและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องใช้เป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ สร้างแรงจูงใจในการ

ท างาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และใช้ในการดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาร่วมงานกับองค์กร 

เพื่อให้องค์กรด าเนนิธุรกิจประสบความส าเร็จตามท่ีมุ่งหวังภายใตก้ารแขง่ขันทางธุรกิจที่สูง 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) ของ Frederick Herzberg (อ้างถึงใน ตุลา มหาพสุธานนท์ , 2554)  

ซึ่งกล่าวถึงมนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการ 2 ด้าน คือ ความต้องการด้านการจูงใจ (Motivator Needs) หรือปัจจัยภายใน 

(Intrinsic Factors) และ ความต้องการทางด้านสุขอนามัย (Hygiene Needs) หรือปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors)  

โดยมีรายละเอยีดของปัจจัยต่างๆ จ าแนกออกได้ดังนี้  

1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน (Satisfiers) เรียกอีกอย่างว่าปัจจัยจูงใจ (Motivator Needs)  

หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้านดว้ยกัน คือ 
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1.1 การประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น

และส าเร็จอยา่งดี 

1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถงึ การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลตา่งๆ 

1.3 ลักษณะของงาน (Work-Itself) หมายถงึ ลักษณะงานเป็นงานท่ีน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายรับผิดชอบ 

และมีอ านาจรับผิดชอบได้อยา่งเต็มท่ี 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับการตอบสนองในเร่ืองของการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้

สูงขึน้ 

1.6 การมีโอกาสเจริญเติบโต (Possibility of Growth) หมายถึง การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือ

ได้รับการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfiers) เรียกอีกอย่างว่าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Needs) หรือ

ปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีส าคัญอยู่ 8 องค์ประกอบ คือ  

2.1 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy and Administration) หมายถึง การบริหารงาน

ขององค์กรมนีโยบายชัดเจน มีการแบ่งงานไม่ซ้ าซ้อน มีความเป็นธรรม 

2.2 การควบคุมบังคับบัญชา (Technical Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ

ด าเนนิงาน หรือควบคุมความยุติธรรมในการบริหาร 

2.3 เงื่อนไขการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน  เช่น แสงสว่าง เสียง 

อุณหภูม ิบรรยากาศในการท างาน  

2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง การติดต่อรวมท้ังไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือ

วาจาท่ีแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน การได้รับความชว่ยเหลือใน

เร่ืองท่ัวไป 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเลี้ยง โบนัส สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการการกู้

เงินยามฉุกเฉิน เป็นต้น 

2.6 สถานภาพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี ภาพพจน์ของ

องคก์าร เป็นต้น 

2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงในการท างาน 

ความมั่นคงขององคก์าร หรอืความย่ังยนืของอาชีพ 

2.8 ปัจจัยต่างๆในชีวิตส่วนตัว (Factors in Personal life)  

ตามทฤษฎขีอง Frederick Herzberg หากความตอ้งการทางด้านสุขอนามัย ได้รับการตอบสนองอยา่งไมเ่ต็มท่ี 

มนุษย์จะเกิดความไม่พึงพอใจ และถึงแม้ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มท่ี มนุษย์จะพึงพอใจแต่ไม่ถึงขั้นการพึงพอใจ

ท่ีสุด ฉะนั้นการตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัยของมนุษย์จะเป็นเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไม่พึงพอใจในการ

ท างานลงเท่านั้น แต่ไม่สามารถจะท าให้มนุษย์พอใจได้ ในขณะเดียวกันหากความต้องการด้านการจูงใจ ได้รับการ

ตอบสนองอยา่งเต็มท่ี มนุษยจ์ะรู้สกึพงึพอใจพร้อมปฏบัิตงิานด้วยความรักในหนา้ที่ อุทิศตนเองอย่างหนัก รวมท้ังเสียสละ
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ทุ่มเทท้ังแรงกายและแรงใจให้กับองค์กรอย่างไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย แต่หากไมไ่ด้รับการตอบสนองมนุษย์ก็จะรูส้ึกเฉยๆ อาจ

ท างานเพียงเพื่อให้งานเสร็จไปวันหนึ่งๆ เท่านั้น ไม่สนใจท่ีจะอุทิศตนเองแต่อย่างใด ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าจะเป็น

แนวทางส าหรับองค์กรในการจัดหาสิ่งจูงใจต่างๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติ เช่น 

การเพิ่มเงินเดอืน การเลื่อนต าแหนง่ การให้ความรับผิดชอบมากขึ้น เป็นต้น เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและดึงดูดบุคลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาสมัครงานกับองค์กร 

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศกึษา 

เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้  เป็นการศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) ของ เฟรเดอริก   

เฮอร์สเบอร์ก ได้แก่ ซึ่งประกอบด้วย  ปัจจัยจูงใจ  ได้แก่ การประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน การได้รับการยอมรับ 

ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า การมีโอกาสเจริญเติบโตและปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ นโยบายและการ

บริหารงานขององค์กร การควบคุมบังคับบัญชา เงื่อนใขการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน สถานภาพ 

ความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยต่างๆในชีวิตส่วนตัว  

2. ขั้นตอนการศกึษา 

2.1 การรวบรวมข้อมูล : ผู้ศึกษาได้รวบรวมขอ้มูลปฐมภูม ิโดยใชแ้บบสอบถามจากผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยา

ข้ามชาติ 38 บริษัทแรกที่มยีอดขายสูงสุดจ านวน 175 ราย 

2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา : รวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือส่วนท่ี 1 ข้อมูล

ท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ปัจจัย 

จูงใจ และปัจจัยสุขอนามัย ส่วนท่ี 3 ข้อเสนอแนะดา้นผลตอบแทนอ่ืนๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2.3 การวเิคราะห์ข้อมูล : วิเคราะห์โดยใชค้่า ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และการทดสอบค่าที (t-test) ท่ีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้คือ ผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติขนาดใหญ่ในประเทศไทยจ านวน 38 บริษัท

แรกท่ีมียอดขายสูงสุด มีประชากรจ านวน 320 คน และค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และ 

มอร์แกน ( ธีรวุฒ ิเอกกะกุล, 2543) ท่ีระดับความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได้ 5% และระดับความเชื่อม่ัน 95% ท าให้ได้กลุ่ม

ตัวอยา่งจ านวน 175 ราย โดยการเลอืกกลุ่มตัวอยา่งจะท าการเลอืกแบบสุ่มกลุ่มตัวอยา่งตามสะดวก  

4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติขนาดใหญ่ในประเทศ

ไทยจ านวน 175 รายต้ังแต่เดอืน กุมภาพันธ์  ถึงเดอืน กันยายน 2558 
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ผลการศึกษา 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายุอยู่ระหวา่ง 30-40 ปี มีสถานภาพสมรสเป็นโสดมกีารศกึษาระดับ

ปริญญาตรีส าเร็จการศึกษาสาขาวิชาเภสัชศาสตร์ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยย้ายบริษัทท างานมาก่อนโดยมสีาเหตุ

หลักท่ีย้ายบริษัทท างานคือตอ้งการรายได้เพิ่มขึ้น  

ส่วนที่ 2 ข้อมลูเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับส าคัญมาก โดยให้ความส าคัญต่อ

องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจส่วนใหญ่อยู่ในระดับส าคัญมากซึ่งปัจจัยด้านการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานเป็น

ปัจจัยท่ีให้ความส าคัญมากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ รองลงมาเป็นปัจจัยด้านความรับผิดชอบด้านลักษณะของงานด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือและด้านความก้าวหน้าในงานตามล าดับ ส่วนปัจจัยด้านโอกาสเจริญเติบโตเป็นปัจจัยท่ีให้

ความส าคัญในระดับส าคัญปานกลางดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงคา่เฉลี่ยของระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ค่าเฉลี่ย 
ระดับ

ความส าคัญ 

ปัจจัยย่อยที่มีระดับ 

ความส าคัญสูงสุด 

1. ปัจจัยดา้นการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 3.86 มาก ความส าเร็จของงานท่ีไดก้ระท า 

2. ปัจจัยดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ  3.70 มาก ผู้บังคับบัญชายอมรับ

ความสามารถในการท างาน 

3. ปัจจัยดา้นลักษณะของงาน  3.71 มาก ความมีอิสระในการท างาน 

4. ปัจจัยดา้นความรับผิดชอบ  3.82 มาก การมอี านาจรับผิดชอบได้อยา่ง

เต็มท่ี 

5. ปัจจัยดา้นความก้าวหนา้ในงาน  3.54 มาก มเีส้นทางความก้าวหนา้ใน

อาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน 

6. ปัจจัยดา้นโอกาสเจรญิเตบิโต  3.31 ปานกลาง ได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ จาก

งานท่ีท า 

ภาพรวมปัจจัยจูงใจ 3.66 มาก  

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมอยู่ในระดับส าคัญมากโดยให้ความส าคัญต่อ

องคป์ระกอบของปัจจัยสุขอนามัยทุกด้านอยูใ่นระดับส าคัญมากซึ่งปัจจัยดา้นการควบคุมบังคับบัญชา และด้านสถานภาพ 

เป็นปัจจัยท่ีให้ความส าคัญมากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆรองลงมาเป็นปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กรด้าน

ความมั่นคงในการท างานด้านเงื่อนไขการท างานด้านปัจจัยตา่งๆ ในชวีิตส่วนตัวด้านเงินเดอืนและให้ความส าคัญตอ่ปัจจัย

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลน้อยกวา่ปัจจัยดา้นอื่นๆ ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 แสดงคา่เฉลี่ยของระดับความส าคัญของปัจจัยสุขอนามัยของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

 

ค่าเฉลี่ย ระดับ

ความส าคัญ 

ปัจจัยย่อยที่มีระดับ

ความส าคัญสูงสุด 

1. ปัจจัยดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร  3.73 มาก บริษัทมจีรรยาบรรณทางธุรกิจ 

2. ปัจจัยดา้นการควบคุมบังคับบัญชา  3.78 มาก ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม

และเป็นกลาง 

3. ปัจจัยดา้นเงื่อนไขการท างาน  3.68 มาก บรรยากาศในการท างานที่ดี 

4. ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  3.54 มาก ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

       4.1 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.47 ปานกลาง การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน

และกันกับผู้บังคับบัญชา 

       4.2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.60 มาก การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน

และกันกับเพื่อนร่วมงาน 

       4.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.56 มาก การได้รับความช่วยเหลือจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อท างานให้

ส าเร็จตามเป้าหมาย 

5. ปัจจัยดา้นเงินเดอืน  3.61 มาก เงินเดอืน และค่าน้ ามันรถ 

6. ปัจจัยดา้นสถานภาพ  3.78 มาก บ ริ ษัทด า เนิ น ธุ รกิ จอย่ า งมี

จรรยาบรรณ 

7. ปัจจัยดา้นความมั่นคงในการท างาน  3.71 มาก มคีวามมั่นคงในรายได้ 

8. ปัจจัยต่างๆในชีวิตส่วนตัว 3.62 มาก ความสะดวกส่วนตัวในการ

เดินทางไปท างาน 

ภาพรวมปัจจัยสุขอนามัย 3.65 มาก  

 

ส่วนที่ 3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างาน

จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส และสาขาวิชาที่ส าเร็จการศกึษา 

3.1 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหว่างเพศชายและเพศหญงิ 

ปัจจัยจูงใจท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหว่างเพศชายและเพศหญิงได้แก่ ด้านการประสบ

ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ด้านลักษณะของงานด้านความรับผิดชอบและด้านความก้าวหนา้ในงาน โดยพบว่าเพศชาย

ให้ระดับความส าคัญมากกว่าเพศหญิงท้ัง 4 ปัจจัยส่วนปัจจัยสุขอนามัยท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ

ระหว่างเพศชายและเพศหญิง ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพบวา่เพศ

ชายให้ระดับความส าคัญมากกว่าเพศหญิง เชน่กัน ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบเฉพาะปัจจัยหลักท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ และปัจจัยยอ่ยในปัจจัย 

    หลักนัน้ๆ ที่มคีวามแตกตา่งของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ (N=175) 

t Sig. แปลผล ชาย 

(N=105) 

หญงิ 

(N=70) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 3.84 3.61    

ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน 3.96 3.79 2.154 0.016 แตกต่าง 

- ความส าเร็จของงานท่ีได้กระท า 4.34 4.14 2.197 0.015 แตกตา่ง 

- ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จของบริษัท 3.97 3.67 2.223 0.014 แตกตา่ง 

ด้านลักษณะของงาน 4.00 3.41 4.466 0.000 แตกต่าง 

- พื้นท่ีการขายท่ีจะต้องรับผิดชอบ  4.00 3.41 4.466 0.000 แตกตา่ง 

- ความถนัดในงานที่ท า 3.97 3.71 2.757 0.003 แตกตา่ง 

- ความอสิระในการท างาน 4.27 3.97 2.352 0.010 แตกตา่ง 

ด้านความรับผิดชอบ  4.21 3.96 1.900 0.030 แตกต่าง 

-  การมอี านาจรับผิดชอบได้อยา่งเต็มท่ี 4.21 3.96 1.900 0.030 แตกตา่ง 

- ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบสูง 3.72 3.51 1.833 0.034 แตกตา่ง 

-  ความเหมาะสมของเป้าหมายการขาย (Target) ท่ี

ได้รับมอบหมายรับผิดชอบ 

4.07 3.71 2.120 0.018 แตกตา่ง 

ด้านความก้าวหน้าในงาน  3.71 3.34 2.558 0.006 แตกต่าง 

-  มโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น 3.71 3.34 2.558 0.006 แตกตา่ง 

-  มรีะบบประเมินผลงานเพื่อความก้าวหน้าในงาน 3.67 3.41 1.803 0.037 แตกตา่ง 

- มกีารให้ข้อมูลในเร่ืองความก้าวหนา้ในงาน 3.47 3.17 1.977 0.025 แตกตา่ง 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 3.84 3.55    

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 

และผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.72 3.19 5.721 0.000 แตกต่าง 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      

- การได้รับความช่วยเหลือและแนะน าเมื่อมีปัญหาใน

การท างานจากผู้บังคับบัญชา 

3.91 3.63 1.959 0.026 แตกตา่ง 

-  การได้รับความช่วยเหลือและแนะน าในเร่ืองส่วนตัว

จากผู้บังคับบัญชา 

3.03 2.43 3.417 0.000 แตกตา่ง 
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- ความสนิทสนม ความจริงใจ และความเป็นกันเองกับ

ผู้บังคับบัญชา 

 

3.86 3.24 3.771 0.000 แตกตา่ง 

- ความเสียสละของผู้บังคับบัญชา 3.73 3.37 2.269 0.012 แตกตา่ง 

- การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันกับผู้บังคับบัญชา 4.02 3.64 2.339 0.010 แตกตา่ง 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      

- การได้รับความช่วยเหลือและแนะน าเมื่อมีปัญหาใน

การท างานจากเพ่ือนร่วมงาน 

3.90 3.59 2.831 0.003 แตกตา่ง 

- การได้รับความสนใจในสุขภาพร่างกายและจิตใจจาก

เพื่อนร่วมงาน 

3.39 3.04 2.683 0.004 แตกตา่ง 

- ความสนิทสนม ความจริงใจ และความเป็นกันเองกับ

เพื่อนร่วมงาน 

3.87 3.37 3.396 0.000 แตกตา่ง 

ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา      

- การได้รับความช่วยเหลือและแนะน าในเร่ืองส่วนตัว

จากผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.35 2.39 5.938 0.000 แตกตา่ง 

- การได้รับความสนใจในสุขภาพร่างกายและจิตใจจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.31 2.81 3.257 0.001 แตกตา่ง 

- ความสนิทสนม ความจริงใจ และความเป็นกันเองกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.96 3.41 3.830 0.000 แตกตา่ง 

-  มกีารแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารซึ่งกันและกัน 4.11 3.71 2.630 0.005 แตกตา่ง 

3.2 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหว่างกลุ่มอายุน้อยกว่า 40 ปีและ

อายุมากกว่า 40 ป ี

ปัจจัยจูงใจท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหวา่งกลุ่มอายุน้อยกวา่ 40 ปีและอายุมากกว่า 40 

ปี ได้แก่ ด้านโอกาสเจริญเติบโต โดยพบว่ากลุ่มอายุน้อยกว่า 40 ปีให้ระดับความส าคัญมากกวา่กลุ่มอายุมากกว่า 40 ปี 

ส่วนปัจจัยสุขอนามัยท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ ได้แก่ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร

และด้านต่างๆในชีวิตส่วนตัวโดยพบว่าด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กรกลุ่มอายุน้อยกว่า 40 ปี ให้ระดับ

ความส าคัญมากกวา่กลุ่มอายุมากกว่า 40 ปี ส่วนด้านตา่งๆ ในชีวิตส่วนตัวกลุ่มอายุมากกว่า 40 ปี ให้ระดับความส าคัญ

มากกวา่กลุ่มอายุนอ้ยกว่า 40 ปีดังตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบเฉพาะปัจจัยหลักที่มีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ และปัจจัยย่อยในปัจจัย 

    หลักนัน้ๆ ที่มคีวามแตกตา่งของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ จ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุ (N=175) 

t Sig. แปลผล 
น้อยกว่า

40ปี

(N=140) 

มากกว่า

40ปี

(N=35) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 3.76 3.72    

ด้านโอกาสเจรญิเตบิโต  3.24 2.94 1.718 0.044 แตกต่าง 

- ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 3.24 2.94 1.718 0.044 แตกตา่ง 

- ได้รับประสบการณ์ใหม่ ๆ จากงานท่ีท า 3.76 3.37 1.979 0.027 แตกตา่ง 

ปัจจัยสุขอนามัย(Hygiene Factors) 3.76 3.60    

ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 3.91 3.51 1.708 0.048 แตกต่าง 

- มกีารประกาศนโยบายของบริษัทให้ทราบอยา่งชัดเจน 3.91 3.51 1.708 0.048 แตกตา่ง 

ด้านต่างๆในชีวิตส่วนตัว  3.63 3.94 -1.685 0.049 แตกต่าง 

- บริษัทให้ความส าคัญเร่ืองเวลาส่วนตัวของพนักงาน 

โดยแยกกับเวลางานอย่างชัดเจน 

3.63 3.94 -1.685 0.049 แตกตา่ง 

- ความสะดวกส่วนตัวในการเดินทางไปท างาน 3.85 3.49 2.309 0.011 แตกตา่ง 

- ความคิดเห็นจากครอบครัวตอ่งานท่ีท า 3.63 3.14 2.698 0.004 แตกตา่ง 

 

3.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหว่างระหว่างกลุ่มสถานภาพโสด

และสมรส 

ปัจจัยจูงใจที่มคีวามแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหว่างกลุ่มสถานภาพโสดและสมรส ได้แก่ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบโดยพบว่ากลุ่มสมรส ให้ระดับความส าคัญมากกว่ากลุ่มโสดท้ัง 2 ปัจจัย 

ส่วนปัจจัยสุขอนามัยท่ีมีความแตกตา่งของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญได้แก่ ด้านต่างๆ ในชีวิตส่วนตัว โดยพบวา่กลุ่มสมรส 

ให้ระดับความส าคัญมากกว่ากลุ่มโสดดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 ผลการเปรียบเทียบเฉพาะปัจจัยหลักท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ และปัจจัยยอ่ยในปัจจัย 

    หลักนัน้ๆ ท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพสมรส

(N=175) 
t Sig. แปลผล 

โสด 

(N=112) 

สมรส 

(N=63) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 3.73 3.79    

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  3.91 4.13 -1.891 0.030 แตกต่าง 

- ผู้บังคับบัญชายอมรับความสามารถในการท างาน 3.91 4.13 -1.891 0.030 แตกตา่ง 

- เพื่อนร่วมงานมกีารยกย่องชมเชย 3.60 3.30 2.767 0.003 แตกตา่ง 

- บริษัทมกีารยกย่องและส่งเสริมพนักงานที่มผีลงานดี 3.89 3.67 1.829 0.035 แตกตา่ง 

ด้านความรับผิดชอบ  4.03 4.25 -1.671 0.048 แตกต่าง 

- การมอี านาจรับผิดชอบได้อยา่งเต็มท่ี 4.03 4.25 -1.671 0.048 แตกตา่ง 

- การมสี่วนร่วมในการวางแผนงานและตัดสนิใจ 3.84 4.06 -1.689 0.046 แตกตา่ง 

- ได้รับโอกาสแสดงความสามารถ 3.72 3.95 -1.752 0.041 แตกตา่ง 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 3.68 3.80    

ด้านต่างๆในชีวิตส่วนตัว  3.51 4.02 -2.915 0.002 แตกต่าง 

- บริษัทให้ความส าคัญเร่ืองเวลาส่วนตัวของพนักงาน 

โดยแยกกับเวลางานอย่างชัดเจน 

3.51 4.02 -2.915 0.002 แตกตา่ง 

- การมเีวลาให้กับครอบครัว 3.46 4.11 -3.858 0.000 แตกตา่ง 

- ความคิดเห็นจากครอบครัวตอ่งานท่ีท า 3.39 3.78 -2.561 0.006 แตกตา่ง 

 

3.4 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหว่างกลุ่มที่ส าเร็จการศึกษา

สาขาวิชาไม่ใช่เภสัชศาสตร์และเภสัชศาสตร์ 

ปัจจัยจูงใจท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญระหว่างกลุ่มท่ีส าเร็จการศึกษาสาขาวิชาไม่ใช่เภสัช

ศาสตร์และเภสัชศาสตร์ ได้แก่ ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ด้านลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้า

ในงานโดยพบวา่กลุ่มเภสัชศาสตร์ให้ระดับความส าคัญมากกว่ากลุ่มไมใ่ชเ่ภสัชศาสตร์ท้ัง 3 ปัจจัย ส่วนปัจจัยสุขอนามัยท่ีมี

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยพบว่ากลุ่มไม่ใช่เภสัชศาสตร์ให้

ระดับความส าคัญมากกว่ากลุ่มเภสัชศาสตร์ ดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 ผลการเปรียบเทียบเฉพาะปัจจัยหลักที่มคีวามแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ และปัจจัยยอ่ยในปัจจัย 

    หลักนัน้ๆ ที่มคีวามแตกตา่งของค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ จ าแนกตามสาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษา 

ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

สาขาวิชาทีส่ าเร็จการศกึษา

(N=175) 

t Sig. แปลผล ไม่ใช ่

เภสัชศาสตร์ 

(N=77) 

เภสัชศาสตร์ 

(N=98) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors)      

ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าที่การ

งาน 

3.78 3.98 -2.403 0.009 แตกต่าง 

- บริษัทให้ความสนับสนุนท าให้งานส าเร็จ

ลุลว่งเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้รับ 

3.61 4.01 -3.436 0.000 แตกตา่ง 

ด้านลักษณะของงาน 3.53 3.95 -3.132 0.001 แตกต่าง 

- พื้นท่ีการขายท่ีจะต้องรับผิดชอบ  3.53 3.95 -3.132 0.001 แตกตา่ง 

- ชนิดของผลิตภัณฑท่ี์รับผิดชอบ 3.35 3.69 -2.285 0.012 แตกตา่ง 

- จ านวนของผลิตภัณฑท่ี์รับผิดชอบ 3.39 3.13 1.714 0.044 แตกตา่ง 

- ความถนัดในงานที่ท า 3.77 3.95 -1.940 0.027 แตกตา่ง 

- งานท่ีตรงกับความรู้ท่ีจบการศึกษามา 2.95 3.61 -5.171 0.000 แตกตา่ง 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.27 3.80 -3.548 0.000 แตกต่าง 

- มโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น 3.27 3.80 -3.548 0.000 แตกตา่ง 

- มี เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับ

พนักงานที่ชัดเจน 

3.58 3.85 -1.768 0.040 แตกตา่ง 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)      

ด้านความม่ันคงในการท างาน 3.83 3.50 2.616 0.005 แตกต่าง 

- บริษัทเป็นองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีความมั่นคง 3.83 3.50 2.616 0.005 แตกตา่ง 

ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะด้านผลตอบแทนอื่นๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ขอ้เสนอแนะ ซึ่งสามารถสรุปเฉพาะที่ส าคัญได้ดังนี้ 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอแนะว่าบริษัทควรมสีวัสดกิารรักษาพยาบาลให้กับคนในครอบครัวด้วย 

2. ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอแนะว่าบริษัทควรมีสวัสดิการด้านสุขภาพอื่นๆ นอกจากค่ารักษาพยาบาล เช่น  

ฟิตเนส ท าฟัน ตัดแว่น  

3. ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอแนะว่าบริษัทควรมเีครื่องมือในการท างานเพ่ือส่งเสริมการตลาดอย่างเพยีงพอ 
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การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

อภปิรายผลการศึกษา 

การศกึษาพบว่า ปัจจัยจูงใจมผีลต่อการท างานของผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติขนาดใหญ่ในประเทศไทย

โดยรวมมีความส าคัญอยูใ่นระดับส าคัญมาก เช่นเดียวกับองค์ประกอบของปัจจัยจูงใจซึ่งส่วนใหญ่อยูใ่นระดับส าคัญมาก 

เรียงตามล าดับได้แก่ ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือและด้านความก้าวหน้าในงาน ส่วนด้านโอกาสเจริญเติบโตเป็นปัจจัยท่ีให้ความส าคัญในระดับ

ส าคัญปานกลาง  ผลของปัจจัยจูงใจท่ีโดยรวมอยู่ในระดับส าคัญมากสอดคล้องกับการศึกษาของจิรศาสตร์ ไชยเลิศ 

(2540) ที่ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาท่ีเป็นเภสัชกรในเขตการขายภาคเหนือ นวรัตน์ ชูเวทย ์

(2550) ที่ท าการศกึษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

นงลักษณ์ คงมีสุข (2553) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่ อผู้แทนยาในการเลือกท างานในบริษัทเภสัชภัณฑ์  

และรณฤทธ์ิ สุวรรณ์ (2557) ที่ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาในภาคเหนือ อาจเนื่องจากกลุ่ม

ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังผู้แทนยาและผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยา เป็นผู้ประกอบอาชีพท่ีอยู่ในธุรกิจเดียวกันคือ บริษัทยา  

มกีารท างานในระบบทีมซึ่งต้องมคีวามใกล้ชดิกัน มีการท างานร่วมกัน และมีเป้าหมายการท างานเหมือนกัน ท าให้ผลของ

ปัจจัยจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดับส าคัญมากเช่นเดียวกัน 

ผลของปัจจัยจูงใจท่ีปัจจัยด้านการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานเป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญมากกว่า

ปัจจัยด้านอื่นๆ สอดคล้องกับการศึกษาของจิรศาสตร์ ไชยเลิศ (2540) และนงลักษณ์ คงมีสุข (2553) อาจเนื่องจาก

พนักงานท่ีท างานเป็นทีมร่วมกัน มีเป้าหมายการท างานเหมือนกัน ท าให้พนักงานนั้นให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านการ

ประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานเหมือนกัน  แต่ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของนวรัตน์ ชูเวทย์ (2550) ท่ีปัจจัยด้าน

ความรับผิดชอบเป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญมากกว่าปัจจัยดา้นอ่ืนๆ และไมส่อดคล้องกับการศกึษาของรณฤทธ์ิ สุวรรณ์ 

(2557) ท่ีปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือเป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญมากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ อาจ เนื่องจาก

พนักงานท่ีท างานในต าแหนง่หน้าที่ความรับผิดชอบแตกต่างกัน จะให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจแตกต่างกัน โดยผู้จัดการ

ฝ่ายขายบริษัทยาให้ความส าคัญตอ่ปัจจัยดา้นการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานมากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ อาจเพราะ

ด้วยต าแหน่งท่ีต้องวัดผลงานจากความส าเร็จของงานมากกว่าผู้แทนยา   ส่วนผู้แทนยาอาจเพียงแค่ตอ้งการโอกาสแสดง

ความสามารถ อยากได้รับอ านาจรับผิดชอบในงานท่ีตัวเองท าได้อย่างเต็มท่ี อยากให้ผู้อื่นยกย่องชมเชยและได้รับการ

ยอมรับเท่านัน้ 

ในส่วนของปัจจัยสุขอนามัย พบว่าปัจจัยสุขอนามัยมีผลต่อการท างานของผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยาข้ามชาติ

ขนาดใหญ่ในประเทศไทย โดยรวมมคีวามส าคัญอยู่ในระดับส าคัญมากโดยท่ีองค์ประกอบของปัจจัยสุขอนามัยทุกด้านอยู่

ในระดับส าคัญมาก เรียงตามล าดับ ได้แก่ด้านการควบคุมบังคับบัญชา ด้านสถานภาพ ด้านนโยบายและการบริหารงาน

ขององค์กร ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านเงื่อนไขการท างาน ปัจจัยต่างๆในชีวิตส่วนตัว ด้านเงินเดือน และด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลของปัจจัยสุขอนามัยท่ีโดยรวมอยู่ในระดับส าคัญมาก สอดคล้องกับการศึกษาของ  

จิรศาสตร์ ไชยเลิศ(2540) นวรัตน์ ชูเวทย์ (2550) นงลักษณ์ คงมีสุข(2553) และรณฤทธ์ิ สุวรรณ์ (2557) อาจเพราะ

เช่นเดียวกับปัจจัยจูงใจ ท่ีเนื่องจากกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามท้ังผู้แทนยาและผู้จัดการฝ่ายขายบริษัทยา เป็นผู้ประกอบ
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อาชีพท่ีอยู่ในธุรกิจเดียวกันคือ บริษัทยา มีการท างานในระบบทีมซึ่งต้องมีความใกล้ชิดกัน มีการท างานร่วมกัน และมี

เป้าหมายการท างานเหมอืนกัน ท าให้ผลของปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมอยูใ่นระดับส าคัญมากเช่นเดียวกัน 

ผลของปัจจัยสุขอนามัย ท่ีปัจจัยด้านการควบคุมบังคับบัญชา และด้านสถานภาพ เป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญ

มากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของจิรศาสตร์ ไชยเลิศ (2540) ท่ีปัจจัยด้านความสัมพั นธ์ระหว่าง

บุคคล เป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญมากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของนวรัตน์ ชูเวทย์ (2550)  

ท่ีปัจจัยด้านเงินเดือน เป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญมากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของนงลักษณ์  

คงมีสุข (2553) และรณฤทธ์ิ สุวรรณ์ (2557) ท่ีปัจจัยด้านความมั่นคงในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญ

มากกวา่ปัจจัยดา้นอื่นๆ อาจเน่ืองจากพนักงานที่ท างานในต าแหนง่หนา้ที่ความรับผิดชอบแตกตา่งกัน เขตการขายแตกตา่ง

กัน สาขาวิชาท่ีจบแตกต่างกัน บริษัทเป็นบริษัทยาภายในประเทศหรือบริษัทยาข้ามชาตแิตกต่างกัน จะให้ความส าคัญต่อ

ปัจจัยสุขอนามัยท่ีแตกต่างกัน 

ข้อเสนอแนะ 

เนื่องจากปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีช่วยท าให้พนักงานเกิดความพอใจในการท างานรู้สึกพร้อมปฏิบัตงิานด้วยความ

รักในหน้าท่ี อุทิศตนเองอย่างหนัก รวมท้ังเสียสละทุ่มเทท้ังแรงกายและแรงใจให้กับองค์กร และปัจจัยสุขอนามัย  

เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นท่ีจัดให้มีขึ้นเพื่อเป็นสิ่งจรรโลงใจแก่พนักงานป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจหรือลดความไม่  

พงึพอใจในการท างาน ผู้ศึกษาจึงมีข้อเสนอแนะส าหรับบริษัทยาและหนว่ยงานท่ีเกี่ยวข้องได้พจิารณาท าการปรับปรุงหรือ

แก้ไขปัจจัยจูงใจในการท างานดังนี้ 

1. เนื่องจากปัจจัยจูงใจ ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน เป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญมากท่ีสุด 

และปัจจัยยอ่ยด้านความส าเร็จของงานท่ีได้กระท า ถูกให้ความส าคัญเป็นล าดับแรก ดังนัน้บริษัทควรมุ่งเนน้ท่ีปัจจัยน้ีโดย 

บริษัทควรจัดท าหลักสูตรเพื่อแนะน าให้ผู้จัดการฝ่ายขายได้รู้จักกฎระเบียบของบริษัท แนะน าการปฏิบัติตนท่ีถูกต้องและ

เหมาะสมในการท างาตั้งแต่แรกเร่ิมของการท างาน   ฝึกอบรมผู้จัดการฝ่ายขายให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญและมีทักษะ  

ในงานท่ีท าอยูเ่สมอเพื่อท าให้เกิดความมั่นใจในการปฏบัิตงิาน มีการจัดโครงการเพื่อส่งเสริมให้ผู้จัดการฝ่ายขายท่ีมคีวาม

โดดเด่น (Talent Project) ได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ โอกาสแสดงความสามารถ มีการมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญและ

ท้าทายให้ท านอกเหนือจากการท าให้ยอดขายถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  เปิดโอกาสให้ผู้จัดการฝ่ายขายมีส่วนร่วมในการ

บริหารงานท่ีนอกเหนือจากงานหลัก ให้สามารถตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง ท้ังนี้เมื่อเกิดปัญหาหรือไม่สามารถ

บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ก็ควรให้ผู้จัดการฝ่ายขายสามารถมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจแก้ไขปัญหาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ต่อไป หากงานท่ีมอบหมายประสบผลส าเร็จก็ควรยกย่องชมเชยเพื่อท าให้ผู้จัดการฝ่ายขายรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

ความส าเร็จนั้น 

2. เนื่องจากปัจจัยสุขอนามัย ด้านการควบคุมบังคับบัญชา  และด้านสถานภาพ เป็นปัจจัยท่ีถูกให้ความส าคัญ

เท่ากันและมากท่ีสุด ดังนั้นบริษัทควรมุ่งเน้นท้ัง 2 ปัจจัยนี้โดย ด้านการควบคุมบังคับบัญชา บริษัทควรจัดโครงสร้าง

องค์กรให้มีขั้นการบังคับบัญชาท่ีไม่ซับซ้อน และก าหนดอ านาจหน้าท่ีของแต่ละต าแหน่งอย่างชัดเจน หัวหน้างานของ

ผู้จัดการฝ่ายขายต้องมีความยุติธรรมและเป็นกลางในการท างาน หากมีการประเมินผลงานควรประเมินผลแบบ 360 

องศาเพื่อให้ได้ข้อมูลครบทุกมุมมอง มีการรับฟังความคิดเห็น รู้จักการสร้างขวัญและก าลังใจของทีมงาน ให้อสิระในการ

ตัดสินใจในการท างานแก่ผู้จัดการฝ่ายขาย มีการมอบหมายงานโดยแจ้งให้ทราบอย่างชัดเจนเพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ี
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ตรงกัน และที่ส าคัญ หัวหนา้งานของผู้จัดการฝ่ายขายตอ้งมีการพูดคุยกับผู้จัดการฝ่ายขายอยูเ่สมอเพื่อให้มคีวามเข้าใจซึ่ง

กันและกัน ป้องกันการเกิดทัศนคติท่ีไม่ดีต่อกัน ส่วนด้านสถานภาพ บริษัทต้องสร้างภาพลักษณ์ดีในสังคมโดยการจัด

กิจกรรม CSR (Corporate Social Responsibility)  เพื่อสร้างชื่อเสียงของบริษัทให้เป็นท่ีรู้จักและเป็นท่ียอมรับของคนใน

ธุรกิจเดียวกันและสังคมภายนอก  บริษัทต้องด าเนินธุรกิจอย่างมีจรรยาบรรณเนื่องจากงานการขายยานั้นเป็นสิ่งท่ี

เกี่ยวข้องกับสุขภาวะและชวีติของคน จึงมีความจ าเป็นอยา่งมากที่ต้องมคีวามซื่อสัตย์ มีคุณธรรม ความถูกตอ้ง และความ

โปร่งใส ดังนั้นบริษัทควรมีนโยบายการด าเนินธุรกิจท่ีเน้นย้ าเร่ืองจรรยาบรรณทางธุรกิจ โดยไม่เน้นแต่ด้านของผลทาง

ธุรกิจมากเกินไป เพื่อท าให้พนักงานรู้สกึวา่ได้มีอาชพีท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี เพราะฉะนัน้พนักงานทุกคนต้องผ่านการอบรม

เร่ืองจรรยาบรรณทางธุรกิจ (Code of Conduct) และตอ้งมีการย้ าเตอืนอยู่เสมอ 

3. เนื่ องจากผู้จัดการฝ่ายขายแต่ละเพศให้ความส าคัญต่อปัจจัยจู งใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน  

จึงมีข้อเสนอแนะเพื่อสร้างความพอใจและป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขาย  

เพศชาย บริษัทควรเน้นประเด็นส าคัญ คือ  บริษัทควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานท่ีมีความรับผิดชอบสูง

นอกเหนือจากงานหลัก มอบหมายงานท่ีมีความส าคัญและท้าทาย ให้อ านาจในการตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง 

ท าให้รู้สึกวา่เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ ส่งเสริมโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เช่น ส่งผู้จัดการฝ่ายขายท่ีมีความ

โดดเด่น เข้าร่วม Talent Project เพื่อให้ได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ โอกาสแสดงความสามารถพร้อมท่ีจะเติบโตในต าแหนง่ท่ี

สูงขึน้   

ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายเพศหญิง บริษัทควรเนน้ประเด็นส าคัญ คือ  ควรเปิดโอกาสให้ได้เพิ่มพูนความรู้อยูเ่สมอ 

เช่น จัดการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารทีมขาย การจัดการยอดขาย และทักษะการขายท่ีดีอย่าง

ต่อเนื่อง ควรจัดสรรการอบรมโดยให้ผู้จัดการฝ่ายขายเพศหญิงเป็นผู้ออกแบบหัวข้อสิ่งท่ีสนใจเองแล้วจัดให้มีการอบรม

กับผู้เชี่ยวชาญท้ังภายในและนอกบริษัท 

4. เนื่องจากผู้จัดการฝ่ายขายแต่ละกลุ่มอายุ ให้ความส าคัญต่ อปัจจัยจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน  

จึงมีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายท่ีอายุน้อยกว่า 40 ปี บริษัทควรเน้นประเด็นส าคัญ คือ บริษัทควร

ส่งเสริมให้มีการศึกษาตอ่ในระดับท่ีสูงขึน้ เช่น สนับสนุนทุนการศกึษาต่อ  เปิดโอกาสให้ได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ  จากงาน

ท่ีท า เช่น ส่งไปแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานกับบริษัทสาขาในประเทศอื่นๆ  มีการประกาศนโยบายของบริษัทให้

ทราบอย่างชัดเจน จัดให้มีความสะดวกในการเดินทางไปท างาน เช่น ให้สวัสดิการค่าทางด่วน ค่าจอดรถ สวัสดิการค่า

เดินทางด้วยสายการบินหากต้องเดินทางไปต่างจังหวัด  และจัดกิจกรรมท่ีท าให้ครอบครัวของผู้จัดการฝ่ายขายได้เข้ามา 

มีส่วนร่วมกับบริษัท เช่น การจัด Family Days เพื่อให้ครอบครัวมีความรู้สึกท่ีดีต่องานของผู้จัดการฝ่ายขาย และรู้สึก

ผูกพันกับบริษัท 

ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายท่ีอายุมากกว่า 40 ปี บริษัทควรเน้นประเด็น คือ บริษัทต้องให้ความส าคัญเร่ืองเวลา

ส่วนตัวของผู้จัดการฝ่ายขาย โดยแยกเวลางานกับเวลาส่วนตัวอย่างชัดเจน จัดท าโครงการความสมดุลของงานและชีวิต

ส่วนตัว (Work Life Balance) โดยไม่รบกวนเวลาส่วนตัวในช่วงวันหยุดหรือเวลาท่ีนอกเหนือจากเวลางาน มีการให้จ านวน

วันลาพักรอ้นท่ีเหมาะสม ควรจัดสวัสดิการเร่ืองการตรวจสุขภาพประจ าปใีห้เหมาะสมกับอายุของผู้จัดการฝ่ายขาย 

5. เนื่องจากผู้จัดการฝ่ายขายแต่ละกลุ่มตามสถานภาพสมรส ให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในการท างานท่ี

แตกตา่งกัน จึงมขี้อเสนอแนะ ดังต่อไปน้ี ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายกลุ่มโสดบริษัทควรเน้นประเด็นส าคัญ คือ บริษัทควรจัด
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ให้มีกิจกรรมสง่เสริมความสัมพันธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานในบริษัท  เช่น จัดกิจกรรม Team Building  เพื่อให้เกิดความสนิท

สนมตอ่กัน มีความรักและความผูกพันกัน พร้อมท่ีจะชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน บริษัทควรมกีารยกยอ่งและส่งเสริมผู้จัดการ

ฝ่ายขายท่ีมีผลงานดีโดยประกาศผ่านสื่อของบริษัทเพื่อให้พนักงานในบริษัทได้รับรู้ 

ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายกลุ่มสมรส บริษัทควรเน้นประเด็น คือ บริษัทควรให้โอกาสแสดงความสามารถ  

ให้อ านาจรับผิดชอบได้อยา่งเต็มท่ี จัดให้มสี่วนร่วมในการวางแผนงานและตัดสินใจ หากงานท่ีมอบหมายประสบผลส าเร็จ

หัวหน้างานของผู้จัดการฝ่ายขายควรยกย่องชมเชยและแสดงถึงการยอมรับในความสามารถ บริษัทต้องให้ความส าคัญ

เร่ืองเวลาส่วนตัวของผู้จัดการฝ่ายขาย โดยแยกเวลางานกับเวลาส่วนตัวอย่างชัดเจน จัดท าโครงการความสมดุลของงาน

และชีวิตส่วนตัว (Work Life Balance) โดยไม่รบกวนเวลาส่วนตัวและเวลาของครอบครัวในช่วงวันหยุดหรือเวลาท่ี

นอกเหนือจากเวลางาน และจัดกิจกรรมท่ีท าให้ครอบครัวของผู้จัดการฝ่ายขายได้เข้ามามีส่วนร่วมกับบริษัท เช่นการจัด 

Family Days เพื่อให้ครอบครัวมีความรู้สึกท่ีดีต่องานของผู้จัดการฝ่ายขาย และรู้สึกผูกพันกับบริษัท สวัสดิการทางด้าน

สุขภาพควรมกีารครอบคลุมถึงสมาชกิในครอบครัวด้วย 

6. เนื่องจากผู้จัดการฝ่ายขายแต่ละกลุ่มท่ีจ าแนกตามสาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษาให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจใน

การท างานท่ีแตกต่างกัน จึงมีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายกลุ่มท่ีส าเร็จการศึกษาสาขาวิชาเภสัช

ศาสตร์ บริษัทควรเน้นประเด็นส าคัญ คือ บริษัทควรจัดการฝึกอบรมให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารทีมขาย 

การจัดการยอดขายและทักษะการขายท่ีดีอยา่งต่อเนื่องเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้รับ  ส่งเสริมให้งาน

ท่ีท าตรงกับความถนัดและความรู้ท่ีจบการศึกษามา เช่น นอกจากผู้จัดการฝ่ายขายจะต้องมีความรู้ในผลิตภัณฑ์ท่ีตนเอง

รับผิดชอบแล้ว ควรให้ความรู้ผลิตภัณฑ์อื่นๆ ของบริษัทเพื่อให้เป็นผู้ท่ีรอบรู้และสามารถตอบค าถามหากมีผู้ถามได้   

บริษัทควรให้ผู้จัดการฝ่ายขายกลุ่มนี้สามารถรับรู้ถึงความก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน โดยมีเอกสารท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรใน

เร่ืองกระบวนการและขั้นตอนในการเลื่อนต าแหน่ง คุณสมบัติของผู้ ท่ีต้องการเลื่อนต าแหน่ง ส่งเสริมให้ได้สร้าง

ประสบการณ์และความช านาญจากงาน เพื่อรองรับการเลื่อนต าแหน่ง และให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเป็นผู้จัดการใน

ระดับท่ีสูงขึ้นตอ่ไป 

ส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายกลุ่มท่ีส าเร็จการศึกษาสาขาวิชาไม่ใช่เภสัชศาสตร์ บริษัทควรเน้นประเด็นส าคัญ คือ 

บริษัทควรมอบหมายจ านวนของผลิตภัณฑ์ท่ีต้องรับผิดชอบให้เหมาะสมโดยต้องไม่มากหรือน้อยจนเกินไป บริษัทควรมี

การแจ้งขอ้มูลข่าวสารเกี่ยวกับการด าเนินงานของบริษัทอยู่เสมอเพื่อแสดงให้เห็นถึงความมั่นคงของบริษัท ขนาดธุรกิจของ

บริษัท ความมีชื่อเสียง และมีการแจ้งข้อมูลท้ังด้านยอดขาย ผลประกอบการแต่ละไตรมาส ยอดขายในแต่ละแผนก 

แนวโนม้ของธุรกิจยา เพื่อท าให้ผู้จัดการฝ่ายขายกลุ่มนี้ได้รู้สกึว่ามคีวามมั่นคงในต าแหนง่งานและหนา้ที่การงานท่ีท าอยู่  

ดังนัน้การศึกษานี้จะมีประโยชนต์อ่ผู้บริหารหรือองคก์รในการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ บุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการท างาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และดึงดูดบุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ

เข้ามาร่วมงานกับองค์กร น าไปสู่การวางแผนด้านบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้องค์กรด าเนิน

ธุรกิจประสบความส าเร็จตามท่ีมุ่งหวังภายใตก้ารแขง่ขันทางธุรกิจที่สูง 

 

 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                        ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มนีาคม  2559) 

 

Vol. 2 No. 1 (January – March  2016)   391 

 

บรรณานุกรม 

จิรศาสตร์ ไชยเลิศ. (2540). ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาท่ีเป็นเภสัชกรในเขตการขายภาคเหนอื.  

(การค้าคว้าแบบอสิระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวทิยาลัยเชยีงใหม่. 

ชูศรี วงศ์รัตนะ. (2550). เทคนิคการใชส้ถิตเิพื่อการวิจัย. กรุงเทพฯ: คณะศึกษาศาสตร์  

 มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ. 

ตุลา มหาพสุธานนท์. (2554). หลักการจัดการ. กรุงเทพฯ: พ ีเอ็น เค แอนด์ สกายพร้ินติง้ส์. 

ธีรวุฒ ิเอกะกุล. (2543). ระเบียบวธีิวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์. อุบลราชธานี: สถาบันราชภัฎ

 อุบลราชธานี. 

นงลักษณ์ คงมีสุข. (2553). ปัจจัยท่ีมีผลต่อผู้แทนยาในการเลือกท างานในบริษัทเภสัชภัณฑ.์ (การค้นคว้าแบบอสิระ

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวทิยาลัยเชยีงใหม่). 

นวรัตน์ ชูเวทย.์ (2550). ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครและ

 ปริมณฑล. (การค้นคว้าแบบอสิระบริหารธุรกมหาบัณฑิต มหาวทิยาลัยเชยีงใหม)่. 

รณฤทธ์ิ สุวรรณ์. (2557). ปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาในภาคเหนือ. (การค้นคว้าแบบอสิระบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต มหาวทิยาลัยเชยีงใหม่). 

 


