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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าแบบอิสระนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขต

พื้นท่ีการขายภาคเหนือตอนบน ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัย

บ ารุงรักษา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือ กลุ่มผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตพื้นท่ีการขายภาคเหนือตอนบน 

จ านวน 300 ราย ท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใชส้ถิตเิชงิพรรณนาและเชิงอนุมาน น าเสนอใน

รูปของตารางแจกแจงความถี่ รอ้ยละ และค่าเฉลี่ย ซึ่งสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานมากกวา่ปัจจัยบ ารุงรักษา 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เรียงตามล าดับได้ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ 

และด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ระดับความส าคัญของปัจจัยบ ารุงรักษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับได้ดังนี้ 

ด้านต าแหน่งงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารหน่วยงาน ด้านความสัมพันธ์ผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านสภาพการท างาน และด้าน          

การปกครองบังคับบัญชา ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีประวัติเคยย้ายบริษัทท างาน ให้ระดับความส าคัญแตกต่างจากกลุ่มท่ีไม่เคยย้ายบริษัท

งานในปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ และปัจจัยบ ารุงรักษา ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาโท ให้ระดับความส าคัญแตกต่างจากกลุ่มท่ีจบการศกึษาใน

ระดับปริญญาตรี ในปัจจัยบ ารุงรักษา ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี ให้ระดับความส าคัญแตกต่างจากทุกกลุ่มอายุอื่นในปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยบ ารุงรักษา ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารหน่วยงาน ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานภาพการท างาน และด้านต าแหนง่งาน 

                                                           
 * นักศึกษาหลักสตูรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
**  ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร. อาจารย์ประจ าภาควิชาการจัดการ คณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
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ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานท่ีประกอบอาชีพผู้แทนยาไมเ่กิน 3 ปี ให้ระดับความส าคัญแตกต่างจากกลุ่มอายุ

อื่นในปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่วนปัจจัยบ ารุงรักษา ได้แก่ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ด้านสถานภาพการท างาน ด้านต าแหนง่งาน และด้าน

ความเป็นอยูส่่วนตัว 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ไม่เกิน 50,000 บาท ให้ระดับความส าคัญแตกต่างจากกลุ่มรายได้อื่นในปัจจัยจูง

ใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

ABSTRACT 

The objective of this independent study was to study the job motivating factors of  medical representatives 

of multinational  pharmaceutical companies in the upper north of thailand. The data was collected by questionnaires 

distributed to 300 medical representatives of multinational pharmaceutical companies in the upper north of thailand, 

and then analyzed by descriptive statistics in terms of frequency, percentage and average which presented in the 

form of tables. The results of the study were as follows: 

The respondents ranked the importance of the motivation factors over maintenance factors 

The respondents ranked the importance of the overall motivation factors at a high level. 

The factors were listed by responsibilities, achievement, the work itself, respectively and advancement. 

The respondents ranked the importance of the overall maintenance factors at a high level. 

The factors were listed by status, security, company policy and administration, relation with supervision peers and 

subordinates, compensation, personal life, working conditions and supervision. 

The respondents who changed their job ranked the importance of the motivation factors by value the 

respect in the workplace; and for the maintenance factors value the relationship with supervisors, subordinates, and 

peers which are different from the respondents who never change their job 

The respondents who graduated with master degree ranked the importance of the maintenance 

factors by value the policy and administration which is different from the respondents who graduate in bachelor 

degree 

The respondents whose age over 30 years old ranked the importance of the motivation factors by 

value achievement, respectively, responsibilities, and advancement; and for the maintenance factors value company 

policy and administration, relation with supervision peers and subordinates, working conditions and supervision which 

are different from the respondents in other ages 

The respondents who work as medical representatives less than 3 years ranked the importance of the 

motivation factors by value the advancement; and for maintenance factors value the relation with supervision peers 

and subordinate, working condition and supervision, and personal life 
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The respondents who earn less than 50,000 baht a month ranked the importance of the motivation 

factors by value work achievement which is different from the other income ranges 

บทน า 

ธุรกิจยา นับเป็นธุรกิจที่ส าคัญทางเศรษฐกิจธุรกิจหนึ่ง เนื่องจากยารักษาโรคเป็นหนึ่งในปัจจัยสี่ และมีมูลค่าทาง

การตลาดสูงท าให้ธุรกิจนี้เป็นท่ีจับตามอง ธุรกิจยาในประเทศไทยในปัจจุบัน มีมูลค่ามากกว่าแสนล้านบาทตอ่ปี ประเทศ

ไทยมีการใช้ยาท่ีผลิตได้ในประเทศคิดเป็นมูลค่าประมาณ 46,895.7 ล้านบาท ใช้ยาน าเข้ามูลค่าประมาณ 99,663.8  

ล้านบาท (ลึก ๆ ใช่แค่แพงไม่แพง เร่ืองของยาโยงการพัฒนาไทย, 2558: ออนไลน์) โดยมีช่องทางการจ าหน่ายหลักคือ 

โรงพยาบาล รองลงมาคือช่องทางจากร้านขายยา คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 80:20 (เภสัชการตลาด, 2558: ออนไลน)์ ดังนั้น

ชอ่งทางการจัดจ าหนา่ยในโรงพยาบาลจึงมีส่วนแบ่งการตลาดสูงถึงร้อยละ80  ท าให้เป็นท่ีน่าสนใจของบริษัทยาข้ามชาติ

และบริษัทยาในประเทศ จึงมีการแข่งขันกันสูงและกลยุทธ์ท่ีส าคัญ คือ การใช้ช่องทางการขายโดยผ่านผู้แทนยา ดังนั้น

อาชีพ ผู้แทนยา จึงเป็นอาชีพหนึ่งท่ีได้รับความนยิม เพราะเป็นอาชพีท่ีให้ผลตอบแทนท่ีสูง ซึ่งความแตกต่างของคุณสมบัติ

และหน้าท่ีรับผิดชอบของผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติและบริษัทยาในประเทศ คือ ในบริษัทยาข้ามชาติผู้แทนยาส่วน

ใหญ่จบการศึกษาคณะเภสัชศาสตร์ เทคนิคการแพทย์ พยาบาลศาสตร์ หรือวิทยาศาสตร์ เนื่องจากบริษัทข้ามชาติจะให้

ความส าคัญในเร่ืององค์ความรู้ทางวิทยาศาสตร์ กลไกการออกฤทธ์ิของยา ความรู้ในการรักษาโรค รวมถึงทักษะด้าน   

การสื่อสารกับบุคลากรทางการแพทย ์เพราะผู้แทนยาต้องเป็นผู้ให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรทางการแพทยท้ั์งหลายในยาท่ีตน

ได้รับผิดชอบดูแลในเขตการขาย ในขณะท่ีบริษัทยาในประเทศผู้แทนยาไม่จ าเป็นต้องจบทางด้านวิทยาศาสตร์เพราะยา   

มักเป็นยาท่ีผลิตขึ้นเลียนแบบจากบริษัทยาข้ามชาติท่ีแพทย์มีความคุ้นเคยอยู่แล้ว  ดังนั้น ผู้แทนบริษัทยาในประเทศจึงให้

ความส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้าเป็นหลัก (นวรัตน์ ชูเวทย์, 2550)  

ปัจจุบัน บริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทยได้มีการรวมตัวกันจัดตั้งองค์กร เพื่อท าหน้าท่ีในการสร้างมาตรฐานท่ีดี

ส าหรับผู้ ท่ีท าอาชีพผู้แทนบริษัทยา องค์กรนั้นคือ สมาคมผู้วิจัยและผลิตเภสัชภัณฑ์ หรือ พรีม่า (Pharmaceutical 

Research and Manufacturers Association หรือ PReMA) โดยบริษัทยาท่ีอยูใ่นองค์กรพรีม่า มีท้ังสิ้น 36 บริษัท มีพนักงาน

กลุ่มบริษัทท้ังหมด 12,000 คน (เภสัชการตลาด, 2558: ออนไลน์) ซึ่งจากการส ารวจอัตราการเข้าออกงานของพนักงาน

ของบริษัทยาข้ามชาติท่ีเป็นสมาชิกสมาคมผู้วิจัยและผลิตภัณฑ์เภสัช   (PReMA) พบว่า มีอัตราการเข้าออกงานสูงถึง    

ร้อยละ 10.9 ต่อปี (จุฑาวรรณ สว่างแจ้ง และโสฬสินี เหมรุ่งโรจน์, 2552)  ด้วยเหตุนี้ ทางผู้ศึกษาจึงเลือกกลุ่มบริษัทยา      

ข้ามชาติ เพราะบริษัทยาข้ามชาติสว่นใหญ่เป็นสมาชกิอยู่ในองค์กรพรีม่าที่ตอ้งปฏบัิตติามกฎ และจริยธรรมทางการแพทย์

วา่ด้วยการเสนอสินค้าเวชภัณฑย์าแก่บุคลากรทางการแพทย ์ซึ่งเป็นไปตามมาตรฐานในทุก ๆ บริษัทท่ีเป็นสมาชกิ 

 ในวงการผู้แทนยานั้นมีการปรับเปลี่ยนงานกันเป็นประจ า ในทุก  ๆ พื้นท่ีเขตการขายไม่ว่าจะเป็นเขต

กรุงเทพมหานคร เขตภาคเหนือ เขตภาคอสีาน เขตภาคใต ้เขตภาคตะวันออก ภาคตะวันตก  ในท่ีน้ีผู้ศึกษาได้ท าการศกึษา

เฉพาะผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติท่ีอยู่ในองค์กรพรีม่าในเขตการขายภาคเหนือตอนบนท้ังหมด 9 จังหวัดได้แก่ จังหวัด

เชียงราย จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดน่าน จังหวัดพะเยา จังหวัดแพร่ จังหวัดแม่ฮ่องสอน จังหวัดล าปาง จังหวัดล าพู น และ

จังหวัดอุตรดิตถ์ ซึ่งถือว่าเป็นเขตการขายท่ีมมีูลค่าการขายคอ่นข้างสูง (อรรถพงษ์ อรุโณทยานันท์, 2555)  ซึ่งการเปลี่ยน

งานบ่อย ๆ ก่อให้เกิดผลกระทบตอ่องค์กรในหลายด้าน ดังนี้ (อา้งถึงใน สัมพันธ์ เชาวน์เกษม, 2551: 9-10) 
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1. เพิ่มค่าใช้จ่ายในการสรรหา และการคัดเลือกพนักงาน เมื่อมพีนักงานลาออกหรือเปลี่ยนงาน องค์กร

จ าเป็นต้องมีการสรรหา และคัดเลือกบุคคลอื่นเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีแทนต าแหน่งท่ีว่างลง กระบวนการในการสรรหา

คัดเลอืกจนถึงขัน้สุดท้าย คือ การตกลงจ้างนั้น ต้องใชก้ าลังงานและค่าใช้จ่ายจ านวนมาก 

2. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพนักงานใหม่ท่ีเข้ามาท างานในองค์กรจะไม่สามารถปฏิบัติงานได้ทันที 

ต้องผ่านการฝึกอบรมและผ่านการเรียนรู้งานก่อน ซึ่งต้องใช้เวลาช่วงหนึ่งส าหรับการปรับตัวใหม่ให้เข้ากับสภาพ        

การท างาน ซึ่งเป็นการสูญเสียขององค์กรอย่างหนึ่งนอกเหนอืจากค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะต่าง ๆ 

3. ท าให้การปฏิบัติงานขาดความต่อเนื่อง เพราะเมื่อพนักงานคนใดคนหนึ่งลาออกย่อมส่งผลกระทบต่อ

งานในความรับผิดชอบบุคคลอื่น และท าให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมลดลง 

4. เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกับองค์กร องค์กรท่ีมีการลาออกหรือเปลี่ยนงานของพนักงานในอัตราสูงจะท าให้

ภาพพจนข์ององค์กรในสายตาสาธารณะชนเสียไป 

5. ลดคุณภาพการติดตอ่สื่อสาร และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่ม เม่ือมีการลาออกหรือเปลี่ยน

งาน ปริมาณการติดต่อสื่อสารภายในหน่วยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงาน และฝึกพนักงานใหม่เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 

แตคุ่ณภาพการสื่อสารจะลดลง เพราะพนักงานใหมไ่มส่ามารถจะรับส่งขา่วสารข้อมูลได้อยา่งถูกตอ้งชัดเจน  

  จากที่กล่าวมาข้างตน้ ท าให้ผู้ศกึษามคีวามสนใจท่ีจะศกึษาถึงแรงจูงใจในการท างานของผู้แทนยาบริษัท

ยาข้ามชาติ เพื่อเป็นแนวทางส าหรับบริษัทยาและหนว่ยงานท่ีเกี่ยวข้องใชเ้ป็นแนวทางในการปฏบัิตสิร้างแรงจูงใจและดึงดูด

บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่ในองค์กรได้นาน และเพื่อน าไปสู่การวางแผนด้านบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลต่อไป เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและอยูร่อดได้ในยุคของธุรกิจที่มกีารแขง่ขันสูง 
 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา 

แนวคิดและทฤษฏีสององค์ประกอบของ เฟร็ดเดอรกิ เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg’s Two Factor 

Theory) (Mullins, 2011:178-180) กล่าววา่ หลักการของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg) เป็นการแสดงความสัมพันธ์ของปัจจัย

จูงใจในการท างานได้ เป็น 2 กลุ่ม  โดยพบว่าความรู้สึก ท่ีดีนั้น  โดยท่ัวไปมักจะมีคู่ ไปกับลักษณะในเนื้องาน  

(Job Content) ส่วนความรู้สึกท่ีไม่ดีนั้นจะมีคู่ไปกับสภาพท่ีอยู่ล้อมรอบงาน หรือลักษณะนอกเนื้องาน ( Job Context)  

เฮอร์เบอร์กได้สรุปว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) นั้นจะสัมพันธ์กับลักษณะในเนื้องาน เฮอร์

เบอร์กเรียกปัจจัยนี้ว่า ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  (Motivation Factor) ส่วนปัจจัยท่ีท าให้เกิด ความไม่     

พงึพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) นั้นจะสัมพันธ์กับสภาพแวดลอ้มท่ีอยู่นอกเนื้องาน  เฮอร์เบอร์กเรียกปัจจัยท่ีก่อให้เกิด

ความไมพ่งึพอใจนีว้า่ ปัจจัยจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance Factor) หรอืปัจจัยจูงใจสุขอนามัย (Hygiene Factor) 

 

1. ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors) เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรงถือว่าเป็นปัจจัยภายใน มีอิทธิพลในการสร้างความพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏบัิติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 5 ปัจจัยดังนี้ 
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1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ

ผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้เมื่อท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจ 

ในผลส าเร็จของงานนัน้ 

2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลต่าง ๆ 

เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานรวมท้ังการยกย่องชมเชย แสดงความ

ยนิดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานชอบและรัก

งานท่ีท า 

3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานเป็นงานท่ีน่าสนใจต้องอาศัยความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมอืท า เป็นสิ่งจูงใจที่ท าให้บุคคลอยากท างาน 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ท าให้

บุคคลมีความรู้สกึอยากท างาน 

5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสได้รับเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลใน

องคก์ร การมโีอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเตมิ หรือได้รับการฝึกอบรมจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างาน 

 

2.ปัจจัยบ ารุงรักษา(Maintenance Factors) เป็นปัจจัยท่ีมิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท างาน ตลอดจนไมเ่ป็นสิ่งกระตุน้ให้บุคคลกระตอืรือร้นในการท างานมากยิ่งขึ้น แตเ่ป็นข้อก าหนดเบื้องต้นท่ีจัดให้มี

ขึ้นเพื่อเป็นสิ่งจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานเพื่อป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน  

ซึ่งสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงานเลยประกอบด้วย 8 ปัจจัยดังนี้ 

1) นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ

และการบริหารขององค์การ ซึ่งจะต้องอยู่ในลักษณะนโยบายอย่างชัดเจน มีการแบ่งงานไม่ซ้ าซ้อน มีความเป็นธรรม 

ได้แก่ มีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน มีการบริหารงานท่ีมปีระสิทธิภาพ มีการวางแผนเป้าหมายแนวทางการท างานท่ี

ชัดเจน มีความยุติธรรมและมีความเป็นกลาง ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ในการบริหารงานต่าง ๆ มกีารฝึกอบรม และ

แนะน าวิธีการปฏิบัติงาน มีขวัญและก าลังใจ และรู้สึกมีความมั่นคงในการปฏิบัติงานกับองค์กร มีระบบการจูงใจท่ีดีใน

การท างาน เป็นต้น 

2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนนิงาน 

หรือควบคุมความยุติธรรมในการบริหาร ตลอดจนรวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการแก้ปัญหา ให้ค าแนะน าใน  

การท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้  ได้แก่การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน 

การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผน ตัดสินใจในงานท่ี

รับผิดชอบ ความยุติธรรมในการพจิาณาผลงาน และความยุตธิรรมในการบังคับบัญชา เป็นต้น 

3) ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้ บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  และผู้ใต้บังคับบัญชา  (Relation with 

Supervision, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อรวมท้ังไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดี

ต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ได้แก่ ความสนิทสนม ความจริงใจ และความเป็นกันเอง 
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การได้รับความช่วยเหลือในเร่ืองท่ัวไป ความเอื้ออาทรจากหัวหน้างาน การวางตนของหัวหน้างานต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

การเอาใจใส่ต่อสวัสดิการของผู้ใต้บังคับบัญชา การร่วมมือกันวางแผนการปฏิบัติงาน การเปิดโอกาสในทุกคนได้แสดง

ความคิดเห็นและรับฟังซึ่งกันและกัน การให้ค าปรึกษาหารอืระหว่างกันเมื่อประสบปัญหาการท างาน  

4) สถานภาพการท างาน (Working Conditions)  หมายถึง สภาพทางกายภาพของการท างาน เช่น  

แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมท้ังลักษณะสิ่งแวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัตงิาน 

ได้แก่ จ านวนพนักงานมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน ความพอเพยีงของเครื่องมือและอุปกรณใ์นการท างาน บุคลากรมี

คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงาน สามารถปฏิบัติได้อย่างอิสระ และเต็มความสามารถ การมีส่วน

ร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี มีการแบ่งงานและก าหนดวิธีการท างานอย่างชัดเจน เพื่อลด  

ความซ้ าซ้อนของงาน กฎระเบียบข้อบังคับภายในหนว่ยงานท่ีมีความทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน เป็นต้น 

5) ค่าตอบแทน (Compensation) หรือผลประโยชน์ท่ีควรจะได้รับ เหมาะสมกับงานท่ีท า ตลอดจน    

การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีปฏิบัติงาน ได้แก่ เงินเดือน เบ้ียเลี้ยง โบนัส สวัสดิการ

รักษาพยาบาล สวัสดกิารการดา้นชุดฟอร์มการท างาน และสวัสดกิารการรู้เงินยามฉุกเฉิน เป็นต้น 

6) ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงในการท างาน  

ความมั่นคงในองคก์ร หรือความยั่งยืนของอาชพี ได้แก่ ความมั่นคงในต าแหนง่หนา้ที่การงาน เป็นต้น 

7) ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี ได้แก่ 

ภาพพจน์ขององคก์ร เป็นต้น 

8) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอันเป็นผลท่ีได้รับจากการ

ท างานในหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงาน เช่น มีการเปลี่ยนระบบการท างานใหม่ ซึ่งต้องทุ่มเทศึกษาการท างานท าให้มีเวลาให้

ครอบครัวลดนอ้ยลง ท าให้ไมม่คีวามสุขจึงเกิดความไม่พอใจในการท างานในการท างานระบบใหมไ่ด้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

Harvey and Bowin (1996: 6 อ้างอิงใน ปิยาพร ห้องแขก, 2555: 13) ให้ค านิยามการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ไว้ว่า คือ การบริหารกิจการท่ีด าเนินการดึงดูด  (Attract) พัฒนา (Develop) และธ ารงรักษา (Maintain) ก าลังคนให้

ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High performing workforce)รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์กร (Corporate excellence) 

โดยการผสมผสานความต้องการความเจรญิรุ่งเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเป้าหมายขององค์การ 

Noe et al. (2006: 5) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า หมายถึง นโยบาย วธีิปฏิบัติงาน

และระบบ ซึ่งมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรม ทัศนคต ิและผลการปฏบัิตงิานของพนักงาน 

จากความหายท่ีกล่าวมาเบื้องตน้ สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management 

: HRM) หมายถึง กระบวนการบริหารบุคคลในองค์การ ซึ่งช่วยให้องค์การได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เข้ามา

ปฏิบัติงาน รวมท้ังพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นทรัพยาการมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งจะส่งผลตอ่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใช้

ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หรือเป็นกิจการรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมอืกับ
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ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร กิจกรรมทรัพยากรมนุษย์มีดังนี้ (Mondy, Noe and Premeaux, 1999; ปิยาพร ห้องแขก, 

2555) 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจความต้องการ

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้จ านวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีต้องการ และสามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ ซึ่งในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการออกแบบงาน และวิเคราะห์งานกอ่น  

การออกแบบงาน (Job Design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างงาน และการออกแบบกิจกรรม

การท างานเฉพาะอย่างของแตล่ะบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  

การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และแยกแยะข้อมูล

เกี่ยวกับงาน เป็นกระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนดทักษะหน้าท่ี และความรู้ท่ีต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่งของ

องคก์าร  

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพื่อจูงใจ  ให้ผู้สมัครท่ีมี

ความสามารถ และมีทัศนคติท่ีองค์การต้องการมาสมัครในต าแหนง่ท่ีเหมาะสม เพื่อช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  

3. การคัดเลอืก (Selection) เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมท่ีสุดส าหรับ องค์การ และเหมาะสม

กับต าแหนง่ท่ีต้องการโดยคัดเลอืกจากกลุ่มผู้มาสมัคร  

4. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรม(Training) เป็นกระบวนการท่ีมี

ระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงาน ให้มีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมายองค์การ หรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ 

ผู้เรียนรู้เกิดความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน ส่วนการพัฒนา (Development) เป็นการจัดหาความรู้ การท า

ให้พนักงานมคีวามรู้ มีการพัฒนาในการปฏบัิตงิาน เพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบัน หรืออนาคต 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชนอ์ื่น (Compensation and Benefits)ผลตอบแทน (Compensation) เป็นรางวัล

ท้ังหมดท่ีพนักงานได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงานประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชน์อื่น  ๆ 

ส่วนผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่มท่ีพนักงานได้รับ ซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายใน

องค์การ เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพการท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลด

เกี่ยวกับผลิตภัณฑข์องบริษัท เป็นต้น 

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย (Safety) เป็นความคุ้มครองพนักงาน

จากอุบัตเิหตุในการท างาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจ และสังคม  

7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ พนักงาน (Employee) เป็นสิ่งแวดล้อมภายในท่ีผู้บริหารต้องค านึงอย่างยิ่ง 

เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลได้ก็มาจากพนักงานลูกจ้างนั่นเอง แรงงานสัมพันธ์ (Labor relations)  

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการประเมินพฤติกรรมการท างาน

ของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ เชน่ การบันทึกผลลัพธ์ และการติดต่อสื่อสารกลับไป

ยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารโดยตรง และพนักงาน 

กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) เป็นกระบวนการท่ี

เกี่ยวกับ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนา ผลตอบแทนและ
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ผลประโยชน์อื่น ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิด

ของ มอนดี้, โนว ์และพรโีมซ์ 

 

วิธีการศึกษา  

1. ขอบเขตการศึกษา  

การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของผู้แทนบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตพื้นท่ีการขายภาคเหนือ  

ซึ่งปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ 2 กลุ่ม ตามทฤษฏีสองปัจจัย (The Two-Factors Theory of Motivation)  

ของ เฟรเดอริก เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) ได้แก่ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors) 5 

ด้าน ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน (Achievement)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

(The Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) และ ปัจจัย

บ ารุงรักษา(Maintenance Factors) 8 ด้าน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and 

Administration)  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision)  ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  และ

ผู้ใต้บังคับบัญชา (Relation with Supervision, Peers and Subordinates)   สถานภาพการท างาน (Working Conditions)  

ค่าตอบแทน (Compensation)  ความมั่นคงในงาน (Security)  ต าแหน่งงาน (Status) และความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal 

life) 

2. ข้ันตอนการศกึษา 

ในการศึกษาคร้ังนี้ เนื่องจากผู้แทนยาเป็นกลยุทธ์ทางการแข่งขันการตลาดของบริษัทยาจึงมีการปกปิด

จ านวนผู้แทนยา ท าให้ไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงอ้างอิงการก าหนดขนาดตัวอย่างของ Sudman ซึ่งใน

การศกึษาหน่วยตัวอย่างระดับคน ท าการศึกษาในระดับท้องถิ่นและไมม่ีการจ าแนกกลุ่มยอ่ยในการวิเคราะห์ ก าหนดให้ใช้

ตัวอย่างจ านวน 200-500 (Sudman; 1967: 87 อ้างถึงใน กุณฑลี รื่นรมย์, 2551: 187) จงึก าหนดขนาดตัวอย่างเพื่อใชใ้น

การศึกษาคร้ังนี้จ านวน 300 ราย และเลือกตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobality Sampling)โดยการเลือก

ตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งจะเก็บแบบสอบถามตามความสะดวกของผู้เก็บข้อมูลหรือตามความ

เหมาะสมของสถานการณ์ ท้ังนี้การเก็บข้อมูลได้กระจายการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้แทนยาบริษัทยา

ข้ามชาติกระจายเก็บท้ัง 36 บริษัท ท่ีปฏบัิตงิานในเขตภาคเหนอืตอนบน 9 จังหวัด   

3. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ขอบเขตประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผู้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติท่ีเป็นสมาชิกองค์กรพรีม่า ท้ังหมด 

36 แห่ง (เภสัชการตลาด, 2558: ออนไลน์)  ท่ีปฏิบัติงานในเขตพื้นท่ีการขายภาคเหนือตอนบน  9  จังหวัด   ได้แก่ 

เชยีงราย  เชยีงใหม่  ล าปาง  ล าพูน แพร่ นา่น พะเยา แมฮ่่องสอน และอุตรดิตถ์ ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน 
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4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล   

ในการศึกษาคร้ังนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยลักษณะ

ของแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 2  ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1   ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศกึษาสูงสุด  

สาขาวชิาท่ีส าเร็จการศึกษาในระดับสูงสุด  เงินเดอืนรายได้รวม(ยกเว้น Incentive)   อายุงานท่ีประกอบอาชีพเป็นผู้แทนยา 

อายุงานในบริษัทยาข้ามชาติท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน  การย้ายบริษัทท างาน  สาเหตุหลักที่ยา้ยบริษัทท างาน  

ส่วนท่ี 2  ข้อมูลระดับความส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของผู้ตอบ แบบสอบถามประกอบด้วย 

2.1   ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors) 5 ด้าน ประกอบด้วย   ความส าเร็จ

ของงาน  การได้รับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงานท่ีปฏบัิต ิ ความรับผิดชอบ  ความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน  

2.2   ปัจจัยบ ารุงรักษา (Maintenance Factors) 8 ด้าน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารของ

หน่วยงาน  การปกครองบังคับบัญชา  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  สถานภาพการ

ท างาน  ความมั่นคงในการท างาน ค่าตอบแทน ต าแหนง่งาน ความเป็นอยูส่่วนตัว 

ผลการศึกษา  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาจากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 300 ราย โดยประชากรในการศึกษาเป็นผู้แทนยาในบริษัทยาข้าม

ชาติท่ีเป็นสมาชิกองค์กรพรีม่า ท้ังหมด 36  บริษัท ท่ีปฏิบัติงานในเขตพื้นท่ีการขายภาคเหนือตอนบน 9 จังหวัด  ได้แก่ 

เชยีงราย  เชียงใหม่  ล าปาง  ล าพูน แพร่ น่าน พะเยา แม่ฮ่องสอน และอุตรดิตถ์ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง ร้อยละ 57.3  อายุระหว่าง 25-30 ปีมากท่ีสุด ร้อยละ 42.7 สถานภาพโสดมากท่ีสุด ร้อยละ 68.7 ระดับ

การศึกษาสูงสุดปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72 สาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษาในระดับสูงสุดเป็นสาขาวิชาเภสัชศาสตร์ ร้อย

ละ 45.7 ในส่วนของรายเงินเดือนรายได้รวมส่วนใหญ่ได้เงินเดือนรายได้รวมมากกว่า 60,000 บาท รอ้ยละ 35.0 อายุงาน

ในการประกอบอาชีพผู้แทนยาอยู่ในช่วงอายุ 3-5 ปี ร้อยละ 32.3 และอายุงานในการเป็นผู้แทนในบริษัทยาข้ามชาติ

ปัจจุบันอยู่ในชว่งอายุงานท่ี 1-3 ปี มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 33.0 และพบว่าผู้แทนยาส่วนใหญ่เคยมีประวัตกิารย้ายบริษัท

ถึงร้อยละ 78.0 โดยสาเหตุหลักของการย้ายบริษัทท างานคือ ต้องการรายได้ท่ีเพิ่มมากขึน้ ร้อยละ 32.0 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตพื้นที่การขาย

ภาคเหนือตอนบน  

แสดงค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานท่ีมีตอ่ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน

และปัจจัยบ ารุงรักษาโดยรวม 

ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ระดับความส าคัญของแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน 4.02 มาก 

ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.83 มาก 
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แสดงค่าเฉลี่ย ระดับความส าคัญของปัจจัยหลักภายในปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัย

บ ารุงรักษาของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตพื้นท่ีการขายภาคเหนอืตอนบน 

ปัจจัยหลัก ปัจจัย ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับความส าคัญ

ของแรงจูงใจ 

ล าดับ

ที ่

ด้านความรับผิดชอบ 
ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นใน

การท างาน 
4.38 0.79 มาก 1 

ด้านความส าเร็จของงาน 
ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นใน

การท างาน 
4.11 0.77 มาก 2 

ด้านลักษณะงานท่ีปฏบัิต ิ
ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นใน

การท างาน 
4.07 0.82 มาก 3 

ด้านการยอมรับนับถือ 
ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นใน

การท างาน 
4 0.72 มาก 4 

ด้านต าแหนง่งาน ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.93 0.8 มาก 5 

ด้านความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.93 0.83 มาก 6 

ด้านนโยบายและการบริหาร

ของหน่วยงาน 
ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.83 0.78 มาก 7 

ด้านความสัมพันธ์

ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

และผู้ใต้บังคับบัญชา 

ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.83 0.85 มาก 8 

ด้านคา่ตอบแทน ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.82 1.1 มาก 9 

ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.79 0.8 มาก 10 

ด้านสภาพการท างาน ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.78 0.83 มาก 11 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา ปัจจัยบ ารุงรักษา 3.74 0.85 มาก 12 

ด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ี

การงาน 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นใน

การท างาน 
3.52 0.97 มาก 13 
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แสดงค่าเฉลี่ย ระดับความส าคัญของปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญมากท่ีสุดในแต่ละปัจจัยหลักของ

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัยบ ารุงรักษาของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตพื้นท่ีการขาย

ภาคเหนอืตอนบน 

ปัจจัยหลัก ปัจจัยย่อย ค่าเฉลี่ย 
ระดับความส าคัญ

ของแรงจูงใจ 

ปัจจัยที่เป็นตวักระตุ้นในการท างาน    

ด้านความส าเร็จของงาน การบรรลุเป้าหมาย การขาย (Target) 4.53 มากที่สุด 

ด้านการยอมรับนับถือ การได้รับการยอมรับจากลูกคา้ 4.26 มาก 

ด้านลักษณะงานท่ีปฏบัิต ิ เป็นงานท่ีน่าสนใจทา้ทายความสามารถ 4.24 มาก 

ด้านความรับผิดชอบ 
ประเภทและจ านวนของผลิตภัณฑท่ี์

รับผิดชอบมคีวามเหมาะสม 
3.94 มาก 

ด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน 
มโีอกาสได้รับประสบการณ์ใหม ่ๆ จาก

งานท่ีท า 
3.78 มาก 

ปัจจัยบ ารุงรักษา    

ด้านนโยบายและการบริหาร 

มรีะบบแรงจูงใจที่นา่สนใจ เช่น มี

รางวัลพเิศษ เมื่อองค์กรประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายประจ าป ีเช่น 

การไปท่องเท่ียวตา่งประเทศ 

3.89 มาก 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา มกีารมอบหมายหรือสั่งงานท่ีชัดเจน 3.85 มาก 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงานและผู้ใตบั้งคับบัญชา 

มกีารให้ความชว่ยเหลอืและแนะน าใน

เร่ืองส่วนตัว 
3.96 มาก 

ด้านสถานภาพการท างาน 
มจี านวนบุคลากรเหมาะสมกับปริมาณ

งาน 
3.89 มาก 

ด้านคา่ตอบแทน 
บริษัทรับผิดชอบค่าใชจ้่ายท่ีเกี่ยวข้อง

กับการเดินทาง (allowance) 
4.01 มาก 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
บริษัทเป็นองค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีความ

มั่นคง 
4.09 มาก 

ด้านต าแหนง่งาน บริษัทมภีาพลักษณ์ท่ีดี 4.08 มาก 

ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว 
มปีริมาณงานที่เหมาะสมสามารถมี

เวลาให้กับครอบครัว 
3.88 มาก 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                       ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มนีาคม  2560) 

 

Vol. 3 No. 1 (January – March 2017)   127 

 

 แสดงค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญของปัจจัยย่อยภายในปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัย

บ ารุงรักษาของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตพื้นท่ีการขายภาคเหนือตอนบนท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 10 อันดับแรก 

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย 

ล าดับ

ที ่
ปัจจัยย่อย ปัจจัยหลัก ปัจจัย ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1 
การบรรลุเป้าหมาย 

การขาย (Target) 

ด้านความส าเร็จของ

งาน 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน 
4.53 0.62 มากที่สุด 

2 
การได้รับการยอมรับ

จากลูกค้า 
ด้านการยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน 
4.26 0.582 มาก 

3 
ได้ใชป้ระสบการณ์ท่ีมี

ประยุกตใ์นการท างาน 

ด้านความส าเร็จของ

งาน 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน 
4.26 0.675 มาก 

4 

เป็นงานท่ีต้องใช้

ความสามารถเฉพาะ

ตนในการแกปั้ญหา 

ด้านความส าเร็จของ

งาน 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน 
4.25 0.831 มาก 

5 
เป็นงานท่ีน่าสนใจทา้

ทายความสามารถ 

ด้านลักษณะงานท่ี

ปฏบัิติ 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน 
4.24 0.627 มาก 

6 

ลักษณะงานมีอิสระใน

การวางแผนการท างาน

ของตน 

ด้านลักษณะงานท่ี

ปฏบัิติ 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน 
4.18 0.76 มาก 

7 
บริษัทเป็นองค์กรขนาด

ใหญ่ท่ีมีความมั่นคง 

ด้านความมั่นคงใน

งาน 
ปัจจัยบ ารุงรักษา 4.09 0.63 มาก 

8 บริษัทมภีาพลักษณ์ท่ีดี ด้านต าแหนง่งาน ปัจจัยบ ารุงรักษา 4.08 0.702 มาก 

9 
บริษัทด าเนนิธุรกิจ

อย่างมจีรรยาบรรณ 
ด้านต าแหนง่งาน ปัจจัยบ ารุงรักษา 4.06 0.731 มาก 

10 

มกีระบวนการและ

ขั้นตอนการท างานที่มี

ประสิทธิภาพ 

ด้านความส าเร็จของ

งาน 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น

ตัวกระตุ้นในการท างาน 
4.06 0.805 มาก 
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 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน จ าแนกตามการย้ายบริษัท พบว่า ประเด็นความแตกต่างระหว่าง

สองกลุ่มระหว่างผู้แทนยาที่เคยย้ายบริษัทท างานกับ   ผู้แทนยาที่ไมเ่คยย้ายบริษัทท างาน 

ปัจจัย ประวัตกิารย้ายบรษิทัท างาน 

ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ แตกตา่ง 

 มกีารมอบหมายงานท่ีส าคัญนอกเหนอืจากงานท่ีรับผิดชอบ 
แตกตา่ง 

(ไมเ่คย > เคย) 

ปัจจัยบ ารุงรักษา  

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงาน 
แตกตา่ง 

 มคีวามเป็นกันเองและความสนิทสนม 
แตกตา่ง 

(ไมเ่คย > เคย) 

 มกีารแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารซึ่งกันและกัน 
แตกตา่ง 

(ไมเ่คย > เคย) 

 มกีารได้รับความเอาใจใส่ในสุขภาพร่างกายและจิตใจ 
แตกตา่ง 

(ไมเ่คย > เคย) 

 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ประเด็นความแตกต่าง

ระหว่างสองกลุ่มระหว่างกลุ่มท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี และจบการศึกษาระดับปริญญาโท  

ปัจจัย ระดับการศกึษาสูงสดุ 

ปัจจัยบ ารุงรักษา  

ด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกตา่ง 

 มคีวามรวดเร็วในการสื่อสารระหว่างองค์กรกับพนักงาน 
แตกตา่ง 

(ปริญญาโท > ปริญญาตรี) 

 มคีวามยุติธรรมและเป็นกลางในการบังคับบัญชา 
แตกตา่ง 

(ปริญญาโท > ปริญญาตรี) 

 เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงวิธีการท างาน

หรือสถานภาพการท างานให้ดีขึ้น 

แตกตา่ง 

(ปริญญาโท > ปริญญาตรี) 

 เปิดโอกาสในการร่วมวางแผนงาน 
แตกตา่ง 

(ปริญญาโท > ปริญญาตรี) 
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เมื่อพิจารณาแรงจูงใจที่มผีลตอ่การท างาน จ าแนกตามอายุ  

ปัจจัย อายุ 

ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  

ด้านความส าเร็จของงาน แตกตา่ง 

 ตอ้งการเป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จในองค์กร 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31- 35 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป) 

 บริษัทให้ความสนับสนุนท าให้งานส าเร็จลุล่วงเป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีได้รับ 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป) 

 มกีระบวนการและขั้นตอนการท างานที่มปีระสิทธิภาพ 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี) 

ด้านการยอมรับนับถือ แตกตา่ง 

 มกีารยกย่องและส่งเสริมพนักงานที่มผีลงานดเีด่น 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > ตัง้แต่ 36 ปีขึน้ไป) 

ด้านความรับผิดชอบ แตกตา่ง 

 ได้รับมอบหมายงานพิเศษท่ีส าคัญ เช่น งานแสดงสินค้า 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป) 

 ความเหมาะสมของจ านวนลูกค้าที่ดูแล 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี) 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แตกตา่ง 

 มโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ขึน้ในองคก์ร (career path) 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป) 

 มกีารฝึกอบรมท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงานอยูเ่สมอ 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป) 

 มกีารสง่เสริมให้มีการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี) 

 มโีอกาสได้ศึกษาดูงาน 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี) 

 มเีส้นทางความก้าวหนา้ในอาชพีให้กับพนักงานท่ีชัดเจน 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี) 

 มโีอกาสได้รับประสบการณ์ใหม่ ๆ จากงานท่ีท า 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี) 
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ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน(ต่อ) แตกตา่ง 

 มรีะบบการประเมินผลงานท่ียุตธิรรม ชัดเจน 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป > 31-35 ปี) 

ปัจจัยบ ารุงรักษา  

ด้านนโยบายและการบรหิารของหน่วยงาน แตกตา่ง 

 มีระบบการจัดการท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของ

ลูกค้าได้อยา่งรวดเร็ว 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี > 31-35 ปี) 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน

ร่วมงาน 
แตกตา่ง 

 มกีิจกรรมเพื่อสง่เสริมสัมพันธภาพท่ีดรีะหว่างพนักงาน 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป > 31-35 ปี) 

 มคีวามเป็นกันเองและความสนิทสนม 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป > 31-35ปี ) 

 มกีารแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารซึ่งกันและกัน 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 30 ปี, ตัง้แต ่36 ปีขึน้ไป > 31-35 ปี) 

 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจที่มผีลตอ่การท างาน จ าแนกตามอายุงานท่ีประกอบอาชพีผู้แทนยา 

ปัจจัย อายุงานที่ประกอบอาชพีผู้แทนยา 

ปัจจัยจูงใจที่ เป็นตัวกระตุ้นในการ

ท างาน  

 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แตกตา่ง 

มโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ขึน้ในองคก์ร

(career path) 

แตกตา่ง (ไมเ่กิน3ปี>ตัง้แต8่ปีขึน้ไป) 

 

 มโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ขึน้ใน

องคก์ร (career path) 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > ตัง้แต ่8 ปีขึน้

ไป) 

 มกีารฝึกอบรมท่ีมีผลต่อ

ความส าเร็จของงานอยูเ่สมอ 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี, ตัง้แต ่8 ปีขึน้ไป) 

 มโีอกาสได้ศึกษาดูงาน 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี) 

 มโีอกาสได้รับประสบการณ์ใหม ่ๆ แตกตา่ง 
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จากงานที่ท า (ไมเ่กิน 3 ปี > 4-5 ปี, 6-7 ปี,ตัง้แต่ 8 

ปีขึน้ไป) 

 มรีะบบการประเมินผลงานท่ี

ยุติธรรม ชัดเจน 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี) 

ปัจจัยบ ารุงรักษา  

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
แตกตา่ง 

 มคีวามเป็นกันเองและความสนทิ

สนม 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี) 

 เปิดโอกาสให้แสดงและรับฟังความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี) 

 มกีารให้ความชว่ยเหลอืและแนะน า

ในเร่ืองส่วนตัว 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 4-5 ปี) 

 ได้รับความชว่ยเหลอืและแนะน าเมื่อ

มปัีญหาในการท างาน 

 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี) 

ด้านสถานภาพการท างาน แตกตา่ง 

มโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ขึน้ในองคก์ร

(career path) 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน3ป>ีตัง้แต8่ปีขึน้ไป) 

 บริษัทมกีารสนับสนุนเครื่องมือใน

การสง่เสริมการขายอยา่งเพียงพอ 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี) 

 มคีวามรวดเร็วในการสื่อสารเพื่อ

แก้ปัญหา 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > ตัง้แต ่8 ปีขึน้ไป) 

 มกีารเข้าท าธุรกรรมและประชุมใน

บริษัทบ่อยครัง้ 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > ตัง้แต ่8 ปีขึน้ไป) 

 บุคลากรมคีุณสมบัตแิละ

ความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี) 

ด้านต าแหน่งงาน แตกตา่ง 

 เป็นอาชพีท่ีมีเกียรติ 
แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 4-5 ปี, 6-7 ปี) 
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 บริษัทมชีื่อเสียงเป็นท่ีรู้จักในกลุ่ม

ธุรกิจ 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี/4-5 ปี > 6-7 ปี) 

ด้านความเปน็อยู่ส่วนตัว แตกตา่ง 

 การท่ีบ ริษัทให้ความส าคัญ กับ

ครอบครัวพนักงาน 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 3 ปี > 6-7 ปี /4-5 ปี > 6-7 ปี) 

 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจที่มผีลตอ่การท างาน จ าแนกตามเงินเดอืนรายได้รวม(ยกเวน้ Incentive) 

ปัจจัย เงินเดือนรายได้รวม(ยกเวน้ Incentive) 

ปัจจัยจูงใจที่ เป็นตัวกระตุ้นในการ

ท างาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แตกตา่ง 

มโีอกาสในการเลื่อนต าแหนง่ขึน้ในองคก์ร

(career path) 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน3ป>ีตัง้แต8่ปีขึน้ไป) 

 โอกาสได้ศึกษาดูงาน 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 50,000 บ.>มากกว่า

60,000บ.) 

 มเีส้นทางความก้าวหนา้ในอาชพี

ให้กับพนักงานที่ชัดเจน 

แตกตา่ง 

(50,001-60,000บ,มากกวา่ 60,000บ.>

ไมเ่กิน 50,000บ.) 

 มโีอกาสได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ  

จากงานที่ท า 

แตกตา่ง 

(ไมเ่กิน 50,000บ.>มากกวา่ 60,000บ.) 

 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ  

ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานในภาพรวมของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาต ิ  

ในเขตพื้นท่ีการขายภาคเหนือตอนบนของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการศึกษา

ของ นวรัตน์ ชูเวทย์ (2550) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพและ

ปริมณฑล ซึ่งพบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ  

ผลการศกึษาของ นงลักษณ์ คงมีสุข (2553) ท่ีได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมผีลตอ่ผู้แทนยาในการเลือกท างานในบริษัทเภสัชภัณฑ์

ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบวา่ ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานในภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยูใ่นระดับมากเช่นกัน 
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 ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรกคือ  

ด้านความส าเร็จของงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศกึษาของ นวรัตน์ ชูเวทย์ (2550) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจในการ

ท างานของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ซึ่งพบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  

ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรกคือ ด้านความรับผิดชอบ   แต่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

นงลักษณ์ คงมสีุข (2553) ท่ีได้ศกึษาถึงปัจจัยท่ีมีผลตอ่ผู้แทนยาในการเลือกท างานในบริษัทเภสัชภัณฑ์ในเขตกรุงเทพและ

ปริมณฑล พบว่าปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรกคือ  

ด้านความส าเร็จของงาน 

 

ปัจจัยบ ารุงรักษา 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยบ ารุงรักษาในภาพรวมของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตพื้นท่ีการขาย

ภาคเหนือตอนบนของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ นวรัตน์ ชูเวทย์

(2550) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ซึ่งพบว่า 

ปัจจัยบ ารุงรักษาในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นงลักษณ์ คงมีสุข  (2553) 

ท่ีได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อผู้แทนยาในการเลือกท างานในบริษัทเภสัชภัณฑ์ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบว่ า ปัจจัย

บ ารุงรักษาในภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยูใ่นระดับมากเช่นกัน 

ปัจจัยบ ารุงรักษา ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรกคือ ด้านต าแหน่งงาน ซึ่งไม่สอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ นวรัตน์ ชูเวทย์ (2550) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพและปริมณฑล ซึ่งพบว่า ปัจจัยบ ารุงรักษา ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากอันดับแรก คือ   

ด้านคา่ตอบแทน และไมส่อดคล้องกับผลการศกึษาของ   นงลักษณ ์คงมสีุข (2553) ท่ีได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อผู้แทนยา

ในการเลือกท างานในบริษัทเภสัชภัณฑ์ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบว่าปัจจัยบ ารุงรักษา ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี

ค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก คือ ด้านนโยบายและการบริหารหนว่ยงาน 
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