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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร 
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การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา  

โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมลู สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว  สถิติ Brown-Forsyth และการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสมการถดถอย
เชิงซ้อน ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหว่าง 32 – 41 ปี ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  60,001 บาทขึน้ไป สถานภาพโสด/ หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ และมี
ประสบการณ์ในการท างาน 5 ปีขึน้ไปผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร ด้านการตลาดเพ่ือมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม และด้าน
การบริจาคเพ่ือการกศุล สง่ผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ ด้านการบริจาคเพ่ือการกศุล สง่ผลตอ่ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทน
ยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แรงจูงใจ ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน 
และด้านค่าตอบแทนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละ
บคุคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ  ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ค่าตอบแทนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในด้านผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมาย
และค่านิยมขององค์กร  สง่ผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมของ
องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร  ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความสขุในการ
ท างาน ด้านความรู้ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
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Thesis Advisor Dr. Paiboon Archarunkroj  

  
The objectives of this research were to study the factors influencing the effectiveness of 

medical representatives in the Bangkok metropolitan area. The sample consisted of four hundred 
medical representatives in the Bangkok metropolitan area. A questionnaire was constructed and used 
as a tool to collect data. Percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, 
Brown-Forsyth, Multiple Regression Analysis were the statistical methods used to analyze data. The 
results found that most of the respondents were female, aged between thirty-two to forty-one years of 
age, with a Bachelor's degree, with singles/ widowed/ divorced/ separated marital status, with a 
monthly income of over 60,001 Baht and with over five years of work experience. The overall opinions 
of corporate social responsibility were at a high level. The overall opinion of the motivation, 
organizational commitment and the factor of effectiveness were at a very high level.The results of the 
hypotheses testing can be concluded as follows: medical representatives of different education levels, 
average income per month, and work experience had different opinions regarding the effectiveness of 
medical representatives at a statistically significant level of 0.05.The corporate social responsibility in 
terms of corporate social marketing, and corporate philanthropy influenced the effectiveness of 
medical representatives in terms of productivity at statistically significant levels of 0.05. In addition, the 
corporate philanthropy influenced the effectiveness of medical representatives in terms of performance 
at statistically significant levels of 0.05.The factor of motivation in terms of recognition and salary 
influenced the effectiveness of medical representatives in terms of productivity at statistically 
significant levels of 0.05. In addition, the work contents, responsibility, and salary influenced the 
effectiveness of medical representatives in terms of performance at a statistically significant level of 
0.05.The organizational commitment in terms of the confidence and admission of the targets and 
values of organization influenced the effectiveness of medical representatives in terms of productivity 
at a statistically significant level of 0.05 and was equal to 13.7 percent. In addition, the confidence in 
and admission of the targets and values of organization and the strong desire to maintain their 
membership in the organization influenced the effectiveness of medical representatives in terms of 
performance at a statistically significant level of 0.05.The happiness of work in terms of knowledge 
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influenced the effectiveness of medical representatives in terms of productivity at a statistically 
significant level of 0.05. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุ่วงได้ด้วยดี เน่ืองจากความกรุณาและความช่วงเหลือเป็น
อย่างดียิ่งจากอ.ดร.ไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์ อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลา
อนัมีค่านบัตัง้แต่เร่ิมจนเสร็จสมบูรณ์ในการให้ค าปรึกษา ค าแนะน าท่ีมีคณุค่า ช่วยเหลือและแก้ไข
ข้อบกพร่องตา่งๆซึง่เป็นประโยชน์ในการท าปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้และขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่ง
สงูไว้ ณ โอกาสนี ้

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุรศ.สพุาดา สิริกตุตา และอ.ดร.อจัฉรียา  ศกัดิ์นรงค์ ท่ีให้ความ
อนุเคราะห์เป็นผู้ เ ช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถาม  และเป็น
คณะกรรมการในการสอบปริญญานิพนธ์  ซึ่งได้สละเวลาอนัมีค่าในการให้ข้อเสนอแนะต่างๆเพื่อ
ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการท าวิจยัครัง้นี ้

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ทกุท่าน ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร  ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือ
ตลอดจนประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้วิจยั อีกทัง้ให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

ผู้ วิจัยขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   เจ้าหน้าท่ีภาควิชา
บริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ และบณัฑิตวิทยาลยัทกุท่าน ตลอดจนผู้ มีสว่นส าเร็จตอ่งานวิจยันีท้กุ
ท่านท่ีได้ให้ความช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกเป็นอยา่งดีตลอดระยะเวลาการศกึษาของผู้วิจยั 

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุบิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง ของผู้วิจยัท่ีได้ให้การสนบัสนนุ สง่เสริม 
พร้อมทัง้เป็นก าลงัใจให้ตลอดมา ขอขอบคณุเพื่อนๆพี่ๆน้องๆท่ีช่วยเหลือกันเสมอมารวมถึงผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่านท่ีสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  และขอขอบคณุผู้ มีส่วน
ช่วยเหลือทกุท่านท่ีมิได้เอย่ถึงมา ณ ท่ีนีด้้วย 

สุดท้ายนีผู้้ วิจัยขอมอบคุณประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากปริญญานิพนธ์ฉบบันี  ้เป็น
เคร่ืองบชูาพระคณุของบิดา มารดา ญาติพี่น้อง บรูพคณาจารย์ทกุท่าน ท่ีได้อบรมสัง่สอน ชีแ้นวทาง
ท่ีดี และมีคณุคา่ตลอดมาจนส าเร็จการศกึษา 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ภมิูหลัง 

ในปัจจบุนัอาชีพท่ีคอ่นข้างได้รับความสนใจในกลุ่มอตุสาหกรรมยา คืออาชีพดีเทลเลอร์ 
Detailer หรือท่ีเรียกว่า Medical representative หรือ ผู้ แทนยา ซึ่งเป็นอาชีพท่ีได้รับความนิยม
และกลายเป็นอาชีพท่ีน่าสนใจ โดยผู้ แทนยานัน้ท าหน้าท่ีเป็นตัวแทนไปเสนอขายยาให้กับ
โรงพยาบาล โดยเฉพาะโรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีมีความจ าเป็นท่ีจะต้องสัง่ซือ้และใช้ยาในปริมาณ
มาก รวมถึงมีหน้าท่ีในการให้รายละเอียดเก่ียวกับตวัยาให้แก่แพทย์หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องกับกับการ
สัง่ซือ้ยาเข้าโรงพยาบาลนัน้ๆ จงึท าให้อาชีพนีเ้ป็นอาชีพท่ีมีผลตอบแทนคอ่นข้างสงูและได้รับความ
นิยมเป็นอย่างมาก (tobepharmacist. 2560. สืบค้นเม่ือวนัท่ี 5 เมษายน 2561: ออนไลน์) เพราะ
ไม่เพียงแต่ต้องเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถแล้ว ผู้ แทนยายงัจะต้องเป็นกลุ่มท่ีสามารถใน
การรองรับแรงกดดนัได้ดี เพราะรายได้ผลประกอบการจากการด าเนินงานของบริษัทยานัน้ ล้วนมี
ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัยอดขายจากผู้แทนยาทัง้สิน้ ดงันัน้บริษัทยาจ าเป็นต้องรักษาทรัพยากร
บคุคลเหลา่นีเ้พื่อให้ท างานกบัองค์กรได้นานท่ีสดุ 

นอกจากนี ้ข้อมลูจากกรมพฒันาธุรกิจการค้า (2561 อ้างถึง tcijthai. 2561. สืบค้นเม่ือ
วนัท่ี 4 ธันวาคม 2561: ออนไลน์) ให้ข้อมลูว่า ในปี 2560 นัน้ มีบริษัทในส่วนท่ีเก่ียวกบัผลิตเภสชั
ภณัฑ์และเคมีภณัฑ์ท่ีใช้รักษาโรคในประเทศไทย จ านวนถึง 507 ราย แบง่เป็นขนาดเล็ก 407 ราย 
ขนาดกลาง 52 ราย และขนาดใหญ่ 48 ราย รายได้รวมของทัง้หมวดธุรกิจอยู่ท่ี 67,919.53 ล้าน
บาท แบ่งเป็นสญัชาติไทย 66.49% รองลงมาคือ ญ่ีปุ่ น 11.99% อินเดีย 3.88% สวิตเซอร์แลนด์ 
3.23% โดยบริษัทท่ีมีรายได้รวมสงูสดุในปี 2560 ได้แก่ บริษัท แจนเซ่น-ซีแลก จ ากดั รองลงมาคือ 
บริษัท เมก้า ไลฟ์ไซแอ็นซ์ จ ากดั (มหาชน) เป็นท่ีน่าสงัเกตว่าบริษัทล าดบัต้นๆ ท่ีมีรายได้รวมใน
หมวดธุรกิจนีส้ว่นใหญ่มกัมีชาวตา่งชาติร่วมลงทนุและเป็นบริษัทชัน้น า ดงันัน้การท่ีจะท าให้บริษัท
ในสว่นท่ีเก่ียวกบัผลิตเภสชัภณัฑ์และเคมีภณัฑ์ท่ีใช้รักษาโรคเป็นองค์กรท่ีมีพนกังานกลุม่ผู้แทนยา
อยากเข้ามาร่วมงาน อยู่กับองค์กรได้นาน และท าผลงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิผลนัน้ อย่าง
แรกบริษัทจะต้องมีผลประกอบการในการด าเนินธุรกิจท่ีดี มีความน่าเช่ือถือและมีช่ือเสียง 
เปรียบเสมือนปัจจัยในการการันตีให้กับผู้ แทนยาท่ีเ ข้ามาร่วมงานถึงค วามมั่นคงและ
ความก้าวหน้าของบริษัท เพราะการท่ีบริษัทยาได้กลุ่มบคุลากรผู้แทนยาท่ีมีความตัง้ใจท างานมา
นัน้ จะท าให้ผู้แทนยาสามารถท าผลงานออกมาอย่างมีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ ดงัท่ีผู้ ร่วม



  2 

ก่อตัง้และหัวหน้าผู้บริหารด้านปฏิบตัิการ เว็บไซต์จ๊อบไทยดอทคอม (JobThai.com) กล่าวว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ท างานของพนกังาน หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี จะท าให้พนกังานเกิดความพงึ
พอใจในการท างาน สามารถท าผลงานให้ออกมาดียิ่งขึน้ ขณะเดียวกัน นอกจากจะช่วยรักษา
พนกังานให้อยู่กบัองค์กรแล้ว ยงัเป็นปัจจยัท่ีดึงดดูความสนใจของบุคลากรท่ีมีความสามารถให้
เข้ามาร่วมงานกบัองค์กรอีกด้วย (แสงเดือน ตัง้ธรรมสถิตย์. ประชาชาติออนไลน์. 2560 สืบค้นเม่ือ
วนัท่ี 5 เมษายน 2561: ออนไลน์) ทัง้นี ้พนกังานกลุม่ผู้แทนยาจะท าผลงานออกมาดีก็ตอ่เม่ือได้รับ
ผลตอบแทนท่ีดีจากองค์กร อนัได้แก่ แรงจูงใจซึ่งเป็นเสมือนแรงผลกัดนัให้พนกังานมีความตัง้ใจ 
ทัง้ในรูปแบบของตวัเงิน ความก้าวหน้า สวสัดิการตา่งๆ เป็นต้น ยอ่มสง่ผลตอ่เน่ืองให้พนกังานเกิด
ความสขุ ความตัง้ใจทุ่มเทในการท างาน ตอ่เน่ืองเป็นความผกูพนัรักในการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ซึง่การท่ีพนกังานกลุม่ผู้แทนยามีความสขุในการท างานนัน้ สิง่ท่ีองค์กรจะได้ก็คือความตัง้ใจในการ
ท างานจากตวัพนกังานเอง ซึง่สดุท้ายจะน าไปสูค่วามประสบความส าเร็จขององค์กร  

และหากกลา่วถึงบริษัทยา ความส าเร็จขององค์กรในปัจจบุนัท่ีเป็นปัจจยัในการดงึดดูให้
ผู้แทนยาอยากเข้ามาร่วมงานเป็นสว่นหนึง่ขององค์กรนัน้ คือการท่ีองค์กรไม่ได้มองแคผ่ลก าไรจาก
การประกอบการ แตร่วมไปถึงการดแูลใสใ่จตอ่สงัคม การมอบความสขุคืนสูส่งัคม เป็นรูปแบบการ
ตอบแทนท่ีให้บคุคลรอบข้างรวมไปถึงสภาพแวดล้อมโดยรอบได้รับประโยชน์สงูสดุ ดงัแนวคดิด้าน
ความรับผิดชอบต่อสงัคม (Cooperation Social Responsibility: CSR) นบัเป็นแนวคิดท่ีค่อนข้าง
ได้รับความสนใจกันในระดบัสากลเป็นวงกว้าง และทุกองค์กรต้องยกระดบัและให้ความส าคญั
ควบคู่ไปกบัการด าเนินการทางธุรกิจ เพื่อสร้างความตระหนกัต่อกลุ่มผู้บริโภค ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ประชาชน และบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรมยา เพื่อให้ทุกคนเห็นคณุค่าร่วมรับผิดชอบต่อสงัคม
จากผลการด าเนินงานขององค์กรตนเอง ซึ่งในปัจจุบันพบว่ากลุ่มอุตสาหกรรมยาต่างตอบรับ
แนวความคิดด้านความรับผิดชอบต่อสงัคมกันอย่างแพร่หลาย จดักิจกรรมเพื่อสงัคมและชุมชน
อย่างต่อเน่ือง และต่างให้ความส าคญัมากขึน้ ยกตวัอย่างเช่น บริษัท ไบโอแลป และ บริษัท ไบโอ
ฟาร์ม เคมิคลัส์ จ ากดั มอบยาและเวชภณัฑ์แก่ชมุชนท่ีมีฐานะยากไร้หรือขาดแคลนท่ีอยู่อาศยัใน
ชมุชนแออดั ในโครงการ ตู้ยา BIOPHARM เพื่อชมุชนตอ่เน่ืองกนัเป็นปีท่ี 3 (Biolab. 2559. สืบค้น
เม่ือวนัท่ี 5 เมษายน 2561: ออนไลน์) รวมไปถึงมลูนิธิไฟเซอร์แห่งประเทศไทย ไฟเซอร์ฯ ได้ด าเนิน
โครงการการกศุลเพื่อสงัคมผ่านมลูนิธิไฟเซอร์ประเทศไทย ซึง่เป็นองค์กรอิสระท่ีไม่หวงัผลก าไร ได้
จดัโครงการ “Pfizer’s 2 Missions: 1 Goal – สอง ภารกิจ เพื่อเปา้หมายหนึ่งเดียว” ร่วมสร้างสรรค์ 
เพื่อสขุภาพท่ีดีกวา่ของคนไทย” (Pfizer. 2558. สืบค้นเมื่อวนัท่ี 5 เมษายน 2561: ออนไลน์)  



  3 

จะเห็นได้ว่าการท่ีกลุ่มอุตสาหกรรมยาด าเนินกิจการควบคู่ไปกับการใส่ใจสังคม 
สิ่งแวดล้อม และบคุคลากรในองค์กรมากขึน้นัน้ ย่อมสง่ผลตอ่ภาพลกัษณ์ท่ีดี ความน่าเช่ือถือของ
องค์กร เพราะนอกจากท่ีพนกังานกลุ่มผู้แทนยาท่ีถือว่าเป็นอาชีพท่ีค่อนข้างได้รับความสนใจใน
ตลาดแรงงานปัจจบุนัจะตัง้ใจทุ่มเทท างานให้องค์กรบรรลเุปา้หมายแล้ว พนกังานกลุม่ผู้แทนยาก็
มีความรู้สกึภมูิใจไปกบัการท่ีได้เป็นหนึง่ในสมาชิกองค์กรท่ีใสใ่จตอ่สงัคม ดแูลสิ่งแวดล้อม อีกด้วย 
ดงันัน้ด้วยสภาพปัจจบุนัท่ีมีการแข่งขนัด้านตลาดแรงงานค่อนข้างรุนแรง โดยเฉพาะอาชีพผู้แทน
ยา กลุ่มบริษัทยาจึงต้องมีวิ ธีบริหารจัดการพนักงานเพื่อท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์กรตลอดไป ทัง้การให้ความส าคญักับแรงจูงใจในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความสุขของพนักงาน ตลอดจนการให้ความส าคัญแนวคิดการแสดงความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมควบคูไ่ปกบัการด าเนินธุรกิจ ผู้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะศกึษา ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อสงัคม
ขององค์กร (CSR) แรงจูงใจ ความผูกพนัต่อองค์กร และความสขุในการท างาน เพื่อท่ีจะใช้เป็น
แนวทางในการพฒันากลยทุธ์และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทผู้แทนยา ตลอดจน
เพื่อเป็นข้อมลูส าหรับฝ่ายทรัพยากรบคุคลของบริษัทผู้แทนยา ส าหรับแนวทางการรักษาบคุลากร
ให้คงอยู่กบัองค์กร เพื่อให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ และสามารถท าผลงานท่ีมีประสิทธิผลต่อ
องค์กรได้ตอ่ไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างาน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กร ท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

5. เพื่อศกึษาความสขุในการท างาน ท่ีสง่ผลตอ่ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
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ความส าคัญของการวิจัย 
การศกึษาค้นคว้าครัง้นีเ้พื่อก่อให้เกิดประโยชน์ ดงันี ้

1. เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาเพื่อพัฒนากลยุทธ์และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทผู้แทนยา 

2. เพื่อเป็นข้อมลูอนัเป็นประโยชน์ให้แก่บริษัทผู้แทนยา เก่ียวกบัความส าคญัในเร่ือง
แนวคดิความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) ท่ีถือวา่เป็นแนวคิดท่ีคอ่นข้างได้รับความสนใจ
มากกว่าการแสดงผลก าไรหรือผลประกอบการในปัจจุบัน สามารถน าข้อมูลท่ีได้น าประยุกต์ 
วางแผนเก่ียวกบัการดแูลรักษาสิง่แวดล้อมขององค์กรตอ่ไป 

3. เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทผู้แทนยา ส าหรับแนวทาง
การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร โดยใช้ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร และ
ความสขุในการท างาน ท่ีเป็นผลจากการศึกษาครัง้นี ้ใช้เพื่อเป็นแนวทางในการคดัสรรพนกังาน 
จดัเป็นข้อเสนอ ตลอดจนสวสัดิการส าหรับพนกังานเดิม เพื่อให้พนกังานเกิดความพงึพอใจ ควบคู่
ไปกบัตอ่ยอดทางธุรกิจตอ่ไป 

4. เป็นแนวทางให้กบังานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศกึษา
ตอ่ในอนาคต ในด้านประสิทธิผลในการท างานของพนกังานบริษัทผู้ผลิตยาประเทศไทย 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาค้นคว้าครัง้นี ้มุ่งศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครมี ขอบเขตการศกึษาค้นคว้า มีดงันี ้
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวิจัย 

ในการศึกษาค้นคว้าครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้ วิจัยก าหนด
ขอบเขตการวิจยัไว้ ดงันี ้
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบ
จ านวนประชากรท่ีแน่นอน  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ซึง่ไม่ทราบ
จ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้วิจยัจงึได้ก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่งโดยใช้สตูรค านวณการ
หาขนาดตัวอย่างท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรของยามาเน่ (Taro Yamane1973: 125) ท่ีระดับ
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ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ยอมให้คลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีค านวนเท่ากบั 400 
คน โดยมีวิธีสุม่ตวัอยา่งดงันี ้
 สตูร  n =   p(1 -p)Z2 / e 2  
 
 โดย   n แทน จ านวนตวัอยา่งหรือขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    p แทน สดัสว่นประชากรท่ีผู้วิจยัจะสุม่  0.50 
    Z แทน ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผู้วิจยัก าหนดไว้ Z มีคา่เท่ากบั 1.96 ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% (ระดบั 0.05) 
    e แทน สดัสว่นของความคลาดเคลื่อนท่ียอมให้เกิดขึน้ได้  =.05 

 
 แทนคา่ในสตูรแล้วจะได้ผลดงันี ้
 ก าหนดคา่     p     =     .5 
 ระดบัความมัน่ใจ 95% เป็นคา่ Z  = 1.96 
 คา่ความคลาดเคล่ือน 5% เป็นคา่ e  =  0.05 
        n    =    (.5)(1-5)(1.96)2 / (0.05)2 

        n     =     0.9604 /    0.0025 
        n     =     384.16 
 

ได้กลุ่มตวัอย่างจากการค านวนประมาณ 385 คน แต่ทัง้นีผู้้ วิจยัได้เพิ่มตวัอย่างอีก 15 
คน จงึเท่ากบั 400 คน โดยมีวิธีการสุม่ตวัอยา่งดงันี ้ 

ขัน้ตอนที่  1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อเลือกสุ่ม
กลุ่มตวัอย่างผู้แทนยาจากโรงพยาบาลรัฐท่ีมีท่ีตัง้ในเขตพืน้ท่ีในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเป็น
โรงพยาบาลท่ีมีเตียงรองรับผู้ ป่วยหลงัพ้นภาวะวิกฤตฉกุเฉินได้จ านวนมาก โดยผู้วิจยัขอระบเุลือก
โรงพยาบาลจากโรงพยาบาลรัฐ 4 สงักดั 15 แห่ง ท่ีให้ความร่วมมือและเป็นคู่สญัญากบักระทรวง
สาธารณสุข ตามนโยบาย " เ จ็บป่วยฉุกเฉินวิกฤต มีสิทธิทุก ท่ี :  Universal Coverage for 
Emergency Patients (UCEP) (มติชนออนไลน์ .  2560. สืบค้นเ ม่ือวัน ท่ี  5 เมษายน 2561: 
ออนไลน์) และคาดว่าจะเป็นโรงพยาบาลท่ีสามารถพบผู้แทนยาส าหรับตอบแบบสอบถาม จ านวน 
10 โรงพยาบาล ดงันี ้
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โรงพยาบาลศิริราช 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ์ 
โรงพยาบาลเลศิสิน 
โรงพยาบาลสมเดจ็พระป่ินเกล้า 
โรงพยาบาลภมูิพลอดลุยเดช 
โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี 
โรงพยาบาลวชิรพยาบาล 
โรงพยาบาลตากสนิ 

ขั ้นตอนที่  2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างจากโรงพยาบาลท่ีได้ในขัน้ตอนท่ี 1 รวมจ านวน 10 โรงพยาบาล แบ่งเป็นโรงพยาบาลละ 
40 คน รวมกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 400 คน 
 
ตาราง 1 การสุม่ตวัอยา่งแบบโควต้าโรงพยาบาลในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
       

โรงพยาบาล จ านวน 
โรงพยาบาลศิริราช  40 
โรงพยาบาลรามาธิบดี  40 
โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ์  40 
โรงพยาบาลเลศิสิน  40 
โรงพยาบาลสมเดจ็พระป่ินเกล้า  40 
โรงพยาบาลภมูิพลอดลุยเดช  40 
โรงพยาบาลกลาง  40 
โรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี  40 
โรงพยาบาลวชิรพยาบาล  40 
โรงพยาบาลตากสนิ  40 

รวม 400 
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ขัน้ตอนที่ 3 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการเลือก
สุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก ตามความเตม็ใจของผู้แทนยาท่ีจะให้ข้อมลู จากโรงพยาบาลท่ีแบง่จ านวน
ไปในขัน้ตอนท่ี 2 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมลู และจะแจกแบบสอบถามจนครบ
จ านวน 400 คน 

 
ตัวแปรที่ท าการศึกษา 

1.ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 
1.1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 เพศชาย 
1.1.1.2 เพศหญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 ตัง้แต ่22 – 31 ปี 
1.1.2.2 ตัง้แต ่32 – 41 ปี 
1.1.2.3 ตัง้แต ่42 – 51 ปี 
1.1.2.4 ตัง้แต ่52 ปี ขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาโท 
1.1.3.3 สงูกวา่ปริญญาโท 

1.1.4 รายได้ตอ่เดือน 
1.1.4.1 15,001 – 30,000 บาท 
1.1.4.2 30,001 – 45,000 บาท 
1.1.4.3 45,001 – 60,000 บาท  
1.1.4.4 60,001 บาท ขึน้ไป  

1.1.5 สถานภาพสมรส 
1.1.5.1 โสด/หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู่ 
1.1.5.2 สมรส/ อยูด้่วยกนั 
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1.1.6 ประสบการณ์ในการท างาน 
1.1.6.1 ตัง้แต ่1 – 2 ปี 
1.1.6.2 ตัง้แต ่3 – 4 ปี 
1.1.6.3 ตัง้แต ่5 ปีขึน้ไป 

1.2 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) ของบริษัทผู้ผลิตยาประเทศไทย 
1.2.1 การสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม (Cause Promotion) 
1.2.2 การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม (Cause-Related Marketing)  
1.2.3 การตลาดเพ่ือมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม (Corporate Social Marketing) 
1.2.4 การบริจาคเพื่อการกศุล (Corporate Philanthropy) 
1.2.5 การอาสาช่วยเหลือชมุชน (Community Volunteering) 
1.2.6 การประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสังคม (Socially Responsible 

Business Practices) 
1.3  แรงจงูใจของพนกังาน 

1.3.1 ด้านตวักระตุ้น 
1.3.2 ด้านการบ ารุงรักษา  

1.4 ความผกูพนัตอ่องค์กร  
1.4.1 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร 
1.4.2 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองค์การ 
1.4.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

1.5 ความสขุในการท างาน 
1.5.1 ด้านความมีอิสระ 
1.5.2 ด้านความรู้ 
1.5.3 ด้านความดี 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัขอก าหนดนิยามศพัท์เฉพาะเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกนัในวิจยัฉบบันี ้
1. ผู้แทนยา หมายถึง พนกังานของบริษัทยา และท าหน้าท่ีเป็นตวัแทนไปเสนอขาย

ยาให้กบัโรงพยาบาล รวมถึงมีหน้าท่ีให้รายละเอียดเก่ียวกบัตวัยาให้แก่แพทย์หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบั
การสัง่ซือ้ยาเข้าโรงพยาบาลในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

2. ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) หมายถึง ความคดิเห็นของผู้แทน
ยาตอ่กิจกรรมด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบริษัทท่ีผลิตยาในประเทศไทย ประกอบด้วย 

2.1 ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคม (Cause Promotion) 
หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาตอ่บริษัทผู้ผลิตยา ในด้านการให้ความส าคญักบัการช่วยเหลือ
สงัคมอย่างต่อเน่ือง ได้แก่ การะจดัให้มีการระดมทนุเพื่อช่วยชมุชน ตลอดจนสนบัสนนุทีมวิจยัใน
การศกึษาปัญหาท่ีเกิดขึน้ เพื่อท่ีทางบริษัทจะได้เป็นสว่นหนึง่ในการช่วยเหลือ 

2.2 ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม (Cause-Related Marketing) 
หมายถึง ความคดิเห็นของผู้แทนยาตอ่บริษัทผู้ผลิตยา สนบัสนนุกิจกรรม ตลอดจนสง่เสริมอดุหนนุ
ท่ีมีสว่นช่วยเหลือสงัคมโดย เช่น สนบัสนนุกิจกรรมการกศุลตา่งๆ และกิจกรรมในการเปิดโอกาสให้
ผู้บริโภค พนกังานได้มีสว่นร่วมในการช่วยเหลือการกศุลผ่านทางการซือ้ผลิตภณัฑ์โดยไม่ต้องเสีย
คา่ใช้จ่ายอื่นใดเพิ่มเติม และอดุหนนุสนิค้าจากชมุชนเพื่อเป็นการสร้างรายได้ 

2.3 ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคม (Corporate Social Marketing) 
หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาต่อบริษัทผู้ผลิตยา ในด้านการท่ีบริษัทผู้ผลิตยาสนบัสนนุโดย
ใช้กิจกรรมทางการตลาด ได้แก่ การแจกผลิตภณัฑ์ แผ่นภาพโปสเตอร์จากบริษัทเพื่อช่วยเหลือ
สงัคมและสนบัสนนุให้ชมุชนปลอดภยัจากโรคภยัไข้เจ็บ ตลอดจนการเสริมสร้างกิจกรรมท่ีจดัให้มี
นกัวิชาการทางด้านการแพทย์ ให้ความรู้กบัประชาชนในชมุชนอยูส่ม ่าเสมอ 

2.4 การบริจาคเพื่อการกุศล (Corporate Philanthropy) หมายถึง ความคิดเห็น
ของผู้แทนยาต่อบริษัทผู้ผลิตยา ในกิจกรรมด้านการรับบริจาคเงินหรือวตัถุสิ่งของจากพนกังาน 
เพื่อน าไปช่วยเหลือชมุชน รวมไปถึงกิจกรรมในการน าวสัดสุิ่งของเหลือใช้ น าไปผลิตเป็นอปุกรณ์
ในการช่วยเหลือคนพิการ  

 
2.5 การอาสาช่วยเหลือชุมชน (Community Volunteering) หมายถึง ความ

คิดเห็นของผู้ แทนยาต่อบริษัทผู้ ผลิตยา ในด้านการจัดกิจกรรมท่ีช่วยเหลือสังคมและบุคคลท่ี
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เก่ียวข้องเป็นประจ าทกุปีอย่างต่อเน่ือง และการสนบัสนนุทนุการศึกษาแก่ผู้ยากไร้ ตลอดจนเปิด
โอกาสให้ครอบครัวของพนกังานเข้ามาร่วมกิจกรรมท่ีจดัขึน้ 

2.6 การประกอบธุร กิจอย่าง รับผิดชอบต่อสังคม (Socially Responsible 
Business Practices) หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ แทนยาต่อบริษัทผู้ ผลิตยา ในด้านการท่ี
บริษัทผู้ผลิตยาด าเนินธุรกิจ ก าหนดนโยบายอย่างพินิจพิเคราะห์โดยใส่ใจทกุกระบวนการให้เป็น
มิตรตอ่สิ่งแวดล้อมและสง่เสริมรณรงค์ให้พนกังานร่วมกนัใช้ทรัพยากรอยา่งประหยดัและคุ้มคา่ 

3. แรงจูงใจ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ แทนยาต่อปัจจัยท่ีเ ป็นตัวกระตุ้นหรือ
แรงผลกัดนัท่ีท าให้ผู้แทนยาท างานออกมาอยา่งมีประสิทธิผล ประกอบด้วย 

3.1 ด้านตวักระตุ้น ได้แก่ 
ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาต่อการ

ได้รับความยกย่องจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน และการท่ีผู้ แทนยาสามารถแสดงความ
คิดเห็นสว่นตวัในเร่ืองงานได้ 

ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาต่อการท่ีตนเอง
สามารถได้ใช้ความรู้ของตนเองกบังานท่ีท า และความรู้สกึท่ีไม่เบื่อหน่ายกบังานท่ีได้รับมอบหมาย 

ความรับผิดชอบ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาต่อความพึงพอใจใน
งานของตน และการได้รับโอกาสในการท าโปรเจคหรือเนือ้งานใหม่ๆ   

โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาต่อโอกาสใน
การเข้าอบรมหลกัสตูรต่างๆทัง้หลกัสตูรภายในและภายนอก และโอกาสในการได้เลื่อนต าแหน่ง
หรือขึน้เงินเดือนประจ า  

3.2 ด้านการบ ารุงรักษา ได้แก่ 
นโยบายและการบริหารเป้าหมายขององค์กร หมายถึง ความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาตอ่การยอมรับและเต็มใจในการปฏิบตัิงานให้ไปในทิศทางเดียวกบัเปา้หมายองค์กร 
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาตอ่ความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน และหวัหน้างาน 
ภาวะการท างาน หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาต่อสภาพแวดล้อมการ

ท างานว่าเอือ้อ านวยต่อการท างานหรือไม่ และการจัดการกับความกดดันในการท างานของ  
ผู้แทนยา 

ค่าตอบแทนการท างาน หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ แทนยาต่อความพึง
พอใจในผลตอบแทน และสวสัดิการท่ีบริษัทยาเสนอให้ท่าน 
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4. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างผู้แทนยากบัองค์กร
ของตน ได้แก่ 

4.1 ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์กร 
หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาเก่ียวกบัการยอมรับในสิ่งท่ีองค์กรได้วางไว้ และความเช่ือมนั
ตอ่องค์กรวา่องค์กรท่ีตนอยูน่ัน้จะประสบผลส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไว้ 

4.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ หมายถึง ความ
คิดเห็นของผู้แทนยาเก่ียวกบัความตัง้ใจและความทุ่มเทของผู้แทนยาในการปฎิบตัิงานตามหน้าท่ี
ท่ีได้รับ 

4.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาเก่ียวกบัภมูิใจท่ีตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร และความยินดี
และเต็มใจในการร่วมกิจกรรมท่ีองค์กรจดัขึน้ 

5. ความสุขในการท างาน หมายถึง ปัจจัยท่ีท าให้ผู้ แทนยาเกิดความรู้สึกท่ีดี มี
ความสขุในการท างาน ได้แก่  

5.1 ด้านความมีอิสระ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาเก่ียวกบัโอกาสในการ
เสนอความคดิเห็น เสนอแนวคดิ วิธีปฏิบตัิงานกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานได้ 

5.2 ด้านความรู้ หมายถึง ความคิดเห็นของผู้แทนยาเก่ียวกบัการได้รับโอกาสใน
การใช้ความรู้เดิมในการท างาน และการได้รับโอกาสในการอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะการท างาน 

5.3 ด้านความดี หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ แทนยาเก่ียวกับการท่ีองค์กรให้
ความส าคญักบัคณุธรรม และจริยธรรมในท่ีท างาน 

6. ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานของผู้แทน
ยา ประกอบด้วย 2 ด้านท่ีมีความส าคญั ดงันี ้

6.1 ผลิตภาพของแต่ละบุคคล หมายถึง ความคิดเห็นของพฤติกรรมผู้ แทนยา 
เก่ียวกบัการท างานของตนเอง ความสามารถในการท างานในแตล่ะวนั 

6.2 ผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ แทนยา ในด้านการปฏิบตัิ
หน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเตม็ใจ รวมถึงการได้รับความช่วยเหลือในกรณีท่ีพบปัญหา 
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กรอบแนวความคดิในการวิจัย  
การวิจัยเ ร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ ท่ี

กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีกรอบแนวความคดิการวิจยั ดงันี ้
 

                ตวัแปรอิสระ                          ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์  
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 
5. สถานภาพสมรส 
6. ประสบการณ์ในการท างาน 

 ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR)  
1. การสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม  
2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม  
3. การตลาดเพ่ือมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม  
4. การบริจาคเพื่อการกศุล 
5. การอาสาช่วยเหลือชมุชน  
6. การประกอบธรุกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

- ผลิตภาพของแตล่ะบคุคล  

- ผลการปฏิบตัิงาน  

 

 

แรงจงูใจ 
1. ด้านตวักระตุ้น 
2. ด้านการบ ารุงรักษา 

ความผกูพนัตอ่องค์กร  
1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้ห

มายและคา่นิยมขององค์กร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก

เพื่อองค์การ 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ 

ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ความสขุในการท างาน 

1. ด้านความมีอิสระ 
2. ด้านความรู้ 
3. ด้านความด ี

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคดิในการวิจยั 
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สมมตฐิานของการวจิัย 
1. ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

 2. ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

3. แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
4. ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร 
5. ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร 
 

 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาวิจัย เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ผู้ วิจัยได้มีการศึกษาค้นคว้า ข้อมูล เอกสารต่างๆ โดยอาศัยพืน้ฐานทฤษฎี
แนวความคิด ผลงานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้ในการวางกรอบแนวความคิดวิจัย และ
ตัง้สมมตฐิานการวิจยั ประกอบด้วย 

1.แนวคดิเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 
2.แนวคดิเก่ียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
3.แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
4.แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
5.แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกบัความสขุในการท างาน 
6.แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกบัประสิทธิผลในการท างาน 
7.ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัผู้แทนยา 
8.งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
9.แนวคดิและทฤษฎ่ีท่ีเก่ียวข้องท่ีได้น ามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้
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แนวคดิเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 
ประชากรศาสตร์ ค าว่า ประชากร ตรงกบัค าภาษาองักฤษว่า population นอกจากจะใช้

ในกรณีทั่วไปหมายถึงสิ่งมีชีวิตในพืน้ท่ีหนึ่งแล้ว ยงัใช้ส าหรับวิชาสถิติและการวิจัย ซึ่งหมายถึง 
กลุ่มท่ีผู้วิจยัสนใจท่ีจะศึกษากลุ่มของสิ่งท่ีศึกษา สามารถเป็นสิ่งมีชีวิตหรือไม่มีชีวิตก็ได้  เช่น คน 
สตัว์ พืช อาคารบ้านเรือน เหตกุารณ์ อาหาร ค าพดู เป็นต้น ค าว่า ประชากร มกัใช้คูก่บัค าว่า กลุม่
ตวัอย่าง ซึง่ตรงกบัภาษาองักฤษ ในค าว่า sample หมายถึง สว่นหนึ่งท่ีเลือกมาเพื่อให้เป็นตวัแทน
ของประชากรท่ีผู้วิจยัสนใจศกึษา กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนท่ีดีของประชากร คือกลุม่ตวัอย่างท่ีมี
ลกัษณะตา่ง ๆ ท่ีส าคญัครบถ้วนเหมือนกบัประชากร และคดัเลือกโดยไมมี่อคต ิเช่น ผู้วิจยัคดัเลือก
เด็ก 50 คนโดยวิธีสุ่มตัวอย่างให้เป็นกลุ่มตัวอย่างของประชากรเด็กทัง้โรงเรียน 500 คน 
(ราชบณัฑิตยสถาน. 2557) 

ภาวิณี กาญจนาภา (2559) กลา่ววา่ ประชากรศาสตร์ (Demographics) เป็นอีกปัจจยัท่ี
องค์กรธุรกิจน ามาใช้ในการอธิบายคุณลกัษณะของประชากรทางด้านขนาด การกระจาย และ
โครงสร้างของประชากร ซึ่งประกอบด้วยตวัแปรส าคญั คือ ขนาดและการกระจายของประชากร 
เพศ อาชีพ การศกึษา อาย ุและรายได้ องค์กรธุรกิจนิยมใช้ประชากรศาสตร์ในการแบ่งสว่นตลาด 
เน่ืองจากคณุลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้บริโภคมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการบริโภคทัง้
ทางตรงและทางอ้อม โดยผา่นคา่นิยมสว่นบคุคลและรูปแบบการตดัสินใจของบคุคล  

วิทวสั รุ่งเรืองผล (2558) เกณฑ์ด้านประชากรศาสตร์ จะแบง่ผู้บริโภคออกเป็นกลุม่ต่างๆ 
ตามลกัษณะประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อาชีพ และรายได้เฉลี่ย
ตอ่เดือน เป็นต้น โดยทัว่ไปตามลกัษณะประชากรศาสตร์เหลา่นี ้จะเป็นเกณฑ์ท่ีนกัการตลาดนิยม
ใช้ในการแบง่สว่นตลาดให้กบัผลิตภณัฑ์หลายชนิด  

ฉลองศรี พิมลสมพงศ์ (2548 : 22) ได้กล่าวถึงความหมายของประชากรศาสตร์ 
(Demographic) หมายถึง ลกัษณะของประชากร ได้แก่ ขนาดขององค์ประกอบของครอบครัว เพศ 
อายุ การศึกษา ประสบการณ์ ระดบัรายได้ อาชีพ เชือ้ชาติ สญัชาติ ซึ่งโดยรวมแล้วจะมีผลต่อ
รูปแบบของอปุสงค์และปริมาณการซือ้ผลิตภณัฑ์ทางการท่องเท่ียว 

สวุสา ชยัสรัุตน์ (2537) กลา่ววา่ ประชากรศาสตร์ (Demographic) หมายถึง ปัจจยัตา่งๆ
ท่ีเป็นหลกัเกณฑ์ในการบ่งบอกถึงลกัษณะทางประชากรท่ีอยู่ในตวับุคคลนัน้ๆ ได้แก่ อายุ เพศ 
ขนาดครอบครัว รายได้ การศึกษา อาชีพ วฏัจักรชีวิต ครอบครัว ศาสนา เชือ้ชาติสญัชาติ และ
สถานภาพทางสงัคม (Social class) 
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หลักการแบ่งลักษณะประชากรศาสตร์ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550: 41) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 

อายุ เพศ รายได้ การศึกษา เหล่านีเ้ป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใช้ในการแบ่งส่วนตลาด ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะท่ีส าคญัและสถิติท่ีวดัได้ของประชากรท่ีช่วยก าหนดตลาดเปา้หมาย 
รวมทัง้ง่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอ่ืนๆ ตวัแปรด้านทางประชากรศาสตร์ท่ีส าคญั และคนท่ีมี
ลกัษณะประชากรศาสตร์ตา่งกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั โดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงันี ้

1. เพศ (Gender) ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการ
ติดต่อสื่อสารต่างกนั คือ เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศ
ชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มี
ความต้องการท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์อนัดีให้เกิดขึน้จากการรับและสง่ข่าวสารนัน้ด้วย เพศเป็นตวั
แปรในการแบง่สว่นตลาดท่ีส าคญัมาก ดงันัน้นกัการตลาดจะต้องศกึษาและให้ความส าคญักบัตวั
แปรนีอ้ยา่งรอบคอบ เพราะในปัจจบุนันีต้วัแปรด้านเพศมีการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการบริโภค 
การเปลี่ยนแปลงดงักลา่วอาจมีสาเหตจุากการท่ีสตรีท างานมากขึน้ 

2. อาย ุ(Age) เน่ืองจากผลิตภณัฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม
ผู้บริโภคท่ีมีอายตุา่งกนั นกัการตลาดจึงใช้ประโยชน์จากอายเุป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการศกึษาด้าน
ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างของส่วนตลาด นักการตลาดได้ค้นคว้าความต้องการของส่วนตลาด
ส่วนเล็ก (Niche market) โดยมุ่งความส าคญัท่ีตลาดอายแุต่ละช่วงเป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความ
แตกต่างกันในเร่ืองของความคิด เช่น พฤติกรรมคนท่ีมีอายุน้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถือ
อุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก ในขณะคนท่ีอายุมากมักจะมีความคิดท่ี
อนรัุกษ์นิยม ยึดถือการปฏิบตัิ ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายนุ้อย เน่ืองมาจากผ่าน
ประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกตา่งกนั ลกัษณะการใช้สื่อมวลชนก็ตา่งกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใช้สื่อเพ่ือ
แสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

3. การศกึษา (Education) เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทศันคติและ
พฤติกรรมแตกต่างกัน คนท่ีมีการศึกษาในระดบัสงูจะได้เปรียบอย่างมากในการรับรู้ข่าวสารท่ีดี 
เพราะเป็นผู้ มีความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ดีกว่าคนท่ีมีระดบัการศกึษาอ่ืน แต่จะเป็นคนท่ีไม่
เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอในขณะท่ีคนมีการศึกษาต ่า มักจะใช้สื่อ
ประเภทวิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผู้ มีการศึกษาสงูมีเวลาว่างพอก็จะใช้สื่อสิ่งพิมพ์ วิทยุ 
โทรทัศน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อสิ่งพิมพ์มากกว่า
ประเภทอ่ืน 
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4. รายได้ (Income) เป็นตวัแปรส าคญัในการก าหนดส่วนของตลาด โดยทั่วไป
นกัการตลาดจะสนใจผู้บริโภคท่ีมีความสามารถในการใช้จ่าย แตอ่ยา่งไรก็ตามครอบครัวท่ีมีรายได้
ต ่าจะเป็นตลาดกลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่ ปัญหาส าคญัในการแบ่งส่วนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่าง
เดียวก็คือ รายได้อาจจะเป็นตวัชีก้ารมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกนั
การเลือกซือ้สินค้าท่ีแท้จริงอาจถือเป็นเกณฑ์รูปแบบการด ารงชีวิต รสนิยม ค่านิยม อาชีพ 
การศึกษา ฯลฯ แม้ว่ารายได้จะเป็นตัวแปรท่ีใช้บ่อยมาก นักการตลาด ส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์
รายได้รวมกบัตวัแปรด้านประชากรศาสตร์หรืออ่ืนๆ เพื่อให้ก าหนดตลาดเปา้หมายได้ชดัเจนยิ่งขึน้ 
เช่น กลุม่รายได้อาจจะเก่ียวข้องกบัเกณฑ์อายแุละอาชีพร่วมกนั 

อดุลย์ จาตุรงค์กุล (2545: 38-39) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ รวมถึง อายุ เพศ 
วงจรชีวิต ครอบครัว การศึกษา รายได้ เป็นต้น ลกัษณะดงักล่าวมีความส าคญัต่อนกัการตลาด
เพราะเก่ียวพนัธ์กบัอปุสงค์ (Demand) ในตวัสินค้าทัง้หลายการเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์ 
ชีใ้ห้เห็นถึงการเกิดขึน้ของตลาดใหม่และตลาดอ่ืนก็จะหมดไปหรือลดความส าคญัลง ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ท่ีส าคญั ดงันี ้

1. อายุ (Age) นักการตลาดต้องค านึงถึงความส าคญัของการเปลี่ยนแปลงใน
เร่ืองอาย ุ

2. เพศ (Gender) จ านวนสตรีสมรสหรือโสดท่ีท างานนอกบ้านเพิ่มมากขึน้เร่ือยๆ 
นกัการตลาดต้องค านึงว่าปัจจบุนัสตรี เป็นผู้ซือ้รายใหญ่ มีอ านาจในการใช้จ่าย ซึง่ท่ีแล้วมาผู้ชาย
เป็นผู้ตดัสินใจซือ้  

3. วงจรครอบครัว (Marital status) ขัน้ตอนแต่ละขัน้ของวงจรชีวิตครอบครัวเป็น
ตวัก าหนดท่ีส าคญัของพฤตกิรรม  

4. การศึกษา และรายได้ (Education and Income) มีอิทธิพลต่อรายได้เป็น
อย่างมาก การรู้ว่าอะไรเกิดขึน้กบัการศกึษาและรายได้ เป็นสิ่งส าคญั เพราะแบบแผนการใช้จ่าย
ขึน้อยูก่บัรายได้ ท่ีได้รับ 

ปรมะ สตะเวทิน (2546: 112-118) กลา่วถึงคณุสมบตัิเฉพาะของคนซึง่มีแตกตา่งกนั
ออกไป คณุสมบตัิเหลา่นีจ้ะมีอิทธิพลตอ่ผู้ รับสารในการท าการสื่อสาร ได้แก่ 

1. เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกต่างกันทัง้ในด้านสรีระ ความถนัด สภาวะ
ทางจิตใจอารมณ์ จากงานวิจยัทางด้านจิตวิทยาทัง้หลายได้แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่าง
มากในเร่ืองความคิด คา่นิยม และทศันคติ ทัง้นีเ้พราะวฒันธรรมและสงัคมได้ก าหนดบทบาท และ
กิจกรรมของคนสองทัง้เพศไว้แตกตา่งกนั  
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2. อาย ุ(Age) อายเุป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหนึ่งต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ
มนุษย์เน่ืองจากอายุจะเป็นตวัก าหนดหรือเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกเก่ียวกบัความมีประสบการณ์ในเร่ือง
ต่างๆ ของบุคคลดังค ากล่าวท่ีว่า ผู้ ใหญ่อาบน า้ร้อนมาก่อน เกิดมาหลายฝน หรือเรียกคนท่ีมี
ประสบการณ์น้อยกว่าว่า เด็กเม่ือวานซืน เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งชีห้รือแสดง
ความคิด ความเช่ือ ลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตกุารณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ของบุคคล คนเราโดยทัว่ไป
เม่ืออายเุพิ่มขึน้ ประสบการณ์จะสงูขึน้ ความฉลาดรอบคอบก็เพิ่มมากขึน้ วิธีคิดและสิง่ท่ีสนใจก็จะ
เปลี่ยนแปลงไปด้วย  

3. การศกึษา (Education) การศกึษาหรือความรู้ เป็นลกัษณะอีกประการหนึง่ท่ีมี
อิทธิพลต่อผู้ รับสาร การท่ีคนได้รับการศึกษาท่ีต่างกันในยุคสมยัท่ีต่างกัน ในระบบการศึกษ าท่ี
แตกต่างกันจึงย่อมมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ และความต้องการท่ีแตกต่างกัน คนทั่วๆ ไป
มักจะสนใจหรือยึดแนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นส าคัญ และบุคคลมักมีลักษณะบาง
ประการท่ีแสดงหรือบ่งชีถ้ึงพืน้ฐานการศกึษาหรือสาขาวิชาท่ีเรียนมา เน่ืองจากสถาบนัการศกึษา
เป็นสถาบนัท่ีอบรมกลอ่มเกลาให้บคุคลมีบคุลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกตา่งกนั ทางด้านครูผู้สอนก็
มีอิทธิพลต่อความคิดของผู้ เรียนโดยการสอดแทรกความรู้สึกนึกคิดของตวัให้แก่ผู้ เรียน ดงันัน้
การศกึษาจงึเป็นตวัก าหนดในกระบวนการเลือกสรรของผู้ รับ  

4. สถานภาพทางสงัคม และเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัได้แก่ เชือ้
ชาติและชาติพนัธุ์ ถ่ินฐาน ภมูิล าเนา พืน้ฐานของครอบครัว สถานะ อาชีพ ประสบการณ์ท างาน 
รายได้และฐานะทางการเงิน ปัจจยัเหล่านี ้มีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อผู้ รับ ซึง่ในการวิจยัได้ชีใ้ห้เห็น
ว่าสถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของผู้ รับสารมีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมี
ต่อผู้ ส่งสาร และสาร สถานะภาพทางสังคม และเศรษฐกิจท าให้คนมีวัฒนธรรมท่ีต่างกัน มี
ประสบการณ์ท่ีตา่งกนัมีทศันคติ คา่นิยม และเปา้หมายท่ีตา่งกนั    

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกลา่วมา ผู้วิจยัขออ้างอิงจาก ปรมะ สตะเวทิน (2546: 112-
118) กล่าวว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์ คือ คณุสมบตัิเฉพาะของตนซึ่งแตกต่างกันในแต่ละคน 
โดยผู้ วิจัยขอเลือกปัจจัยมาศึกษา ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ  การศึกษา สถานภาพ อาชีพ 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้ฐานะทางการเงิน ซึ่งปัจจยัเหล่านี ้มีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อผู้ รับ 
และปัจจยัเหลา่นีจ้ะช่วยก าหนดตลาดเปา้หมาย รวมทัง้ง่ายตอ่การวดัมากกว่าตวัแปรอื่นๆ รวมทัง้
ผู้ วิ จัยน ามาประยุกต์ เพื่ อ ท่ีจะศึกษาประสิท ธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร 
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แนวคดิเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) 
ความส าคัญของความรับผิดชอบต่อสังคม 

พิพฒัน์ นนทนาธรณ์ (2553) กล่าวว่า เป็นส่วนส าคญัในการสร้างความเจริญเติบโต
ท่ีมีส่วนสร้างมลูค่าเพิ่มแก่ภาคธุรกิจ รวมทัง้การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัพร้อมทัง้เห็น
ว่าสงัคมไทยยงัต้องการการดแูลเอาใจใส่ ซึ่งพลงัจากภาคธุรกิจเป็นพลงัท่ีจะท่ีจะป้องกันปัญหา
ด้านสงัคมและสิ่งแวดล้อม รวมไปถึงการช่วยเหลือหรือแก้ไขปัญหาดงักล่าว สถาบนัธุรกิจเพื่อ
สงัคมจะท าหน้าท่ีเพื่อเป็นแกนกลางเช่ือมโยงพลงัของภาคธุรกิจเพื่อช่วยเหลือสงัคม ชุมชน และ
สิ่งแวดล้อม เพื่อยกระดบัความเป็นอยู่และสภาพสงัคมของไทยให้เติบโตเคียงคู่ไปกบัการพฒันา
ประเทศ  

Branco, M.C & Rodrigues, L.L. (2006). กล่าวว่า สิ่งท่ีจะท าให้องค์กรธุรกิจอยู่ได้
อยา่งมัน่คง และสามารถแข่งขนัได้ในยคุปัจจบุนั นอกจากเปา้หมายท่ีจะต้องพฒันาผลิตภณัฑ์และ
บริการขององค์กรให้มีความก้าวหน้าแล้ว องค์กรควรท่ีตะมุ่งพฒันาตนเองให้เป็นองค์การท่ี “ดี” มี
ความรับผิดชอบต่อสงัคมควบคู่กนัไปด้วยเพื่อสร้างความยัง่ยืนให้กบัธุรกิจ ซึ่งภายใต้สภาวะการ
แข่งขันทางการตลาดท่ีสูงขึน้องค์กรไม่สามารถจะอยู่ได้โดยล าพังโดยไม่ใส่ใจสงัคม เน่ืองจาก
ความสามารถทางการแข่งขันขององค์กรในปัจจุบัน ยังขึน้อยู่กับการท่ีองค์กรใส่ใจดูแลรักษา
สภาพแวดล้อมของชมุชนโดยรอบท่ีองค์กรด าเนินอยูม่ากน้อยแคไ่หน 

Michael E. Porter; & Mark R. Kramer (2006) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคม
เป็นอีกสิ่งหนึ่งท่ีจะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัให้กับนกัธุรกิจ จากการท่ีองค์กรได้ด าเนิน
กิจกรรมเพื่อแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคมนัน้ ยงัน าไปสู่การเกิดช่ือเสียงขององค์กรตามมาอีก
ด้วย ซึ่งองค์กรท่ีมีช่ือเสียงท่ีดีในด้านการเป็นองค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสงัคมนัน้ ยงัช่วยเพิ่ม
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งองค์กรกบับคุคลท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ ผู้บริโภค นกัลงทนุ เป็นต้น 
 

ความหมายของความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
สภาธุรกิจโลกเพื่อการพฒันาอยา่งยัง่ยืน (World Business Council for Sustainable 

Development) (CSR: Meeting Changing Expectations, 1999) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อ
สงัคมขององค์กร คือความมุ่งมัน่หรือพนัธะสญัญาท่ีธุรกิจมีอยู่อย่างต่อเน่ืองในการท่ีจะประพฤติ
ปฏิบตัิอย่างมีจริยธรรมและมีส่วนร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจด้วยการปรับปรุงคณุภาพชีวิตของ
ผู้ใช้แรงงานตลอดจนครอบครัวของเขาเหลา่นัน้ ตลอดจนมีสว่นร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจในการ
พฒันาชมุชนท้องถ่ินและสงัคมในวงกว้างอยา่งยัง่ยืน 
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องค์การสหประชาชาติว่าด้วยการค้าและการพัฒนา (UNTAD) กล่าวว่า ความ
รับผิดชอบต่อสงัคมของธุรกิจ คือ การท่ีบริษัทเข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องและมีผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความต้องการและเป้าหมายของสงัคมคณะกรรมาธิการยุโรป (European Commission Green 
Paper) ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของธุรกิจ (CSR) คือ แนวคดิท่ีบริษัทจะบรูณาการงานด้านสงัคม
และสิ่งแวดล้อมเข้าไปในกิจการของประเทศ และการปฏิสมัพนัธ์ของผู้ เก่ียวข้อง (Stakeholder) 
โดยสมคัรใจ (ศนูย์บริการข้อมลูเศรษฐกิจระหวา่งประเทศ. 2555: ออนไลน์) 

องค์การระหว่างประเทศว่าด้วยการมาตรฐาน ( ISO) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อ
สังคมของธุรกิจ (CSR) คือ การท่ีองค์กรตอบสนองต่อประเด็น ด้านเศรษฐกิจ สังคม และ
สิ่งแวดล้อม โดยมุ่งท่ีการให้ประโยชน์หลกั คน ชุมชน และสงัคม นอกจากนัน้ ยังเป็นเร่ืองของ
บทบาท ขององค์กรธุรกิจในสงัคมและความคาดหวงัของสงัคมท่ีมีต่อองค์กรธุรกิจ โดยจะต้องท า
ด้วยความสมคัรใจ และผู้บริหารจะต้องมีบทบาทเก่ียวข้องกบักิจกรรมตา่ง ๆ โดยสามารถวดัผลได้
ใน 3 มิติ คือการวดัผลทางเศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดล้อม น าไปสู่การพฒันาอย่างยัง่ยืน (Thai 
CSR Network. 2560: ออนไลน์) 

คาร์เตอร์ กูด (Carter V. Good. 1973: 20) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความรับผิดชอบ
ต่อสงัคมเป็นคุณธรรมท่ีเป็นความคิดรวบยอดในความรู้สึกผิดชอบ ชั่วดี ท่ีควบคุมพฤติกรรมท่ี
แสดงออกเพื่อสนองความปรารถนา สามารถมองเห็นว่าอะไรเป็นสิ่งท่ีพึงปรารถนาของคนกลุ่ม
ใหญ่ และพร้อมท่ีจะแสดงออกเม่ือมีเหตกุารณ์หรือสิ่งแวดล้อมมากระตุ้น 

มนัดี ้(Mondy & Noe. 1980) ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบต่อสงัคมไว้ว่า 
เป็นข้อผูกมดัของผู้บริหารในการหาวิธีท่ีจะรักษาหรือปกป้องผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ขององค์กรอยา่งเดียว 

ฟิลิป  คอตเลอ ร์  และแนนซี่  ลี  (Kotler, Phillip and Lee, Nancy. 2005) ไ ด้ ใ ห้
ความหมายของ CSR: Corporate Social Responsibility ความรับผิดชอบต่อสังคมไว้ว่า เป็น
ความรับผิดชอบในการปรับปรุงความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ของสงัคมควบคูไ่ปกบัการด าเนินธุรกิจ รวมถึง
การอทุิศทรัพยากรองค์กรให้โดยสมคัรใจ ไม่ได้ถกูควบคมุโดยกฎหมายหรือข้อบงัคบัใดๆ ซึ่งหมาย
รวมถึงสภาพความเป็นอยูข่องมนษุย์และสิ่งแวดล้อม และเป็นกิจกรรมหลกัท่ีด าเนินการโดยองค์กร
เพื่อสนบัสนนุประเดน็ทางสงัคม และเป็นพนัธสญัญาในความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรนัน้ๆ  

ซามเูอล ซี เซอโต้ (Samuel C. Certo, 2003: 48) กลา่วว่า ความรับผิดชอบตอ่สงัคม
ของธุรกิจเอกชน หมายถึง การบริหารจดัการท่ีเป็นการปกป้องและปรับปรุงสวสัดิการของสงัคม
โดยรวม (Welfare of society) และผลประโยชน์ขององค์กร (Interest of organization)  
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สถาบนัธุรกิจเพื่อสงัคม (Corporate Social Responsibility Institute (CSRI) .2553: 
5) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ (Corporate Social Responsibility) คือ การ
ด าเนินธุรกิจควบคู่ไปกบัการใส่ใจและดแูลรักษาสงัคมและสิ่งแวดล้อมภายใต้หลกัจริยธรรม การ
ก ากับดแูลกิจการท่ีดี และการน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาบูรณาการ เพื่อน าไปสู่การด าเนิน
ธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จอยา่งยัง่ยืน  

พิพฒัน์ ยอดพฤติการ และคณะ (2551) ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบต่อ
สงัคมขององค์กรไว้ว่า เป็นความรับผิดชอบตอ่สงัคมเชิงบรรษัท คือการด าเนินกิจกรรมภายในและ
ภายนอกองค์กร ท่ีค านึงถึงผลกระทบตอ่สงัคมทัง้ในระดบัใกล้และไกล ด้วยการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่
ในองค์กรหรือทรัพยากรภายนอกองค์กรอยา่งเป็นปกตสิขุ 

ไพบลูย์ วฒันศิริธรรม (2549: 3) กลา่วว่า ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของธุรกิจ (CSR) 
ดงันี ้

(1) ไม่ท าสิง่ท่ีเป็นผลเสียตอ่สงัคมทัง้ทางตรงและทางอ้อม  
(2) ท าสิง่ท่ีเป็นคณุประโยชน์ตอ่สงัคมทัง้ทางตรงและทางอ้อม  
(3) พฒันาตวัเองให้มีคณุธรรม คณุภาพ และประสทิธิภาพอยา่งดีท่ีสดุ  

สามารถสรุปได้ว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคม เป็นความรับผิดชอบในการปรับปรุง
ความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ของสงัคมจากการด าเนินธุรกิจทัง้สว่นรวมและภายในองค์กร ด้วยเป็นกิจกรรม
หลักท่ีด าเนินการโดยองค์กรเพื่อสนับสนุนประเด็นทางสังคม และเป็นพันธสัญญาในความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร ท่ีจะท าให้อยูร่่วมกนัในสงัคมอยา่งเป็นปกตสิขุ 
 

องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
จณิน เอ่ียมสะอาด (2550) ได้กลา่วถึง วิวฒันาการของความรับผิดชอบตอ่สงัคมนัน้ 

เป็นเร่ืองท่ีคอ่นข้างซบัซ้อนไม่มีมาตรฐานตายตวั อย่างไรก็ตามในการประยกุต์ความรับผิดชอบตอ่
สงัคมขององค์กรเข้ากบัการด าเนินทางธุรกิจในทุกขนาดไม่ว่าจะเป็นธุรกิจขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ หรือระหว่างประเทศอย่างเป็นรูปธรรมนัน้ ได้มีการรวบรวมลกัษณะรูปแบบในการ
ด าเนินการด้านความรับผิดชอบสังคมขององค์กร โดยเฉพาะจาก European Commission on 
CSR ซึง่กลว่วา่มีอยู ่2 มิติ คือ 

1. มิติภายใน คือการการดแูลกิจกรรมต่างๆ ท่ีธุรกิจนัน้ด าเนินการอยู่แล้วจดัการ
ได้โดยตรง 
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2. มิติภายนอก คือกิจกรรมทางธุรกิจท่ีบริษัทอาจจะควบคุมไม่ได้โดยตรง เช่น 
การดแูลลกูค้า การรับผิดชอบตอ่ผู้สง่มอบและการสนบัสนนุกิจกรรมด้านการพฒันาสงัคม ดงันี ้

มิตภิายใน 
1. การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความรับผิดชอบต่อสงัคม องค์กร

ตา่งๆ ปัจจบุนัมีความท้าทายท่ีจะต้องดงึพนกังานท่ีมีความสามารถ ดงันัน้ ธุรกิจจงึควรสง่เสริมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีความรับผิดชอบ เช่น ด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต การให้ข้อมูลท่ี
โปร่งใสกบัพนกังานในทกุ ๆ ด้าน ความเท่าเทียมกนั การให้ความสมดลุระหวา่งงาน ชีวิตครอบครัว 
และการพักผ่อน การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมทัง้ ด้านการคัดเลือกเข้าท างาน รายได้และ
ความก้าวหน้าทางการงานโดยเฉพาะกบัผู้หญิงและผู้พิการ ตลอดจนการดแูลเอาใจใส่พนกังาน
โดยเฉพาะกรณีท่ีได้รับบาดเจ็บ หรือเกิดปัญหาสขุภาพจากการท างาน นอกจากนัน้ ในด้านการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต ธุรกิจควรท่ีจะให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมในระดบัตา่ง ๆ หรือแม้แตก่ารจดัให้
มีนโยบายส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีสร้างสรรค์ เช่น การสนบัสนนุช่วงต่อระหว่างโรงเรียนมาสู่พนกังาน
ส าหรับคนรุ่นใหม่โดยการให้ฝึกอบรมพิเศษส าหรับคนกลุ่มนี ้นอกจากนัน้ท่ีส าคญัท่ีสุดคือ การ
สร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ใหม ่ๆ ให้เกิดขึน้ในท่ีท างาน 

2. สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ถึงแม้ว่าจะมีกฎหมาย
ควบคมุดแูลด้านสขุภาพและความปลอดภยัในการท างาน แตก่ระแสการกระจายงานไปสูผู่้สง่มอบ
ท าให้บริษัทควบคมุไม่ทัว่ถึง จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจท่ีควรจะช่วยกนัดแูล หรือตัง้เป็นนโยบาย
ขององค์กรนัน้ ๆ เช่น เลือกร่วมท า ธุรกิจหรือเลือกใช้ผู้สง่มอบท่ีมีคณุธรรมจรรยาบรรณตอ่พนกังาน
เพื่อเป็นการควบคมุดแูลอีกทางหนึ่ง อีกทัง้ยงัเป็นการก าหนดให้บริษัทอ่ืนๆ ท่ีต้องการจะท าธุรกิจ
กบัเราต้องพฒันาตนเองไปตามด้วย เพราะหากเกิดผลร้ายจากการใช้ผู้ส่งมอบท่ีไม่ใส่ใจสุขภาพ
และความปลอดภยัในการท างานของลกูจ้าง ก็จะท าให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดีท่ีจะสะท้อนกลบัมา
ยงับริษัทผู้ว่าจ้างด้วย 

 3. การปรับตวัต่อการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง 
การบริหารองค์กรท่ีมีนโยบายท่ีจะรับผิดชอบพนกังานในกรณีท่ีเกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจ สงัคมหรือ
การเมือง หรือแม้แต่การปรับโครงสร้างภายในขององค์กรเอง โดยเฉพาะการควบรวมกิจการซึ่ง
มกัจะน ามาสูก่ารเลิกจ้างพนกังานจ านวนมาก ซึง่สง่ผลเสียตอ่องค์กรเอง เพราะท าให้ความเช่ือถือ
ไว้วางใจ และความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับองค์กรต้องเสียไป ทัง้นี ้ในช่วงท่ีเกิดวิกฤตใน
องค์กรนัน้ ๆ การปรึกษาหารือและสร้างความร่วมมือกนัในกลุม่ผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบับริษัทไม่ว่าจะเป็น 
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นกัลงทนุ ผู้บริหาร พนกังาน หรือแม้แต่ลกูค้าย่อมน ามาซึง่การแกปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพและ
ยัง่ยืน 

 4. การจดัการทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมในองค์กรกร ลดการใช้ทรัพยากร
และการปล่อยสารพิษ ของเสีย ซึ่งเป็นการลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม ย่อมเป็นผลดีต่อองค์กร
นั้นๆเอง ในเร่ืองการจดัการกบัผลิตภณัฑ์ หรือบริการให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ และยงัเป็นการลด
ต้นทนุด้านพลงังาน และการจดัการของเสียตา่งๆ อีกด้วย ซึง่น าไปสูผ่ลก าไรท่ีสงูขึน้ ความสามารถ
ในการแข่งขันในตลาดท่ีเพิ่มขึน้และท่ีส าคัญ เป็นการสร้างภาพลักษณ์ให้กับบริษัทถือว่าได้
ประโยชน์ตอ่ทกุฝ่าย 

 5. บรรษัทภิบาลและความโปร่งใสในการด าเนินกิจการปัจจุบันความ
เช่ือมัน่ท่ีมีต่อบริษัทเป็นสิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุ โดยเฉพาะบริษัทท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ ดงันั้น
ความโปร่งใสและขัน้ตอนการตัดสินใจต่างๆ ของบริษัทท่ีมีความชัดเจนตรวจสอบได้ จึงมี
ความส าคญัอย่างยิ่งทัง้ตอ่ความมัน่คงของบริษัทในมมุมองของนกัลงทนุและความมัน่คงในสงัคม 
ทัง้นีเ้ป็นเพราะว่าการบริหารจัดการท่ีมีความโปร่งใสทางบญัชีและกระบวนการตดัสินใจในทุก
ระดบันั้นย่อมน าไปสู่ข้อมลูท่ีมีความชดัเจน ซึง่สามารถเข้าถึงได้ โดยนกัลงทนุและผู้ ท่ีเก่ียวข้องซึง่
ท าให้เกิดระบบการลงทุนในสังคมโดยรวมท่ีมีประสิทธิภาพ ความผิดปกติทางการเงินหรือ
กระบวนการตดัสินใจต่างๆ ย่อมจะสามารถจัดการได้โดยองค์กรท่ีเก่ียวข้องและลดโอกาสของ
ความสญูเสียทัง้ในด้านการเงินและทรัพยากรตา่งๆ ท่ีต้องเสียไปกบัการคอรัปชัน่อีกด้วย ซึง่น าไปสู่
สงัคมท่ีมีความยัง่ยืนและแข็งแรงทางเศรษฐกิจในท่ีสดุ 
                     มิตภิายนอก 

 1. การจดัการกบัผู้ส่งมอบและหุ้นส่วนทางธุรกิจ กล่าวคือการเลือกผู้ส่ง
มอบ และหุ้นส่วนทางธุรกิจควรค านึงถึงบทบาทการรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กรนัน้ๆ เพื่อเป็น
การขยายความรับผิดชอบต่อสงัคมจากองค์กรของตนไปสู่องค์การอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง และป้องกัน
ปัญหาท่ีอาจจะตามมาจากความซบัซ้อนของระบบธุรกิจสมยัใหม่ท่ียากต่อการควบคมุให้คลอบ
คลมุไปทัง้ Supply Chain ซึง่อาจจะมีนโยบายหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมประเด็นเหล่านี ้อาทิส่งเสริม
ผู้ประกอบการใหม่ ๆ ท่ีจะเข้ามาเป็นผู้สง่มอบ ด้วยการสง่ท่ีปรึกษาไปช่วยพฒันาระบบการท างาน
ให้มีความรับผดิชอบตอ่สงัคม เป็นต้น 

 2. การดูแลผู้ บ ริ โภค ห รือผู้ ซื อ้ผลิตภัณฑ์บริการขององค์กร  ซึ่ ง
เปรียบเสมือนเป็นแหลง่ท่ีมาของรายได้ ดงันัน้จึงต้องมีระบบการดแูลผู้บริโภคในทกุๆ กระบวนการ
ของผลิตภัณฑ์ บริการ ตัง้แต่การผลิตการขายไปจนถึงความปลอดภัยมีประสิทธิภาพทัง้ในเชิง
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คณุภาพและราคา และมีจริยธรรม นอกจากนัน้ยงัสามารถแสดงความรับผิดชอบต่อผู้บริโภคด้วย
การเลือกผลิต จ าหน่ายผลิตภณัฑ์ หรือ บริการเฉพาะด้าน ให้เหมาะสมกบักลุม่ผู้บริโภคหรือแม้แต่
การออกแบบผลิตภณัฑ์ให้สามารถใช้ได้กับทุกกลุ่ม รวมถึงผู้พิการ เช่น เคร่ืองใช้ไฟฟ้าท่ีมีอกัษร
เบรลล์ หรือ สัง่การด้วยเสียงส าหรับคนปกตแิละคนตาบอดใช้ได้ 

 3. ความรับผิดชอบต่อชุมชนใกล้เคียง ตามปกติบริษัทจะเอือ้ประโยชน์
ต่อชุมชน เช่น จ้างแรงงานชุมชนซึ่งท าให้ชุมชนมีรายได้ และรายได้ภาษีของพืน้ท่ี ซึ่งน าไปสู่ทุน
สาธารณะท่ีสามารถน ามาสร้างประโยชน์แก่ชุมชนได้อีก บริษัทจึงควรมีส่วนช่วยเหลือทัง้ด้าน
สขุภาพและสิ่งแวดล้อม ผ่านการบริจาค หรือท ากิจกรรมสาธารณประโยชน์ท่ีจะช่วยพฒันาชมุชน 
ซึ่งผลตอบแทนท่ีบริษัทจะได้รับ คือภาพลกัษณ์ท่ีดีน าไปสู่ความร่วมมือและพร้อมจะช่วยเหลือ
บริษัท 

 4. ความรับผิดชอบต่อสงัคมโดยรวม บริษัทท่ีอยู่ในเมืองหรือบริษัทใหญ่ 
หรือบริษัทท่ีมีสาขามากมายทัว่ประเทศ ควรแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคมในวงกว้าง โดยการ
บริจาคท ากิจกรรมหรือสนบัสนุนในรูปแบบต่างๆ เพื่อแก้ไขและพฒันาสงัคม ในประเด็นท่ีบริษัท
เก่ียวข้องสนใจ ซึง่ถือเป็นการแสดงบทบาทผู้น าทางธุรกิจตอ่การสร้างความเปลี่ยนแปลงตอ่สงัคม
อย่างชัดเจน และควรอย่างยิ่งท่ีจะต้องวัดผลได้ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการวางแผนและการหา
พนัธมิตรในการปฏิบตัิงานท่ีดีซึ่งจะน ามาสู่ภาพลกัษณ์ท่ีดีเป็นรากฐานส าคญัในการสร้างความ
ไว้วางใจและคณุคา่ของบริษัทในมมุมองของผู้บริโภคและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 

 5. การรับผิดชอบตอ่โลกในมิติตา่งๆ เช่น สิ่งแวดล้อม สิทธิมนษุยชนและ
ประเด็นส าคญัอ่ืน ๆ ในระดบัภูมิภาคและหรือระดบัโลก ตามความเหมาะสมและศกัยภาพของ
องค์การโดยสามารถร่วมมือกบัหน่วยงานตา่งๆ 
 

ระดับขัน้ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร  
สถาบันธุรกิจเพื่อสังคม (CSRI. 2009: 7) ได้ก าหนดการปฏิบัติตามหลัก  CSR ท่ี

น ามาประยกุต์ใช้ควบคูก่บัธุรกิจ แบง่ได้เป็น 4 ขัน้ ดงันี ้ 
ขัน้ท่ี 1 mandatory level: ข้อก าหนดตามกฎหมาย (legislation) หมายถึง การท่ี

ธุรกิจมีหน้าท่ีต้องปฏิบตัิให้เป็นไปตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้อง เช่น กฎหมายคุ้มครอง
ผู้บริโภค กฎหมายแรงงาน การจ่ายภาษี เป็นต้น  
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ขัน้ท่ี 2 elementary levels: ประโยชน์ทางเศรษฐกิจ (economic profit) หมายถงึ 
การท่ีธุรกิจค านงึถึงความสามารถในการอยูร่อดและให้ผลตอบแทนแก่ผู้ ถือหุ้น ซึง่ในขัน้นีธุ้รกิจควร
หมัน่ตรวจตราถึงก าไร ผลประกอบการท่ีได้นัน้ต้องมิใช่ก าไรซึง่เกิดจากการเบียดเบียนสงัคม  

ขัน้ท่ี 3 preemptive levels: จรรยาบรรณทางธุรกิจ (business code ofconduct) 
หมายถึง การท่ีธุรกิจสามารถสร้างก าไรแก่ผู้ ถือหุ้นได้ในอตัราท่ีเหมาะสม และผู้ประกอบธุรกิจได้ใส่
ใจเพื่อให้ประโยชน์ตอบแทนแก่สงัคมมากขึน้ โดยเฉพาะสงัคมท่ีอยูร่อบข้างที่มีความคาดหวงัวา่จะ
ได้รับการดแูลหรือเอาใจใสจ่ากผู้ประกอบธุรกิจ  

ขัน้ท่ี 4 voluntary level: ความสมคัรใจ (voluntary action) หมายถึง การด าเนิน
ธุรกิจควบคู่กบัการปฏิบัติตามแนวทาง CSR ด้วยความสมคัรใจ โดยไม่ได้ถกูเรียกร้องจากสงัคม 
ซึ่งในขัน้นีก้ารประกอบธุรกิจจะอยู่บนพืน้ฐานของการมุ่งประโยชน์ของสงัคมเป็นส าคญั และการ
ด าเนินการ CSR ในสว่นนีส้มควรได้รับความยกยอ่งช่ืนชมจากสงัคมอยา่งแท้จริง 
 

แนวทางปฏิบัตขิองความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
พิพฒัน์ นนทนาธรณ์ (2553) แบง่แนวปฏิบตัิในเร่ืองความรับผิดชอบตอ่สงัคมได้เป็น 

8 หวัข้อ ได้แก่ 
1. การก ากบัดแูลกิจการท่ีดี 

การก ากบัดแูลกิจการท่ีดีเป็นการจดัให้มีระบบบริหารจดัการอย่างรู้หน้าท่ีมี
ความรับผิดชอบในการจัดการอย่างโปร่งใส เท่าเทียม เป็นธรรม และมีประสิทธิภาพ สามารถ
ตรวจสอบได้ ซึ่งจะช่วยสร้างความเช่ือมัน่และความมัน่ใจต่อผู้ ถือหุ้น ผู้ลงทุน ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย
และผู้ เก่ียวข้องทกุฝ่ายอนัจะน าไปสูค่วามเติบโตและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจอยา่งยัง่ยืนของธุรกิจ 

2. การประกอบธุรกิจด้วยความเป็นธรรม 
การประกอบธุรกิจด้วยความเป็นธรรมย่อมก่อให้เกิดความเช่ือมั่นกับ

ผู้ เก่ียวข้องอนัจะสง่ผลดีตอ่การด าเนินการกิจการในระยะยาว ทัง้นีธุ้รกิจควรถือปฏิบตัิตามแนวทาง
เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมในการด าเนินธุรกิจโดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์อ่ืนท่ีอาจได้มาจากการ
ด าเนินงานท่ีไม่ถกูต้อง 

3. การเคารพสทิธิมนษุยชนและการปฏิบตัิตอ่แรงงานอยา่งเป็นธรรม 
การเคารพสิทธิมนุษยชนเป็นรากฐานของการพฒันาทรัพยากรบุคคลอนัมี

ส่วนสมัพนัธ์กับธุรกิจในลกัษณะการเพิ่มคณุค่าและทรัพยากรบุคคล นบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของ
ธุรกิจในการสร้างมลูคา่เพิ่มและเพิ่มผลผลิต ดงันัน้ธุรกิจควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมและเง่ือนไขใน
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การท างานให้พนกังานมีคณุภาพชีวิตท่ีดีและได้มีโอกาสแสดงศกัยภาพ ตลอดจนได้รับโอกาสใน
การฝึกฝนและเพิ่มพนูทกัษะในการท างาน 

4. ความรับผิดชอบตอ่ผู้บริโภค 
ผลิตภณัฑ์หรือบริการของธุรกิจไม่ควรก่อให้เกิดความเสี่ยงหรืออนัตรายต่อ

ผู้บริโภค ทัง้นีธุ้รกิจควรปรับปรุงมาตรฐานของผลิตภณัฑ์และบริการให้มีความเป็นสากล และให้
ทุกคนสามารถเข้าถึงได้ รวมทัง้ควรพฒันาผลิตภณัฑ์ บริการ เพื่อเป็นประโยชน์ในการช่วยแก้ไข
ปัญหาของสงัคมด้วย 

5. การร่วมพฒันาชมุชนและสงัคม 
ชมุชนและสงัคมท่ีเข้มแข็งและมีการพฒันาท่ียัง่ยืนนัน้ มีความส าคญัอย่างยิ่ง

ในฐานะเป็นปัจจยัเอือ้ต่อการด าเนินงานของธุรกิจ ดงันัน้ธุรกิจควรจดักิจกรรมทางสงัคมและการ
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในการส่งเสริมความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนและสังคมท่ีได้รับผลกระทบจาก
กระบวนการผลิตภณัฑ์ บริการของธุรกิจ โดยการแสดงตวัเป็นพลเมืองท่ีดีของชมุชนนัน้ พร้อมกบั
คิดค้นวิธีการท่ีจะลดและหยุดผลกระทบในทางลบต่อชุมชนและสงัคม ท่ีเกิดจากกระบวนการ
ด าเนินงานของธุรกิจในท่ีสดุ 

6. การดแูลรักษาสิง่แวดล้อม 
การเพิ่มขึน้ของจ านวนประชากรโลกบวกกับปัจจัยความเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจ นอกจากเป็นสาเหตขุองการบริโภคทรัพยากรธรรมชาติจ านวนมหาศาลเกินกว่าความ
จ าเป็นแล้ว ยงัก่อให้เกิดมลภาวะทางน า้ อากาศ ขยะ สารพิษ มลภาวะต่างๆ เป็นต้น ซึง่ส่งผลให้
เกิดภาวะโลกร้อนตามมา โดยภาวะโลกร้อนดงักล่าวจะกระทบต่อมนุษย์และระบบนิเวศ ดงันัน้
ธุรกิจจึงมีหน้าท่ีในการปรับปรุงคณุภาพชีวิตมนษุย์ ด้วยการจดัการปัญหาสิ่งแวดล้อม โดยถือว่า
การดแูลรักษาสิง่แวดล้อมเป็นหน้าท่ีร่วมกนัของทกุคน 

7. นวตักรรมและการเผยแพร่นวตักรรมจากการด าเนินความรับผิดชอบตอ่สงัคม 
ในการด าเนินธุรกิจควรน าแนวคิดซีเอสอาร์มาประยุกต์ผสมผสานปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงให้เหมาะสมและสอดคล้องกบัการวางแผนกลยทุธ์ทางธุรกิจอยา่งกลมกลืน โดย
น าความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์การด าเนินงานด้านซีเอสอาร์มาพฒันาปรับใช้ และคิดค้นให้เกิด
นวตักรรมทางธุรกิจท่ีสามารถสร้างประโยชน์ความสามารถในการแข่งขนั และมลูค่าเพิ่ม ทัง้ต่อ
ธุรกิจและสงัคมไปพร้อมกนั 
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8. การจดัท ารายงานด้านสงัคมและสิ่งแวดล้อม 
ธุรกิจควรให้ความส าคญักับการเปิดเผยข้อมูลท่ีสะท้อนให้เห็นการปฏิบัติ

ตามแนวทางซีเอสอาร์ท่ีกลา่วมาอยา่งครบถ้วน โดยข้อมลูท่ีเปิดเผยนีน้อกจากจะเป็นประโยชน์ตอ่
ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ยงัช่วยในการตรวจสอบด้วยว่าได้ด าเนินการในเร่ืองซีเอสอาร์ตรงกบั
เปา้หมายท่ีวางไว้หรือไม่อย่างไร 

 
รูปแบบของความรับผิดชอบต่อสังคม 

แคร์รอล (Carroll, A.B. 1991) ได้แบ่งระดับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร
ออกเป็น 4 ระดบั ได้แก่  

1. ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ การท่ีองค์กรธุรกิจท าการผลิตผลิตภณัฑ์และ
บริการท่ีผู้บริโภคต้องการและขายในราคาท่ียตุิธรรม เป็นราคาท่ีผู้บริโภคยอมรับว่าจะสะท้อนคณุ
ค่าท่ีแท้จริงของผลิตภณัฑ์และบริการท่ีได้รับ โดยองค์กรธุรกิจมีก าไรตามสมควรท่ีท าให้องค์กร
สามารถเติบโตและสามารถให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัผู้ ร่วมลงทนุได้ เป็นความรับผิดชอบใน
ระดับท่ีผู้ บริโภคต้องการจากองค์กร เพื่อให้ได้ผลิตภัณฑ์และบริการตามท่ีผู้ บริโภคต้องการ 
สามารถน ามาขายและก่อให้เกิดก าไรส าหรับองค์กร นบัได้ว่าเป็นความรับผิดชอบหลกัและความ
รับผิดชอบดัง้เดิมของการด าเนินกิจการ จนอาจกล่าวได้ว่าผู้บริหารในอดีตบางคนไม่เคยค านึงถึง
ความรับผิดชอบในด้านอ่ืนเลยนอกจากความรับผิดชอบทางด้านเศรษฐกิจ 

2. ความรับผิดชอบทางกฎหมาย กฎเกณฑ์ต่างๆ ท่ีถกูจดัตัง้ขึน้อย่างชดัเจนเป็น
ลายลกัษณ์อักษร เพื่อให้องค์กรปฏิบตัิตามเป็นความรับผิดชอบในระดบัท่ีผู้บริโภคต้องการให้
องค์กรปฏิบตัิตามอย่างเคร่งครัด เพื่อด าเนินกิจการไปตามกฎหมายและกฎข้อบงัคบัตา่งๆ อยา่งไร
ก็ตามกฎหมายและกฎข้อบงัคบัไม่สามารถจะครอบคลุมการกระท าทุกอย่างท่ีองค์กรกระท าได้ 
การกระท าบางอย่างไม่ผิดกฎหมายแต่องค์กรควรจะกระท าหรือไม่นัน้ขึน้อยู่กบัความรับผิดชอบ
ของผู้บริหารองค์กรนัน้ๆ 

3. ความรับผิดชอบทางจริยธรรม เป็นความรับผิดชอบในระดับท่ีผู้ บริโภค
คาดหวงัว่าองค์กรจะปฏิบตัิ แตไ่ม่ได้ถกูก าหนดไว้ในกฎหมาย แตเ่ป็นบรรทดัฐานขององค์การท่ีจะ
สะท้อนถึงความต้องการของผู้บริโภค พนกังาน ผู้ ถือหุ้นและชมุชน และเป็นสิ่งท่ีสงัคมเห็นว่าควร
ปฏิบตัิเป็นสิ่งท่ีเป็นธรรม ไม่ท าธุรกิจท่ีเป็นอนัตรายต่อผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย เป็นความคาดหวงัใหมท่ี่
ผู้บริโภคมีต่อองค์การซึ่งเหนือข้อก าหนดของกฎหมายขึน้ไปอีก การกระท าบางอย่างไม่ใช่สิ่งท่ี
กฎหมายบงัคบั ถ้าองค์กรไม่ท าก็ไม่ผิดกฎหมาย แต่องค์กรเลือกกระท าเพราะเห็นว่าเป็นความ
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รับผิดชอบทางจริยธรรม เช่น การให้สวสัดิการด้านเสือ้ผ้า ท่ีอยู่อาศยั เงินกู้ยืม อาหารกลางวนั รถ
รับสง่พนกังาน การจดัน าเท่ียว เป็นต้น 

4. ความรับผิดชอบด้านการเสียสละ ความรับผิดชอบในระดับท่ีผู้ บริโภค
ปรารถนาจะได้รับจากองค์กรในขณะปัจจบุนั กิจกรรมเหลา่นีเ้ป็นกิจกรรมที่องค์กรมีความสมคัรใจ
ท่ีจะท า ไม่ใช่การถกูบงัคบัหรือเป็นข้อก าหนดของกฎหมายและไม่ใช่ความคาดหวงัด้านจริยธรรม 
กิจกรรมเหล่านี ้ได้แก่ การบริจาค กิจกรรมอาสาสมคัร อาจเป็นกิจกรรมท่ีจดัโดยองค์กรเดียวหรือ
ร่วมกบัองค์กรอ่ืน หน่วยงานภาครัฐ ชมุชนหรือผู้ มีสว่นได้สว่นเสียอ่ืนๆ กิจกรรมเหลา่นีแ้ตกตา่งจาก
ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม ตรงท่ีหากองค์กรไม่ท ากิจกรรมเหล่านี ้สาธารณชนก็ไม่ได้กลา่วหา
องค์กรนัน้ๆ ไม่มีจริยธรรมแตอ่ยา่งใด แตห่ากองค์กรใดท าก็จะได้รับการยอมรับวา่เป็นองค์กรท่ีดี มี
ศีลธรรม ความรับผิดชอบในระดบันีเ้ป็นความสมคัรใจของผู้บริหารองค์กรโดยตรงและขึน้อยู่กบั
การตดัสินใจเลือกกระท าของผู้บริหารแตล่ะคน ความรับผิดชอบนีไ้ม่ได้บงัคบัไว้ตามกฏหมายหรือ
เป็นสิ่งท่ีพนกังานคิดว่าควรได้รับตามหลกัจริยธรรม เช่น ผู้บริหารไม่สนบัสนนุให้พนกังานท างาน
ลว่งเวลา แตก่ลบัจ้างพนกังานเพิ่ม เพิ่มเคร่ืองจกัร เพิ่มเงินเดือน 
 

ชนิดของกิจกรรมซีเอสอาร์  
ฟิลปิ คอตเลอร์ และแนนซี่ ลี (Kotler, Phillip and Lee, Nancy. 2005: 25) ได้จ าแนก

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) เป็น 6 ชนิดกิจกรรม ได้แก่  
1. การส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม (Cause Promotion) เป็นการ

จัดหาเงินทุน วัสดุสิ่งของ หรือทรัพยากรอ่ืนขององค์กร เพื่อขยายการรับรู้และความห่วงใยต่อ
ประเด็นปัญหาทางสังคมนัน้ตลอดจนสนับสนุนการระดมทุน การมีส่วนร่วมหรือการค้นหา
อาสาสมัครเพื่อการดงักล่าว องค์กรธุรกิจอาจริเร่ิมและบริหารงานส่งเสริมนัน้ด้วยตนเอง หรือ
ร่วมมือกบัองค์กรหนึง่องค์กรใดหรือกบัหลายๆองค์กรก็ได้  

2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม (Cause-Related Marketing) เป็น
การอุดหนุนหรือการบริจาครายได้ส่วนหนึ่งจากการขายผลิตภัณฑ์เพื่อช่วยเหลือหรือร่วมแก้ไข
ประเด็นปัญหาทางสงัคมหนึ่งๆ ซึ่งมกัมีช่วงเวลาท่ีจ ากดัแน่นอน หรือการด าเนินการแบบจ าเพาะ
ผลิตภณัฑ์หรือให้แก่การกุศลท่ีระบุไว้เท่านัน้ กิจกรรมซีเอสอาร์ชนิดนี ้องค์กรธุรกิจมกัร่วมมือกับ
องค์กรท่ีไม่มีวัตถุประสงค์หาก าไร เพื่อสร้างสัมพันธภาพในประโยชน์ร่วมกันด้วยวิธีการเพิ่ม
ยอดขายผลิตภณัฑ์ เพื่อน าเงินรายได้ไปสนบัสนนุกิจกรรมการกศุลนัน้ๆ ในขณะเดียวกนัก็เป็นการ
เปิดโอกาสให้แก่ผู้บริโภคได้มีส่วนร่วมในการช่วยเหลือการกุศลผ่านทางการซือ้ผลิตภณัฑ์โดยไม่
ต้องเสียคา่ใช้จ่ายอื่นใดเพิ่มเติม 
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3. การตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม (Corporate Social Marketing) เป็นการ
สนับสนุนการพัฒนาหรือการท าให้เกิดผลจากการรณรงค์ เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในด้าน
สาธารณสขุ ด้านความปลอดภยั ด้านสิ่งแวดล้อม หรือด้านสขุภาวะ ความแตกตา่งส าคญัระหว่าง
การตลาดเพื่อมุง่แก้ไขปัญหาสงัคมกบัการสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม คือ การตลาด
เพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคมจะเน้นท่ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Behavior Change) เป็นหลัก 
ในขณะท่ีการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคมจะเน้นท่ีการสร้างความตระหนัก 
(Awareness) ตลอดจนการสนับสนุนทรัพยากรด้านทุนและอาสาสมัครเพื่อให้รับรู้ถึงประเด็น
ปัญหาดงักลา่ว  

4. การบริจาคเพื่อการกุศล (Corporate Philanthropy) เป็นการช่วยเหลือไปท่ี
ประเด็นปัญหาทางสงัคมโดยตรง ในรูปของการบริจาคเงินหรือวตัถสุิ่งของ เป็นกิจกรรมซีเอสอาร์ท่ี
พบเห็นในแทบทุกองค์กรธุรกิจ และโดยมากมกัจะเป็นไปตามกระแสความต้องการจากภายนอก
หรือมีผู้ เสนอให้ท ามากกวา่จะเกิดจากการวางแผนหรือออกแบบกิจกรรมจากภายในองค์กรเอง ท า
ให้ไม่เกิดการเช่ือมโยงเข้ากบัเปา้หมายหรือพนัธกิจขององค์กรเท่าใดนกั 

5. การอาสาช่วยเหลือชมุชน (Community Volunteering) เป็นการสนบัสนนุหรือ
จูงใจให้พนกังาน คู่ค้าร่วมสละเวลาและแรงงานในการท างานให้แก่ชุมชนท่ีองค์กรตัง้อยู่และเพื่อ
ตอบสนองต่อประเด็นปัญหาทางสงัคมท่ีองค์กรให้ความสนใจหรือห่วงใย องค์กรธุรกิจอาจเป็น
ผู้ด าเนินการเองโดยล าพัง หรือร่วมมือกับองค์กรหนึ่งองค์กรใด และอาจเป็นผู้ก าหนดกิจกรรม
อาสาดงักล่าวนัน้เอง หรือให้พนกังานเป็นผู้คดัเลือกกิจกรรมแล้วน าเสนอต่อองค์กรเพื่อพิจารณา
ให้การสนบัสนนุ โดยท่ีพนกังานสามารถได้รับการชดเชยในรูปของวนัหยดุหรือวนัลาเพิ่มเตมิ  

6. การประกอบธุ ร กิจอย่าง รับผิดชอบต่อสังคม (Socially Responsible 
Business Practices) เป็นการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจอย่างพินิจพิเคราะห์ทัง้ในเชิงป้องกนัด้วย
การหลีกเลี่ยงการก่อให้เกิดปัญหาทางสงัคม หรือในเชิงร่วมกันแก้ไขด้วยการช่วยเหลือเยียวยา
ปัญหาทางสงัคมนัน้ๆ ด้วยกระบวนการทางธุรกิจ เพื่อการยกระดบัสุขภาวะของชุมชนและการ
พิทกัษ์สิง่แวดล้อม โดยท่ีองค์กรธุรกิจสามารถท่ีจะด าเนินการเองหรือเลือกท่ีจะร่วมมือกบัพนัธมิตร
ภายนอกก็ได้ 
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ประโยชน์ของความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
ฟิลิป คอตเลอร์ และแนนซี่  ลี (Kotler, Phillip and Lee, Nancy. 2005) กล่าวถึง

ประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับในการเป็นองค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม สามารถแบ่งได้ 5 
ประการดงันี ้

ประการแรก องค์กรสามารถสร้างช่ือเสียงท่ีแข็งแกร่งผ่านการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสงัคม โดยมุ่งเน้นการด าเนินธุรกิจท่ีแสดงถึงการเป็นพลเมืองดีของสงัคม รวมถึงท า
ให้องค์กรสามารถรักษาภาพลกัษณ์ให้ดูดีในสายตาสังคม และสร้างความสมัพันธ์ท่ีดีระหว่าง
องค์การและชมุชน  

ประการที่สอง องค์กรยงัได้รับประโยชน์จากการสร้างความแข็งแกร่งในการวาง
ต าแหน่งตราผลิตภณัฑ์ ให้ประเภทผลิตภณัฑ์และบริการนัน้ๆ อยู่ในใจของลกูค้า โดยการด าเนิน
กิจกรรมเพื่อแสดงความรับผิดชอบตอ่สงัคมกบัการท าตลาดผลิตภณัฑ์ขององค์การ ทัง้นีอ้งค์กรยงั
สามารถสร้างธรรมเนียมปฏิบตัิทางธุรกิจให้มีความรับผิดชอบต่อสงัคมโดยสมคัรใจ โดยมิได้เป็น
เพียงการปฏิบตัิตามกฎหมาย หรือระเบียบข้อบงัคบัในการดาเนินธุรกิจในอตุสาหกรรม 

ประการที่ สาม  องค์การสามารถสร้างรายได้ ยอดขาย และส่วนแบ่งทาง
การตลาดเพิ่มขึน้ เน่ืองจากลูกค้าเลือกซือ้ผลิตภัณฑ์และบริการจากองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจด้วย
ความรับผิดชอบตอ่สงัคม และมีกระบวนการผลิตท่ีไม่ท าลายสิง่แวดล้อม โดยกิจกรรมท่ีท านัน้ต้อง
มีความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ทางการตลาดด้วย เช่น การเข้าสู่ตลาดใหม่ของผลิตภณัฑ์ การ
ดงึดดูและการหาลกูค้าใหมใ่ห้ตดัสินใจเลือกผลิตภณัฑ์และบริการขององค์กร 

ประการที่ ส่ี สร้างความช่ืนชมในตราผลิตภณัฑ์กลุ่มเปา้หมาย โดยผลิตภณัฑ์ท่ี
ผลิตจากองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นอีกหนึ่งท่ีผู้ บริโภคจะน ามา
พิจารณาเลือกซือ้ผลิตภณัฑ์ 

ประการที่ ห้า  การสร้างพนักงาน ผู้ บริหาร และผู้ ท่ีอยู่ในองค์กรเกิดความ
ภาคภูมิใจในการท างานร่วมกับองค์กร ได้รับความสุขและความภาคภูมิใจในการปฏิบตัิงานใน
หน้าท่ีในองค์กรท่ีมีจริยธรรมและมีสภาพแวดล้อมท่ีดี และการท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้พนกังานได้มี
ส่วนร่วมในการรักษาสิ่งแวดล้อมในชุมชนท่ีตนอาศยัอยู่ ท าให้องค์กรสามารถท่ีจะลดรายจ่าย
ด าเนินกิจการจากการรักษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพ มีความสามารถจากภายนอกท่ีเป็นท่ีต้องการของ
องค์กรให้อยากเข้ามาท างานร่วมกบัองค์กรด้วย 
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จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา ผู้ วิจัยเลือกใช้แนวคิด ของ ฟิลิป คอตเลอร์ 
และแนนซี่ ลี (Kotler, Phillip and Lee, Nancy. 2005) เก่ียวกบักิจกรรมทางด้านความรับผิดชอบ
ต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ได้แก่ การส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม การตลาดท่ีเก่ียว
โยงกบัประเด็นทางสงัคม การตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม การบริจาคเพื่อการกุศล การอาสา
ช่วยเหลือชุมชน และการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสังคม และเพื่อศึกษาว่าส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครของผู้แทนยาหรือไม่ 

 
แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความหมายการจูงใจ  
เสรี วงษ์มณฑา (2542) ให้ความหมาย “แรงจงูใจ” ว่าหมายถึง พลงักระตุ้น (Drive) 

ภายในของแตล่ะบคุคล ซึง่กระตุ้นให้บคุคลเกิดการปฏิบตัิ  
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี, 2551) กล่าวว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง สิ่งท่ีกระตุ้นให้กระท ากิจกรรมหนึ่งอย่างมีจุดหมายปลายทาง ซึ่งอาจเกิดขึน้จากสิ่งเร้า
ภายในหรือภายนอกก็ได้ คือ แรงดนัท่ีท าให้บุคคลกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ หรือพูดว่า
เป็นแรงชกัน าจากสิ่งท่ีมาท าให้เราเกิดความต้องการ (Need) เกิดแรงขบั (Drive) ความปรารถนา 
(Desire) ขึน้มาให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดทางหนึ่ง แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรม 
โดยการเร้าภายในตวับคุคล เพื่อให้บรรลเุปา้หมาย เช่น เม่ือกระหายน า้ จึงด าเนินการไปแสวงหา
น า้ เป็นต้น ซึง่ผู้น าท่ีมีประสิทธิผล มกัจะแสดงลกัษณะเดน่ด้านแรงจงูใจ 

Steers, R.M. & L.W. Porter. (1979) อธิบายว่า แรงจูงใจมีองค์ประกอบ อย่างน้อย 
3 ประการ คือ 

1. ท าให้เกิดพฤติกรรมตอบสนอง (Activate) กล่าวคือ การท่ีบคุคลมีแรงจงูใจใน
สิง่ใดสิ่งหนึง่จะมีแรงขบัภายใน ท าให้บคุคลนัน้แสดงปฏิกิริยาตอบสนองแรงขบัของตน 

2. ก าหนดทิศทางของพฤติกรรม (Direct) เม่ือมีปฏิกิริยามาตอบสนองแล้ว 
แรงจงูใจยงัก าหนดทิศทางของการตอบสนองด้วย อาจเป็นไปในทางบวกหรือลบก็ได้ 

3. คงสภาพพฤตกิรรมการปฏิบตัิของบคุคล (Sustain) แรงจงูใจซึง่เกิดจากแรงขบั
ภายในยงัส่งอิทธิพลต่อระยะเวลาของการตอบสนองดงักล่าวด้วย การตอบสนองอาจเกิดขึน้อยู่
นานหรืออาจจบในระยะเวลาอนัสัน้ ทัง้นีก็้ขึน้อยูก่บัแรงขบัภายในของบคุคล 
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Griffin, R.W. (1999) กลา่ววา่ แรงจงูใจ หมายถึง ชดุของพลงัผลกัดนัท่ีเป็นสาเหตใุห้
มนษุย์แสดง พฤตกิรรมในแนวทางท่ีสนองตอบตอ่ความต้องการของคน 

Vroom, V. H. (1995) ให้ความหมายแรงจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการในการ
ควบคุมหรือ ครอบง าทางเลือกโดยบุคคลต ่าสุด ( lower organisma) โดยไม่เปิดโอกาสให้เลือก
ทางเลือกอ่ืนๆ ด้วยความสมคัรใจ เช่น เม่ือเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ต้องรับประทานอาหารเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของร่างกาย ซึง่ไมมี่โอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแตอ่ยา่งใด 

Loudon, David and Bitta, Albert. (1988) ไ ด้ ใ ห้ความหมายของแรงจู ง ใจว่ า 
“แรงจูงใจ” ว่าหมายถึง สภาวะท่ีอยู่ภายในตัวของผู้ บริโภค ท่ีเป็นพลังท าให้ร่างกายมีการ
เคลื่อนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะ
สิ่งแวดล้อม จากความหมายนี ้จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจจะเก่ียวข้องกับองค์ประกอบท่ีส าคัญ 2 
ประการ คือ 

1. เป็นกลไกท่ีไปกระตุ้นพลงัของร่างกายให้เกิดการกระท า 
2. เป็นแรงบงัคบัให้กบัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 

McShane,S.L.,& Von Glinow,M.A. (2003) กล่าวว่า ทฤษฎีนีไ้ด้อธิบายถึงความ
ต้องการหรือปรารถนาภายในของบคุคล ซึง่กระตุ้นให้เกิดพฤตกิรรม  

Walters. (1978 อ้างถึงใน กฤษณ์ โกมลมิศร์) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง บางสิ่ง
บางอย่างท่ีอยู่ภายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลต้องกระท าหรือเคลื่อนไหวหรือมีพฤติกรรม
ในลกัษณะท่ีมีเปา้หมาย  

ดงันัน้จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นท่ีเกิดจากตวับุคคล ท่ีจะส่งผลให้
เกิดการปฏิบตัิ พฤตกิรรม รวมไปถึงประสิทธิผลในการท างาน 

 
ความส าคัญของแรงจูงใจ 

พรนพ พุกกะพันธุ์  (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคญัในการบริหารงานของ
องค์กร เพราะการจงูใจจะช่วยบ าบดัความต้องการ ความจ าเป็นและความเดือนร้อนของคนในการ
ปฏิบตัิงานได้ ความส าคญัของการจงูใจมีดงันี ้ 

1. เสริมสร้างให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคคลในองค์กร และเกิดพลงั
ร่วมในการปฏิบตัิงาน 

2. สง่เสริมให้มีความสามคัคีในหมูค่ณะผู้ปฏิบตัิงาน 
3. ช่วยให้เกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์กรและผู้บงัคบับญัชา 
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4. ช่วยให้การควบคุมการปฏิบตัิงานในองค์กรเป็นไปอย่างมีระเบียบวินัยและ
ศีลธรรมอนัดีงาม 

5. ช่วยเสริมสร้างให้สมาชิกในองค์กรเกิดความคิดท่ีจะสร้างสรรค์ให้องค์กรมี
ความเจริญก้าวหน้า ท าให้มีความเช่ือมัน่ในองค์กรท่ีตนปฏิบตัิงานอยู่ และมีความสขุกายสขุใจใน
การปฏิบตัิงาน ท าให้ผลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช (2544) ได้วิเคราะห์ความส าคญัของการจูงใจไว้ 3 
ประการ คือ 

1. ความส าคญัต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคคล คือ
การให้องค์กรได้คนท่ีดีมีความสามารถมาร่วมท างาน และต้องรักษาคนดีๆ เหล่านัน้ให้อยู่ใน
องค์การตอ่ไป 

2. ความส าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้
อ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับของผู้ใต้บงัคบับญัชาซึง่เอือ้อ านวยตอ่การสัง่การ 

3. ความส าคญัต่อบุคลากร คือ สนองต่อความต้องการของบุคคลและเป็นธรรม
กบัทกุฝ่าย ท าให้พนกังานมีขวญัก าลงัใจ ไม่เบื่อหน่ายงาน ทุ่มเทกบัการท างานเต็มท่ี ท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ 

 
สาเหตุของการเกิดแรงจูงใจ 

สาเหตขุองการเกิดแรงจงูใจมีหลายกรณี พิบลู ทีปะปาล (2545) กลา่วถึงสาเหตขุอง
การเกิดแรงจงูใจไว้ ดงันี ้

1. แรงจูงใจท่ีเกิดจากตวัผลิตภณัฑ์ (Product Buying Motives) ได้แก่ แรงจูงใจ
ท่ีเกิดขึน้กับผู้บริโภคท่ีจะต้องซือ้สินค้า และบริการอย่างใดอย่างหนึ่งมาเพื่อสนองความต้องการ
ของตนให้ได้รับความพอใจ เน่ืองจากสนิค้าและบริการท่ีน ามาสนองความต้องการนัน้มากมาย แต่
เงินท่ีจะน ามาซือ้สินค้าเหล้านัน้มีจ ากดั ผู้บริโภคจึงจ าเป็นต้องตดัสินใจซือ้สินค้าอยา่งใดอย่างหนึง่
ตามก าลงัอ านาจซือ้ของเขา 

2. แรงจงูใจท่ีเกิดจากเหตผุล (Rational Buying Motives) เป็นแรงจงูใจท่ีเกิดจาก
การใคร่ครวญพินิจพิจารณาของผู้ซือ้อย่างมีเหตผุลก่อนว่า ท าไมจึงซือ้สินค้าชนิดนัน้ แรงกระตุ้น
ประเภทนีใ้นท่ีนีจ้ะยกตวัอยา่งเป็นรถยนต์ ได้แก่ 
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2.1 ความประหยดั (Economy) หมายถึงความประหยดัในการซือ้และการใช้ 
เช่น ในปัจจบุนันิยมใช้รถยนต์ขนาดเลก็มากกวา่รถยนต์ขนาดใหญ่ เพราะรถยนต์ขนาดเลก็ถกูกวา่
และประหยดัคา่น า้มนัมากกวา่ เป็นต้น 

2.2 ประสิทธิภาพและสมรรถภาพในการใช้ (Efficiency and Capacity) เช่น 
คนนิยมยางเรเดียลก็เพราะมีประสิทธิภาพในการเกาะถนนได้ดีกว่ายางรถธรรมดา หรือบางคนซือ้
นาฬิกาโอเมก้าก็เพราะเช่ือวา่มีความเท่ียงตรงในการรักษาเวลาดี เป็นต้น 

2.3 ความเช่ือถือได้ (Dependability) เป็นแรงจงูใจในการซือ้ท่ีมีความส าคญั
มากอย่างหนึ่ง ปกติผู้ผลิตหรือผู้ขายมกัจะมีสญัญาประกันสินค้าให้ เช่น รับประกันภายใน 1 ปี 
หรือจะซอ่มให้ฟรีเม่ือช ารุด เป็นต้น 

2.4 ความทนทานถาวร (Durability) เช่น บางคนนิยมใช้ผลิตภณัฑ์ท่ีท ามา
จากสหรัฐอเมริกาหรือจากประเทศทางตะวนัตกมากกว่าผลิตภณัฑ์ท่ีผลิตมาจากประเทศญ่ีปุ่ น 
เพราะคดิวา่ ผลติภณัฑ์จากประเทศญ่ีปุ่ นไมค่งทนเท่าจากฝ่ังตะวนัตก 

3. แรงจงูใจท่ีเกิดจากอารมณ์ (Emotional Buying Motive) แบง่ออกได้ ดงันี ้
3.1. การแข่งดีกัน (Emulation) เช่น เม่ือเห็นเพื่อนฝูงญาติมิตร หรือเพื่อน 

บ้านใกล้เคียงมีอะไรเด่น ตนเองก็พยายามไปขวนขวายหาซือ้มาบ้าง เพื่อไม่ให้น้อยหน้าเขา เป็น
ต้น 

3.2 ต้องการจุดเด่นเป็นเอกเทศ ( Individuality) เช่น ต้องการแต่งตัวด้วย
เสือ้ผ้าท่ีทนัสมยัหรือน าแฟชัน่ เพื่อแสดงจดุเดน่ไมซ่ า้แบบใคร เป็นต้น  

3.3 ต้องการอนุโลมคล้อยตามผู้ อ่ืน (Conformity) เป็นลกัษณะตรงข้ามกับ
พวก ต้องการจุดเด่นเป็นเอกเทศ พวกนีจ้ะรอคอยจนกว่าคนอ่ืนเขาซือ้กัน หรือซือ้ตามบุคคลท่ีมี
ช่ือเสียงท่ีช่ืนชอบ เป็นต้น  

3.4 ต้องการความสะดวกสบาย (Comfort) เป็นแรงจงูใจท่ีผู้ซือ้ต้องการความ 
สะดวกสบายในการท างานท่ีเป็นอยู ่การผ่อนแรง หรือการพกัผอ่น เป็นต้น  

 3.5 ต้องการความส าราญเพลิดเพลินใจ (Entertainment and Pleasure) 
เป็น แรงจงูใจท่ีเกิดจากผู้ซือ้ต้องการความสนกุสนานเพลดิเพลนิ เช่น การซือ้วิทยมุาฟัง เป็นต้น  

3.6 ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สงู (Ambition) เป็นความหยิ่ง ถือดี หรือ
ความ ปรารถนาเก่ียวกบัศกัดิ์ศรีเกียรติคณุ เช่น ชอบซือ้รถขนาดใหญ่ เพ่ือให้สงัคมยอมรับว่าเป็น
คนมีเกียรติฐานะ เป็นต้น  



  35 

4. แรงจงูใจท่ีเกิดจากการอปุถมัภ์ร้านค้า (Patronage Buying Motives) เกิดจาก
สาเหตดุงัตอ่ไปนี ้ 

4.1 ให้บริการดีเป็นท่ีพอใจ (Satisfactory Services)  
4.2 ราคายอ่มเยาว์สมเหตสุมผล (Reasonable Prices)  
4.3 ท าเลท่ีตัง้ของร้านสะดวกในการท่ีจะไปซือ้ (Good Access to Location)  
4.4 มีสิน ค้าใ ห้ เลือกไ ด้หลายอย่าง  (Abundant of Assortments) เช่น 

ห้างสรรพสนิค้า 
4.5 ช่ือเสียงของร้าน (Goodwill or Image) ดีเป็นท่ีเช่ือถือได้  
4.6 ความเคยชินเก่ียวกบันิสยัการซือ้ (Buying Habits) เช่น การเคยซือ้สินค้า

จาก ร้านใดร้านหนึง่มาเป็นเวลานานแล้ว เป็นต้น 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจงูใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพฒันาจากวิธีการใหญ่ ๆ 2 วิธีด้วยกนั 

คือ ทฤษฎีวา่ด้วยเนือ้หา (Content Theories) และทฤษฎีวา่ด้วยกระบวนการ (Process Theories) 
ซึ่งทฤษฎีว่าด้วยเนือ้หานัน้เน้นความต้องการภายใน ว่าเป็นตัวกระตุ้ นและเป็นสิ่งท่ีก าหนด
พฤติกรรมนัน้ให้คงอยู่ ทฤษฎีกระบวนการนัน้จะว่าด้วยความคิดและกลวิธีต่าง ๆ ซึง่เป็นสาเหตท่ีุ
ท าให้มนษุย์เลือกพฤตกิรรมเฉพาะอยา่งขึน้ ทฤษฎีตา่ง ๆ เหลา่นีไ้ม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหนึง่ได้รับการ
สนบัสนนุเตม็ท่ีทกุทฤษฎีตา่งมีความคล้ายกนัและมีความเก่ียวข้องซึง่กนัและกนั ซึง่มีทฤษฎีเนือ้หา
ท่ีเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับมีทฤษฎี ดงัตอ่ไปนี ้

 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Allen & Mayer 

แนวคิดของ Allen, N. J. & Meyer, J. P. (1990 อ้างถึงใน ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์, 
2546) มี 7 ด้าน ดงันี ้ด้านสภาพการท างาน ด้านความคาดหวงัต่อองค์การ ด้านความสมัพนัธ์ท่ีดี
กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการก าหนดค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ บังคับบัญชา ด้าน
ความรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์กร ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Murray  

Murray, Henry H. (1938 อ้างใน สุรางค์ โค้วตระกูล, 2541) ได้สร้างทฤษฎีความ
ต้องการของมนุษย์ขึน้มา โดยถือว่าความต้องการเป็นพืน้ฐานท่ีจะท าให้เกิดแรงขบัหรือแรงจูง ใจ 
ซึง่เป็นผลให้มนษุย์แสดงพฤตกิรรมไปในทิศทางท่ีจะน าไปสูเ่ปา้หมาย เขาเป็นบคุคลแรกท่ีให้ความ
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สนใจกบัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ในฐานะเป็น 1 ใน 28 แรงจงูใจหรือความต้องการท่ีส าคญัของมนษุย์ 
ซึ่งได้รับความสนใจน าไปศึกษาต่ออย่างกว้างขวาง ความต้องการทัง้ 28 ประการ แบ่งได้ดงันีค้ือ 
ความต้องการแสวงหาทรัพย์สมบตัิ (Acquisition) ความต้องการเก็บรักษาและซ่อมแซมสิ่งต่างๆ 
(Conservancies) ความต้องการเป็นระเบียบเรียบร้อยสะอาดหมดจด (Order) ความต้องการเก็บ
รักษาหวงแหน (Retention) ความต้องการการก่อสร้างสิ่งต่างๆ (Construction) ความต้องการ
ความเหนือกว่า ดีกว่า (Superiority) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Achievement) ความ
ต้องการเป็นท่ียอมรับนับถือ (Recognition) ความต้องการแสดงอวดตนให้ผู้ อ่ืนประทับใจ 
(Exhibition) ความต้องการยอมท าตามผู้ อ่ืนท่ีเหนือกว่า (Deference) ความต้องการหลีกเลี่ยง
ความล้มเหลว (In Avoidance) ความต้องการเลี่ยงความเจ็บปวด (Harm Avoidance) ความ
ต้องการป้องกันตนเองมิให้ถูกต าหนิ (Dependence) ความต้องการตอบโต้ (Counteraction) 
ต้องการเอาชนะความอ่อนแอและเก็บกดความกลัว ความต้องการชนะความล้มเหลว ความ
ต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน (Dominance) ความต้องการแตกต่างจากผู้ อ่ืน (Difference) 
ความต้องการเลียนแบบผู้ อ่ืน (Similance) ความต้องการความเป็นอิสระ(Autonomy) ความ
ต้องการรักษาช่ือเสียงและศกัดิ์ศรีของตน (Contrariness) ความต้องการท่ืจะก้าวร้าว ท าร้ายผู้ อ่ืน 
(Aggression) ความต้องการเข้าใจ (Understanding) ต้องการท่ีจะสามารถถามหรือตอบค าถาม
ทั่วไป และความสนใจในทฤษฎีความต้องการยอมสยบ ยอมรับโทษ (Abasement) เป็นความ
ต้องการท่ีรวมไปถึงการยอมรับการวิพากษ์วิจารณ์ การลงโทษ ความยอมตอ่ผลกรรมของตน ความ
ต้องการท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและต้องการใกล้ชิดกับผู้ ท่ีตนเองรักใคร่ชอบพอ (Affiliation) 
ความต้องการกีดกนัผู้ อ่ืน (Rejection) ความต้องการแยกตนเองออกจากสิ่งท่ีจะท าให้เกิดผลทาง
ลบ ความต้องการท่ีจะปกปอ้งคุ้มครองรักษาผู้ อ่ืน หรือต้องการช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Nurturance) ความ
ต้องการได้รับความช่วยเหลือและเห็นใจ (Succorance) ความต้องการท าสิ่งสนุกสนานโดยไม่มี
จุดประสงค์ (Play) และความต้องการอยากรู้อยากเห็น (Cognizance) Murray รวบรวมความ
ต้องการเหล่านีม้าจากประสบการณ์ในการรักษาคนไข้และการสงัเกตของเขา ไม่ใช่รวบรวมความ
ต้องการเหล่านีจ้ากการค้นคว้าวิจยัในสภาพความเป็นจริงตามธรรมชาติ แต่อย่างไรก็ตามความ
ต้องการเหลา่นีก็้ได้รับความสนใจมาเป็นเวลานาน ถึงแม้จะมีความต้องการบางอยา่งที่ขดักนัในตวั 
เช่น ความต้องการเลียนแบบผู้ อ่ืนกับความต้องการเป็นตวัของตวัเอง หรือมีข้อสงสยัว่าทุกคน
จะต้องมีความต้องการทัง้ 28 อย่างหรือไม่ก็ตาม และเขาได้ใช้ TAT (Thematic Apperception 
Test) ในการศึกษาความต้องการเหล่านี ้ซึ่งเขามองในแง่ของบุคลิกภาพ เน่ืองจากเขาเช่ือว่าการ
ประเมินบคุลิกภาพต้องดโูดยรวมไม่สามารถแบง่แยกให้ขาดออกจากกนัหมดได้ 
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ทฤษฎีล าดับขั ้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory)  

Maslow, A. H. (1970 อ้างใน สิริอร วิชชาวุธ 2547) เป็นผู้ น าท่ีส าคัญคนหนึ่งของ
นกัจิตวิทยาแนวมนุษยนิยม ได้จ าแนกแรงจูงใจของคน โดยมีการจดัล าดบัขัน้ของแรงจูงใจจาก
ความต้องการพืน้ฐานทางชีวภาพ (Basic Biological Needs) ซึ่งมีมาตัง้แต่เกิดจนกระทัง้ถึง
แรงจูงใจทางจิตใจท่ีซับซ้อนมากกว่า แรงจูงใจประเภทหลังนีจ้ะมีความส าคัญก็ต่อเม่ือความ
ต้องการพืน้ฐานได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้วโดย Maslow มองว่าความต้องการของ
มนุษย์มีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้ตอน จากระดบัต ่าสดุไปยงัระดบัสงูสดุ เม่ือความต้องการในระดบั
หนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดบัท่ีสูงขึน้ต่อไปเร่ือยๆ โดยมี
กรอบความคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีนีมี้ 3 ประการ คือ 

บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตท่ีมีความต้องการ ความต้องการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตจุูงใจ
ตอ่พฤติกรรม ความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการสนองตอบเท่านัน้ท่ีเป็นเหตจุงูใจ สว่นความต้องการท่ี
ได้รับการสนองตอบแล้วจะไมเ่ป็นเหตจุงูใจอีกตอ่ไป 

ความต้องการของบุคคลเป็นล าดบัชัน้เรียงตามความส าคญัจากความต้องการ
พืน้ฐานไปจนถึงความต้องการท่ีซบัซ้อนมากขึน้ 

เม่ือความต้องการล าดบัต ่าได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้ว บุคคลจะก้าวไปสู่
ความต้องการล าดบัท่ีสงูขึน้ตอ่ไป 

Maslow, A. H. เห็นว่าความต้องการของบุคคลมีห้ากลุ่ม สามารถจดัแบ่งได้เป็นห้า
ระดบัจากระดบัต ่าไปสงูเพื่อความเข้าใจมกัจะแสดงล าดบัของความต้องการเหลา่นี ้โดยภาพ ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของ Maslow 

 

ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

ความต้องการได้รับการยกยอ่งนบัถือ 

ความต้องการความรักและการยอมรับ 

ความต้องการความปลอดภยั 

ความต้องการทางกายภาพ ขัน้พืน้ฐาน 

ขัน้สงู 

ล าดบัขัน้ของการ

พฒันา

ท่ีมา:  Maslow, A. H., 1970 อ้างใน สริิอร วิชชาวธุ. 2554 
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1.ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการล าดบั
ต ่าสดุและเป็นพืน้ฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น า้ อากาศ 
ท่ีอยู่อาศยั หากพนกังานมีรายได้จากการปฏิบตัิงานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยมี
อาหารและท่ีพักอาศัย เขาจะมีก าลังท่ีจะท างานต่อไป และการมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ี
เหมาะสม เช่น ความสะอาดความสว่าง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสขุภาพ ปัจจยัเหล่านีก็้
เป็นการสนองความต้องการในล าดบัขัน้นีไ้ด้ 

2.ความต้องการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีจะเกิดขึน้
หลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว หมายถึง ความต้องการ
สภาพแวดล้อมท่ีปลอดจากอนัตรายทัง้ทางกายและจิตใจ ความมัน่ คงในงาน ในชีวิตและสขุภาพ 
การสนองความต้องการนีต้่อพนักงานท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและ สุขภาพ 
กฎระเบียบข้อบงัคบัท่ียตุิธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน เป็นต้น 

3.ความต้องการความรักและการยอมรับ (Social Needs) เม่ือมีความปลอดภยั
ในชีวิตและมัน่คงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผกูพนั ต้องการ
เพื่อน การมีโอกาสเข้าสมาคมสงัสรรค์กบัผู้ อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุม่ใดกลุม่หนึง่หรือ
หลายกลุม่ 

4.ความต้องการการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เม่ือความต้องการทาง
สงัคมได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตวัเองให้สงูเดน่ มีความภมูิใจ
และสร้างการนับถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท าความรู้สึกมั่นใจในตัวเองและ
เกียรติยศ ความต้องการเหล่านีไ้ด้แก่ ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสงู งานท่ีท้าทาย ได้รับการยก
ยอ่งจากผู้ อ่ืน มีสว่นร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 

5.ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) เป็นความ
ต้องการระดับสูงสุดคือ ต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งท่ี
ปรารถนาสงูสดุของตวัเองความเจริญก้าวหน้า การพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสดุยอด มี
ความเป็นอิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสงูขึน้ในอาชีพ
และการงาน เป็นต้น 

ตามทฤษฎีของ Maslow, A. H. ความต้องการท่ีรับการตอบสนองอย่างดีแล้วจะไม่
สามารถเป็นเง่ือนไขจูงใจบุคคลได้อีกต่อไปแม้ผลวิจยัในเวลาต่อมาไม่สนบัสนุนแนวคิดทัง้หมด
ของ Maslow แต่ทฤษฎีล าดับความต้องการของเขาเป็นทฤษฎีท่ีเป็นพืน้ฐานในการอธิบาย
องค์ประกอบของแรงจงูใจ ซึง่มีการพฒันาในระยะหลงัๆ 
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ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545) กลา่วว่าเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความต้องการ

ขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขัน้ความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึน้ก่อนหรือหลงั 
และความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึน้พร้อมกันได้ ทัง้นี  ้Claton Elderfer แห่งมหาวิทยาลยั
เยล ได้ปรับปรุงล าดบัความต้องการตามแนวคิดของ Maslow, A. H. เป็น 3 ระดบั คือ 

1.ความต้องการเพื่อความอยู่รอด Existence needs (E) เป็นความต้องการ
พืน้ฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่
อาศยั ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 
ประกอบด้วย ความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คง
ตามทฤษฎีของ Maslow ผู้ บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี ้ได้ด้วยการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวัสดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคง
ปลอดภยัจากการท างานได้รับความยตุิธรรม มีการท าสญัญาวา่จ้างการท างาน เป็นต้น 

2.ความต้องการมีสมัพนัธภาพ Relatedness needs (R) เป็นความต้องการท่ีจะ
ให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคล เป็นความต้องการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วย 
ความต้องการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสงัคม) ตามทฤษฎีของ Maslow, A. 
H. ผู้ บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ทท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่บคุคลภายนอกด้วย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น า
และผู้ตาม เป็นต้น 

3.ความต้องการความเจริญก้าวหน้า Growth needs (G) เป็นความต้องการใน
ระดบัสงูสดุของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต ่าสดุ ประกอบด้วยความต้องการการยกย่อง บวก
ด้วยความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow, A. H. ผู้ บริหารควร
สนบัสนนุให้พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง หรือ
มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขีน้ โดยมีหน้าท่ีการงานสงูขึน้ อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะ
ก้าวไปสูค่วามส าเร็จ  

ความแตกตา่งสองประการระหวา่งทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดบัความต้องการ คือ 
ประการแรก Maslow, A. H. ยืนยันว่า บุคคลจะหยุดอยู่ท่ีความต้องการระดับ

หนึ่งจนกว่าจะได้รับการตอบสนองแล้ว แตท่ฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดบันัน้ยงัคง
ไม่ได้รับการตอบสนองต่อไปบุคคลจะเกิดความคบัข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจใน
ความความต้องการระดบัต ่ากวา่อีกครัง้หนึง่ 
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ประการท่ีสอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับอาจ
เกิดขึน้ได้ในเวลาเดียวกนั หรือบคุคลได้รับการจงูใจด้วยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดบัในเวลา
เดียวกัน เช่น ความต้องการเงินเดือนท่ีสูง (E) พร้อมกับความต้องการทางสงัคม (R) และความ
ต้องการโอกาสและอิสระในการคดิตดัสินใจ (G) 

 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory) 

Herzberg, F. (1959) ได้อธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการได้แก่
ตวักระตุ้น (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
งานเป็นอย่างยิ่ง Herzberg ได้ศึกษาโดยสมัภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนกับญัชี
และวิศวกรจ านวน 200 คน ผลการศึกษาสรุปว่าความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการ
ท างานของคนมีความแตกตา่งกนัคือการท่ีบคุคลพอใจในงานไม่ได้หมายความวา่คนนัน้มีแรงจงูใจ
ในงานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้วคนนัน้จะตัง้ใจท างานให้เกิดผลดีได้ ผล
การศกึษาจึงแสดงให้เห็นผลของปัจจยั 2 ตวั คือ ด้านตวักระตุ้นและการบ ารุงรักษามีผลตอ่เจตคติ
ตอ่แรงจงูใจในการท างานของบคุคล 

1.ปัจจยัด้านตวักระตุ้น (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ ท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ตัวกระตุ้ นประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ คือ 1) การ
สัมฤทธ์ิผล คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้ส าเร็จ 2) การยอมรับนับถือจากผู้ อ่ืน คือ 
พนกังานมีความรู้สึกว่าเม่ือท าส าเร็จมีคนยอมรับ 3) ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือพนกังานรู้สึกว่า
งานท่ีท าน่าสนใจ 4) ความรับผิดชอบ คือพนกังานรู้สกึวา่เขาต้องรับผิดชอบตนเองและงานของเขา 
5) โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าในงานท่ีท า และ  6) การ
เจริญเติบโต คือ พนกังานตระหนกัวา่เขามีโอกาสท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเตมิและมีความเช่ียวชาญ 

2.ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีช่วยให้พนักงาน
ยงัคงท างานอยู่และยงัรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงาน เม่ือไม่ได้จดัให้พนกังาน เขาจะไม่พอใจและ
ไม่มีความสขุในการท างานปัจจยันีป้ระกอบด้วย 10 ประการ ดงันี ้1) นโยบายและการบริหารคือ 
พนกังานรู้สกึว่าฝ่ายจดัการมีการสื่อสารท่ีดีและเขารู้ถึงนโยบายขององค์การท่ีเขาอยู่ 2) การนิเทศ
งาน คือพนกังานรู้สึกว่าผู้บริหารตัง้ใจสอนงานและให้งานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ 3) ความสมัพนัธ์
กบัหวัหน้างาน คือ พนกังานรู้สกึดีตอ่หวัหน้างานของเขา 4) ภาวะการท างาน คือพนกังานรู้สกึดีตอ่
งานท่ีท าและสภาพการณ์ของท่ีท างาน 5) คา่ตอบแทนการท างาน คือพนกังานรู้สกึว่าคา่ตอบแทน
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เหมาะสม 6) ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือพนกังานมีความรู้สกึท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 7) 
ชีวิตสว่นตวั คือ พนกังานรู้สกึว่าชัว่โมงการท างานไม่ได้กระทบตอ่ชีวิตสว่นตวั 8) ความสมัพนัธ์กบั
ลูกน้อง คือ หัวหน้างานมีความรู้สึกท่ีดีต่อลูกน้อง 9) สถานภาพ คือพนักงานรู้สึกว่างานเขามี
ต าแหน่งหน้าท่ีดี   10) ความมั่นคง คือ พนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในงานท่ีท าอยู่การสร้าง
แรงจงูใจแก่ผู้ปฏิบตัิงานจึงมีสองขัน้ตอน คือ ขัน้ตอนแรกหวัหน้างาน หรือผู้บริหารต้องตรวจสอบ
ให้มัน่ใจว่าปัจจยัด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) ไม่ขาดแคลนหรือบกพร่อง เช่น ระดบั
เงินเดือนค่าจ้างเหมาะสม งานมีความมั่นคง สภาพแวดล้อมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแน่ใจว่า
ความรู้สกึไม่พอใจจะไม่เกิดขึน้ในหมู่ผู้ปฏิบตัิงาน ขัน้ตอนท่ีสอง คือ การให้โอกาสท่ีจะได้รับปัจจยั
จูงใจ เช่น การได้รับการยกย่องในความส าเร็จ และผลการปฏิบตัิงาน มอบความรับผิดชอบตาม
สดัสว่น ให้โอกาสใช้ความสามารถในงานส าคญั ซึง่อาจต้องมีการออกแบบการท างานให้เหมาะสม
ด้วย การตอบสนองด้วยปัจจยัด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) ก่อน จะท าให้เกิดความรู้สกึ
เป็นกลาง ไม่มีความไมพ่อใจ แล้วจึงใช้ปัจจยัจงูใจเพื่อสร้างความพอใจ ซึง่จะสง่ผลให้ผู้ปฏิบตัิงาน
ทุ่มเทในการท างานอยา่งมีประสิทธิผล 

Herzberg ได้ลดความต้องการห้าขัน้ของ Maslow เหลือเพียงสองระดบั คือ ปัจจยั
ด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เทียบได้กับการสนองตอบต่อความต้องการระดับต ่า 
(ความต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภยั และความต้องการทางสงัคม) สว่นปัจจยัจงู
ใจเทียบได้กับการสนองตอบต่อความต้องการระดบัสงู (เกียรติยศช่ือเสียง และความสมบูรณ์ใน
ชีวิต) 

ปัจจยัด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) ไม่ใช่สิ่งจงูใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มขึน้
แต่เป็นข้อก าหนดท่ีป้องกันไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถ้าไม่มีปัจจยัเหล่านี ้
แล้วอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่พนักงานได้ ซึ่งพนักงานอาจรวมตวักันเพื่อเรียกร้องหรือ
ต่อรอง  ดงันัน้ท าให้ผู้บริหารจึงมกัจดัโครงการด้านผลประโยชน์พิเศษต่างๆ เพื่อให้พนกังานพึง
พอใจ เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน และโครงการท่ีเก่ียวกบัสขุภาพและสวสัดิการของพนกังาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา ผู้วิจยัขออ้างอิงจาก Herzberg, F. (1959: 45-49) 
กล่าวถึง ปัจจยั 2 ประการ ได้แก่ตวักระตุ้น (Motivators) ซึง่เป็นปัจจยัท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจใน
การท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ ท าให้บคุคลเกิดความพงึพอใจ
ในการท างาน และการบ ารุงรักษา (Hygiene) เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้พนกังานยงัคงท างานอยู่และยงั
รักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงาน เม่ือไม่ได้จัดให้พนกังาน เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสขุในการ
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ท างาน และเพื่อศกึษาว่าสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร
อยา่งไร 
 
แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

ความหมายของความผูกพัน 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 

Commitment) ไว้หลากหลาย ได้แก่ 
บุคนัน (Buchanan, I. B. 1074) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไว้

ว่า คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพนัท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
และการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลเุปา้หมายและค่านิยมขององค์กรซึง่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรจะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์กร (Indentification) โดยการเตม็ใจท่ี
จะปฏิบตัิงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กร และถือว่าตนเป็นหนึ่งในสมาชิก
เช่นกนั 

2. การเข้ามามีสว่นร่วมในองค์กร (Involvement) คือ การเข้ามามีสว่นร่วมใน
กิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอยา่งเต็มท่ี 

3. ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร (Loyalty) คือความรู้สกึรักและผกูพนัตอ่องค์กร 
สเตียร์ส (Steers, R.M.1977: 46) มีความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กรนัน้ คือ

ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร การแสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักับองค์กร 
รวมถึงเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึ่งท่ีกล่าวมา
สามารถแสดงออกมาในรูปแบบ ดงันี ้

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร หมายถึง การท่ีสมาชิกในองค์กรยอมรับต่อแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององค์กร สมาชิกองค์กรมีความภาคภมูิใจในผลงานและการ
เป็นพนกังานขององค์กรนัน้ๆ 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร หมายถึง การ
เป็นสมาชิกในองค์กรแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเต็มท่ี เต็มใจอทุิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา 
ในการท างาน รวมถึงการท่ีสมาชิกในองค์กรใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่
เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวังให้งานท่ีปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ เสร็จทัน
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด  
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3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
หมายถึง การท่ีสมาชิกในองค์กร แสดงถึงความต้องการท่ีจะปฏิบตัิงานในฐานะของพนกังานอยา่ง
แน่วแน่ มุ่งมัน่ เป็นความตอ่เน่ืองในการปฏิบตัิงาน โดยไม่เปลี่ยนแปลงงานท่ีท า ไม่คิดท่ีจะลาออก 
มีความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป เพื่อท างานให้
บรรลตุามเปา้หมายท่ีองค์กรได้วางไว้ 

สเตียร์สและพอร์ตเตอร์ (Steers, R.M. & L.W. Porter. 1979: 303-304) กลา่ววา่
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นขัน้ตอนหนึ่งใน 3 ขัน้ ของความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การใน
กระบวนการเก่ียวพนักบัองค์กร (Organizational Attachment) ได้แก่ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขัน้ตอนแรกท่ี
บคุคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์กรหนึง่ 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขัน้ตอนท่ี
บคุคลตดัสินท่ีจะมีความผกูพนัท่ีลกึซึง้กับองค์กร โดยความผกูพนัต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัเปา้หมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิก
ในองค์กรและความตัง้ใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร หรือ
ความเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Attachment , Organizational Memberships) 
ทัง้นี ้พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัสงู จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานใน
ระดบัต ่า มีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกับองค์กร ส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัต ่า จะน าผลการปฏิบตัิงานในระดบัต ่า และมีความโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์กรมีการ
ขาดงานและการลาออกจากงานสงู 

3. การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) 
เป็นขัน้ตอนสดุท้ายของกระบวนการเก่ียวพนักบัองค์กร (Organizational Attachment Process) 
เป็นขัน้ตอนท่ีบคุคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองค์กรหรือออกจากองค์กร 

ดนัแฮม และ คนอ่ืนๆ (Dunham, R. B., Gube, J. A. & Castaneda, M. B.1994: 
370) ได้สรุปความหมายตามทศันะของMeyer ว่าความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง ความสมัพนัธ์
ของสมาชิกกบัองค์กร ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ด้าน ได้แก่ 

1.ความผกูพนัด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สกึ
ของพนกังานท่ีเกิดความรู้สกึวา่เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร มีสว่นร่วมในองค์กร 

2. ความผูกพันต่อเ น่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง  การท่ี
พนกังานอยูก่บัองค์กรโดยยดึถือเร่ืองต้นทนุเป็นพืน้ฐาน 
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3. ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึงความรู้สกึของพนกังานท่ีเกิดขึน้จากความรู้สกึเป็นหนีบ้ญุคณุตอ่องค์กร 

จากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ
องค์กรในกระบวนการเก่ียวพนักบัองค์กร เป็นพฤตกิรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมีคา่นิยมท่ีกลมกลืนกบั
สมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและ
ก าลงัใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร 
 

ความหมายที่เน้นทางด้านทศันคตขิองสมาชิกในองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กรรูปแบบของทศันคติของสมาชิกในองค์กรว่าตนรู้สึกเป็นส่วน

หนึ่งขององค์กร มีเปา้หมายและวตัถปุระสงค์ในการท างาน ซึง่จะสอดคล้องกบัองค์กรและมีความ
ปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองค์กรตอ่ไป และมีแนวคดิท่ีส าคญั ได้แก่ 

ลแูทนส์ (Luthans, Fred. 1992: 124) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัองค์กร
ว่าเป็นเร่ืองของทศันคติท่ีพนกังานรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์กร มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เพื่อให้องค์กรบรรลผุลส าเร็จและมีความเจริญรุ่งเรือง 

 เชอร์ริงตนั (Cherrington, J. D. 1994: 296) ได้กล่าวว่า ความผกูพนักบัองค์กร
เป็นการตีค่างานแสดงถึงความจงรักภกัดีต่อองค์กร และต้องการเป็นสมาชิกต่อไป ผู้ ท่ีท างานใน
องค์กรมานาน ผู้ ท่ีมีระดบัต าแหน่งสงู ในองค์กรและผู้ ท่ีถกูต้องย า้ให้รู้สกึถึงความเป็นเจ้าของ หรือ
ความส าเร็จขององค์กรจะสง่ผลให้บคุคลในกลุม่เหลา่นีมี้ความผกูพนักบัองค์กรสงูตามไปด้วย 

ความผกูพนักบัองค์กรมี 2 แบบคือ 
1. ความผกูพนัท่ีถกูคาดคะเนผลได้ผลเสียก่อน (Calculative Commitment) 

เป็นความผกูพนักบัองค์กรท่ีเก่ียวเน่ืองไว้ด้วย การให้คา่ตอบแทน 
2. ความผกูพนัท่ีด้านจริยธรรม (Morale Commitment) เป็นความผกูพนัของ

บคุคลกบัองค์กรบนพืน้ฐานของแนวคดิสว่นบคุคลท่ีเห็นด้วยกบัคณุคา่และเปา้หมายขององค์กร 
บารอน (Baron, R. A.1986: 162-163) ให้ทัศนะว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็น

ทศันคติท่ีมีต่อองค์กรซึง่แตกต่างจากความพงึพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงาน
สามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นทศันคติ
ท่ีมีความมัน่คงมากกวา่นัน้ คือเป็นทศันคติท่ีคงอยูใ่นช่วงเวลานาน แตค่วามผกูพนัตอ่องค์กรก็เกิด
จากปัจจยัตา่งๆ ที่คล้ายคลงึกบัความพงึพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงันี ้



  45 

1. เกิดจากลกัษณะงาน ได้แก่ การได้รับความรับผิดชอบอยา่งมาก ความเป็น
อิสระสว่นตวั อย่างมากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหลา่นีจ้ะท า
ให้เกิความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ี
เก่ียวข้องกบังานของตนเอง จะท าให้รู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัต ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางาน
ใหมแ่ละมีทางเลือก จะท าให้บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัต ่า 

3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซึ่งมี
ระยะเวลาในการท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดบัสงู ๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการ
ปฏิบตัิงานของตนเองมีแนวโน้มมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงู 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผู้บงัคบับญัชาของ
ตนเอง พึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่
สวสัดิการของพนกังานจะเป็นบคุคลท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงู 

 
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

หลายท่านได้ให้ความเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กร รายละเอียดดงันี ้
มาวเดย์ และคนอ่ืนๆ (Mowday, R. T.1982) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็น

แรงผลกัดนัผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผู้ ท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองค์กรอนัเน่ืองมาจาก
การท่ีสมาชิกรู้สกึมีสว่นร่วมเป็นเจ้าขององค์กรด้วยนัน่เอง 

สเตียร์ส (Steers, R.M. 1977: 48) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้
ท านายอตัราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่า การศกึษาเร่ืองความพึงพอใจใน
การท างานเสียอีกคือ 

1. ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึง่มีลกัษณะครอบคลมุมากกว่าความ
พึงพอใจในการท างาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบคุคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม 
ในขณะท่ีความพงึพอใจในการท างานสะท้อนถึงการตอบสนองของบคุคลตอ่งาน หรือแง่ใดแง่หนึง่
ของงานเท่านัน้ 

2. ความผกูพนัต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจใน
การท างานถึงแม้วา่จะมีการพฒันาไปอย่างช้า ๆ แตก็่อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นตวัชีท่ี้ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
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จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา ขออ้างอิงจาก สเตียร์ส (Steers, R.M. 1977: 46) 
กล่าวว่าความผกูพนัต่อองค์กรเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร ประกอบด้วย 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์การ ผู้วิจยัจงึน ามาประยกุต์ใช้หาค าตอบเก่ียวกบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับความสุขในการท างาน 

ความหมายของความสุขในการท างาน 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2545 ได้ให้ความหมายว่า ความสุข

หมายถึง ความสบาย ความส าราญ ความปราศจากโรค (พจนานุกรมราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 
2545) 

วิลเลียม เจมส์ นกัจิตวิทยาอเมริกนั (อ้างถึงใน วิทยากร เชียงกลู. 2548: 11 - 12) ได้
กลา่วเก่ียวกบัความสขุวา่ แรงจงูใจในการท ากิจกรรมทกุอยา่งของคนแทบทกุคน คือ ท าอยา่งไรจะ
ได้มา รักษาไว้และฟืน้ฟคูวามสขุ เพราะการท่ีคนเรามีหรือไมมี่นัน้ มนัจะเป็นตวัก าหนดทกุอยา่งใน
ชีวิตของคนนัน้ๆ คนท่ีมีความสขุจะมองโลกเป็นท่ีท่ีปลอดภยั ร่วมมือกบัคนอ่ืนได้ง่ายกวา่ มีชีวิตท่ีมี
สขุภาพดีมีพลงัและความพอใจมากกวา่คนท่ีไม่มีความสขุ 

แอนดรูว์ และวิทธี (Andrew and Whithey. 1978 อ้างถึงใน ศิริบูรณ์ สายโกสุม. 
2550) กลา่ววา่ความสขุประกอบไปด้วย 1. อารมณ์ทางบวก 2. ความพงึพอใจในชีวิต 3. ปราศจาก
อารมณ์ทางลบหรือความเศร้าโศก ข้อเสนอนีไ้ด้รับการสนบัสนนุจากการวิจยัเพิ่มมากขึน้ ซึง่อาจมี
องค์ประกอบเพิ่มเติมเก่ียวกับความสุขอีก อนัได้แก่ การบรรลุความปราถนาของตน เช่น บรรลุ
เปา้หมายในชีวิต การมีความเจริญงอกงาม มิติของความสขุภายในจิตใจที่มีความใกล้เคียงกนั คือ 
การได้ใช้เวลาว่าง การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบับุคลอนัเป็นท่ีรัก เช่น สามี ลกู หรือการดื่มด ่าไปกบั
ความงามของธรรมชาต ิ

วาร์ร (Warr, P. 2007) กลา่ววา่ ความสขุในการท างาน เป็นความรู้สกึท่ีเกิดขึน้ภายใน
จิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ในการท างานหรือประสบการณ์ของบุคคลใน
การท างาน เป็นพืน้ฐานของการมีชีวิตท่ีดี มีความส าคญัมาก ส าหรับทุกคนทัง้ในการท างานและ
ชีวิตสว่นตวั ทกุคนเสาะแสวงหาและปราถนาท่ีจะมีความสขุ สามารถพฒันาให้เกิดความสขุในการ
ท างานได้ 
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สรุปได้ว่า ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกทางบวก การมองในแง่ดีด้าน
ความสขุความพึงพอใจในชีวิต รวมถึงการท่ีปราศจากอารมณ์ทางลบหรือความเศร้าโศกท่ีเกิดขึน้
ในแต่ละคน และท่ีเกิดขึน้ในท่ีท างาน โดยท่ีบุคคลนัน้เกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน สนุกสนาน 
กระตือรือร้นในงานท่ีท า มีความพงึพอใจและความภาคภมูิใจในงาน ได้ท างานกบัเพื่อนร่วมงานท่ี
ดี  

 
แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  

วาร์ร (Warr, P. 2007) กลา่วถึง ความสขุในการท างาน เป็นความรู้สกึท่ีเกิดขึน้ภายใน
จิตใจของบคุคลท่ีตอบสนองตอ่เหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน ประกอบด้วย 

1. ความร่ืนรมย์ในงาน เป็นความรู้สกึของบคุคลท่ีเกิดขึน้ในขณะท างาน โดยเกิด
ความรู้สกึสนกุสนานกบังานท่ีท า  

2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดขึน้ในขณะท างาน โดย
เกิดความรู้สกึเพลดิเพลนิ พอใจ ชอบใจ เตม็ใจ มีความถกูใจและยินดีในการปฏิบตัิงาน 

3. ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สกึของบคุคลในขณะท างานหรือ
ท่ีท างาน โดยเกิดความรู้สกึอยากท างาน ตื่นตวั ตัง้ใจ ทุ่มเท ท างานได้อย่างรวดเร็ว คลอ่งแคลว่ มี
ชีวิตชีวาในการท างาน  

เฮลายเฮ็น (Heylighen, F. 1999) กล่าวว่าปัจจัยท่ีมีความสมัพนัธ์กับความสุขมี 8 
ประการ รายละเอียด ดงันี ้

1. ความมั่งคัง่ (Wealth) วัดจากก าลงัซือ้และความสามารถในการครอบครอง
วตัถุท่ีตนเองสนองความต้องการพืน้ฐานได้ แต่ความมัง่คัง่จะช่วยเพิ่มความสขุได้เพียงเล็กน้อย
เท่านัน้ 

2. การเข้าถึงความรู้ (Access to Knowledge) วดัจากการอ่านออกเขียนได้ การ
สื่อสารและการตอบสนองจากความสามารถทางสติปัญญาของตนเอง 

3. การมีอิสระส่วนบุคคล (Personal Freedom) บุคคลจะพึงพอใจน้อยลงใน
สภาพสงัคมท่ีจ ากัดอิสรภาพในการทานหรือการใช้ชีวิต และจะมีความสุขในสถานท่ีท่ีสามารถ
ควบคมุได้มากกวา่ถกูควบคมุ แตเ่ม่ือรู้สกึถกูควบคมุก็จะกลบัสูค่วามต้องการทางวตัถขุึน้มาแทน 

4. ความเสมอภาค (Equality) กล่าวคือ ผู้ ท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่าจะมีสิทธิในเร่ือง
ตา่งๆ ได้น้อยกวา่ผู้ ท่ีต าแหน่งสงูกวา่ 

5. สขุภาพแข็งแรง (Health) บุคคลท่ีมีความสขุจะไม่ค่อยเจ็บป่วยและมีชีวิตยืด
ยาวมากกวา่ผู้ ท่ีไมมี่ความสขุ และพบถึงความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างสขุภาพกายและความสขุ 
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6. สุขภาพจิตดี (Phychological Characterized) บุคคลจะมีความสุขจะเช่ือว่า
ตนเองสามารถก าหนดชีวิตของตนเองได้ ส่วนบุคคลท่ีไม่มีความสขุจะเช่ือว่าตนเองถูกบงัคบัให้
กระท าตาม และบคุคลท่ีมีความสขุจะสามารถฟืน้ฟสูภาพจิตใจได้เร็ว ใสใ่จความรู้สกึผู้ อ่ืน 

7. ต าแหน่งทางสงัคม (Social Position) เป็นความสขุท่ีเกิดจากความสามารถใน
การควบคมุสถานการณ์ การมีสว่นช่วยในการสนบัสนนุคนอ่ืน บคุคลท่ีมีความสขุในการท างานจะ
มีต าแหน่งสงูเป็นส่วนใหญ่ เช่น ผู้ เช่ียวชาญ และผู้จดัการ เน่ืองจากบคุคลเหล่านีมี้ความสามารถ
ในการควบคมุชิน้งานท่ีท าได้มากกวา่การถกูสัง่จากหวัหน้าเพียงอยา่งเดียว 

8. เหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ในชีวิต (Life Event) ความสขุท่ีเกิดจากเหตกุารณ์ในชีวิตท่ี
น่ายินดี เช่น การแต่งงาน การได้เลื่อนขัน้ต าแหน่งงาน และไม่มีเหตกุารณ์เลวร้ายเข้ามาในชีวิต 
เช่น อบุตัิเหต ุการให้ออกจากงาน เป็นต้น บคุคลท่ีมีความสขุจะเช่ือว่าตนเองสามารถก าหนดชีวิต
หรือเปา้หมายในชีวิตได้ แม้จะเกิดความล้มเหลวขึน้มาก็ตาม 

แมเนียน (Manion, J. 2003) พดูถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความสขุในการท างาน ไว้วา่ 
1. ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวังาน คือ ลกัษณะงานท่ีท า ชนิดของงานท่ีได้รับ ความ

แตกตา่งของงาน ความอิสระในงาน ความก้าวหน้า ความส าเร็จ และความสมบรูณ์ของงาน 
2. ปัจจัยท่ีเก่ียวกับคนและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล คือ ความสัมพันธ์กับ

ผู้ ร่วมงาน การได้รับความยกยอ่งการยอมรับ การเป็นท่ีรู้จกั การได้รับความช่ืนชมจากผู้ ร่วมงาน 
3. ปัจจัยท่ีเก่ียวกับตนเอง คือ ทัศนคติ การมีความสามารถ การเห็นคุณค่าใน

ตนเอง ทศันคติและความเช่ือเก่ียวกบังาน 
4. ปัจจัยเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ วฒันธรรมองค์กร และการ

รับรู้สงัคมเก่ียวกบังาน 
นอกจากนี ้แมเนียน (Manion, J. 2003) ได้กล่าวถึงแนวคิดความสุขในการท างาน 

องค์ประกอบ 4 ด้าน ดัง้นี ้
1. ด้านการติดต่อสมัพนัธ์ (Connection) หมายถึง การรับรู้พืน้ฐานท่ีท าให้เกิด

ความสมัพนัธ์ของบคุคลในสถานท่ีท างาน โดยบคุคลท่ีท างานร่วมกนัท่ีท างานจะท าให้เกิดสงัคมที่
ท างานขึน้ เกิดสมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุลากรท่ีตนปฏิบตัิงาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึง่กนัและกนั 
การสนทนาพดูคยุกนัอยา่งเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและรับความช่วยเหลือจากผู้ ร่วมงาน เกิดเป็น
มิตรภาพระหว่างการปฏิบตัิงานกับบุคลากรต่างๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ได้ว่าอยู่
ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีตอ่กนั 
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2. ด้านความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สกึรักและผกูพนั อย่างเหนียว
แน่นกบังาน รับรู้วา่ตนมีพนัธกิจในการปฏิบตัิงานให้เสร็จ มีความยินดีในสิ่งท่ีเป็นองค์ประกอบของ
งาน กระตือรือร้น ตื่นเต้น ดีใจ เพลดิเพลนิในการท่ีจะปฏิบตัิงาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบตัิงานด้วย
ความเตม็ใจ รู้สกึเป็นสขุเม่ือได้ปฏิบตัิงาน มีความภาคภมูิใจในหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ 

3. ด้านความส าเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้วา่ตนปฏิบตัิงานได้บรรลเุปา้หมายท่ี
ก าหนดไว้ ได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีท้าท้ายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน เกิดผลลพัธ์การ
ท างานในทางบวก ท าให้มีความรู้สึกว่ามีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงสิง่ตา่งๆ เพื่อปฏิบตัิงานให้ส าเร็จ มีความก้าวหน้าและท าให้องค์กรเกิดการพฒันา 

4. ด้านการเป็นท่ียอมรับ หมายถึง การได้รับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ และ
ความเช่ือถือจากผู้ ร่วมงาน ผู้ ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเก่ียวกบัเร่ืองานท่ีตนได้ปฏิบตัิ ได้รับ
การยอมรับจากผู้ ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังท่ีดีในการ
ปฏิบตัิงานและความไว้วางใจจากผู้ ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กบัผู้ ร่วมงานตลอดจน
ได้ใช้ความรู้อยา่งตอ่เน่ือง 

เกวิน และเมสนั (Gavin, J.H. & Mason, R.O. 2004: 379 - 392) ได้ให้ความหมาย
วา่ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความสขุในการท างาน มี 3 ปัจจยั ดงันี ้

1. ความมีอิสระ หมายถึง ความสุขเกิดได้จากการท่ีเราสามารถมีอิสระทาง
ความคิด และการกระท า ถ้าต้องการให้บุคลากรในองค์กรมีความสขุ ผู้บริหารจะต้องให้อิสระใน
การคดิและการท างานแก่พนกังาน 

2. ความรู้ หมายถึง ความสขุเกิดจากการได้รับความรู้ ข้อมลูข่าวสารและสามารถ
น าความรู้เหล่านัน้มาช่วยในการตดัสินใจแก้ปัญหาอย่างมีเหตผุล ถ้าองค์กรสนบัสนนุให้บคุลากร
ของตนได้รับข้อมูลข่าวสาร และความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ผลการปฏิบตัิงานดี เกิดความสขุในการท างาน 

3. ความดี หมายถึง การให้คณุคา่ในเร่ืองคณุธรรมและจริยธรรมของคนในองค์กร 
การกระท าหรือการตัดสินใจภายใต้กรอบคุณธรรม จะท าให้บุคลากรเกิดการรับรู้ถึงคุณค่าใน
ตนเอง ยอมรับและนบัถือตนเอง ก่อให้เกิดความสขุในการท างาน 
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จงจิต เลิศวิบูลย์มลคล (2547: 32 - 34) ได้สรุปปัจจยัท่ีส่งเสริมให้มีความสขุในการ
ท างานและประสบความส าเร็จ ดงันี ้

1. งานท่ีน่าพึงพอใจ คนท่ีท างานด้วยความรักและมีความพงึพอใจในงานย่อมมี
โอกาสสูงท่ีจะท างานได้ดี ไม่เบื่องานแม้งานจะมีอุปสรรคก็ไม่ท้อ สนุกกับงาน ส่งเสริมให้เกิด
ความสขุและความส าเร็จในชีวิตได้ 

2. งานท่ีท้าทายความสามารถ งานบางอย่างถึงแม้จะได้ค่าตอบแทนสูงแต่ไม่
ค่อยท้าทายความสามารถ มีลกัษณะซ า้ซากจ าเจ เม่ือท างานนัน้นานขึน้จะรู้สึกเบื่อหน่าย ไม่มี
ความกระตือรือร้นในการท างาน งานท่ีท้าทายความสามารถเกิดจากการพฒันาเชิงเหตผุล ปัญญา
และอารมณ์ ท าให้มีความสขุในการท างานและประสบความส าเร็จในชีวิตได้ 

3. งานท่ีท าให้เกิดความภาคภมูิใจ งานบางอย่างถึงแม่จะมีค่าตอบแทนสงู แต่ก็
ไม่ได้ท าให้รู้สกึภาคภมูิใจ เช่น งานท่ีผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม  

4. งานท่ีท ามีคุณค่า การมองเห็นคุณค่าในงานท าให้บุคคลมีความสุข และ
สร้างสรรค์สิ่งดีงามในสังคม คนเราต้องตัง้เป้าหมายและวางแผนการด าเนินชีวิตในแต่ละวัน 
เพื่อให้สอดคล้องกบัการใช้เวลาอย่างมีระเบียบวินยั ผ่านเป้าหมาย 4 ด้านได้แก่ ด้านสติปัญญา 
ด้านร่างกาย ด้านการด าเนินชีวิต และด้านสงัคม 

5. มีโอกาสก้าวหน้าในงาน มีหลายคนท างานด้วยความรู้สกึท้อแท้ หมดก าลงัใจ
เพราะรู้วา่ไมมี่ทางก้าวหน้า ไม่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหรือเงินเดือน ขาดแรงจงูใจในการท างาน แต่
งานท่ีมีโอกาสก้าวหน้าจะท าให้มีแรงจงูใจในการท างานและเกิดความสขุ 

6. มีผลตอบแทนคุ้มค่า ผลตอบแทนคุ้มค่าและยตุิธรรมน ามาซึง่ความพอใจของ
ผู้ ปฏิบัติงาน เน่ืองจากรายได้เป็นปัจจัยเบือ้งต้นส าหรับการสร้างแรงจูงใจ เพราะสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนษุย์ได้ โดยใช้เงินแลกเปลี่ยน นอกจากนีเ้งินยงัเป็น
เคร่ืองท่ีบง่บอกสถานภาพ และท าให้เกิดความสมหวงัในชีวิต 

7. มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน การได้ขวญัและก าลงัใจจากผู้บริหาร เป็นสิง่
ส าคญัในการสง่เสริมความสขุในการท างาน เพื่อวิถีในเชิงบวก เน่ืองจากการบ ารุงขวญัก าลงัใจท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ได้ท างานตามท่ีหน้าท่ีพึงปฏิบตัิ และรับรู้ว่าเป็น
ประโยชน์ตอ่สงัคม 

8. สัมพันธภาพท่ีดี ช่วยสร้างความสุขในการท างาน สร้างเสริมคุณภาพ การ
ติดต่อสื่อสารท่ีมีคุณภาพเชิงสร้างสรรค์เกิดจากการมีสมัพันธภาพท่ีดีน ามาซึ่งความสุขในการ
ท างาน 
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9. มีคุณภาพชีวิตงาน คุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากรช่วยเสริมสร้างความสุขใน
การท างานเป็นท่ีสนองความผาสกุและความพึงพอใจของผู้ปฏิบตัิงาน การมีคณุภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีสง่ผลตอ่ความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืนๆ เช่น สภาพสงัคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตท่ีมีคณุภาพ
ตลอดจนความผกูพนัตอ่องค์กร สร้างสรรค์คณุภาพ สง่เสริมการคงอยูข่องบคุลากรได้ 

10. งานท่ีเกิดจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มนุษย์ทุกคนท างานเพ่ือปรารถนา
ความส าเร็จและความผาสุกในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แข่งขันกับตนเองเพื่อ
ความส าเร็จ โดยเฉพาะงานท่ีท้าทายและใช้เชาว์ปัญญาเพ่ือความส าเร็จในชีวิต เกิดความสบายใจ
เม่ืองานส าเร็จตามความประสงค์ 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา ขออ้างอิงจาก เกวิน และเมสัน (Gavin, J.H. & 
Mason, R.O. 2004) ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความสขุในการท างาน ประกอบไปด้วย 3 ปัจจยั 
ได้แก่ ด้านความมีอิสระ คือ ความสขุเกิดได้จากการท่ีเรามีอิสระทางความคิดและการกระท า ด้าน
ความรู้ คือ ความสขุเกิดจากการได้รับความรู้ ข้อมลูข่าวสารและสามารถน าความรู้เหลา่นัน้มาช่วย
ในการตดัสินใจแก้ปัญหาอยา่งมีเหตผุล รวมถึงการได้รับแรงสนบัสนนุจากองค์กร และด้านความดี 
คือ การให้คณุค่าในเร่ืองคณุธรรมและจริยธรรมของคนในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดความสขุในการ
ท างาน และเพื่ อศึกษาว่า ท่ีส่ งผลต่อประสิท ธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร หรือไม่ อย่างไร 

 
แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผลในการท างาน 

ความหมายของประสิทธิผล 
นกัวิชาการหลายคนได้ให้ความหมายของประสทิธิผลไว้ ดงันี ้

กนัตยา เพิ่มผล (2550) ได้ให้ความหมายไว้วา่เป็น การบรรลตุามผลหรือหมายถงึ
ผลผลิตหรือเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

ธงชยั สนัติวงษ์ (2549) กล่าวว่าคือ ขนาดของความสามารถขององค์กรในการท่ี
จะสามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายต่างๆ ท่ีตัง้ไว้ โดยจะสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จมาก
เพียงใด 

เสนาะ ติเยาว์ (2546) กล่าวว่าหมายถึง การท างานบรรลุผลส าเร็จตามท่ี
ก าหนดการบริหารงานให้มีประสิทธิผลขององค์กรนับว่ามีความส าคญัต่อการวิเคราะห์และขัด
เกลาพฤตกิรรมองค์กรท่ีเกิดจากการบริหารงานวา่มีประสทิธิภาพเพียงใด 

ตลุา มหาพสธุานนท์ (2545) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลไว้วา่ เป็นแนวทาง
หรือวิธีการ กระบวนการ หรือตวัวัดนัน้ สามารถตอบสนองจุดประสงค์ท่ีตัง้ไว้ได้ดีเพียงใด การ
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ประเมินประสิทธิผลต้องประเมินว่าสามารถบรรลคุวามต้องการได้ดีเพียงใด ด้วยการใช้แนวทางท่ี
เลือกการน าไปปฏิบตัิหรือตวัวดัท่ีใช้ 

Moorhead G. and Griffin, R. W. (2001) กล่าวถึงความหมายประสิทธิผลว่า 
ประสิทธิผลท่ีสูงจะอยู่ท่ีความหลากหลายของผลลพัธ์ของบุคคล ผลลพัธ์กลุ่ม และผลลพัธ์ของ
องค์กร ซึง่บางครัง้ความแตกตา่งของประเภท ก็จะท าให้ผลลพัธ์ขององค์กรแตกตา่งกนั ซึง่ในแตล่ะ
ผลลพัธ์ก็เป็นปัจจยัท่ีส าคญัของประสทิธิผลองค์กร 

Mosley, D. C. (1996 อ้างถึงใน อิสระ บุญญะฤทธิ , 2545) ให้ความหมายว่า 
ประสิทธิผลเก่ียวข้องกับความสามารถของผู้ จัดการท่ีจะตัง้เป้าหมายและบรรลุผลส าเร็จของ
เปา้หมายนัน้ 

นภดล ไชยบาล (2553) การศกึษาถึงแนวทางเสริมสร้างหรือพฒันาประสทิธิภาพ
การท างาน เป็นการศกึษาถึงความต้องการของมนษุย์ คา่นิยมของมนษุย์ บคุลิกภาพของมนษุย์ซึง่
จะสมัพนัธ์กับการท างานในองค์กร วฒันธรรมในการท างาน ตลอดจนการตัง้เป้าหมายของชีวิต
และการท างาน ให้รู้จกัส ารวจความรู้สึก ปัญหา อปุสรรค และวิธีการพิชิตอปุสรรคในการท างาน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเพื่อการสร้างความเช่ือมั่นในตนเอง อันจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานนัน่เอง 

สรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานหมายถึง การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ด้อยา่ง
สมดลุ ใช้คนให้เหมาะสมกบังาน ใช้วสัดอุุปกรณ์ให้คุ้มค่าด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม ท าให้พนกังาน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน อนัเป็นผลท าให้องค์กรได้รับประโยชน์สงูสดุ บรรลเุปา้หมายของ
องค์กรซึง่ก็คือการเกิดประสิทธิผล และประสิทธิผลจึงเป็นตวับง่ชีถ้ึงประสทิธิภาพการท างาน  

 
ความหมายของประสิทธิผลในองค์กร 

Steers, R.M.  (1977) กล่าวถึงตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร
โดยแยกออก ตามลกัษณะได้ 4 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1. ลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างและเทคโนโลยี โครงสร้าง 
หมายถึงความสมัพนัธ์ของทรัพยากรด้านมนษุย์ท่ีได้ก าหนดไว้ในองค์กร การวิเคราะห์โครงสร้างจึง
รวมถึงการวิเคราะห์สิ่งต่างๆ ต่อไปนีค้ือ การกระจายอ านาจความช านาญเฉพาะอย่าง ความเป็น
ทางการต่อสายการบงัคบับญัชา ขนาดขององค์การ ขนาดของคณะกรรมการ เทคโนโลยีหมายถึง 
เคร่ืองมือ หรือวิธีการซึ่งองค์กรใช้ในการแปรสภาพตวัป้อนออกเป็นผลผลิต ซึ่งมีผลกระทบต่อ
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ความส าเร็จขององค์กรด้วยเช่นกนั การวิเคราะห์เทคโนโลยีจงึรวมถึงการวิเคราะห์สิ่งตา่งๆ ตอ่ไปนี ้
คือ การปฏิบตัิการ วสัดอุปุกรณ์ความรู้ 

2. ลักษณะของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก หมายถึง สภาพแวดล้อมของงานซึง่มีความหมาย
ต่อกิจกรรมในการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกจึงรวมถึงการ
วิเคราะห์สิ่งต่างๆ ดังต่อไปนี ้ได้แก่ ความสลับซับซ้อน ความมั่นคง ความไม่แน่นอนของ
สภาพแวดล้อมองค์กร  สภาพแวดล้อมภายใน หมายถึง บรรยากาศองค์กร การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในจึงรวมถึงการวิเคราะห์สิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้คือ โอกาสของความส าเร็จ 
ความเอาใจใส ่การให้รางวลั การลงโทษ ความมัน่คง ความเสี่ยง ความเปิดเผย 

3. ลกัษณะของบุคคลในองค์กร ประกอบด้วย ความผกูพนัต่อองค์การ และการ
ปฏิบตัิงาน ความผูกพนัขององค์กร หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะรักษาไว้ซึ่งการเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ความผูกพนัแบบเป็นทางการ และความ
ผกูพนัทางจิตใจและความรู้สกึ การวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรจึงรวมถึงการวิเคราะห์สิ่ งตา่งๆ 
ดังต่อไปนี ้ความสนใจ และความผูกพันท่ีบุคลากรมีต่อองค์กร การปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ปฏิบตัิงานท่ีดีตามท่ีองค์กรต้องการในทกุระดบั การวิเคราะห์การปฏิบตัิงานจึงรวมถึงการวิเคราะห์
สิง่ตา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้แรงจงูใจ เปา้หมาย ความต้องการ ความสามารถ และความชดัเจนในบทบาท
ของบคุลากรในองค์กร 

4. นโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงาน หมายถึง เคร่ืองมือท่ีจะช่วยฝ่ายบริหาร
ให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้และมีประสิทธิภาพ การวิเคราะห์นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบตัิ จึงรวมถึงการวิเคราะห์สิ่งตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้การก าหนดเปา้หมายท่ีแน่นอน การจดัการ และ
การใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน แบบของผู้น า ภาวะผู้น า Millet (1954) 
กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นปัจจยัส าคญัประการหนึ่งท่ีช่วยท าให้งานประสบผลส าเร็จ โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งเป็นงานท่ีเก่ียวกบัการให้บริการ  

นอกจากผู้บริการจะด าเนินการให้ผู้ท างานเกิดความพึงพอใจในการท างาน
แล้ว ยังจ าเป็นต้องด าเนินการท่ีจะท าให้ผู้ มาใช้บริการเกิดความพึงพอใจด้วย เพราะความ
เจริญก้าวหน้าของงานบริการ ปัจจยัท่ีส าคญัประการหนึ่งท่ีเป็นตวับ่งชี ้คือจ านวนผู้มาใช้บริการ 
ดงันัน้ ผู้บริการท่ีชาญฉลาดจึงควรท่ีจะศึกษาให้ลึกซึง้ถึงปัจจยัและองค์ประกอบต่างๆ ท่ีจะท าให้
เกิดความพงึพอใจทัง้ผู้ปฏิบตัิงานและผู้มาใช้บริการ เพื่อท่ีจะได้ใช้แนวทางในการบริการองค์กรให้
มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สงูสดุ ซึ่งในการให้บริการเป้าหมายส าคญัของบริการ คือ การ
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สร้างความพงึพอใจในการให้บริการ Millet, John D.  ได้ให้ทศันะวา่ความพงึพอใจของประชาชนท่ี
มีตอ่บริการของหน่วยงานของรัฐวา่ควรพิจารณาจากสิง่ตา่งๆ คือ 

 4.1. การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable Service) หมายถึง ความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน ภาครัฐท่ีมีแนวคิดท่ีว่าคนทุกคนเท่าเทียมกนั ดงันัน้ ประชาชนทุกคน
ย่อมได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันในแง่มุมของกฎหมาย ไม่มีการแบ่งแยกกีดกันในการ
ให้บริการเดียวกนั 

 4.2. การให้บริการท่ีตรงเวลา (Timely Service) หมายถึง การให้บริการ
จะต้องมองวา่ให้บริการสาธารณะจะต้องตรงเวลา ผลการปฏิบตัิงานของหน่วยงานภาครัฐจะถือวา่
ไม่มีประสิทธิภาพเลยถ้าไมมี่การตรงเวลา ซึง่จะสร้างความไมพ่งึพอใจให้แก่ประชาชน 

 4.3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) หมายถึง  การ
ให้บริการสาธารณะต้องมีลกัษณะ มีจ านวนการให้บริการ และสถานท่ีให้บริการอย่างเหมาะสม 
หมายถึง การให้บริการสาธารณะต้องมีลกัษณะ มีจ านวนการให้บริการ และสถานท่ีให้บริการอยา่ง
เหมาะสม (The Right Quantity at The Right Geographical Location)  

 นอกจากนีม้ิลเลท (Millet, John D. 1954) ยังกล่าวว่า ความเสมอภาค
หรือการตรงเวลาจะไม่มีความหมายเลยถ้ามีจ านวนการให้บริการท่ีไม่เพียงพอและสถานท่ีตัง้ท่ี
ให้บริการสร้างความไมย่ตุิธรรมแก่ผู้มารับบริการ 

 4.4. การให้บริการอย่างต่อเน่ือง (Continuous Service) หมายถึง การ
ให้บริการสาธารณะท่ีเป็นไปอยา่งสม ่าเสมอ โดยยดึประโยชน์ของสาธารณะเป็นหลกัไมใ่ช่ยดึความ
พอใจของหน่วยงานท่ีให้บริการวา่จะให้หรือหยดุบริการเมื่อใดก็ได้ 

 4.5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive Service) หมายถึง การ
ให้บริการสาธารณะท่ีมีการปรับคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การเพิ่ม
ประสิทธิภาพหรือสามารถท่ีจะท าหน้าท่ีได้มากขึน้โดยใช้ทรัพยากรเท่าเดมิ 

Steers, R.M.  (1977) กลา่วถึงตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลขององค์กร 4 
ประการ คือ 

1. ลกัษณะขององค์การ ซึ่งมีตวับ่งชีอ้ยู่ 2 ประการ คือ โครงสร้างขององค์การ
พิจารณาได้จากการกระจายอ านาจ การแบง่งานตามความช านาญพิเศษ ความเป็นทางการ 

2. ลักษณะของสภาพแวดล้อม ซึ่งพิจารณาจากสิ่งแวดล้อม  2 ด้าน คือ 
สิ่งแวดล้อมภายนอกซึ่งมีตัวบ่งชี ้คือ ความสลับซับซ้อน ความมั่นคง และความไม่แน่นอนกับ
สิ่งแวดล้อมภายใน หรือบรรยากาศขององค์การซึง่มีตวับง่ชีค้ือ แนวโน้มของความส าเร็จ ความเอา
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ใจใสต่อ่พนกังาน แนวทางการให้รางวลัและการลงโทษ ความมัน่คง ความเสี่ยง ความเปิดเผย และ
ความปกปิด 

3. ลกัษณะของพนกังาน พิจารณาจากความผกูพนัตอ่องค์กร และการปฏิบตัิงาน
โดยตวับ่งชีข้องความผูกพนัต่อองค์กร พิจารณาจากความสนใจในการด ารงรักษาไว้และความ
ผกูมดัใจส าหรับตวับ่งชีข้องการปฏิบตัิงาน คือ การจงูใจ เปา้หมาย ความต้องการ ความสามารถ
ในการท างาน และความชดัเจนของบทบาทพนกังาน 

4. นโยบายการบริหารและปฏิบตัิ พิจารณาจากตวับ่งชี ้คือ การวางเป้าหมายท่ี
แน่นอน การจดัหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน กระบวนการ
ติดตอ่สื่อสาร ภาวะผู้น าและการตดัสนิใจ การปรับตวัขององค์การ และการริเร่ิมสิ่งใหม่ เกณฑ์ท่ีใช้
ในการประเมินประสทิธิผลขององค์การในระยะสัน้ คือ ความสามารถในการผลิตผลผลติ (Output) 
ตามท่ีตลาดต้องการ เช่น จ านวนนิสิตท่ีจบการศึกษา ความสามารถในการให้บริการแก่ผู้ ป่วย 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึง่หมายถึง อตัราส่วนของผลผลิตต่อวตัถนุ าเข้าวดัเป็นราคาต่อหน่วย 
และความพึงพอใจ (Satisfaction) โดยวดัจากทศันคติของผู้ปฏิบตัิงาน การย้ายงานการขาดงาน 
ความเฉ่ือยชา และข้อข้องใจ 

 Moorhead G. and Griffin, R. W. (2001) มีแนวความคิดเก่ียวกับการจัดการท่ี
น าไปสูป่ระสิทธิผลขององค์กร ดงัแผนภาพ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

ประสิทธิผลในการท างาน 
ผลิตภาพ 
ผลการปฏิบตัิงาน 
การขาดงาน 
การตัง้ใจจะลาออก 
ทศันคต ิ
ความเครียด 

ประสิทธิผลกลุ่ม 
ผลิตภาพ 
ผลการปฏิบตัิงาน 
มาตรฐานกลุม่ 
ความสามารถในการดงึดดู 

ประสิทธิผลองค์การ 
ผลิตภาพ 
การขาดงาน 
การลาออก 
นโยบายด้านการเงิน 
การยงัชีพ 
พงึพอใจในบทบาท 

ประสิทธิผลองคก์าร 

ภาพประกอบ 3  ประสิทธิผลขององค์กร 
 

ท่ีมา : Moorhead G. and Griffin, R. W. (2001) 
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การจดัการกบัประสิทธิผลขององค์การโดย Moorhead G. and Griffin, R. W. (2001) 
แบ่งออกเป็น 3ระดบั คือ ประสิทธิผลระดบับุคคล ประสิทธิผลระดบักลุ่ม และประสิทธิผลระดบั
องค์กร ดงันี ้

1. ประสิทธิผลในการท างานของบคุคลมีความแตกตา่งกนั และให้ความสนใจใน
เร่ืองพฤติกรรมในการจดัการ ซึง่อาจเป็นได้ทัง้ทางตรงและทางอ้อมตามทฤษฎีแบบอย่าง ดงันี ้

1.1 ผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (Productivity) หมายถึง พฤตกิรรมการท างาน
ของบคุคล ท่ีมีผลกระทบตอ่อ านาจในการผลิต ความสามารถในการผลิตของบคุคลสามารถวดัได้
จากผลติภณัฑ์ (Products) หรือบริการท่ีเขาได้รับมอบหมายจากองค์กร 

1.2 ผลการปฏิบตัิงาน (Performance) หมายถึง พฤตกิรรมท่ีเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิ
ขณะท างานในองค์กร หรือปฏิบัติงานตามท่ีองค์กรมอบหมายด้วยความเต็มใจ การวัดการ
ปฏิบตัิงานโดยมองภาพรวมอย่างกว้างๆ ทัง้ทางด้านพฤติกรรมและความสมัพนัธ์กบัคนอ่ืนในการ
ท างาน 

1.3 การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตวัของบุคลากร
ในขณะเวลาท่ีเขาต้องปฏิบตัิงาน มีขาดหายไปชัว่คราวหรือนาน ๆ บางครัง้การเห็นผู้คนขาดงาน
และพยายามสร้างค าแก้ตวัเพื่อท่ีจะขาดงาน หรือในบางครัง้ก็จะใช้การโทรมาบอกวา่ป่วยเพื่อท่ีจะ
ได้พกัเพิ่มขึน้อีกวนัหนึง่ 

1.4 การตัง้ใจจะลาออก (Turnover) หมายถึง ความคิดท่ีตัง้ใจจะลาออกไป
จากองค์กรโดยไม่กลับมาท างานต่อไปอีก หากบุคคลผู้นัน้มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี องค์กรจะต้อง
เสียคา่ฝึกอบรมเป็นจ านวนมากส าหรับการจ้างบคุคลใหมม่ารับหน้าท่ีตอ่ไป 

1.5 ทัศนคติของบุคคล (Individual Attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นและ
เป็นตวัแปรท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผลของแต่ละบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจในงาน
หรือไม่พึงพอใจในงาน ความผูกพนัในองค์กร และมีผลต่อการมีส่วนร่วมท่ีจะเข้ามาเก่ียวพนักบั
องค์การสิง่เหลา่นีเ้ป็นบทบาทท่ีส าคญัของพฤตกิรรมองค์กร 

1.6 ความเครียด (Stress) หมายถึง พฤติกรรม หรือความรู้สึกท่ีบุคคล
สนองตอบตอ่สิ่งเร้าทัง้ด้านจิตใจ กายภาพและเป็นปัจจยัท่ีส าคญัตอ่ประสิทธิผลขององค์กร ภาวะ
ความเครียดท่ีเพิ่มขึน้นัน้ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ทางด้านพฤติกรรมองค์กรและการ
ปฏิบตัิงาน 
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2. ประสิทธิผลของกลุ่มและทีม มีองค์ประกอบของกลุ่ม ประสิทธิผลของแต่ละ
บคุคลบางตวัเกิดผลลพัธ์ท่ีแตกตา่งกนัอย่างสิน้เชิงกบัประสิทธิผลของกลุม่ ตวัอย่างเช่น องค์กรได้
ก าหนดให้บคุลากรท างานกนัเป็นทีม ร่วมกนัสร้างผลงาน และผลการปฏิบตัิงานคือประสิทธิผลท่ี
ส าคญั อีกสิ่งท่ืจะลืมเสียไม่ได้ถึงแม้ว่าประชากรทัง้หมดในกลุ่มทีทศันคติเก่ียวกบังานท่ีเหมือนกนั 
โดยในส่วนของทศันคติซึ่งเป็นธรรมชาติของแต่ละบุคคล อย่างไรก็ดี ประสิทธิผลของบคุคลก็ต่าง
จากประสิทธิผลของกลุ่ม แต่อาจมีทศันคติท่ีตรงกนัก็เป็นได้ กล่าวโดยรวมการวดัประสิทธิผลของ
กลุม่หรือทีมก็ต้องมาจากผลลพัธ์ของประสิทธิผลแตล่ะบคุคลไม่ใช่การยดึผลลพัธ์เป็นกลุม่ 

3. ประสิทธิผลองค์กร ก่อนหน้าเราได้มีการตรวจวดัประสิทธิผลในการท างาน
ประสิทธิผลกลุม่ แตป่ระสิทธิผลองค์การคือบทสรุปของทัง้หมด ซึง่เราสามารถวดัและเปรียบเทียบ
ผลิตภาพขององค์กร และยงัสามารถปรับแก้ทิศทางของการขาดงานและการลาออก ซึง่ผลกระทบ
ทัง้หลายจะออกมาในรูปของประสิทธิผลขององค์กร องค์กรจะต้องมีการก าหนดสภาวะทางการเงิน 
ราคาสินค้า การลงทนุ การเติบโต และอ่ืนๆ ซึง่เราจะต้องประเมินคา่ความสามารถและขอบเขตให้
เป็นส่วนประกอบท่ีน่าพึงพอใจเสมือนว่านกัลงทนุต้องการก าไร ผู้วางกฎของรัฐบาล คนงาน และ
สหภาพแรงงาน 

  จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกลา่วมา ผู้วิจยัขออ้างอิงจาก Moorhead G. and Griffin, 
R. W. (2001) กล่าวถึงการจัดการท่ีน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์กร เก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ท างาน โดยผู้ วิจัยขอเลือกปัจจัย 2 ด้านได้แก่ ผลิตภาพของแต่ละบุคคล และผลการปฏิบตัิงาน 
เพราะเป็นตวัแปรท่ีสามารถวดัผลจากการท างานของพนกังาน ทัง้นีส้ าหรับตวัแปรท่ีเหลือ อนัได้แก่ 
การขาดงาน การตัง้ใจจะลาออก ทศันคติ ความเครียด ผู้วิจยัได้น าแนวคิดนีไ้ปประยกุต์ใช้กบัตวั
แปรต้นท่ีผู้วิจยัได้เลือกก่อนหน้านี ้ได้แก่ แรงจงูใจเก่ียวกบัภาวะการท างาน ความผกูพนัในองค์กร
เก่ียวกับความทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร รวมไปถึงตวัแปรเร่ืองความสุขในการท างาน ซึ่ง
ทัง้หมดนีส้ามารถสะท้อนตวัแปรท่ีไม่ได้กลา่วถึงได้เป็นอยา่งดี จงึท าให้ผู้วิจยัขอเลือกผลิตภาพของ
แต่ละบคุคล และผลการปฏิบตัิงาน เพื่อศกึษาว่าส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครหรือไม่ อยา่งไร  
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ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับผู้แทนยา  
อุตสาหกรรมยา 

ส านกัเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม.  2545. สืบค้นเม่ือ
วนัท่ี 10 เมษายน 2561: ออนไลน์) ได้ให้ข้อมลูว่า อตุสาหกรรมยาเป็นอตุสาหกรรมท่ีผลิตปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องกบัชีวิตและสขุภาพของมนษุย์ จึงนบัว่าเป็นอตุสาหกรรมท่ีสง่ผลกระทบตอ่เศรษฐกิจและ
สงัคมโดยรวม ทัง้ด้านคณุภาพ ประสิทธิภาพ และความปลอดภยัในการบริโภค 

 
สถานการณ์อุตสาหกรรมยาปี 2560 

อุตสาหกรรมยามีมูลค่าตลาดประมาณ 140,000 ล้านบาท แบ่งเป็นตลาด
โรงพยาบาลและคลินิกประมาณ 100,000 ล้านบาท และตลาดร้านขายยากว่า 40,000 ล้านบาท 
โดยความต้องการบริโภคยาของโรงพยาบาลสว่นใหญ่จะเป็นยาจ าเป็นพืน้ฐานซึง่มีการรักษาอยา่ง
ตอ่เน่ืองและมีการสัง่จ่ายโดยแพทย์ เช่น ยาเบาหวาน ยาความดนั ยาโรคหวัใจ ยาลดไขมนัในเส้น
เลือด เป็นต้น (เศรษฐกิจรายสาขา ศนูย์วิจยัเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก.  2561. สืบค้น
เม่ือวนัท่ี 8 เมษายน 2561: ออนไลน์)  

 
 

ภาพประกอบ 4 ปริมาณการผลติและจ าหน่ายยาในประเทศ 
 

ท่ีมา : เศรษฐกิจรายสาขา ศนูย์วิจยัเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก (2561. สืบค้น
เม่ือวนัท่ี 8 เมษายน 2561: ออนไลน์) 

 
 
 



  59 

ภาพรวมอตุสาหกรรมยาของไทยในช่วง 9 เดือนแรกของปี 2560 ยงัขยายตวัได้ดีทัง้
การผลิตและจ าหน่ายเม่ือเทียบกับช่วงเดียวกันของปีก่อน เน่ืองจากผู้ผลิตยารายใหญ่บางราย
สามารถกลบัมาผลิตยาได้เช่นเดิม หลงัจากท่ีมีการย้ายสถานท่ีตัง้โรงงานในช่วงปี 2559 ท่ีผ่านมา 
ท าให้มีการเร่งผลติทัง้เพื่อจ าหน่ายและเก็บสต็อก ประกอบกบัผู้ผลิตรายใหญ่บางรายมีค าสัง่ซือ้ยา
จากโรงพยาบาลของรัฐเพิ่มขึน้ รวมถึงการขยายตวัของความต้องการบริโภคในภูมิภาคอาเซียน
โดยเฉพาะตลาดเวียดนามและเมียนมา ซึง่เป็นตลาดส่งออกหลกัในสินค้ายาของไทย ส าหรับการ
น าเข้ายามีมลูค่าเพิ่มขึน้จากช่วงเดียวกันของปีก่อน โดยส่วนมากเป็นการน าเข้ายาต้นแบบจาก
ยโุรป สหรัฐอเมริกา และญ่ีปุ่ น 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 มลูคา่การสง่ออก – น าเข้า 
 

ท่ีมา : เศรษฐกิจรายสาขา ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก (2561. 
สืบค้นเมื่อวนัท่ี 8 เมษายน 2561: ออนไลน์) 
 

บริษัทผู้ผลิตยา ประเทศไทย 
อุตสาหกรรมยาแผนปัจจุบันของไทย ส่วนใหญ่จะอยู่ในขัน้ปลายคือ การผลิตยา

ส าเร็จรูป ยาท่ีผลิตได้ในประเทศจะเป็นยาช่ือสามญั (Generic Drugs) โดยผู้ผลิตจะน าเข้าวตัถดุิบ
ตวัยาส าคญัจากต่างประเทศมาผสมและผลิตเป็นยาส าเร็จรูปในรูปแบบต่างๆ เพื่อน าไปใช้ในการ
รักษา โดยกลุม่ยาท่ีมีมลูคา่การผลิตสงูสดุ ได้แก่ กลุม่ยาแก้ปวด/แก้ไข้  
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ส าห รับผู้ ผลิตยาหลักของภาครัฐคือองค์การเภสัชกรรม (Government 
Pharmaceutical Organization: GPO) ท่ีผ่านมากฎระเบียบของรัฐจะก าหนดให้โรงพยาบาลรัฐ
ต้องใช้ยาท่ีผลิตจากหน่วยงานภาครัฐเป็นหลกั อย่างไรก็ตามหลงัจากรัฐบาลประกาศใช้ พ.ร.บ.
การจดัซือ้จดัจ้างและการบริหารพสัดภุาครัฐ พ.ศ. 2560 ท่ีมีผลบงัคบัใช้ในเดือนสงิหาคม 2560 ซึง่
มีวตัถปุระสงค์ให้มีการแข่งขนักนัมากขึน้ โดยระบใุห้องค์การเภสชักรรมเป็นผู้ประกอบการท่ีอยู่ใน
ฐานะเดียวกบัผู้ประกอบการรายอ่ืน จะท าให้เกิดการแข่งขนัเข้มข้นขึน้ระหว่างองค์การเภสชักรรม
และผู้ ประกอบการเอกชน ซึ่งรวมถึงผู้ ประกอบการจากต่างชาติท่ีผลิตยาราคาถูกส่งออกมา
จ าหน่าย เช่น อินเดียและจีน เป็นต้น โดยอาจแบง่ผู้ประกอบการในตลาดยาได้เป็น 2 กลุม่ ดงันี ้
                กลุ่มที่ 1 หน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ องค์การเภสชักรรม และโรงงานเภสชักรรม
ทหาร เน้นผลติยาช่ือสามญั (Generic Drugs) เพื่อทดแทนยาน าเข้าจากตา่งประเทศ 

 กลุ่มที่ 2 ผู้ผลิตยาภาคเอกชน แบง่เป็น  
1) บริษัทผู้ ผลิตยาในไทย (Local Manufacturers) เน้นผลิตยาช่ือสามัญ

ทัว่ไป และมีราคาไม่สงู ตวัอย่างเช่น บริษัทสยาม ฟาร์มาซูติคอล , บริษัทเบอร์ลินฟาร์มาซูติคอล 
อินดสัตรี, บริษัทไทยนครพฒันา, บริษัทไบโอฟาร์ม เคมิคอล, บริษัทสยามเภสชั เป็นต้น สว่นผู้ผลิต
ท่ีมีการรับจ้างผลิตร่วมด้วย (Contract Manufacturers) ได้แก่ บริษัทไบโอแลป, บริษัทเมก้า ไลฟ์
ไซแอ็นซ์, บริษัทโอลคิ (ประเทศไทย) เป็นต้น  

2) บริษัทผู้ผลิตยาข้ามชาติ (Multinational Companies: MNCs) เน้นตลาด
ยาต้นแบบ (Original Drugs) โดยจะเป็นตวัแทนน าเข้ายามาจ าหน่ายในราคาท่ีค่อนข้างสงู ราย
ส าคญัคือ Pfizer, Merck, Glaxo Smith Kline, Roche, Novartis เป็นต้น 
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ภาพประกอบ 6 บริษัทผู้ผลิตยาในประเทศไทย 
 

ท่ีมา: GPO, Business Online (BOL), compiled by Krungsri Research (ศนูย์วิจยักรุง
ศรี. 2560. สืบค้นเมื่อวนัท่ี 8 เมษายน 2561: ออนไลน์) 

 
ผู้แทนยา (Medical Representatives) 

ในอดีตคนมกัจะเรียกผู้แทนยาว่า ดีเทลเลอร์ Detailer คือผู้ ให้รายละเอียดของยา ใน
ปัจจุบันจะเรียกว่า medical representative หรือ ผู้ แทนยา ผู้ แทนยาต้องมีความรู้ทัง้ด้าน
การตลาดและเวชภัณฑ์ด้านยา ท าให้บุคลากรด้านนีส้่วนมากมักจะจบทางด้านเภสัชกร หรือ
วิทยาศาสตร์ ซึง่มีหน้าท่ีรับผิดชอบ ตัง้แตก่ารน าเสนอเข้าโรงพยาบาล การสัง่ซือ้ การเปลี่ยนยา (U 
Songwut. 2550. สืบค้นเมื่อวนัท่ี 8 เมษายน 2561: ออนไลน์) 
 

ขัน้ตอนในการเป็นผู้แทนยา 
ส าหรับขัน้ตอนการเป็นผู้แทนยาจะต้องมีความรู้ความเข้าใจ และต้องผ่านการอบรม

ทกุขัน้ตอนเพื่อให้มีความรู้แบบลกึซึง้ ซึง่หลกั ๆ แล้วบริษัทท่ีมีมาตรฐาน จะมีการอบรมเร่ืองหลกัๆ 
อยู ่5 เร่ือง (U Songwut. 2550. สืบค้นเมื่อวนัท่ี 8 เมษายน 2561: ออนไลน์) ได้แก่ 

1. Disease & Product Knowledge เร่ืองของความรู้เก่ียวกบัการรักษาโรคนัน้ ๆ 
คือ โรคท่ีเราต้องเข้าไปขายยา โดยผู้แทนยาจะต้องได้รับการอบรมทบทวนตัง้แต่เร่ือง เภสชัวิทยา 
Pharmacokinetics Pharmacodynamics Anatomy Physiology ตลอดจนการได้รับความรู้ใน
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เร่ืองการท างานของอวยัวะตา่ง ๆ ในร่างกาย นอกจากนีย้งัต้องได้รับความรู้ในแตล่ะผลิตภณัฑ์ เช่น 
ยาโรคกระเพาะ หรือยาโรคมะเร็ง เพราะตวัยาเหล่านีจ้ะมีการใช้ท่ีแตกต่างกนั รวมถึงแม้แต่ในยา
ประเภทเดียวกนัก็จะมีวิธีการใช้ท่ีแตกตา่งกนัในแตล่ะผลิตภณัฑ์ 

2. Selling Skills คือ เร่ืองของทกัษะการขาย ตัง้แตก่ารวางแผนการขาย การสร้าง
บรรยากาศในการสนทนา การควบคมุการสนทนา การเสนอขาย การถามความต้องการ การขจดั
ข้อโต้แย้ง การปิดการขาย และการสร้างความสมัพนัธ์ 

3. Personality คือ การพัฒนาบุคลิกภาพ เพราะบางครัง้จะเห็นว่าการมี
บคุลิกภาพท่ีดีก็สร้างความประทบัใจไปได้สว่นหนึง่ 

4. Territory Management คือ การวางแผนการท างานและการเดินทาง การ
บริหารข้อมลูเขตการขาย การจดัล าดบัความส าคญัของลกูค้า และความถึ่ในการเข้าพบ 

5. Laws & Regulations ร ว ม ไ ป ถึ ง  Guideline Code of Conduct แ ล ะ 
Compliance คือ เร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับกฎหมาย ข้อก าหนด กฎเกณฑ์ ซึ่งเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากๆ 
เน่ืองจากบุคลากรในวงการยาจ าเป็นท่ีจะต้องมีจริยธรรมในการท าการขายและการตลาดยา 
เช่นเดียวกบับคุลากรทางการแพทย์ท่ีต้องมีจริยธรรมในการรักษาผู้ ป่วย เน่ืองจากเก่ียวข้องกบัชีวิต
และความเป็นความตาย นอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีส าคญัท่ีของบริษัทเองแล้ว ท่ีควรมีการอบรม
คือ PReMA Code of Sales & Marketing Practices, IFPMA, ระเบียบการโฆษณาของส านกังาน
คณะกรรมการอาหารและยา 

 
งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจยัได้น าแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงกรอบงานวิจยั จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเหล่านี ้น ามา
ประยุกต์และเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยมีงานวิจยัอ้างอิง ได้แก่ 

คมกริช นนัทะโรจพงส์ (2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของบรรยากาศองค์การและการ
รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ีสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานผา่นความสขุในการท างานของบคุลากร
ในอตุสาหกรรมการผลิต ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศองค์การด้านการสื่อสารภายในองค์การและ
ด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสขุในการท างานของบุคลากร ส่วน
ด้านความยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์การ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ และด้านสมัพนัธภาพ
ภายในหน่วยงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร ขณะท่ีการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การด้านความมั่นคงในงาน ด้านการยกย่องให้เกียรติ และด้านปัจจัยเกือ้หนุนการ
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ปฏิบตัิงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสขุในการท างาน ส่วนด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้าน
ความมัน่คงในงาน และด้านปัจจยัเกือ้หนุนการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน 
โดยท่ีความสขุในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน และเป็นตวัแปรส่งผ่านของ
บรรยากาศองค์การและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การไปยงัผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรใน
อตุสาหกรรมการผลติ ขณะท่ีความมีอิสระในงานไมมี่ผลในการเพิ่มอิทธิพลของบรรยากาศองค์การ
และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การตอ่ความสขุในการท างานให้มากขึน้  

เทิดภูมิ อุ่นอก (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาคพืน้การขนสง่ทางอากาศระหว่างประเทศ จากแรงจงูใจ ความพงึพอใจ ความผกูพนัตอ่องค์กร 
กรณีศกึษา บริษัท การบินกรุงเทพ บริการภาคพืน้ จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีระดบั
ความคดิเห็นด้านแรงจงูใจ ความพงึพอใจ ความผกูพนัตอ่องค์การ และประสทิธิภาพในการท างาน
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายคู่ตาม เพศ อายุ สถานภาพ และอายุงาน กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานพบว่า ไม่แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา และรายได้
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน พบว่ามีความแตกต่างกนัในบางคู่ และการทดสอบสมมติฐาน 
สง่ผลเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

นพรัตน์ ตัง้เวนิชเจริญสขุ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของผู้แทน
ยา ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลผู้ แทนยาท่ีอายุมาก สมรสแล้ว และมี
ประสบการณ์การท างานสูง จะมีแนวโน้มท่ีจะลาออกน้อยกว่า ในขณะท่ีความแตกต่างใน
สาขาวิชาท่ีจบและเพศ ไม่มีผลกบัอตัราการลาออก สว่นปัจจยัทางด้านองค์กร พบว่า ผู้แทนยาท่ีมี
ความพึงพอใจกับผู้ ร่วมงานและนโยบายองค์กรในระดบัสูง จะมีแนวโน้มท่ีจะลาออกน้อยกว่า 
ในขณะท่ีความพอใจในเร่ืองคา่ตอบแทน ผู้บงัคบับญัชา และโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มิได้
มีผลกบัการตดัสินใจลาออกอย่างมีนยัส าคญั  

พชรวรรณ ประพธันุกูล (2559) ศึกษาเร่ือง ทักษะของพนักงานและการยอมรับใน
เทคโนโลยีใหม่ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างานของพนกังานบริษัทหลกัทรัพย์ ยโูอบี 
เคย์เฮียน (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะ
ส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และอายุการ
ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพของงาน และด้าน
ประสิทธิภาพของงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทักษะของพนักงาน
บริษัทหลักทรัพย์ ยูโอบี เคย์เฮียน (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย ทักษะด้าน
ความคิด ทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์ และทกัษะด้านเทคนิค มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ
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ท างานโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางและ
ในทิศทางเดียวกัน และการยอมรับในเทคโนโลยีใหม่ของพนักงานบริษัทหลกัทรัพย์ ยูโอบี เคย์
เฮียน (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย ด้านการติดตามเทคโนโลยีใหม่ ด้านการใช้
เทคโนโลยีในชีวิตประจาวัน ด้านการปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีใหม่ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการทางานโดยรวม ด้านผลสมัฤทธ์ิของงาน ด้านคณุภาพของงาน ด้านการแสวงหา
และบริหารทรัพยากร ด้านประสิทธิภาพของงาน ของพนกังานบริษัทหลกัทรัพย์ ยโูอบี เคย์เฮียน 
(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบั
ปานกลางและในทิศทางเดียวกนั 

สมบูรณ์ ใจประการ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของพนกังาน
ในการด าเนินงานความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย กรณีศึกษา 
โรงงานไฟฟา้ในจงัหวดัสระบรีุ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัด้าน ระดบัเงินเดือน การรับรู้
ข่าวสาร และสว่นงาน มีความสมัพนัธ์กบัการด าเนินงานความรับผิดชอบตอ่สงัคม ด้านสิง่แวดล้อม
และความปลอดภยั กรณีศกึษา โรงงานไฟฟา้ในจงัหวดัสระบรีุ สว่นระดบัเงินเดือน และอายงุาน มี
ความสมัพนัธ์ต่อการมีส่วนร่วมในการติดตาม การตรวจสอบ และการประเมินผลการด าเนินงาน
ความรับผิดชอบต่อสงัคม ด้านสิ่งแวดล้อมและความปลอดภยั และนอกจากนีพ้บว่า ทศันคติและ
ระบบส่งเสริมการด าเนินงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
ด าเนินงานความรับผิดชอบตอ่สงัคม ด้านสิง่แวดล้อมและความปลอดภยั อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 

ศศิเพ็ญ เพ็ชร์ขาว (2558) ศกึษาเร่ือง การมีสว่นร่วมในกิจกรรมด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด มหาชน ในจังหวัดราชบุรี 
กาญจนบรีุ และนครปฐม ผลการศกึษาพบว่า ระดบัการรับรู้และระดบัการมีสว่นร่วมของพนกังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมกิจกรรมของพนกังานคือ อายุ 
โดยการรับรู้ของพนกังานรายด้าน มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกบั
การมีสว่นร่วมของพนกังาน จากผลการวิจยัเสนอแนะให้ฝ่ายท่ีมีหน้าท่ีให้ข้อมลูแก่พนกังาน พฒันา
วิธีการสร้างการรับรู้ให้พนกังานอย่างทัว่ถึงและบ่อยขึน้ เพื่อให้พนกังานมีสว่นร่วมในกิจกรรมด้าน
ความรับผิดชอบตอ่สงัคมและสิ่งแวดล้อมมากขึน้ 

เฉลิม สุขเจริญ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรี อย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.05 โดยมีระดบัของความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.464) 
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เม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้าน
ลกัษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรอยูใ่นระดบัปานกลางทกุด้าน 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของ
บุคลากรส่วนกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านบุคคลของ
บคุลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสมัพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพใน
การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบตัิงานด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบตัิงานของบคุลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสมัพนัธ์กบั
ระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบตัิงาน 
ด้านความผกูพนักบั หน่วยงานของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยั
ในการปฏิบตัิงาน ด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ มีความสมัพนัธ์กับระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ปัจจัยในการปฏิบตัิงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงานของบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความสมัพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซูหนิง หลิน (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนกังานชาวจีนในบริษัทซนัไชน์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยั
ด้านศกัยภาพการท างานทัง้ 5 ด้าน คือ ความรู้ความเข้าใจในการท างาน ด้านมาตรฐานของงานท่ี
ได้รับมอบหมาย ด้านปริมาณงานท่ีท าได้ส าเร็จด้านการท างานเป็นทีม ด้านการพฒันาความรู้ 
ส่งผลในด้านบวกต่อปัจจยัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผล
การศึกษาสอดคล้องกับสมมติฐานท่ี 1 ซึ่งก าหนดว่า ศักยภาพการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานทujแตกต่างกัน 2.ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตการท างานและปัจจยัด้าน
ประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า ผลการศกึษาโดยภาพรวม ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตการท างาน
ทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านการให้สิง่ตอบแทนท่ีเหมาะสมและยตุิธรรม ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสขุภาพ ด้านการจดัองค์การและการบริหาร ส่งผลในด้านบวกต่อปัจจยัประสิทธิภาพใน
การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 ผลการศกึษาข้างต้นสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ี 2 
ซึง่ก าหนดวา่ คณุภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 
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บูรินทร์ภฏั พรหมมาศ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของบคุลากรในสถานศกึษาของ เทศบาลจงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการวิจยัพบว่าระดบัความสขุ
ในการท างานของบคุลากรในสถานศึกษาเทศบาล จงัหวดันครศรีธรรมราช โดยภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากร มี 3 ด้าน คือ
ด้านงาน ด้านคา่นิยมสว่นบคุคล และด้านความสมัพนัธ์ของคนในครอบครัว 

ชมพนูทุ บญุประเสริฐ (2555) ศกึษาเร่ือง ความรับผิดชอบต่อสงัคมและสิ่งแวดล้อม
กับความผูกพันของพนักงานกลุ่ม  Generation Y ผลการศึกษาพบว่า ชนิดกิจกรรมด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมท่ีส่งผลในทางบวกต่อความผูกพันของพนักงาน กลุ่ม 
Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ได้แก่ การตลาดเพื่อสงัคมขององค์การ การบริจาคเพื่อ
การกศุล ข้อปฏิบตัิทางธุรกิจเพื่อแสดงความรับผิดชอบตอ่สงัคม และการพฒันาสง่มอบผลติภณัฑ์
และบริการตามก าลังซือ้ของคนในระดับฐานราก นอกจากนีก้ารศึกษาครัง้นีย้ังท าให้สามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัของพนกังานกลุ่ม Generation Y ได้ โดยพบว่าชนิดกิจกรรม CSR สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันของพนักงานกลุ่ม Generation Y ได้สูงสุด คือ การตลาดเพื่อสังคมของ
องค์การ รองลงมาคือ ข้อปฏิบตัิทางธุรกิจเพื่อแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคม และการบริจาคเพื่อ
การกุศลในขณะท่ีการพฒันาและส่งมอบผลิตภณัฑ์และบริการตามก าลงัซือ้ของคนในระดบัฐาน
รากฐาน 

ชินกร น้อยค ายาง และคณะ (2553) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ดชันีความสขุในการ
ท างานของบคุลากรในส านกัหอสมดุกลาง มหาวิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรในส านัก
หอสมดุกลาง มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ได้แก่ ด้านบคุลิกภาพ ด้านแรงจงูใจ ด้านคณุลกัษณะ
งาน ด้านความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 และด้านรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน และด้านสมัพนัธภาพในครอบครัว 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วิภาดา วีระสมัฤทธ์ิ (2553) ศกึษาเร่ือง ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) 
ท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีของลูกค้าของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จากัด (มหาชน) ผล
การศกึษาพบว่า ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบว่า 1. ความจงรักภกัดีด้านสดัส่วนระยะเวลา
การใช้โทรศพัท์เคลื่อนท่ีภายในเครือข่าย AIS มีความสมัพนัธ์กบัการศกึษาและความรับผิดชอบต่อ
สงัคมขององค์กรด้านการก ากบัดแูลกิจการท่ีดี 2. ความจงรักภกัดีด้านการเปลี่ยนระบบเครือข่าย
โทรศพัท์เคลื่อนท่ีมีความสมัพนัธ์กับ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ ความรับผิดชอบต่อสงัคมของ
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องค์กรด้านการก ากบัดแูลกิจการท่ีดี และการร่วมพฒันาชมุชนและสงัคม 3. ความจงรักภกัดีด้าน
การบอกต่อผู้ อ่ืนให้มาใช้บริการเครือข่าย AIS มีความสมัพนัธ์กบั เพศ อายกุารศกึษา อาชีพ และ
ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรด้านการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม 4. ความจงรักภักดีด้าน
ความรู้สึกเม่ือมีผู้ อ่ืนพูดถึงเครือข่าย AIS ในทางท่ีไม่ดีมีความสัมพันธ์กับเพศ อายุ การศึกษา 
อาชีพ และความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กรด้านการก ากบัดแูลกิจการท่ีดี 5. ความจงรักภกัดี
ด้านความภูมิใจในสิทธิประโยชน์ท่ีได้ รับจากสิทธิ AIS Plus หรือสิทธิลูกค้า Serenade มี
ความสมัพนัธ์กบั อาย ุการศกึษา อาชีพ ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรด้านความรับผิดชอบ
ตอ่ผู้บริโภค และการดแูลรักษาสิง่แวดล้อม 

รัฐพล ศรีกตญัญ ู(2551) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน อาคารกลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก 
ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการท างาน บรรยากาศในการท างาน และความผกูพนั
ต่อองค์กรสามารถท านายประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด 
(มหาชน) เม่ือพิจารณาผลการทดสอบพบว่าค่า Beta ของปัจจยัด้านแรงจงูใจในการท างาน และ
ปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์กร เท่ากบั 0.267 และ 0.397 ตามล าดบั หมายความวา่ ประสิทธิผล
ของการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ส านักงานอาคารกลาสเฮ้าส์ 
รัชดาภิเษก ขึน้กับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะมีส่วนท าให้ของการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) มากท่ีสดุ และรองลงมา คือปัจจยัด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน ตามล าดบั คา่ Adjusted R2 เท่ากบั 0.29 นัน่คือ มีคา่สมัประสิทธ์ิของปัจจยัด้านแรงจงูใจ
ในการท างาน และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร สามารถท านาย ประสิทธิผลของการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านกังานอาคารกลาสเฮ้าส์ รัชดาภิเษก 
ร้อยละ 29 

สมยศ แย้มเผ่ือน (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) ผลการศกึษาพบวา่ พนกังาน
ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่งในการปฏิบตัิงาน รายได้ต่อเดือนท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานด้านบรรยากาศใน
การท างานกับเพื่อนร่วมงานและด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ ปฏิบัติงานกับผู้ บังคับบัญชามี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานปฏิบตัิการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่ามาก สว่นในด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
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ผู้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับค่อนข้างต ่า และ
ปัจจัยความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจ่ายค่าตอบแทนและด้านการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบตัิการ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่ามาก 

จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน บริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ปัจจัยด้านการจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากัด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ปัจจัยด้านความต้องการในการอยู่รอดโดยรวม ปัจจัยด้านความต้องการความสมัพันธ์
โดยรวม และปัจจัยด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าโดยรวม มีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างต ่าในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท แม่กลองฟู้ดส์ 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัด้านสขุอนามยัโดยรวม ด้านสภาพการท างาน
โดยรวม ด้านนโยบายขององค์กรโดยรวม มีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนข้างต ่าในทิศทางเดียวกนั
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัด้านโครงสร้างงานในการบริหารองค์กรมีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนข้างต ่าใน
ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากัด อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัด้านวฒันธรรมในองค์กร มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง
ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากดั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์ในระดบัปาน
กลางในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากัด 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

Stephen A. Adamu (2017) ศกึษาเร่ือง ผลกระทบความรับผิดชอบต่อสงัคมผลการ
ด าเนินงานในอตุสาหกรรมยา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั
ความรับผิดชอบต่อสงัคมในอุตสาหกรรมยาในการด าเนินงานในอุตสาหกรรมยา ได้แก่ ความ
ร่วมมือขององค์กร ตลอดจนการเข้าไปมีส่วนร่วมกับสังคม ความรับผิดชอบต่อการพัฒนา
ผลิตภณัฑ์ขององค์กร และการจดัจ าหน่าย การบริจาค และกิจกรรมการกุศล และกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 
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Saroj Kumar Sahoo (2017) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการขายยาใน
อตุสาหกรรมยา จดุมุ่งหมายของการวิจยั คือการวิเคราะห์ผลกระทบของยอดขาย แรงจงูใจแรงตอ่
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานขายในอตุสาหกรรมยา โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวิจัย และใช้สถิติสมการถดถอย และผลการศึกษาพบว่า ความสะดวกในการท างาน การ
พฒันาตนเอง มมุมองการท างาน สภาพแวดล้อมภายใน และการไม่มีแรงกดดนั มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการขายยาในอตุสาหกรรมยา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

Okok Meshack (2015) ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผู้แทนยา อตุสาหกรรมท่ีอยู่
ในเขตพืน้ท่ีเคนย่า อฟัริกา กรณีศึกษา บริษัท Dawa Pharmaceutical Company กลุ่มตวัอย่าง 
คือ พนักงานผู้แทนยา จ านวน 60 คน นักเคมี 40 คน และนักเคมีชีวภาพ 3 คน โดยเลือกศึกษา
ปัจจัยในด้านปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ปัจจัยด้านการศึกษาเก่ียวกับ
ผลิตภณัฑ์ยา ปัจจยัด้านอายงุาน และปัจจยัด้านการรับรู้ของผู้บริโภค ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยั
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้แทนยาใน
ทิศทางเดียวกนั ปัจจยัด้านการศึกษาเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ยามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของผู้แทนยา และปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลตอ่ประสทิธิภาพการท างานของผู้แทนยา คือ ปัจจยัด้านอายุ
งาน และปัจจัยด้านการรับรู้ของผู้บริโภค งานวิจัยมีข้อเสนอแนะว่าควรเพิ่มหลกัสูตรการอบรม
ให้แก่ผู้แทนยาในเร่ืองการตดิตอ่สื่อสารกบับคุลอ่ืนให้มากขึน้ 
 
แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องที่ได้น ามาใช้ในการวิจัยครัง้นี ้

แนวคดิเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 
ผู้ วิ จัยขออ้างอิงจาก ปรมะ สตะเวทิน  (2546: 112-118) กล่าวว่า  ลักษณะ

ประชากรศาสตร์ คือ คณุสมบตัิเฉพาะของตนซึง่แตกต่างกนัในแต่ละคน โดยผู้วิจยัขอเลือกปัจจยั
มาศกึษา ซึง่ประกอบด้วย เพศ อาย ุ การศกึษา สถานภาพ อาชีพ ประสบการณ์ท างาน และรายได้
ฐานะทางการเงิน ซึง่ปัจจยัเหล่านี ้มีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อผู้ รับ และปัจจยัเหล่านีจ้ะช่วยก าหนด
ตลาดเป้าหมาย รวมทัง้ง่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอ่ืนๆ รวมทัง้ผู้ วิจยัน ามาประยุกต์เพื่อท่ีจะ
ศกึษาประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

 
แนวคดิเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) 

ผู้ วิจัยเลือกใช้แนวคิด ของ ฟิลิป คอตเลอร์ และแนนซี่ ลี (Kotler, Phillip and Lee, 
Nancy. 2005: 25) เก่ียวกับกิจกรรมทางด้านความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ได้แก่ 
การสง่เสริมการรับรู้ประเดน็ปัญหาทางสงัคม การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม การตลาด
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เพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม การบริจาคเพื่อการกุศล การอาสาช่วยเหลือชุมชน และการประกอบ
ธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคม และเพื่อน ามาประยกุต์และศึกษาว่าส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครหรือไม่ อยา่งไร 

 
แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ผู้ วิจัยขออ้างอิงจาก เฮอร์เบิก (Herzberg, F. 1959: 45-49) กล่าวถึง ปัจจัย 2 
ประการ ได้แก่ตวักระตุ้น (Motivators) ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
และการบ ารุงรักษา (Hygiene) เป็นปัจจัยท่ีช่วยให้พนักงานยังคงท างานอยู่และยงัรักษาเขาไว้
ไม่ให้ออกจาก และเพื่อศึกษาว่าส่งผลต่อประสิท ธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครอยา่งไร 

 
แนวคดิและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ผู้ วิจัยขออ้างอิงจาก สเตียร์ส (Steers, R.M. 1977: 46) กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร ประกอบด้วย ด้านความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร ผู้วิจยัจึงน ามาประยกุต์ใช้หาค าตอบเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรท่ีส่งผลตอ่
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

 
แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

ผู้ วิจัยอ้างอิงจาก เกวิน และเมสัน (Gavin, J.H. & Mason, R.O. 2004) ท่ีเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างาน ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ ด้านความมีอิสระ คือ 
ความสขุเกิดได้จากการท่ีเรามีอิสระทางความคิดและการกระท า ด้านความรู้ คือ ความสขุเกิดจาก
การได้รับความรู้ ข้อมลูข่าวสารและสามารถน าความรู้เหล่านัน้มาช่วยในการตดัสินใจแก้ปัญหา
อย่างมีเหตผุล รวมถึงการได้รับแรงสนบัสนนุจากองค์กร และด้านความดี คือ การให้คณุคา่ในเร่ือง
คณุธรรมและจริยธรรมของคนในองค์กร ซึง่จะก่อให้เกิดความสขุในการท างาน และเพื่อศกึษาวา่ท่ี
สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร หรือไม่ อยา่งไร 
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แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน 
ผู้วิจยัขออ้างอิงจาก Moorhead G. and Griffin, R. W. (2001) กลา่วถึงการจดัการท่ี

น าไปสู่ประสิทธิผลขององค์กร เก่ียวกบัประสิทธิผลในการท างาน โดยผู้วิจยัขอเลือกปัจจยั 2 ด้าน
ได้แก่ ผลิตภาพของแตล่ะบคุคล และผลการปฏิบตัิงาน เพื่อศกึษาวา่ประสทิธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ทัง้ 2 ด้านนี ้เป็นอยา่งไร และมีผลตอ่ปัจจยัอ่ืนๆใดบ้าง 
 



 

บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

 
ในการศกึษาค้นคว้าเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ผู้ วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานท่ีวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการท างานวิจยัครัง้นี ้โดยได้ก าหนดประเด็นในการศกึษา ดงันี ้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. จดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบ

จ านวนประชากรท่ีแน่นอน  
 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ซึง่ไม่ทราบ

จ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้วิจยัจงึได้ก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่งโดยใช้สตูรค านวณการ
หาขนาดตัวอย่างท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรของยามาเน่ (Taro Yamane1973: 125) ท่ีระดับ
ความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 ยอมให้คลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ีค านวนเท่ากบั 400 
คน โดยมีวิธีสุม่ตวัอยา่งดงันี ้

สตูร n =    p(1 -p)Z2 / e 2 

 

   โดย  n แทน  จ านวนตวัอยา่งหรือขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
  p แทน  สดัสว่นประชากรท่ีผู้วิจยัจะสุม่  0.50 

   Z แทน  ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผู้วิจยัก าหนดไว้ Z มีคา่เท่ากบั 1.96 ท่ี
        ระดบัความเช่ือมัน่ 95% (ระดบั 0.05) 
   e แทน  สดัสว่นของความคลาดเคลื่อนท่ียอมให้เกิดขึน้ได้  =.05 
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      แทนคา่ในสตูรแล้วจะได้ผลดงันี ้
      ก าหนดคา่ 
  p           =     .5 
  ระดบัความมัน่ใจ 95% เป็นคา่ Z  = 1.96 

คา่ความคลาดเคล่ือน 5% เป็นคา่ e  =  0.05 
  n        =    (.5)(1-5)(1.96)2 / (0.05)2 
  n         =     0.9604 /    0.0025 
  n         =     384.16 

ได้กลุ่มตวัอย่างจากการค านวนประมาณ 385 คน แต่ทัง้นีผู้้ วิจยัได้เพิ่มตวัอย่างอีก 
15 คน จงึเท่ากบั 400 คน โดยมีวิธีการสุม่ตวัอยา่งดงันี ้ 

ขัน้ตอนที่  1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อเลือก
สุม่กลุม่ตวัอย่างผู้แทนยาจากโรงพยาบาลรัฐท่ีมีท่ีตัง้ในเขตพืน้ท่ีในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเป็น
โรงพยาบาลท่ีมีเตียงรองรับผู้ ป่วยหลงัพ้นภาวะวิกฤตฉกุเฉินได้จ านวนมาก โดยผู้วิจยัขอระบเุลือก
โรงพยาบาลจากโรงพยาบาลรัฐ 4 สงักดั 15 แห่ง ท่ีให้ความร่วมมือและเป็นคู่สญัญากบักระทรวง
สาธารณสุข ตามนโยบาย " เ จ็บ ป่วยฉุกเฉินวิกฤต มีสิทธิทุก ท่ี :  Universal Coverage for 
Emergency Patients (UCEP) (มติชนออนไลน์ .  2560. สืบค้นเ ม่ือวัน ท่ี  5 เมษายน 2561: 
ออนไลน์) และคาดว่าจะเป็นโรงพยาบาลท่ีสามารถพบผู้แทนยาส าหรับตอบแบบสอบถาม จ านวน 
10 โรงพยาบาล ดงันี ้

โรงพยาบาลศิริราช 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ์ 
โรงพยาบาลเลศิสิน 
โรงพยาบาลสมเดจ็พระป่ินเกล้า 
โรงพยาบาลภมูิพลอดลุยเดช 
โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี 
โรงพยาบาลวชิรพยาบาล 
โรงพยาบาลตากสนิ 
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ขัน้ตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างจากโรงพยาบาลท่ีได้ในขัน้ตอนท่ี 1 รวมจ านวน 10 โรงพยาบาล แบ่งเป็นโรงพยาบาลละ 
40 คน รวมกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 400 คน 

 
ตาราง 2 การสุม่ตวัอยา่งแบบโควต้าโรงพยาบาลในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
       

โรงพยาบาล จ านวน 
โรงพยาบาลศิริราช  40 
โรงพยาบาลรามาธิบดี  40 
โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ์  40 
โรงพยาบาลเลศิสิน  40 
โรงพยาบาลสมเดจ็พระป่ินเกล้า  40 
โรงพยาบาลภมูิพลอดลุยเดช  40 
โรงพยาบาลกลาง  40 
โรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี  40 
โรงพยาบาลวชิรพยาบาล  40 
โรงพยาบาลตากสนิ  40 

รวม 400 
 

ขัน้ตอนที่  3 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการ
เลือกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก ตามความเต็มใจของผู้แทนยาท่ีจะให้ข้อมลู จากโรงพยาบาลท่ีแบ่ง
จ านวนไปในขัน้ตอนท่ี 2 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมลู และจะแจกแบบสอบถามจน
ครบจ านวน 400 คน 
 
การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในงานวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้ วิจยัได้สร้างขึน้
เพื่อการศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครโดย
แบง่เป็น 6 สว่นคือ 
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ส่ วนที่  1 เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม โดยข้อค าถามมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended response question) 
จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์
ในการท างาน โดยในแตล่ะข้อค าถามมีระดบัการวดัข้อมลูประเภทตา่งๆ ดงันี ้

ข้อท่ี 1 เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) ได้แก่ 
1. เพศชาย 
2. เพศหญิง 

ข้อท่ี 2 อาย ุเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน
ชัน้ลกัษณะค าถามท่ีมีหลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous question) ซึง่ก าหนดช่วงอายโุดย
ใช้สตูรการค านวณช่วงกว้างของอนัตราภาคชัน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2548:149) ดงันี ้ 

 
ความกว้างอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ  

จ านวนชัน้  
ซึ่งก าหนดอายุของกลุ่มตวัอย่าง คือ 18 ปีขึน้ไป และเพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ความพร้อมในการตอบแบบสอบถาม ผู้ วิจยัจึงก าหนดอายกุลุ่มสดุท้าย ท่ี อายุ 55 ปีขึน้ไป  โดย
แบง่อายอุอกเป็น 5 ช่วง ดงันี ้

ช่วงอาย ุ  = 60 – 22 
                 4 
     =  9.5 หรือ 10 

โดยการก าหนดช่วงอายคุ านวณได้ ดงันี ้ 
1. ตัง้แต ่22 – 31 ปี 
2. ตัง้แต ่32 – 41 ปี 
3. ตัง้แต ่42 – 51 ปี 
4. ตัง้แต ่52 ปี ขึน้ไป 

ข้อท่ี 3 ระดบัการศึกษา ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
ซึง่การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัขอก าหนดระดบัการศกึษา แบง่ออกเป็น 3 ระดบัดงันี ้

     1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     2. ปริญญาตรี 
     3. สงูกวา่ปริญญาตรี 
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ข้อท่ี 4 รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) โดยในการวิจยัครัง้นี ้มีการก าหนดช่วงรายได้ตอ่เดือน อ้างอิงจากอตัราเงินเดือนขัน้ต ่าตาม
ประกาศกระทรวงแรงงาน มีผลบงัคบัใช้ทั่วประเทศ ตัง้แต่วันท่ี 1 มกราคม พ.ศ.2556 (มติชน. 
สืบค้นเมื่อวนัท่ี 8 เมษายน 2561: ออนไลน์) เป็นเงิน 15,000 บาทตอ่เดือนโดยประมาณ ดงันัน้ การ
วิจยัครัง้นีจ้งึได้ใช้ช่วงรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนดงักลา่ว โดยแบง่ช่วงอายอุอกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้
     1.  15,001 – 30,000 บาท 
  2.  30,001 – 45,000 บาท 
  3.  45,001 – 60,000 บาท 
  4.  60,001 บาทขึน้ไป 

 ข้อท่ี 5 สถานภาพสมรส ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) ซึง่ผู้วิจยัขอก าหนดสถานภาพสมรส โดยแบง่ล าดบัขัน้ ออกเป็น 2 กลุม่ ดงันี ้

 1. โสด/ หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่  
 2. สมรส/ อยูด้่วยกนั  

ข้อท่ี 6 ประสบการณ์ในการท างาน ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) ซึ่งผู้ วิจัยขอก าหนดประสบการณ์ในการท างานโดยแบ่งล าดบัขัน้ ออกเป็น 3 
กลุม่ ดงันี ้

 1. ตัง้แต ่1 – 2 ปี  
 2. ตัง้แต ่3 – 4 ปี 
 3. ตัง้แต ่5 ปีขึน้ไป    

ส่วนที่  2  เป็นค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร 
(CSR) ได้แก่ การส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นทาง
สงัคม  การตลาดเพื่อมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม การบริจาคเพื่อการกศุล การอาสาช่วยเหลือชมุชน และ
การประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคม จ านวน 18 ข้อ ซึง่เป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนน
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ใช้ระดบัการวัดข้อมูลแบบอันตรภาคชัน้ (Interval 
Scale) ก าหนดการให้คะแนนระดบัการรับรู้ออกเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดน า้หนักการให้ความ
คิดเห็นของแตล่ะระดบัความส าคญั ดงันี ้  

   คะแนน 5  หมายถึง มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วยอยา่งยิ่ง  
    คะแนน 4  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วย 
    คะแนน 3  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
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    คะแนน 2  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วย 
    คะแนน 1 หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

 

ผู้วิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึง่ผลจากการค านวณโดยใช้สตูรการค านวณ
ช่วงกว้างของอนัตราภาคชัน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2548:149) ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
    

        =  
5−1

5
 

        =  0.80 
เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความรับผิดชอบต่อ

สงัคมขององค์กร (CSR) ได้แก่ การสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม การตลาดท่ีเก่ียวโยง
กับประเด็นทางสงัคม  การตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม การบริจาคเพื่อการกุศล การอาสา
ช่วยเหลือชมุชน และการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคม สามารถก าหนดได้ ดงันี ้                                                                                  

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
อยูใ่นระดบัสงูมาก                                                                                

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
อยูใ่นระดบัสงู                                                                            

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง                                                                            

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
อยูใ่นระดบัต ่า 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 

ส่วนที่  3  เป็นค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นแรงจูงใจของผู้ แทนยาในพืน้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านตวักระตุ้น และด้านการบ ารุงรักษา จ านวน 8 ข้อ ซึง่เป็นแบบสอบถาม
โดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) ก าหนดการให้คะแนนระดบัการรับรู้ออกเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดน า้หนกัการ
รับรู้ของแตล่ะระดบัความส าคญั ดงันี ้   
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  คะแนน 5  หมายถึง มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วยอยา่งยิ่ง  
  คะแนน 4  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วย 
  คะแนน 3  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
  คะแนน 2  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วย 

   คะแนน 1  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
 

ผู้วิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึง่ผลจากการค านวณโดยใช้สตูรการค านวณ
ช่วงกว้างของอนัตราภาคชัน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2548:149) ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
    

        =  
5−1

5
 

        =  0.80 
 

เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน 
ได้แก่ ด้านตวักระตุ้น และด้านการบ ารุงรักษา สามารถก าหนดได้ ดงันี ้                                                                                  

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีแรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก                                                                                
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีแรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงู                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีแรงจงูใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีแรงจงูใจ อยูใ่นระดบัต ่า                                                                   
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีแรงจงูใจ อยูใ่นระดบัต ่ามาก 

 
ส่วนที่ 4  เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นความผกูพนัต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความ

เช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์กร จ านวน 6 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราส่วน
ประมาณคา่ (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ก าหนดการ
ให้คะแนนระดบัการรับรู้ออกเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดน า้หนกัการให้ความคิดเห็นของแต่ละระดบั
ความส าคญั ดงันี ้  
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คะแนน 5  หมายถึง มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วยอยา่งยิ่ง  
คะแนน 4  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วย 
คะแนน 3  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
คะแนน 2  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วย 

  คะแนน 1 หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
 

ผู้วิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึง่ผลจากการค านวณโดยใช้สตูรการค านวณ
ช่วงกว้างของอนัตราภาคชัน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2548:149) ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
    

        =  
5−1

5
 

        =  0.80 
เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันต่อ

องค์กร ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร สามารถก าหนดได้ ดงันี ้                                                                                  

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัสงูมาก                                                                                
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัสงู                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัปานกลาง                                                                 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัต ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัต ่ามาก 

 
 ส่วนที่  5  เป็นค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ ด้าน

ความมีอิสระ ด้านความรู้ ด้านความดี จ านวน 6 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
ก าหนดการให้คะแนนระดบัการรับรู้ออกเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดน า้หนกัการให้ความคิดเห็นของ
แตล่ะระดบัความส าคญั ดงันี ้  

คะแนน 5  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วยอยา่งยิ่ง  
คะแนน 4  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วย 
คะแนน 3  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
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คะแนน 2  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วย  
 คะแนน 1 หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

 
ผู้วิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึง่ผลจากการค านวณโดยใช้สตูรการค านวณ

ช่วงกว้างของอนัตราภาคชัน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2548:149) ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
    

        =  
5−1

5
 

        =  0.80 
 

เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยความสุขในการ
ท างาน ได้แก่ ด้านความมีอิสระ ด้านความรู้ ด้านความดี สามารถก าหนดได้ ดงันี ้                                                                          

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความสขุในการท างาน อยูใ่นระดบัสงูมาก     
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความสขุในการท างาน อยูใ่นระดบัสงู                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความสขุในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความสขุในการท างาน อยูใ่นระดบัต ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความสขุในการท างาน อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 

ส่วนที่  6  เป็นค าถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ผลิตภาพของแต่ละบุคคล และผลการปฏิบตัิงาน จ านวน 6 ข้อ ซึ่งเป็น
แบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลู
แบบอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ก าหนดการให้คะแนนระดบัการรับรู้ออกเป็น 5 ระดบั โดย
ก าหนดน า้หนกัการรับรู้ของแตล่ะระดบัความส าคญั ดงันี ้  

คะแนน 5  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วยอยา่งยิ่ง  
คะแนน 4  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วย 
คะแนน 3  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
คะแนน 2  หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วย  

 คะแนน 1 หมายถึง  มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
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ผู้วิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึง่ผลจากการค านวณโดยใช้สตูรการค านวณ
ช่วงกว้างของอนัตราภาคชัน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2548:149) ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
    

        =  
5−1

5
 

        =  0.80 
 

เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ระดบัความส าคญัเก่ียวกบัประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ผลิตภาพของแต่ละบุคคล  และผลการปฏิบตัิงาน 
สามารถก าหนดได้ ดงันี ้                                                                                  

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีประสทิธิผลในการท างาน อยูใ่นระดบัสงูมาก     
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีประสทิธิผลในการท างาน อยูใ่นระดบัสงู                                                                            
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีประสทิธิผลในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีประสทิธิผลในการท างาน อยูใ่นระดบัต ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีประสิทธิผลในการท างาน อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 

ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามล าดบั ดงันี ้

 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ จากแหล่งต าราและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีจะศึกษา ได้แก่ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) 
แรงจูงใจ ความผกูพนัต่อองค์กร ความสขุในการท างาน และประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. สอบถามและเก็บข้อมูลจากหน่วยตัวอย่าง เพื่ อ เ ป็นข้อมูลในการสร้าง
แบบสอบถาม 

3. น าข้อมลูท่ีรวบรวมได้ทัง้หมดสร้างแบบสอบถาม โดยแบง่เป็นทัง้หมด 6 สว่น 
4. น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ เพื่อ

ตรวจสอบความถกูต้อง  
5. การทดสอบแบบสอบถาม (Pretest) ภายหลงัจากผู้วิจยัได้ปรับปรุงข้อค าถามตาม

ค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญแล้ว จงึได้ด าเนินการขัน้ตอ่ไปคือ น าแบบสอบถามไปทดสอบใช้ลว่งหน้า 
(Pretest) กับกลุ่มเป้าหมายจ านวน 40 คน และได้น าเอาค าตอบมาวิเคราะห์ เพื่อพิจารณาว่า
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ผู้ตอบมีปัญหากบัการตอบแบบสอบถามหรือไม ่นอกจากนีก้ารทดสอบแบบสอบถามลว่งหน้านีย้งั
ช่วยให้ผู้วิจยัสามารถท าการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) ได้อีกด้วย 

6. การทดสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) คือ การทดสอบความน่าเช่ือถือของ
แบบสอบถามเป็นการวดัความสามารถของแบบสอบถาม (เคร่ืองมือวิจยั) รวมทัง้ มาตรวดัตวัแปร
ท่ีให้ผลสอดคล้องกนัในการเก็บข้อมลูแตล่ะครัง้ โดยการทดสอบนัน้จะใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่า ด้วยวิธีของครอนบคั (Crondach’s alpha coefficient) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือของ

แบบสอบถาม (DeVellis, R.F.  2012 and Nunnally, J. C. 1978) จากค่าแอลฟ่า (𝛼) ส าหรับ

เกณฑ์ในการพิจารณาความนา่เช่ือถือนัน้ ถ้าคา่ แอลฟ่า (𝛼) มีคา่มากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 (กลัยา 
วานิชย์บญัชา 2550: 443) จะถือว่าแบบสอบถามชุดนัน้หรือมาตรวดัตวัแปรนัน้มีความน่าเช่ือถือ
และสามารถน าไปใช้ในการส ารวจเก็บข้อมูลในภาคสนามได้ (Gliner, J. A., & Morgan, G. A. 
2000) ซึ่งผลการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีจ้ะแสดง
รายละเอียดดงัตารางท่ี 3 
 
ตาราง 3 ผลการทดสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) 
 

ตัวแปร Cronbach's Alpha 
1. ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 0.952 
2. แรงจงูใจ 0.857 
3. ความผกูพนัตอ่องค์กร  0.902 
4. ความสขุในการท างาน 0.867 
5. ประสิทธิผลในการท างาน 0.867 
               รวม 
 

0.901 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมลูได้แบง่ลกัษณะการเก็บข้อมลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีได้มาจากการศึกษา
ค้นคว้ารวบรวมข้อมลูจากหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน และงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวข้องกบัเพื่อ
ประกอบการสร้างแบบสอบถาม ดงันี ้

1.1 ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 
1.2 หนงัสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวข้องตา่ง ๆ 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้จากการใช้แบบสอบถาม
เก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 400 คน ท่ีเป็นพนกังานบริษัทยา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.1   ผู้วิจยัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกบัจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
2.2   น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงจนสมบูรณ์แล้วไปขอความร่วมมือจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง  
 
การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้ วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบรูณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะท่ีสมบรูณ์เท่านัน้ 

2. ท าการลงรหัส (Coding) โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตัวแปรท่ีท าการศึกษา และน า
ข้อมลูบนัทกึลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

3. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4.  การวิเคราะห์ข้อมลู 

    4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ ในด้านเพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างาน โดยการหา
ความถ่ี (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 

    4.2 การวิเคราะห์ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ได้แก่ 
การสง่เสริมการรับรู้ประเดน็ปัญหาทางสงัคม การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม การตลาด
เพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม การบริจาคเพื่อการกุศล การอาสาช่วยเหลือชุมชน และการประกอบ
ธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคม จ านวน 18 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่ (Likert 
scale questions) โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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4.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้าน
ตวักระตุ้น และด้านการบ ารุงรักษา จ านวน  8 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

4.4 การวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร จ านวน 6 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่ 
(Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

4.5 การวิเคราะห์ความสขุในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ได้แก่ ด้านความมีอิสระ ด้านความรู้ และด้านความดี จ านวน 6 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

4.6 การวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ได้แก่ ผลิตภาพของแต่ละบคุคล และผลการปฏิบตัิงาน จ านวน 6 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

4.7 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent sample t-test, One-way 
analysis of variance โดยใช้ค่าเอฟ (F-test) หรือ Oneway ANOVA กรณีค่าความแปรปรวนของ
แต่ละกลุ่มเท่ากัน และใช้ค่า Brown-Forsythe ( ) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากนั และสถิติสมการถดถอยเชิงซ้อนพหคุณู (Multiple Regression Analysis)   

4.7.1. สมมติฐานท่ี  1 พนักงานท่ี มี ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์  
ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กนั รายละเอียด ดงันี ้

4.7.1.1 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศแตกต่าง
กัน โดยใช้สถิติ Independent t-test Sample ทดสอบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่ม ได้แก่ข้อมลู
เพศ ซึ่งเป็นข้อมลูนามบญัญัติ (Nominal scale) และประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
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พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน เป็นส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยการหา
คา่เฉลี่ย (Mean) ในแบบสอบถามสว่นท่ี 6 

4.7.1.2 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายแุตกต่าง
กนั โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) ได้แก่ข้อมลูอาย ุซึง่เป็น
ข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) และประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั เป็นส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) ในแบบสอบถามสว่นท่ี 6 

4.7.1.3 ผู้ แทนยาท่ีมีข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่  ระดับ
การศึกษา แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ  One-Way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) 
ได้แก่ข้อมลูระดบัการศึกษา ซึ่งเป็นข้อมลูนามบญัญัติ (Nominal scale) และประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน เป็นส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean) ในแบบสอบถามสว่นท่ี 6 

4.7.1.4 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ รายได้เฉลี่ย
ตอ่เดือนแตกตา่งกนั โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) ได้แก่
ข้อมลูรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งเป็นข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) และประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั เป็นส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean) ในแบบสอบถามสว่นท่ี 6 

4.7.1.5 ผู้ แทนยาท่ีมีข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ สถานภาพ
สมรส แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) ได้แก่
ข้อมลูสถานภาพสมรส ซึง่เป็นข้อมลูนามบญัญตัิ (Nominal scale) และประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั เป็นสว่นประมาณคา่ (Likert scale questions) 
โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean) ในแบบสอบถามสว่นท่ี 6 

4.7.1.6 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ ประสบการณ์
ในการท างานแตกต่างกนั โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) 
ได้แก่ ข้อมูลประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งเป็นข้อมูลนามบัญญัติ  (Nominal scale) และ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั เป็นสว่นประมาณคา่ 
(Likert scale questions) โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean) ในแบบสอบถามสว่นท่ี 6 

4.7.2. สมมติฐานท่ี 2 ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สมการ
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ถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนในรูปแบบความสมัพนัธ์
เชิงเส้นตรง  

4.7.3. สมมติฐานท่ี 3 แรงจงูใจ สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression 
Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนในรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง  

4.7.4. สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน 
(Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนในรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง 

4.7.5. สมมติฐานท่ี 5 ความสุขในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน 
(Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนในรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง 

 
สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 
การใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมลูในการศึกษาค้นคว้าครัง้นี ้ผู้ วิจยัเลือกใช้สถิติโดย

พิจารณาถึงวตัถปุระสงค์และความหมายของข้อมลูท่ีใช้ในวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
ลกัษณะพืน้ฐานและข้อมลูสว่นบคุคล น ามาวิเคราะห์ด้วยคา่ความถ่ี คา่ร้อยละ คา่เฉลี่ย และสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 การหาร้อยละ (Percentage) (กลัยา วานิชย์บญัชา 2545: 36) 

𝑃      =
f

n
x100 

 
 เม่ือ  P แทน คา่ร้อยละ 
   f แทน ความถ่ีของคะแนน 
   n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
 

1.2 การหาคา่เฉลี่ย (Mean หรือ x̅) (กลัยา วานิชย์บญัชา 2545: 39) 

  x̅ = 
∑ x

n
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  เม่ือ x̅   แทน คา่คะแนนเฉลีย่ 
 ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา วานิชย์
บญัชา 2545: 38)  

    S.D. =    √
𝑛 ∑ x 2−(∑ x )2

𝑛(𝑛−1)
 

 
    เม่ือ  S.D.   แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอย่าง 
(Standard Deviation) 

   ∑ x 2   แทน  คะแนนแตล่ะตวัในกลุม่ตวัอยา่ง 

  (∑ x )2 แทน  คา่คะแนนเฉลีย่ 
    n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง ( Sample Size ) 

2. สถิตทิี่ใช้ทดสอบค่าความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใช้
วิธีหาคา่ครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชย์บญัชา 2545: 43) 

∝=   
k covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 + (k−1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
  

 

    เม่ือ ∝  แทน ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
      k  แทน จ านวนค าถาม 

     covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ แทน   ค่าฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม
ตา่งๆ 

     variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     แทน   คา่เฉลี่ยของคา่แปรปรวนของค าถาม 
 
 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติเิชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ประกอบด้วย 
3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อวิเคราะห์ความ

แตกต่างระหว่างเพศชายกบัเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาค่า t (กลัยา วานิชย์บญัชา 2545: 332-
333) ดงันี ้
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กรณีท่ี  S2
1 = S2

2 
 

สตูร 

 t = 
�̅�1−�̅�2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

  โดยท่ี Degree of freedom (df) = n1+n2-2 
 กรณีท่ี  S2

1 ≠ S2
2 

 

t     =       
x̅1−x̅2

√
S  1  + 

2

n1

S  2
2

n2

 

 

 โดยท่ี Degree of freedom (df)= 
[

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1−1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

เม่ือ t แทน  คา่สถิติใช้พิจารณาใน t-distribution 

x̅1  แทน  คา่เฉลีย่ของตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1 

x̅2 แทน  คา่เฉลีย่ของตวัอยา่งกลุม่ท่ี 2 

s   1
2  แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1 

s  2
2    แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 2 

     n1 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

     n2 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

       df     แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (n1+n2-2) 
3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Oneway analysis of variance)  

3.2.1. ใช้ค่า F-Ratio กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั (อ้างอิงจาก 
กลัยา วานิชย์บญัชา 2549: 293) มีสตูรดงันี ้
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ตาราง 4 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of variance) 
 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหวา่งกลุม่ (B) k-1 SS(B) MS(B    = 
( )

1

BSS

k −
 

( )

( )

B

W

MS

MS
 

ภายในกลุม่ (W) n-k SS(W) MS(W) =  
( )

1

WSS

k −
 

รวม (T) n-1 SS(T)   
 

( )

( )

B

W

MS
F

MS
=  

 

  เม่ือ  F  แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน F-distribution 
    df  แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหวา่งกลุม่ (k-1) และ 
         ภายในกลุม่ (n - k) 
    k  แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่งที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
    n  แทน จ านวนตวัอยา่งที่ทัง้หมด 
    SS(B) แทน ผลรวมก าลงัสองระหวา่งกลุม่  
                                                             (Between sum of square) 
    SS(W) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within sum of square) 
    MS(B) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
        (Mean square between groups) 
    MS(W) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
        (Mean square within groups) 

     n - k แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ (Within degree of  
         freedom) 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ต้องท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกนั โดยใช้วิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD)  (กลัยา วานิชย์บญัชา  2549) 
 



  90 

    
1 ;

2

1 1

n k
i j

LSD t MSE
n n


− −

 
= + 

  

 

  
                  โดยท่ี  1 jn n=    
    เม่ือ LSD  แทน ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับประชากร กลุม่ท่ี I และ j 
   

1 ;
2

n k
t 
− −

 แทน ค่าท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ท่ีระดับ

ความเช่ือมัน่ 95% และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n – k 
   MSE  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS(W)) 
   1n   แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ i 
   jn   แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ j 

     แทน คา่ความคลาดเคล่ือน 
    
3.3 ใช้สถิติ Brown-Forsythe ( ) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน 

(Hartung 2001) มีสตูรดงันี ้

 

   

    โดยคา่      

 
เม่ือ   แทน คา่สถิติท่ีพิจารณาใน Brown-Forsythe  

       แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
        (Mean Square between groups) 
       แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
        (Mean Square between groups) 
 

               ส าหรับสถิติ Brown Forsythe 
       แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
       แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี  
       แทน ขนาดประชากร 

B

W

MS

MS
 =

2

1

1k
i

w i
i

n
MS S

N=

− =   
 



BMS

WMS

k

in i

N

(Baron, 1986) 
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       แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที่ 
3.4 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบ

เป็นรายคู ่เพื่อดวูา่มีคูใ่ดแตกตา่งกนั โดยใช้วิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตสุงิห์ 2543) มีสตูรดงันี ้

 

 

  เม่ือ    แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 
       แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
        (Mean Square within groups) ส าหรับ Brown Forsythe 

  แทน คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งที่  
  แทน คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งที่  
  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี  

             nj แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี  
 

3.5 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานในการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อน 
(Multiple Regression Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 
สามารถเขียนได้ ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 302) 

   Y1 = β0+ β1X1 + ………. + e ;i = 1,2,……..N 
   เม่ือ Y แทน ตวัแปรตาม 
     X แทน ตวัแปรอิสระ 

     β0 แทน คา่คงท่ีของสมการถดถอย 
     e แทน ความคลาดเคลื่อนท่ีเกิดขึน้จากตวัอยา่งระหวา่งคา่จริง Y  
       และคา่ท่ีได้จากสมการ y (hat) 

     β1 แทน คา่สมัประสทิธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient)  
       ของตวัแปรอิสระตวัท่ี i(X) 
 

2

iS

1 1

i j

W
i j

X X
t

MS
n n

−
=

 
+ 

 

t

WMS

iX i

jX j

in i

j



 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูของผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อของตวั
แปรท่ีศกึษา ดงันี ้
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

 x̄  แทน คา่เฉลี่ยกลุม่ตวัอยา่ง 
 S.D. แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน t – distribution  
 MS แทน คา่เฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom)  
 F-prob แทน คา่ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ  
                                  (ตาราง One-Way ANOVA)  
 F-ratio แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา F-distribution  
 LSD แทน Least Significant Difference 
 r แทน คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมลูของการวิจยั

ครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น  2สว่น ตามล าดบัดงันี ้ 
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สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉลี่ย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 6 ตอน ดงันี ้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
ตอนท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี  4 ข้อมูล เ ก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ แทนยา ในพื น้ ท่ี

กรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี  5 ข้อมูลเ ก่ียวกับความสุขในการท างานของผู้ แทนยา ในพื น้ ท่ี

กรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี 6 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ ท่ี

กรุงเทพมหานคร 
สว่นท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 4 ข้อดงันี ้ 

สมมติฐานท่ี 1 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างาน
แตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) สง่ผลตอ่ประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจงูใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5 ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
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สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉลี่ย และสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 5 ตอน ดงันี ้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 5 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ชาย 92 23.00 

หญิง 308 77.00 

รวม 400 100.00 

  

จากตาราง 5 พบว่า ข้อมูลเพศของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 400 คน ผู้ ท่ีตอบ
แบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 308 คน คดิเป็นร้อยละ 77.00 รองลงมา คือ เพศชาย 
จ านวน 92 คน คดิเป็นร้อยละ 23.00 ตามล าดบั 
 

ตาราง 6 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัอายขุองผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อาย ุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ตัง้แต ่22 - 31 ปี 127 31.75 

ตัง้แต ่32 – 41 ปี 196 49.00 

ตัง้แต ่42 - 51 ปี 63 15.75 

ตัง้แต ่52 ปี ขึน้ไป  14 3.50 

               รวม 400 100.00 



  95 

จากตาราง 6 พบว่า ข้อมลูอายุของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 400 คน ผู้ ท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุตัง้แต่ 32 – 41 ปี จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 รองลงมา 
คือ อายตุัง้แต่ 22 - 31 ปี จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 31.75 อายตุัง้แต่ 42 - 51 ปี จ านวน 63 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.75 และอายุตัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายมีุความถ่ีคอ่นข้างต ่า 
ดงันัน้ผู้วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหม่เพื่อเป็นการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้ 

 
ตาราง 7 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัอายขุองผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุม่ใหม่ 
 

อาย ุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ตัง้แต ่22 - 31 ปี 127 31.75 

ตัง้แต ่32 – 41 ปี 196 49.00 

ตัง้แต ่42 ปี ขึน้ไป  77 19.25 

               รวม 400 100.00 

  

จากตาราง 7 พบว่า ข้อมลูอายท่ีุจดักลุ่มใหม่ของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 400 
คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายตุัง้แต่ 32 – 41 ปี จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 
รองลงมา คือ อายตุัง้แต ่22 - 31 ปี จ านวน 127 คน คดิเป็นร้อยละ 31.75 และอายตุัง้แต ่42 ปี ขึน้
ไป จ านวน 77 คน คดิเป็นร้อยละ 19.25 ตามล าดบั 
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ตาราง 8 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดบัการศกึษา ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 269 67.25 

ปริญญาโท 123 30.75 

สงูกวา่ปริญญาโท 8 2.00 

               รวม 400 100.00 

  

จากตาราง 8 พบว่า ข้อมลูระดบัการศกึษาของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยันีจ้ านวน 400 คน   
ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.25 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 30.75 และระดบัสูงกว่า
ปริญญาโท จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านระดบัการศกึษามีความถ่ี
คอ่นข้างต ่า ดงันัน้ผู้วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหมเ่พื่อเป็นการทดสอบสมมติฐานดงันี ้ 

 
ตาราง 9 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ท่ีจดักลุม่ใหม ่
 

ระดบัการศกึษา ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 269 67.25 

สงูกวา่หรือเท่ากบัปริญญาโท 131 32.75 

               รวม 400 100.00 
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จากตาราง 9 พบว่า ข้อมลูระดบัการศึกษาท่ีจดักลุ่มใหม่ของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันี ้
จ านวน 400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุม่ใหม ่สว่นใหญ่มีระดบัปริญญาตรี จ านวน 269 คน 
คิดเป็นร้อยละ 67.25 รองลงมา คือ ระดบัสงูกว่าหรือเท่ากบัปริญญาโท จ านวน 131 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.75 ตามล าดบั 
 

ตาราง 10 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

15,001 – 30,000 บาท 36 9.00 

30,001 – 45,000 บาท 76 19.00 

45,001 – 60,000 บาท 102 25.50 

60,001 บาทขึน้ไป 186 46.50 

               รวม 400 100.00 

  

จากตาราง 10 พบว่า ข้อมลูรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 
400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 60,001 บาทขึน้ไป จ านวน 186 คน 
คิดเป็นร้อยละ 46.50 รองลงมา คือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 – 60,000 บาท จ านวน 102 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.50 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.00 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 
ตามล าดบั 
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ตาราง 11 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัสถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพสมรส ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

โสด/ หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 270 67.50 

สมรส 130 32.50 

               รวม 400 100.00 

  

จากตาราง 11 พบว่า ข้อมลูสถานภาพสมรสของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 400 
คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพโสด/ หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ จ านวน 270 คน 
คิดเป็นร้อยละ 67.50 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 130 คน คดิเป็นร้อยละ 32.50  
 

ตาราง 12 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
 

ประสบการณ์ในการท างาน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ตัง้แต ่1 – 2 ปี 51 12.75 

ตัง้แต ่3 – 4 ปี 88 22.00 

ตัง้แต ่5 ปีขึน้ไป 261 65.25 

               รวม 400 100.00 

  

จากตาราง 12 พบว่า ข้อมลูประสบการณ์ในการท างานของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนี ้
จ านวน 400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไป 
จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.25 รองลงมา คือ ประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 – 4 ปี 
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จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 และประสบการณ์ในการท างานตัง้แต ่1 – 2 ปี จ านวน 51 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.75 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 

 

ตาราง 13 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) x̄  S.D. แปลผล 

ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม 3.84 0.59 สงู 

ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม 3.83 0.64 สงู 

ด้านการตลาดเพื่อมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม 3.91 0.56 สงู 

ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล 3.98 0.57 สงู 

ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน 3.92 0.65 สงู 

ด้านการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคม 4.37 0.57 สงูมาก 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) โดยรวม 3.98 0.47 สงู 

 

จากตาราง 13 การวิเคราะห์ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) โดยรวม ผู้แทน
ยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ แทนยามีความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร 
(CSR) อยู่ในระดบัสูงมาก ได้แก่ ด้านการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคม โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.37 ส าหรับความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ของผู้แทนยา ท่ีอยู่ในระดบัสงู 
ได้แก่ ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล  ด้านการอาสาช่วยเหลือชุมชน ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหา
สงัคม ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม และด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็น
ทางสงัคม โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.98 3.92 3.91 3.84 และ 3.83 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) 
พิจารณาเป็นรายด้าน 
 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) x̄  S.D. แปลผล 

1. การส่งเสริมการรับรู้ประเดน็ปัญหาทางสังคม    

(1). บริษัทของทา่นให้ความส าคญักบัการช่วยเหลือสงัคม

มาโดยตลอด เช่น ปัญหาเด็กด้อยโอกาสทางการศกึษา 

ไม่ได้รับการรักษา และไม่มียารักษาโรค  

3.89 0.59 สงู 

(2). บริษัทของทา่นสนบัสนนุให้คนในชมุชนรอบข้าง มีงาน

ท า เพ่ือลดการวา่งงานในชมุชนมาอยา่งตอ่เน่ือง 

3.85 0.79 สงู 

(3). บริษัทของทา่นสนบัสนนุทีมวิจยั โดยเฉพาะปัญหาท่ี

เกิดขึน้ในชมุชน และให้ความส าคญักบัการแก้ไขอยา่ง

ตอ่เน่ือง 

3.80 0.78 สงู 

การสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคมโดยรวม 3.84 0.59 สงู 

2. การตลาดที่เกี่ยวโยงกับประเดน็ทางสังคม    

(4). บริษัทของทา่นมีสว่นช่วยเหลือสงัคม เช่น การหกั

คา่ใช้จ่ายจากการซือ้ การสมทบเพ่ือชว่ยเหลือมลูนิธิ เป็นต้น 

3.82 0.77 สงู 

(5). บริษัทของทา่นมีกิจกรรมร่วมบริจาค เพ่ือช่วยเหลือ

สงัคม เช่น อทุกภยั วาตภยั ผา่นการซือ้สนิค้าจากบริษัทท่าน

อยา่งสม ่าเสมอมาโดยตลอด  

4.00 0.80 สงู 

(6). บริษัทของทา่นอดุหนนุ วตัถดุิบอปุกรณ์ตา่งๆ จาก

ชมุชนเพ่ือเป็นการสร้างรายได้ เช่น ผลผลติทางการเกษตร 

ตลอดจนสนิค้า OTOP ของแตล่ะพืน้ท่ี 

3.67 0.83 สงู 

การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเดน็ทางสงัคมโดยรวม 3.83 0.64 สงู 
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ตาราง 14 (ตอ่) 
 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) x̄  S.D. แปลผล 

3. การตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคม    

(7). บริษัทของท่านแจกผลิตภณัฑ์ของบริษัท เพ่ือเป็นการ

ปอ้งกนัให้ประชาชนในชมุชนปลอดภยัจากโรคร้าย หรือภยั

อนัตราย เช่น ยาแก้ปวด หน้ากากอนามยั ยากนัยงุ ถงุยาง

อนามยั เป็นต้น 

3.91 0.72 สงู 

(8). บริษัทของท่านจดัให้มีกิจกรรม โดยให้นกัวิชาการทางด้าน

การแพทย์ สาธารณสขุ ให้ความรู้แก่ประชาชนในชมุชนอยู่

สม ่าเสมอ เพ่ือให้มีสขุอนามยัท่ีดี 

3.95 0.68 สงู 

(9). บริษัทของท่านแจกแผ่นภาพโปสเตอร์ ส าหรับพฤติกรรมท่ี

ถกูสขุอนามยัให้แก่ชมุชน โรงเรียนสม ่าเสมอ เช่น วิธีการล้างมือ

ท่ีถกูต้อง การบริโภคอาหารท่ีปรุงสกุ เป็นต้น 

3.89 0.71 สงู 

การตลาดเพ่ือมุง่แก้ไขปัญหาสงัคมโดยรวม 3.91 0.56 สงู 

4. การบริจาคเพื่อการกุศล    

(10). บริษัทของทา่นมีการขอความร่วมมือในการบริจาคสิ่งของ

เหลือใช้ของพนกังาน เพ่ือช่วยเหลือและบริจาคแก่ชมุชนผู้ยากไร้

เป็นประจ าอยา่งตอ่เน่ืองทกุปี  

4.06 0.64 สงู 

(11). บริษัทของทา่นมกัจดักิจกรรมในการแยกขยะ เพ่ือน าไป

ผลติวสัดสุิ่งของส าหรับคนพิการเป็นประจ า เช่น ปฏิทินปีเก่าเพ่ือ

น าไปผลติหนงัสืออกัษรเบรลล์ ร่วมบริจาคเฉพาะหกูระป๋อง

อลมูิเนียมเพ่ือน าไปท าขาเทียม เป็นต้น 

3.93 0.78 สงู 

(12). บริษัทของทา่นมกัจดักิจกรรมขอรับบริจาคเงิน เพ่ือสร้าง

หรือตอ่เติม ให้กบัโรงเรียน ชมุชน วดั ท่ีขาดแคลน หรือต้องการ

วสัดอุปุกรณ์เป็นประจ าทกุปี 

3.97 0.70 สงู 

การบริจาคเพ่ือการกศุลโดยรวม 3.98 0.57 สงู 
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ตาราง 14 (ตอ่) 
 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) x̄  S.D. แปลผล 

5. การอาสาช่วยเหลือชุมชน    

(13). บริษัทของทา่นจดักิจกรรม CSR เป็นประจ าอยา่ง

ตอ่เน่ืองทกุปีเพ่ือให้พนกังานทกุคนได้มีโอกาสช่วยเหลือชมุชน 

เช่น สร้างโรงเรียน สร้างห้องน า้ และเก็บขยะตามท่ีชมุชน เป็น

ต้น 

3.90 0.73 สงู 

(14). บริษัทของทา่นมีการสนบัสนนุทนุการศกึษา เช่น การ

สนบัสนนุทนุการศกึษา และมอบทนุการศกึษาอยา่งเป็น

ประจ า 

3.98 0.82 สงู 

(15). บริษัทของทา่นจดักิจกรรมให้ครอบครัวพนกังานเข้ามามี

สว่นร่วมในการท ากิจกรรมเพื่อช่วยเหลือชมุชน เช่น จดังานวิ่ง

มาราธอนเพื่อน ารายได้ไปช่วยเหลือชมุชน  

3.89 0.85 สงู 

การอาสาช่วยเหลือชมุชนโดยรวม 3.92 0.65 สงู 

6. การประกอบธุรกจิอย่างรับผิดชอบต่อสังคม    

(16). บริษัทของทา่น มีกระบวนการทัง้ระบบ ตัง้แตผ่ลติ 

จ าหน่าย ตลอดจนบริการหลงัการขาย ท่ีเป็นมิตรตอ่

สิ่งแวดล้อมทัง้กระบวนการ ไมท่ าลายสิ่งแวดล้อมโดยรอบ 

4.28 0.69 สงูมาก 

(17). บริษัทของทา่นรณรงค์ให้พนกังานในองค์กรทกุคน ร่วม

ใช้ทรัพยากรธรรมชาติอยา่งประหยดั เช่น การเปิดปิดน า้ การ

แยกขยะพลาสติก การลดการใช้ไฟฟา้ เป็นต้น 

4.51 0.67 สงูมาก 

(18). บริษัทของทา่นมีนโยบายในการรักษาพลงังาน เช่น ใช้

หลอดประหยดัไฟทัง้โรงงาน ก าหนดเวลาเปิดปิด

เคร่ืองปรับอากาศ สนบัสนนุให้พนกังานเดินทางกลบัด้วยกนั 

เป็นต้น 

4.32 0.65 สงูมาก 

การประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 4.37 0.57 สงูมาก 
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จากตาราง 14 การวิเคราะห์ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) พิจารณาเป็น
รายด้าน ดงันี ้

ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคมโดยรวม ผู้ แทนยามีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.84 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดับสูง ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านให้
ความส าคญักบัการช่วยเหลือสงัคมมาโดยตลอด เช่น ปัญหาเด็กด้อยโอกาสทางการศกึษา ไม่ได้
รับการรักษา และไม่มียารักษาโรค ข้อบริษัทของท่านสนบัสนุนให้คนในชุมชนรอบข้าง มีงานท า 
เพื่อลดการว่างงานในชมุชนมาอย่างต่อเน่ือง และข้อบริษัทของท่านสนบัสนนุทีมวิจยั โดยเฉพาะ
ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในชมุชน และให้ความส าคญักบัการแก้ไขอยา่งตอ่เน่ือง โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.89 
3.85 และ 3.80 ตามล าดบั 

ด้านการตลาดที่เกี่ยวโยงกับประเด็นทางสังคมโดยรวม ผู้แทนยามีความคิดเห็น
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้ แทนยามีคิดเห็นต่อความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) อยูใ่นระดบัสงู ทกุข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านมีกิจกรรมร่วม
บริจาค เพื่อช่วยเหลือสงัคม เช่น อทุกภยั วาตภยั ผ่านการซือ้สินค้าจากบริษัทท่านอย่างสม ่าเสมอ
มาโดยตลอด ข้อบริษัทของท่านมีสว่นช่วยเหลือสงัคม เช่น การหกัคา่ใช้จ่ายจากการซือ้ การสมทบ
เพื่อช่วยเหลือมลูนิธิ เป็นต้น และข้อบริษัทของท่านอดุหนนุ วตัถดุิบอปุกรณ์ต่างๆ จากชุมชนเพื่อ
เป็นการสร้างรายได้ เช่น ผลผลิตทางการเกษตร ตลอดจนสินค้า OTOP ของแต่ละพืน้ท่ี โดยมี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.00 3.82 และ 3.67 ตามล าดบั 

ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคมโดยรวม ผู้แทนยามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.91 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความรับผิดชอบต่อ
สงัคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสูง ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านจัดให้มีกิจกรรม โดยให้
นกัวิชาการทางด้านการแพทย์ สาธารณสขุ ให้ความรู้แก่ประชาชนในชมุชนอยู่สม ่าเสมอ เพื่อให้มี
สุขอนามัยท่ีดี ข้อบริษัทของท่านแจกผลิตภัณฑ์ของบริษัท เพื่อเป็นการป้องกันให้ประชาชนใน
ชุมชนปลอดภยัจากโรคร้าย หรือภยัอนัตราย เช่น ยาแก้ปวด หน้ากากอนามยั ยากันยุง ถุงยาง
อนามยั เป็นต้น และข้อบริษัทของท่านแจกแผ่นภาพโปสเตอร์ ส าหรับพฤติกรรมท่ีถูกสขุอนามยั
ให้แก่ชุมชน โรงเรียนสม ่าเสมอ เช่น วิธีการล้างมือท่ีถูกต้อง การบริโภคอาหารท่ีปรุงสุก เป็นต้น 
โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.95 3.91 และ 3.89 ตามล าดบั 

ด้านการบริจาคเพื่อการกุศลโดยรวม ผู้ แทนยามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.98 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ
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องค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสงู ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านมีการขอความร่วมมือในการบริจาค
สิ่งของเหลือใช้ของพนกังาน เพื่อช่วยเหลือและบริจาคแก่ชุมชนผู้ยากไร้เป็นประจ าอย่างต่อเน่ือง
ทกุปี ข้อบริษัทของท่านมกัจดักิจกรรมขอรับบริจาคเงิน เพื่อสร้างหรือตอ่เติม ให้กบัโรงเรียน ชมุชน 
วดั ท่ีขาดแคลน หรือต้องการวสัดอุปุกรณ์เป็นประจ าทกุปี และข้อบริษัทของท่านมกัจดักิจกรรมใน
การแยกขยะ เพื่อน าไปผลติวสัดสุิ่งของส าหรับคนพิการเป็นประจ า เช่น ปฏิทินปีเก่าเพื่อน าไปผลิต
หนงัสืออกัษรเบรลล์ ร่วมบริจาคเฉพาะหูกระป๋องอลูมิเนียมเพื่อน าไปท าขาเทียม เป็นต้น โดยมี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.06 3.97 และ 3.93 ตามล าดบั 

ด้านการอาสาช่วยเหลือชุมชนโดยรวม ผู้แทนยามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.98 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ
องค์กร (CSR) อยูใ่นระดบัสงู ทกุข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านมีการสนบัสนนุทนุการศกึษา เช่น การ
สนับสนุนทุนการศึกษา และมอบทุนการศึกษาอย่างเป็นประจ า ข้อบริษัทของท่านจัดกิจกรรม 
CSR เป็นประจ าอย่างต่อเน่ืองทุกปีเพื่อให้พนกังานทุกคนได้มีโอกาสช่วยเหลือชุมชน เช่น สร้าง
โรงเรียน สร้างห้องน า้ และเก็บขยะตามท่ีชุมชน เป็นต้น และข้อบริษัทของท่านจัดกิจกรรมให้
ครอบครัวพนกังานเข้ามามีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมเพ่ือช่วยเหลือชมุชน เช่น จดังานวิ่งมาราธอน
เพื่อน ารายได้ไปช่วยเหลือชมุชน โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.98 3.90 และ 3.89 ตามล าดบั 

ด้านการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวม ผู้ แทนยามีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.37 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความ
รับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสงูมาก ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านรณรงค์
ให้พนกังานในองค์กรทกุคน ร่วมใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างประหยดั เช่น การเปิดปิดน า้ การแยก
ขยะพลาสติก การลดการใช้ไฟฟ้า เป็นต้น ข้อบริษัทของท่านมีนโยบายในการรักษาพลงังาน เช่น 
ใช้หลอดประหยัดไฟทัง้โรงงาน ก าหนดเวลาเปิดปิดเคร่ืองปรับอากาศ สนับสนุนให้พนักงาน
เดินทางกลบัด้วยกนั เป็นต้น และข้อบริษัทของท่าน มีกระบวนการทัง้ระบบ ตัง้แต่ผลิต จ าหน่าย 
ตลอดจนบริการหลังการขาย ท่ีเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมทัง้กระบวนการ ไม่ท าลายสิ่งแวดล้อม
โดยรอบ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.51 4.32 และ 4.28 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ตาราง 15 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจของผู้แทนยา  
 

แรงจงูใจของผู้แทนยา  x̄  S.D. แปลผล 

ด้านตวักระตุ้น    

(1) การยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน 4.24 0.41 สงูมาก 

(2) ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ 4.23 0.50 สงูมาก 

(3) ความรับผดิชอบ 4.30 0.45 สงูมาก 

(4) โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า 4.21 0.57 สงูมาก 

ด้านตวักระตุ้นโดยรวม 4.24 0.36 สงูมาก 

ด้านการบ ารุงรักษา      

(5) นโยบายและการบริหารเปา้หมายขององค์กร 4.30 0.49 สงูมาก 

(6) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน 4.41 0.44 สงูมาก 

(7) ภาวะการท างาน 4.26 0.48 สงูมาก 

(8) คา่ตอบแทนการท างาน 4.09 0.63 สงู 

ด้านการบ ารุงรักษาโดยรวม  4.26 0.37 สงูมาก 

แรงจงูใจของผู้แทนยาโดยรวม 4.25 0.34 สงูมาก 
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จากตาราง 15 การวิเคราะห์แรงจงูใจของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถาม
มีแรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.25 เม่ือพิจารณา พบวา่ 

ด้านตัวกระตุ้นโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจงูใจอยู่ใน
ระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 หากพิจารณารายด้าน พบว่าผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัสงูมากทกุด้าน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนบัถือ
จากผู้ อ่ืน ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ และด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 4.24 
4.23 และ 4.21 ตามล าดบั 

ด้านการบ ารุงรักษาโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ
อยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 หากพิจารณารายด้าน พบว่าผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ได้แก่  ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
และเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารเป้าหมายขององค์กร และด้านภาวการณ์ท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 4.30 และ 4.26 ตามล าดบั ส าหรับแรงจูงใจท่ีผู้ แทนยามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสงู ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทนการท างาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.09 
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ตาราง 16 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจของผู้แทนยา พจิารณาเป็นรายด้าน 
 

แรงจงูใจของผู้แทนยา  x̄  S.D. แปลผล 

ด้านตัวกระตุ้น    

(1) ทา่นได้รับการยกยอ่งจากเพ่ือนร่วมงาน และหวัหน้างานเม่ือ

ปฏิบตัิงานได้ดี เช่น ปิดยอดขายตามเปา้หมาย เป็นต้น 

4.15 0.47 สงู 

(2) เพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างานมกัยอมรับความคิดเห็นของ

ทา่นท่ีมีตอ่งานเสมอ 

4.32 0.56 สงูมาก 

การยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืนโดยรวม 4.24 0.41 สงูมาก 

(3) ทา่นได้ใช้ความรู้ความสามารถของทา่น ในการปฏิบตัิงาน

ได้เป็นอยา่งดี 

4.27 0.48 สงูมาก 

(4) ทา่นไมรู้่สกึเบ่ือหน่ายกบังานและหน้าท่ี ท่ีทา่นได้รับ

มอบหมาย 

4.19 0.78 สงู 

ลกัษณะงานที่น่าสนใจโดยรวม 4.23 0.50 สงูมาก 

(5) ทา่นมีความพยายามและรับผิดชอบต่องานท่ีทา่นได้รับทกุ

ครัง้ 

4.29 0.48 สงูมาก 

(6) ทา่นมกัได้รับมอบหมายให้ท าโปรเจคใหม่ๆ  อย่างสม ่าเสมอ 4.31 0.63 สงูมาก 

ความรับผิดชอบโดยรวม 4.30 0.45 สงูมาก 

(7) ทา่นมีโอกาสได้รับผิดชอบงานท่ีต้องใช้ทกัษะเพิ่มมากขึน้

จากหวัหน้างาน เช่น การก าหนดกลยทุธ์ การวางแผนทาง

การตลาด เพ่ือเป็นการฝึกและพฒันาทกัษะการท างานของ

ทา่น 

4.19 0.67 สงู 

(8) ทา่นมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง และเพิ่มเงินเดือนเป็นประจ า

ทกุปี 

4.23 0.67 สงูมาก 

โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าโดยรวม 4.21 0.57 สงูมาก 
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ตาราง 16 (ตอ่) 
 

แรงจงูใจของผู้แทนยา  x̄  S.D. แปลผล 

ด้านการบ ารุงรักษา      

(9) ทา่นเข้าใจและยอมรับนโยบาย เปา้หมายขององค์กร 4.24 0.57 สงูมาก 

(10) ทา่นพร้อมและเตม็ใจท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีให้เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนักบัองค์กร 

4.35 0.56 สงูมาก 

นโยบายและการบริหารเปา้หมายขององค์กรโดยรวม 4.30 0.49 สงูมาก 

(11) ทา่นมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัหวัหน้างาน 4.33 0.53 สงูมาก 

(12) ทา่นกบัเพ่ือนร่วมงานมกัมีการช่วยเหลือเกือ้กลูกนัเป็น

อยา่งดี 

4.50 0.56 สงูมาก 

ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงานโดยรวม 4.41 0.44 สงูมาก 

(13) ทา่นมีความพอใจตอ่สภาพแวดล้อมการท างาน 

บรรยากาศ อปุกรณ์ในที่ท างาน และสิ่งอ านวยความ

สะดวกต่าง ๆ 

4.18 0.54 สงู 

(14) ทา่นสามารถจดัการกบัแรงกดดนัจากการท างานได้เป็น

อยา่งดี 

4.33 0.58 สงูมาก 

ภาวะการท างานโดยรวม 4.26 0.48 สงูมาก 

(15) ทา่นพอใจกบัผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจากการท างาน เช่น 

เงินเดือน โบนสั คา่จ้างชดเชยรายวนั เป็นต้น 

4.06 0.64 สงู 

(16) ทา่นพอใจกบัสวสัดิการของบริษัท เช่น คา่รักษาพยาบาล 

ประกนัชีวิต รวมถงึคา่เสื่อมของยานพหนะ 

4.13 0.82 สงู 

คา่ตอบแทนการท างานโดยรวม 4.09 0.63 สงู 

แรงจงูใจของผู้แทนยาโดยรวม 4.25 0.34 สงูมาก 
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จากตาราง 16 การวิเคราะห์แรงจงูใจของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.25 เม่ือพิจารณาด้าน พบวา่ 

ด้านตวักระตุ้น 
ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืนโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่

แรงจูงใจอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจอยู่ในระดบัสงูมาก ได้แก่ ข้อเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน
มกัยอมรับความคดิเห็นของท่านท่ีมีตอ่งานเสมอ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.32 และส าหรับแรงจงูใจท่ี
ผู้ แทนยามีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ข้อท่านได้รับการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน และ
หวัหน้างานเม่ือปฏิบตัิงานได้ดี เช่น ปิดยอดขายตามเปา้หมาย เป็นต้น โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.15 
ตามล าดบั 

ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ได้แก่ ข้อท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของท่าน ในการปฏิบตัิงานได้เป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 และส าหรับแรงจงูใจท่ีผู้แทน
ยามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง ได้แก่ ข้อท่านไม่รู้สึกเบื่อหน่ายกับงานและหน้าท่ี ท่ีท่านได้รับ
มอบหมาย โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ตามล าดบั 

ด้านความรับผิดชอบโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ 
อยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อแรงจูงใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านมกัได้รับมอบหมายให้ท าโปรเจค
ใหม่ๆ  อยา่งสม ่าเสมอ และข้อท่านมีความพยายามและรับผิดชอบตอ่งานท่ีท่านได้รับทกุครัง้ โดยมี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.31 และ 4.29 ตามล าดบั 

ด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจ อยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจ อยู่ในระดบัสูงมาก ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง และเพิ่ ม
เงินเดือนเป็นประจ าทกุปี โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.23 และส าหรับแรงจงูใจท่ีผู้แทนยามีความคดิเห็น
อยู่ในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานท่ีต้องใช้ทกัษะเพิ่มมากขึน้จากหวัหน้างาน 
เช่น การก าหนดกลยทุธ์ การวางแผนทางการตลาด เพื่อเป็นการฝึกและพฒันาทกัษะการท างาน
ของท่าน โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.19 
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ด้านการบ ารุงรักษา   
ด้านนโยบายและการบริหารเปา้หมายขององค์กรโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถาม

มีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เม่ือพิจารณาข้อพบวา่ ผู้แทนยา
ท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านพร้อมและ
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร และข้อท่านเข้าใจและยอมรับ
นโยบาย เปา้หมายขององค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.35 และ 4.24 ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 เม่ือพิจารณาข้อ
พบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ทุกข้อ ได้แก่ ข้อ
ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมกัมีการช่วยเหลือเกือ้กลูกนัเป็นอย่างดี และข้อท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบั
หวัหน้างาน โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.50 และ 4.33 ตามล าดบั 

ด้านภาวการณ์ท างานโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ 
อยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อแรงจูงใจ อยู่ในระดบัสูงมาก ได้แก่ ข้อท่านสามารถจัดการกับแรงกดดนัจากการ
ท างานได้เป็นอย่างดี โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.33 และส าหรับแรงจงูใจท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง ได้แก่ ข้อท่านมีความพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน บรรยากาศ อุปกรณ์ในท่ี
ท างาน และสิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.18 

ด้านค่าตอบแทนการท างานโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 เ ม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงู ทกุข้อ  ได้แก่ ข้อท่านพอใจกบัสวสัดิการของ
บริษัท เช่น ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต รวมถึงค่าเสื่อมของยานพหนะ และข้อท่านพอใจกับ
ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับจากการท างาน เช่น เงินเดือน โบนสั ค่าจ้างชดเชยรายวนั เป็นต้น โดยมี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.13 และ 4.06 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 4 ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
 

ตาราง 17 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยา 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยา x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ

เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

4.20 0.47 สงู 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ

องค์การ 

4.32 0.44 สงูมาก 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความ

เป็นสมาชิกขององค์กร 

4.30 0.44 สงูมาก 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยาโดยรวม 4.27 0.37 สงูมาก 

 

จากตาราง 17 การวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ใน
ระดบัสงูมาก ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และด้านความ
ปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.32 และ 
4.30 ตามล าดบั และส าหรับความผูกพนัต่อองค์กรท่ีผู้ แทนยามีความคิดเห็นในระดบัสูง ได้แก่ 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.20 
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ตาราง 18 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยา พิจารณา
เป็นรายด้าน 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยา x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

   

(1) ทา่นเหน็ด้วยและยอมรับเปา้หมายท่ีองค์กรได้วางไว้ 4.10 0.48 สงู 

(2) ทา่นเช่ือมัน่เสมอวา่องค์กรของทา่นจะประสบความส าเร็จ

ตามเปา้หมายท่ีวางไว้ 

4.29 0.62 สงูมาก 

ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กรโดยรวม 

4.20 0.47 สงู 

ด้านความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องค์การ 

   

(3) ทา่นมีความตัง้ใจ และความทุม่เทท่ีจะเป็นพนกังานท่ีดี

ให้กบัองค์กรเสมอ 

4.26 0.52 สงูมาก 

(4) ทา่นปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอยา่งสดุความสามารถ 4.38 0.51 สงูมาก 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์การโดยรวม 

4.32 0.44 สงูมาก 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชกิขององค์กร 

   

(5) ทา่นมีความภมูิใจในการเป็นพนกังานในองค์กร 4.26 0.52 สงูมาก 

(6) ทา่นให้ความร่วมมือกบัองค์กรเสมอ ทัง้กิจกรรมท่ีองค์กรจดั

ขึน้ หรือการร่วมระดมทนุบริจาคเพ่ือช่วยเหลือผู้ อ่ืน 

4.34 0.56 สงูมาก 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กรโดยรวม 

4.30 0.44 สงูมาก 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยาโดยรวม 4.27 0.37 สงูมาก 
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จากตาราง 18 การวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร อยู่ในระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เม่ือ
พิจารณาด้าน พบวา่ 

ด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรโดยรวมผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความผกูพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัสงู 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับสูงมาก ในข้อท่านเช่ือมั่นเสมอว่าองค์กรของท่านจะประสบ
ความส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไว้ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.29 และส าหรับความผกูพนัตอ่องค์กรท่ี
ผู้แทนยามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านเห็นด้วยและยอมรับเปา้หมายท่ีองค์กรได้วาง
ไว้ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.10 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ โดยรวม 
ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.32 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องค์กร อยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ ได้แก่  ข้อท่านปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างสุด
ความสามารถ และข้อท่านมีความตัง้ใจ และความทุ่มเทท่ีจะเป็นพนกังานท่ีดีให้กบัองค์กรเสมอ 
โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.38 และ 4.26 ตามล าดบั 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร
โดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความผกูพนัตอ่องค์กร อยู่ในระดบัสงูมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านให้ความร่วมมือกับองค์กรเสมอ ทัง้
กิจกรรมท่ีองค์กรจดัขึน้ หรือการร่วมระดมทนุบริจาคเพื่อช่วยเหลือผู้ อ่ืน และข้อท่านมีความภมูิใจ
ในการเป็นพนกังานในองค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.34 และ 4.30 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 5 ข้อมลูเก่ียวกบัความสขุในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
 

ตาราง 19 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความสขุในการท างานของผู้แทนยา 
 

ความสขุในการท างานของผู้แทนยา x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความมีอิสระ 4.22 0.49 สงูมาก 

ด้านความรู้ 4.23 0.45 สงูมาก 

ด้านความดี 4.40 0.44 สงูมาก 

ความสขุในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม 4.28 0.34 สงูมาก 

 

จากตาราง 19 การวิเคราะห์ความสขุในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความสขุในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.28 เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความสขุในการท างานอยูใ่น
ระดบัสงูมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความดี ด้านความรู้ และด้านความมีอิสระ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.40 4.23 และ 4.22 ตามล าดบั 
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ตาราง 20 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความสขุในการท างานของผู้แทนยา พิจารณา
เป็นรายด้าน 
 

ความสขุในการท างานของผู้แทนยา x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความมีอสิระ    

(1) ทา่นมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นในเร่ืองงานได้อยา่ง

มีอิสระ 

4.14 0.59 สงู 

(2) ทา่นมีโอกาสในการเสนอแนวคิด วิธีปฏิบตัิงานกบั 

    เพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างานได้ 

4.31 0.57 สงูมาก 

ด้านความมีอิสระโดยรวม 4.22 0.49 สงูมาก 

ด้านความรู้    

(3) ทา่นมีโอกาสได้รับการอบรมเพ่ือเพิ่มทกัษะความเช่ียวชาญ

การท างานของทา่นอยูเ่สมอ 

4.12 0.56 สงู 

(4) ทา่นสามารถน าความรู้ของทา่นมาประยกุต์ใช้กบังานได้ 4.35 0.51 สงูมาก 

ด้านความรู้โดยรวม 4.23 0.45 สงูมาก 

ด้านความดี    

(5) ทา่นให้ความส าคญักบัคณุธรรมในการท างาน สม ่าเสมอ 

เช่น การอยูร่่วมกนั ความมีน า้ใจ มารยาท เป็นต้น 

4.33 0.50 สงูมาก 

(6) ทา่นให้ความส าคญักบัจริยธรรมในการท างานอยูเ่สมอ 

ได้แก่ การรักษาความลบัข้อมลู ความยตุิธรรมในท่ีท างาน  

การให้เคารพความเป็นสว่นตวัในการท างาน เป็นต้น 

4.47 0.52 สงูมาก 

ด้านความดีโดยรวม 4.40 0.44 สงูมาก 

ความสขุในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม 4.28 0.34 สงูมาก 

 



  116 

จากตาราง 20 การวิเคราะห์ความสขุในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อความสขุในการท างานของผู้แทนยา อยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.28 เม่ือพิจารณาด้าน พบวา่ 

ด้านความมีอิสระโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความสขุใน
การท างานอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อความสขุในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก ในข้อท่านมีโอกาสในการ
เสนอแนวคิด วิธีปฏิบตัิงานกับเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และ
ส าหรับความสขุในการท างานท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสในการเสนอ
ความคิดเห็นในเร่ืองงานได้อยา่งมีอิสระ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.14 

ด้านความรู้โดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความสุขในการ
ท างานอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก ในข้อท่านสามารถน า
ความรู้ของท่านมาประยุกต์ใช้กับงานได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 และส าหรับความสุขในการ
ท างานท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะความ
เช่ียวชาญการท างานของท่านอยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.12 

ด้านความดีโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความสุขในการ
ท างานอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดบัสูงมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านให้
ความส าคญักบัจริยธรรมในการท างานอยูเ่สมอ ได้แก่ การรักษาความลบัข้อมลู ความยตุิธรรมในท่ี
ท างาน  การให้เคารพความเป็นส่วนตัวในการท างาน เป็นต้น และข้อท่านให้ความส าคัญกับ
คณุธรรมในการท างาน สม ่าเสมอ เช่น การอยูร่่วมกนั ความมีน า้ใจ มารยาท เป็นต้น โดยมีคา่เฉลี่ย
เท่ากบั 4.47 และ 4.33 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 6 ข้อมลูเก่ียวกบัประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
 

ตาราง 21 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา x̄  S.D. แปลผล 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 4.27 0.38 สงูมาก 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 4.30 0.40 สงูมาก 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม 4.29 0.33 สงูมาก 

 

จากตาราง 21 การวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ี
ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อประสิทธิผลในการท างาน อยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.29 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ประสิทธิผลในการ
ท างาน อยู่ในระดับสูงมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านผลการปฏิบัติงาน และด้านผลิตภาพของแต่ละ
บคุคลโดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.30 และ 4.27 ตามล าดบั 
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ตาราง 22 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา พิจารณา
เป็นรายด้าน 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา x̄  S.D. แปลผล 

ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล    

(1). ท่านมีความเข้าใจและช านาญกบังานท่ีท่านได้รับ

มอบหมายเป็นอยา่งด ี

4.26 0.47 สงูมาก 

(2). ท่านสามารถท างานเสร็จทนัภายในระยะเวลาท่ี

ก าหนดเป็นประจ าสม ่าเสมอ 

4.35 0.56 สงูมาก 

(3). ท่านสามารถรับมือ และแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการ

ท างานได้เป็นอย่างด ี

4.21 0.51 สงูมาก 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคลโดยรวม 4.27 0.38 สงูมาก 

ด้านผลการปฏิบัตงิาน    

(4). ท่านเตม็ใจปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมาย แม้

จะเป็นงานดว่น หรือเป็นงานท่ีท่านไมถ่นดั 

4.27 0.56 สงูมาก 

(5). ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้ ร่วมงานและ

หวัหน้างานสม ่าเสมอในกรณีท่ีท่านไมส่ามารถ

แก้ไขปัญหาได้ 

4.35 0.56 สงูมาก 

(6). ท่านสามารถท างานออกมาได้อยา่งมีคณุภาพ

ตามท่ีหวัหน้างานคาดหวงัเป็นประจ า 

4.28 0.50 สงูมาก 

ด้านผลการปฏิบตัิงานโดยรวม 4.30 0.40 สงูมาก 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม 4.29 0.33 สงูมาก 
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จากตาราง 22 การวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาโดยรวม ผู้แทนยาท่ี
ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.29 เม่ือพิจารณาด้าน พบวา่ 

ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคลโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ต่อประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า 
ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดบัสงูมากทุกข้อ 
ได้แก่ ข้อท่านสามารถท างานเสร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีก าหนดเป็นประจ าสม ่าเสมอ ข้อท่านมี
ความเข้าใจและช านาญกบังานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี และข้อท่านสามารถรับมือ และ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการท างานได้เป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 4.26 และ 4.21 
ตามล าดบั 

ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
ประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้แทน
ยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ประสทิธิผลในการท างานอยูใ่นระดบัสงูมากทกุข้อ ได้แก่ ข้อ
ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้ ร่วมงานและหัวหน้างานสม ่าเสมอในกรณีท่ีท่านไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ ข้อท่านสามารถท างานออกมาได้อย่างมีคณุภาพตามท่ีหวัหน้างานคาดหวงัเป็นประจ า 
และข้อท่านเต็มใจปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมาย แม้จะเป็นงานดว่น หรือเป็นงานท่ีท่านไม่ถนดั 
โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.35 4.28 และ 4.27 ตามล าดบั 

 
สว่นท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 4 ข้อดงันี ้ 

สมมติฐานท่ี 1 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 ผู้แทนยาท่ีมีเพศ แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

H0: ผู้แทนยาท่ีมีเพศ แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 
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H1: ผู้แทนยาท่ีมีเพศ แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่างคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกวา่ 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่เพศโดยใช้ Levene’s test 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Levene’s test for Equality of 

Variances 

F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 4.473* 0.035 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 1.375 0.242 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่เพศโดยใช้ Levene’s test พบว่า ด้านผลิตภาพของแต่ละ
บคุคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.035 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั
จึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (Equal variances not 
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assumed) และส าหรับด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. เท่ากับ 0.242 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนัจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน คา่  t กรณีคา่ความ
แปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances assumed) 
 

ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยจ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิผลในการท างาน

ของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

 

เพศ 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะ

บคุคล 

ชาย 4.33 0.37 1.582 150.107 0.116 

หญิง 4.26 0.38    

ด้านผลการปฏิบตัิงาน ชาย 4.35 0.37 1.331 398 0.184 

หญิง 4.28 0.40    

 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.116 ซึง่มากกวา่ 0.05 หมายความ
วา่ ผู้แทนยาท่ีมีเพศ แตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร
ไม่แตกต่างกัน ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.184 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
ผู้แทนยาท่ีมีเพศ แตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไม่
แตกต่างกนั ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ีวางไว้ 
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 สมมติฐานท่ี 1.2 ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

H0: ผู้ แทนยาท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ผู้ แทนยาท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งจะใช้การวิเคราะห์ความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉลี่ย
ของกลุม่ตวัอยา่งที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อนโดย
ใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
กลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมี
ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนัจะใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบสอง
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกวา่ 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่อายโุดยใช้ Levene’s test 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Levene’s test for Equality of 

Variances 

F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 1.414 0.244 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 5.692* 0.004 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่อายโุดยใช้ Levene’s test พบว่า ด้านผลิตภาพของแตล่ะ
บุคคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.244 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่า
เอฟ สถิติ F-test ในตาราง One Way ANOVA ในการทดสอบ และส าหรับด้านผลการปฏิบตัิงาน มี
คา่ Sig. เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 จงึใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่อาย ุโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว คา่
เอฟ สถิต ิF-test ในตาราง One Way ANOVA 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน

ยา  

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล ระหวา่ง

กลุม่ 

2 
0.253 0.127 0.869 0.420 

ภายใน

กลุม่ 

397 
57.870 0.146   

รวม 399 58.123    

 

จากตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว คา่เอฟ สถิติ F-test ในตาราง One Way ANOVA ในการทดสอบพบวา่  

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.420 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า 
ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไม่
แตกต่างกัน ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 
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ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่อาย ุโดยใช้ Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 0.121 2 268.587 0.886 

  

จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยใช้  Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบ พบวา่ 

ด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.886 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไม่
แตกต่างกนั ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ีวางไว้ 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ผู้ แทนยาท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

H0: ผู้ แทนยาท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ผู้ แทนยาท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่มท่ีเป็น
อิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดับความเช่ือมั่น  95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกวา่ 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษา โดยใช้ Levene’s test 
 

ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 0.182 0.670 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 0.066 0.798 

 

จากตาราง 28 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษา โดยใช้  Levene’s test พบว่า ด้านผลิต
ภาพของแต่ละบคุคล และด้านผลการปฏิบตัิงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.670 และ 0.798 ตามล าดบั 
ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความวา่ มีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนัจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน คา่ t 
กรณีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances not assumed)  
 

ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ประสทิธิผลในการท างาน

ของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

 

ระดบัการศกึษา 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะ

บคุคล 

ปริญญาตรี 4.26 0.37 -0.708 398 0.479 

สงูกวา่หรือเทา่กบั

ปริญญาโท 
4.29 0.38 

   

ด้านผลการปฏิบตัิงาน ปริญญาตรี 4.27 0.40 -2.138* 398 0.033 

สงูกวา่หรือเทา่กบั

ปริญญาโท 
4.36 0.39 

   

 
*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา พบวา่ 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.479 ซึง่มากกวา่ 0.05 หมายความ
ว่า ผู้ แทนยาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพื น้ท่ี
กรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.033 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ผู้ แทนยาท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ โดยผู้แทนยาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า
ผู้แทนยาท่ีมีการศกึษาระดบัสงูกวา่หรือเท่ากบัปริญญาโท 2.138 

สมมติฐานท่ี 1.4 ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

H0: ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างจะใช้กรวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุม่ตวัอยา่งที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อนโดย
ใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
กลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมี
ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนัจะใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  
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กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบสอง
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี  0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกวา่ 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 
ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน โดยใช้ Levene’s test 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Levene’s test for Equality of 

Variances 

F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 0.866 0.459 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 1.432 0.233 

 

จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้ Levene’s test พบว่า ด้าน
ผลิตภาพของแต่ละบุคคล และด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. เท่ากับ 0.459 และ 0.233 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 จึงใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่าเอฟ สถิติ F-test ในตาราง One 
Way ANOVA ในการทดสอบ  
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ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน โดยใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว คา่เอฟ สถิติ F-test ในตาราง One Way ANOVA 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน

ยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล ระหวา่ง

กลุม่ 

3 0.361 0.120 0.825 0.481 

ภายในกลุม่ 396 57.762 0.146   

รวม 399 58.123    

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 
ระหวา่ง

กลุม่ 

3 1.502 0.501 3.141 0.025 

 ภายในกลุม่ 396 63.118 0.159   

 รวม 399 64.620    

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิผลในการท างาน

ของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่าเอฟ สถิติ F-test ในตาราง One Way ANOVA ในการ
ทดสอบพบวา่   

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.481 ซึง่มากกวา่ 0.05 หมายความ
ว่า ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี
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กรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน คา่ Sig. เท่ากบั 0.025 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ผู้แทน
ยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านผลการปฏิบตัิงาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึง
ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิ ธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 32 
 

ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามกลุม่รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน เป็นรายคู่
ด้วย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
 

รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน x̄  

15,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 

45,000 บาท 
45,001 – 

60,000 บาท 

60,001 

บาทขึน้

ไป 

4.37 4.20 4.26 4.34 

15,001 – 30,000 บาท 4.37  0.17* 

(0.032) 

0.11 

(0.128) 

0.03 

(0.678) 

30,001 – 45,000 บาท 4.20   -0.05 

(0.361) 

-0.14* 

(0.009) 

45,001 – 60,000 บาท 4.26    -0.08 

(0.074) 

60,001 บาทขึน้ไป 4.34     

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามกลุม่รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 
เป็นรายคูด้่วย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 15,001 – 30,000 บาท กบัผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 30,001 – 45,000 บาท มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.032 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ผู้แทนยาท่ี
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 15,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในด้านผลการปฏิบตัิงานมากกว่าผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยมี
ผลตา่งของคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.17 

ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 30,001 – 45,000 บาท กบัผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 60,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้แทนยาท่ีมี
รายได้เฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร
แตกต่างกัน ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผู้แทนยาท่ีมี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผล
การปฏิบตัิงานน้อยกว่าผู้ แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 60,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลต่างของ
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.14 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานท่ี 1.5 ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างาน

ของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
H0: ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน

ยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน

ยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง  2 กลุ่มท่ีเป็น

อิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดับความเช่ือมั่น  95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่าน้อยกวา่ 
0.05 
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การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่สถานภาพสมรส โดยใช้ Levene’s test 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Levene’s test for Equality of 

Variances 

F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 0.002 0.965 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 0.520 0.471 

 

จากตาราง 33 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรส โดยใช้  Levene’s test พบว่า ด้านผลิต
ภาพของแต่ละบคุคล และด้านผลการปฏิบตัิงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.965 และ 0.471 ตามล าดบั 
ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความวา่ มีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนัจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน คา่ t 
กรณีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances not assumed)  
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ตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ประสิทธิผลในการ

ท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

 

สถานภาพสมรส 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะ

บคุคล 

โสด/ หม้าย/ หย่า

ร้าง/ แยกกนัอยู่ 

4.27 0.38 -0.321 398 0.748 

สมรส 4.28 0.36    

ด้านผลการปฏิบตัิงาน โสด/ หม้าย/ หย่า

ร้าง/ แยกกนัอยู่ 

4.28 0.39 -1.152 398 0.250 

สมรส 4.33 0.40    

       

จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.748 ซึง่มากกวา่ 0.05 หมายความ
ว่า ผู้ แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.250 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ผู้ แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

 
สมมติฐานท่ี 1.6 ผู้ แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิผลใน

การท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
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H0: ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งจะใช้การวิเคราะห์ความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉลี่ย
ของกลุม่ตวัอยา่งที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ก่อนโดย
ใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
กลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมี
ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนัจะใช้การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบสอง
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี  0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกวา่ 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุม่ประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้ Levene’s test 
 

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Levene’s test for Equality of 

Variances 

F Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 6.105* 0.002 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 15.945* 0.000 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 35 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ของแต่ละกลุ่มประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้ Levene’s test พบว่า 
ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล และด้านผลการปฏิบตัิงาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.002 และ 0.000 ซึง่
น้อยกวา่ 0.05 จงึใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
 
ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เมื่อจ าแนกตามกลุม่ประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้ Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 3.137* 2 157.773 0.046 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 0.503 2 253.286 0.605 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เม่ือจ าแนกตามกลุ่มประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้  
Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 

ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.046 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความ
ว่า ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อ
เปรียบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 37 

ด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.605 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 
 

ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล เมื่อจ าแนกตามกลุม่ประสบการณ์ในการ
ท างาน เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 
 

ประสบการณ์ใน

การท างาน 
x̄  

ตัง้แต ่1 – 2 ปี ตัง้แต ่3 – 4 ปี ตัง้แต ่5 ปีขึน้ไป 

4.31 4.35 4.24 

ตัง้แต ่1 – 2 ปี 4.31  -0.03  

(0.904) 

0.06 

(0.603) 

ตัง้แต ่3 – 4 ปี 4.35   0.10* 

(0.027) 

ตัง้แต ่5 ปีขึน้ไป 4.24    

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 



  137 

จากตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล เม่ือจ าแนกตามกลุ่ม
ประสบการณ์ในการท างาน เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 – 4 ปี กบัผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์
ในการท างานตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้แทนยา
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล โดยผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างานตัง้แต่ 3 – 4 ปี มีประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละ
บคุคลมากกว่า ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉลี่ย
เท่ากบั 0.10 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานท่ี 2 ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 2.1 ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 
H0: ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 
H1: ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้
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ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 6.142 2 3.071 23.455 0.000* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 38  ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล มีความสมัพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปร
อิสระ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึง่
จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสทิธ์ิ ดงันี ้
 

ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) สง่ผลตอ่ประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Stepwise Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B SE t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 3.297 0.147 22.388 0.000* 

ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเดน็ปัญหาทางสงัคม (x1) 0.012 0.064 0.192 0.848 

ด้านการตลาดที่เก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม (x2)  -0.087 0.065 -1.357 0.175 

ด้านการตลาดเพื่อมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม (x3) 0.082 0.037 2.187 0.029* 

ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล (x4) 0.166 0.036 4.513 0.000* 

ด้านการอาสาช่วยเหลอืชมุชน (x5) -0.047 0.061 -0.693 0.489 

ด้านการประกอบธรุกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคม (x6) 0.034 0.064 0.596 0.552 

                          r          = .325                  Adjusted R2      = .101 

                           R2        = .106                  SE                 = 0.36185 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 39 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ท่ี
สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิต
ภาพของแต่ละบุคคล (y1) ได้แก่ ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม (x3) มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.029 และด้านการบริจาคเพื่อการกศุล (x4) มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 สามารถพยากรณ์ประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล (y1) ได้ร้อย
ละ 10.1 Adjusted R2 

ผู้วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1)  โดยใช้คะแนนดิบ 
ดงันี ้

y1 = 3.297 + 0.082 (x3) + 0.166 (x4) 

ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ท่ีมี
ความสัมพัน ธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิท ธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ได้แก่ ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม (x3) และด้านการบริจาคเพื่อการกุศล (x4)  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากผู้ แทนยามีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) มี 3.297 
คะแนน 

หากผู้แทนยามีความคิดเห็นเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้าน
การตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม (x3) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) เพิ่มขึน้ 0.082 
คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) อีก 5 ด้านคงท่ี 

หากผู้แทนยามีความคิดเห็นเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้าน
การบริจาคเพื่อการกุศล (x4) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) เพิ่มขึน้ 0.166 คะแนน 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) อีก 5 ด้านคงท่ี 
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สว่นตวัแปรท่ีไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) มี 4 ตวัแปร ได้แก่ ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหา
ทางสงัคม (x1) ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม (x2) ด้านการอาสาช่วยเหลือชุมชน 
(x5) และด้านการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคม (x6) 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H0: ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H1: ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้

 

ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 9.180 2 4.590 32.870 0.000* 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 40  ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุม่ตวัแปรอิสระ อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสทิธ์ิ ดงันี ้
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ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) สง่ผลตอ่ประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณู (Stepwise Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B SE t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 3.066 0.158 19.368 0.000* 

ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม (x1) -0.134 0.066 -1.681 0.094 

ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเดน็ทางสงัคม (x2)  0.154 0.065 1.815 0.070 

ด้านการตลาดเพ่ือมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม (x3) -0.043 0.067 -0.575 0.565 

ด้านการบริจาคเพ่ือการกศุล (x4) 0.138 0.053 2.611 0.009* 

ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน (x5) -.084c 0.076 -1.000 0.318 

ด้านการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบต่อสงัคม (x6) .097c 0.065 1.356 0.176 

                          r          = .337                  Adjusted R2      = .138 

                           R2        = .142                  SE                 = 0.37369 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 41 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ท่ี

สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน (y2) ได้แก่ ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล (x4) มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.009 สามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) ได้
ร้อยละ 13.8 Adjusted R2 

ผู้วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) โดยใช้คะแนนดบิ ดงันี ้

 
y1 = 3.066 + 0.138 (x4) 



  142 

 

ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ท่ีมี
ความสัมพัน ธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิท ธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้าน
การบริจาคเพื่อการกศุล (x4)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากผู้ แทนยามีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) มี 3.066 คะแนน 

หากผู้แทนยามีความคิดเห็นเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้าน
การบริจาคเพื่อการกุศล (x4) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) เพิ่มขึน้ 0.138 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือ
ก าหนดให้ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) อีก 5 ด้านคงท่ี 

สว่นตวัแปรท่ีไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) มี 5 ตวัแปร ได้แก่ ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเดน็ปัญหาทางสงัคม 
(x1) ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม (x2) ด้านการตลาดเพื่อมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม (x3) 
ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน (x5) และด้านการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคม (x6) 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3.1 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

H0: แรงจูงใจไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

H1: แรงจูงใจส่งผลต่อประสิท ธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

 
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้
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ตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 15.365 3 5.122 47.434 0.000* 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 42 ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล มีความสมัพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปร
อิสระ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้  
ซึง่จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสทิธ์ิ ดงันี ้
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ตาราง 43 ผลการวิเคราะห์แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลติภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู 
(Stepwise Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B SE t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 1.988 0.213 9.323 0.000* 

ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน (x1) 0.187 0.045 4.118 0.000* 

ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ (x2)  -0.009 0.040 -0.183 0.855 

ด้านความรับผิดชอบ (x3) 0.034 0.047 0.631 0.528 

ด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า (x4) -0.016 0.037 -0.289 0.772 

ด้านนโยบายและการบริหารเปา้หมายขององค์กร (x5) 0.034 0.042 0.474 0.636 

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน(x6) 0.034 0.045 0.493 0.622 

ด้านภาวะการท างาน (x7)  -0.065 0.043 -0.948 0.344 

ด้านคา่ตอบแทนการท างาน (x8) 0.108 0.040 2.687 0.008* 

                          r          = .514                  Adjusted R2      = .259 

                           R2        = .264                  SE                 = 0.32860 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากตาราง 43 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า แรงจงูใจท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) ได้แก่ แรงจงูใจ 
ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน (x1) มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 และแรงจงูใจ ด้าน
การบ ารุงรักษา ในเร่ืองค่าตอบแทนการท างาน (x8) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.008 สามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล 
(y1) ได้ร้อยละ 25.9 Adjusted R2 
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ผู้วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1)  โดยใช้คะแนนดิบ 
ดงันี ้
 

y1 = 1.988 + 0.187 (x1) + 0.108 (x8) 

 

ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล 
(y1) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ แรงจงูใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองการยอมรับนบั
ถือจากผู้ อ่ืน (x1) และแรงจูงใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองค่าตอบแทนการท างาน (x8) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากผู้ แทนยามีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) มี 1.988 
คะแนน 

หากผู้แทนยามีแรงจงูใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน (x1) เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) เพิ่มขึน้ 0.187 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจ อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากผู้แทนยามีแรงจงูใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองค่าตอบแทนการท างาน (x8) เพิ่มขึน้ 
1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ใน
ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) เพิ่มขึน้ 0.108 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจ อีก 7 ด้าน
คงท่ี 

สว่นตวัแปรท่ีไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล (y1) มี 6 ตวัแปร ได้แก่ แรงจงูใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองลกัษณะ
งานท่ีน่าสนใจ (x2) ความรับผิดชอบ (x3) โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า (x4) และแรงจูงใจ ด้านการ
บ ารุงรักษา ในเร่ืองนโยบายและการบริหารเปา้หมายขององค์กร (x5) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
และเพ่ือนร่วมงาน(x6) และด้านภาวะการท างาน (x7) 
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สมมติฐานท่ี 3.2 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H0: แรงจูงใจไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H1: แรงจูงใจส่งผลต่อประสิท ธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้

 

ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 24.009 4 6.002 58.380 0.000* 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 44 ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุม่ตวัแปรอิสระ อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสทิธ์ิ ดงันี ้
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ตาราง 45 ผลการวิเคราะห์แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Stepwise 
Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B SE t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 1.551 0.191 8.123 0.000* 

ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน (x1) 0.041 0.046 0.669 0.504 

ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ (x2)  0.105 0.050 2.075 0.039* 

ด้านความรับผิดชอบ (x3) 0.120 0.055 2.189 0.029* 

ด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า (x4) -0.058 0.036 -0.669 0.504 

ด้านนโยบายและการบริหารเปา้หมายขององค์กร (x5) 0.063 0.041 1.262 0.208 

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน(x6) 0.017 0.044 0.355 0.723 

ด้านภาวะการท างาน (x7)  0.051 0.042 1.034 0.302 

ด้านคา่ตอบแทนการท างาน (x8) 0.164 0.029 5.719 0.000* 

                          r          = .610                  Adjusted R2      = .365 

                           R2        = .372                  SE                 = 0.32064 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 45 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า แรงจงูใจท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการ

ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) ได้แก่ แรงจูงใจ ด้าน
ตวักระตุ้น ในเร่ืองลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ (x2) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.039 ความรับผิดชอบ (x3) มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.029 และแรงจงูใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองคา่ตอบแทนการท างาน (x8) มีคา่ Sig. 
เท่ากบั 0.000 สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) ได้ร้อยละ 36.5 Adjusted R2 
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ผู้วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) โดยใช้คะแนนดบิ ดงันี ้
 

y1 = 1.551 + 0.105 (x2) + 0.120 (x3) + 0.164 (x8) 

 

ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน ( y2)  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ แรงจูงใจ ด้านตัวกระตุ้น ในเร่ืองลักษณะงานท่ี
น่าสนใจ (x2) ความรับผิดชอบ (x3) และแรงจงูใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองคา่ตอบแทนการท างาน 
(x8) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากผู้ แทนยามีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2)  มี 1.551 คะแนน 

หากผู้ แทนยามีแรงจูงใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ (x2) เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผลการปฏิบตัิงาน (y2)  เพิ่มขึน้ 0.105 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจ อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากผู้แทนยามีแรงจูงใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองความรับผิดชอบ (x3) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน 
จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน (y2) เพิ่มขึน้ 0.120 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจ อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากผู้แทนยามีแรงจงูใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองค่าตอบแทนการท างาน (x8) เพิ่มขึน้ 
1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ใน
ด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) เพิ่มขึน้ 0.164 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจ อีก 7 ด้านคงท่ี 

สว่นตวัแปรท่ีไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) มี 5 ตวัแปร ได้แก่ แรงจงูใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองการยอมรับนบัถือ
จากผู้ อ่ืน (x1) โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า (x4) และแรงจูงใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองนโยบาย
และการบริหารเปา้หมายขององค์กร (x5) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน(x6) และ
ด้านภาวะการท างาน (x7) 
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สมมติฐานท่ี 4 ความผกูพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4.1 ความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

H0: ความผกูพนัตอ่องค์กรไมส่ง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

H1: ความผกูพนัตอ่องค์กรสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้

 
ตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 8.194 2 4.097 32.574 0.000* 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล มีความสมัพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปร
อิสระ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึง่
จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสทิธ์ิ ดงันี ้
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ตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู 
(Stepwise Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B SE t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 2.739 0.206 13.292 0.000* 

ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร (x1) 

0.153 0.065 2.349 0.019* 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์การ 

(x2)  

-0.109 0.073 -1.129 0.260 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร (x3) 

0.110 0.082 1.129 0.260 

                          r          = .375                  Adjusted R2      = .137 

                           R2        = .141                  SE                 = 0.35464 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 47 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรท่ีสามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล 
(y1) ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์กร (x1) มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.019 สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) ได้ร้อยละ 13.7 Adjusted R2 

ผู้วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1)  โดยใช้คะแนนดิบ 
ดงันี ้

 
y1 = 2.739 + 0.153 (x1) 
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ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกนักบัประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของ
แตล่ะบคุคล (y1) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและ
การยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร (x1) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถ
อภิปรายผลได้ดงันี ้

หากผู้ แทนยามีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) มี 2.739 
คะแนน 

หากผู้แทนยามีความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (x1) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) เพิ่มขึน้ 0.153 
คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ความผกูพนัตอ่องค์กร อีก 2 ด้านคงท่ี 

สว่นตวัแปรท่ีไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) มี 2 ตวัแปร ได้แก่ ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพื่อองค์การ (x2) และด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิก
ขององค์กร (x3) 

สมมติฐานท่ี 4.2 ความผกูพนัตอ่องค์กรสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H0: ความผกูพนัต่อองค์กรไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H1: ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้
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ตาราง 48 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 13.636 2 6.818 53.089 0.000* 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุม่ตวัแปรอิสระ อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสทิธ์ิ ดงันี ้
 

ตาราง 49 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู 
(Stepwise Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B SE t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 2.426 0.191 12.729 0.000* 

ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร (x1) 

0.300 0.045 6.629 0.000* 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์การ 

(x2)  

-0.022 0.074 -0.416 0.677 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร (x3) 

0.143 0.048 2.955 0.003* 

                          r          = .459                  Adjusted R2      = .207 

                           R2        = .211                  SE                 = 0.35836 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 49 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรท่ีสามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน ( y2) 
ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (x1) มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.000 และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (x3) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) ได้ร้อยละ 20.7 Adjusted R2 

ผู้วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) โดยใช้คะแนนดบิ ดงันี ้

 
y1 = 2.426 + 0.300 (x1) + 0.143 (x3) 

ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน (y2) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและ
การยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร (x1) และ ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษา
ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร (x3) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอภิปราย
ผลได้ดงันี ้

หากผู้ แทนยามีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) มี 2.426 คะแนน 

หากผู้แทนยามีความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (x1) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) เพิ่มขึน้ 0.300 คะแนน 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ความผกูพนัตอ่องค์กร อีก 2 ด้านคงท่ี 

หากผู้แทนยามีความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่
ความเป็นสมาชิกขององค์กร (x3) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน (y2) เพิ่มขึน้ 0.143 คะแนน ทัง้นี ้
เม่ือก าหนดให้ความผกูพนัตอ่องค์กร อีก 2 ด้านคงท่ี 

สว่นตวัแปรท่ีไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล (y1) มี 1 ตวัแปร ได้แก่ ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพื่อองค์การ (x2)  
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สมมติฐานท่ี 5 ความสขุในการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5.1 ความสขุในการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลติภาพของแตล่ะบคุคล 

H0: ความสขุในการท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

H1: ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้
 
ตาราง 50 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 10.410 2 5.205 43.306 0.000* 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 50 ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล มีความสมัพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปร
อิสระ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึง่
จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสทิธ์ิ ดงันี ้
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ตาราง 51 ผลการวิเคราะห์ความสขุในการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา
ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู 
(Stepwise Regression Analysis) 
 

ตัวแปร B SE t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 2.405 0.215 11.188 0.000* 

ด้านความมีอิสระ(x1) 0.072 0.076 0.920 0.358 

ด้านความรู้ (x2)  0.170 0.064 2.629 0.009* 

ด้านความดี (x3) 0.065 0.060 -0.920 0.356 

                          r          = .423                  Adjusted R2      = .175 

                           R2        = .179                  SE                 = 0.34668 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากตาราง 51 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า ความสุขในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล 
(y1) ได้แก่ ด้านความรู้ (x2)  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.009 สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) ได้ร้อยละ 17.5 
Adjusted R2 

ผู้วิจยัได้น าคา่สมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1)  โดยใช้คะแนนดิบ 
ดงันี ้
 

y1 = 2.405 + 0.170 (x2) 
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ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนักบัประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของ
แต่ละบคุคล (y1) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านความรู้ (x2) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากผู้ แทนยามีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) มี 2.405 
คะแนน 

หากผู้แทนยามีความสขุในการท างาน ด้านความรู้ (x2) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้สง่ผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละ
บคุคล (y1) เพิ่มขึน้ 0.170 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้ความสขุในการท างาน อีก 2 ด้านคงท่ี 

สว่นตวัแปรท่ีไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (y1) มี 2 ตวัแปร ได้แก่ ด้านความมีอิสระ(x1) และด้านความดี 
(x3) 

สมมติฐานท่ี 5.2 ความสขุในการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H0: ความสขุในการท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

H1: ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบดงันี ้
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ตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะห์ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านด้านผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 18.076 1 18.076 154.571 0.210 

 

จากตาราง 52 ผลการวิเคราะห์ พบว่าประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และไม่สามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึง่ไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 53 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 1 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 

รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างานแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลใน

การท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

1.1 ผู้แทนยาท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีประสทิธิผล

ในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

- ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

 

- ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

Independent Sample t-

test 

Independent Sample t-

test 

1.2 ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีประสทิธิผล

ในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

- ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

 

- ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

คา่เอฟ สถิติ F-test ใน

ตาราง One Way ANOVA  

Brown-Forsythe 
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ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

1.3 ผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มี

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน

พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

- ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

 

- ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

Independent Sample t-

test 

Independent Sample t-

test 

1.4 ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลีย่ตอ่เดือนแตกตา่ง

กนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 

ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

- ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

 

- ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

คา่เอฟ สถิติ F-test ใน

ตาราง One Way ANOVA  

คา่เอฟ สถิติ F-test ใน

ตาราง One Way ANOVA  
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ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

 

1.5 ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มี

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน

พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

- ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

 

- ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

Independent Sample t-

test 

Independent Sample t-

test 

1.6 ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน

แตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของ

ผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่ง

กนั 

- ด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

 

- ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

 

 

 

 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

Brown-Forsythe 

  

Brown-Forsythe 
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ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 2 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของ

ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2.1 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

องค์กร (CSR) สง่ผลตอ่ประสทิธิผลในการ

ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

- ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทาง

สงัคม 

- ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม 

 

- ด้านการตลาดเพ่ือมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม 

 

- ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล 

 

- ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน 

 

- ด้านการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่

สงัคม 

 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 

 

 



  162 

ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

องค์กร (CSR) สง่ผลตอ่ประสทิธิผลในการ

ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

- ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทาง

สงัคม 

- ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม 

 

- ด้านการตลาดเพ่ือมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม 

 

- ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล 

 

- ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน 

 

- ด้านการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่

สงัคม 

 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 
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ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3.1 แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสทิธิผลใน

การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะ

บคุคล 

- ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน 

 

- ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ 

 

- ด้านความรับผิดชอบ 

 

- ด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า 

 

- ด้านนโยบายและการบริหารเปา้หมายขององค์กร 

- ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพ่ือน

ร่วมงาน 

- ด้านภาวะการท างาน 

 

- ด้านคา่ตอบแทนการท างาน 

 

 

 

 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน

ท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบัสมมตฐิาน

ท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 
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ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 3.2 แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสิทธิผล

ในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

- ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน 

 

- ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ 

 

- ด้านความรับผิดชอบ 

 

- ด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า 

 

- ด้านนโยบายและการบริหารเปา้หมายของ

องค์กร 

- ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และเพื่อน

ร่วมงาน 

- ด้านภาวะการท างาน 

 

- ด้านคา่ตอบแทนการท างาน 

 

 

 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

ไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 
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ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 4 ความผกูพนัตอ่องค์กรสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4.1 ความผกูพนัตอ่องค์กรสง่ผลตอ่

ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ในด้านผลติภาพของแตล่ะบคุคล 

- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ

เปา้หมายและค่านิยมขององค์กร 

- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์การ 

- ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความ

เป็นสมาชิกขององค์กร  

 

 

 

 

สอดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 

สมมติฐานท่ี 4.2 ความผกูพนัตอ่องค์กรสง่ผลตอ่

ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ

เปา้หมายและค่านิยมขององค์กร 

- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์การ 

- ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความ

เป็นสมาชิกขององค์กร  

 

 

 

 

สอดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 
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ตาราง 53  (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 5 ความสขุในการท างานสง่ผลต่อประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5.1 ความสขุในการท างานสง่ผลต่อ

ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ในด้านผลติภาพของแตล่ะบคุคล 

- ด้านความมีอิสระ 

 

- ด้านความรู้ 

 

- ด้านความดี 

 

 

 

 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

สอดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 

สมมติฐานท่ี 5.2 ความสขุในการท างานสง่ผลต่อ

ประสทิธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

- ด้านความมีอิสระ 

 

- ด้านความรู้ 

 

- ด้านความดี 

 

 

 

 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐาน

ท่ีตัง้ไว้ 

 

 

 

 

Stepwise Regression 

Analysis 
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ตาราง 54 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานโดยรวม 
 

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม 

 ด้านผลิตภาพของ 

แตล่ะบคุคล 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

ลักษณะประชากรศาสตร์   

เพศ X X 

อาย ุ X X 

ระดบัการศกึษา X ✓ 

รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน X ✓ 

สถานภาพสมรส X X 

ประสบการณ์ในการท างาน ✓ X 

ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
(CSR) 

  

ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทาง

สงัคม 

X X 

ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเดน็ทาง

สงัคม 

X X 

ด้านการตลาดเพ่ือมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม ✓ X 

ด้านการบริจาคเพ่ือการกศุล ✓ ✓ 

ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน X X 

ด้านการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่

สงัคม 

X X 
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ตาราง 54 (ตอ่)   
 

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม 

 ด้านผลิตภาพของ 

แตล่ะบคุคล 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

แรงจูงใจ   

ด้านการยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน ✓ X 

ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ X ✓ 

ด้านความรับผิดชอบ X ✓ 

ด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า X X 

ด้านนโยบายและการบริหารเปา้หมาย

ขององค์กร 

X X 

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และ

เพื่อนร่วมงาน 

X X 

ด้านภาวะการท างาน X X 

ด้านคา่ตอบแทนการท างาน ✓ ✓ 

 

 

 

 

 

 

 

 



  169 

ตาราง 54 (ตอ่)   
 

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม 

 ด้านผลิตภาพของ 

แตล่ะบคุคล 

ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร   

ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการ

ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมของ

องค์กร 

✓ ✓ 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อยา่งมากเพ่ือองค์การ 

X X 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะ

รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกของ

องค์กร 

X ✓ 

ความสุขในการท างาน   

ด้านความมีอิสระ X X 

ด้านความรู้ ✓ X 

ด้านความด ี X X 

 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัครัง้นี ้มุ่งศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน

พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาเพื่อพฒันากลยทุธ์และเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานของบริษัทผู้ แทนยา เป็นข้อมูลอันเป็นประโยชน์ให้แก่บริษัทผู้ แทนยา เก่ียวกับ
ความส าคัญในเร่ืองแนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ท่ีถือว่าเป็นแนวคิดท่ี
ค่อนข้างได้รับความสนใจมากกว่าการแสดงผลก าไรหรือผลประกอบการในปัจจุบนั สามารถน า
ข้อมลูท่ีได้น าประยกุต์ วางแผนเก่ียวกบัการดแูรักษาสิ่งแวดล้อมขององค์กรต่อไปเพื่อเป็นข้อมลู
ส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทผู้แทนยา ส าหรับแนวทางการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับ
องค์กร โดยใช้ปัจจยัด้านแรงจงูใจ ความผกูพนัตอ่องค์กร และความสขุในการท างาน ท่ีเป็นผลจาก
การศึกษาครัง้นี ้ใช้เพื่อเป็นแนวทางในการคดัสรรพนกังาน จดัเป็นข้อเสนอ ตลอดจนสวสัดิการ
ส าหรับพนกังานเดิม เพื่อให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ ควบคู่ไปกบัต่อยอดทางธุรกิจต่อไป และ
เป็นแนวทางให้กบังานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศกึษาต่อในอนาคต ใน
ด้านประสิทธิผลในการท างานของพนกังานบริษัทผู้ผลิตยาประเทศไทย 
 
สังเขปการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศกึษาข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างาน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองค์กร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

5. เพื่อศึกษาความสขุในการท างาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ผู้ แทนยาท่ีมีข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มี
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

2. ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

3. แรงจงูใจสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
4. ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร 
5. ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบ
จ านวนประชากรท่ีแน่นอน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ซึง่ไม่ทราบ

จ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้วิจยัจงึได้ก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่งโดยใช้สตูรค านวณการ
หาขนาดตัวอย่างท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรของยามาเน่ (Taro Yamane1973: 125) ท่ีระดับ
ความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ยอมให้คลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีค านวนเท่ากับ  
400 คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ขัน้ตอนที่  1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อเลือกสุ่ม

กลุ่มตวัอย่างผู้แทนยาจากโรงพยาบาลรัฐท่ีมีท่ีตัง้ในเขตพืน้ท่ีในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเป็น
โรงพยาบาลท่ีมีเตียงรองรับผู้ ป่วยหลงัพ้นภาวะวิกฤตฉกุเฉินได้จ านวนมาก โดยผู้วิจยัขอระบเุลือก
โรงพยาบาลจากโรงพยาบาลรัฐ 4 สงักดั 15 แห่ง ท่ีให้ความร่วมมือและเป็นคู่สญัญากบักระทรวง
สาธารณสุข ตามนโยบาย " เ จ็บป่วยฉุกเฉินวิกฤต มีสิทธิทุก ท่ี :  Universal Coverage for 
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Emergency Patients (UCEP)  (มติชนออนไลน์.  2560.  สืบค้นเ ม่ือวันท่ี  5 เมษายน 2561: 
ออนไลน์) และคาดว่าจะเป็นโรงพยาบาลท่ีสามารถพบผู้แทนยาส าหรับตอบแบบสอบถาม จ านวน 
10 โรงพยาบาล ดงันี ้

โรงพยาบาลศิริราช 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ์ 
โรงพยาบาลเลศิสิน 
โรงพยาบาลสมเดจ็พระป่ินเกล้า 
โรงพยาบาลภมูิพลอดลุยเดช 
โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี 
โรงพยาบาลวชิรพยาบาล 
โรงพยาบาลตากสนิ 

ขั ้นตอนที่  2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างจากโรงพยาบาลท่ีได้ในขัน้ตอนท่ี 1 รวมจ านวน 10 โรงพยาบาล แบ่งเป็นโรงพยาบาลละ 
40 คน รวมกลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้ 400 คน 

ขัน้ตอนที่ 3 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการเลือก
สุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก ตามความเตม็ใจของผู้แทนยาท่ีจะให้ข้อมลู จากโรงพยาบาลท่ีแบง่จ านวน
ไปในขัน้ตอนท่ี 2 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมลู และจะแจกแบบสอบถามจนครบ
จ านวน 400 คน 

การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในงานวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจยัได้สร้าง

ขึน้เพื่อการศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร
โดยแบง่เป็น 6 สว่นคือ 

ส่วนที่  1 เป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม โดยข้อค าถามมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-ended response question) 
จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์
ในการท างาน 
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ส่วนที่ 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร 
(CSR) ได้แก่ การส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นทาง
สงัคม  การตลาดเพื่อมุง่แก้ไขปัญหาสงัคม การบริจาคเพื่อการกศุล การอาสาช่วยเหลือชมุชน และ
การประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคม จ านวน 18 ข้อ ซึง่เป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนน
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ใช้ระดบัการวัดข้อมูลแบบอันตรภาคชัน้ ( Interval 
Scale) ก าหนดการให้คะแนนระดบัความคดิเห็นออกเป็น 5 ระดบั 

ส่วนที่  3  เป็นค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นแรงจูงใจของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านตวักระตุ้น และด้านการบ ารุงรักษา จ านวน 8 ข้อ ซึง่เป็นแบบสอบถาม
โดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) ก าหนดการให้คะแนนระดบัความคดิเห็นออกเป็น 5 ระดบั 

ส่วนที่  4  เป็นค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่
ความเป็นสมาชิกขององค์กร จ านวน 6 ข้อ ซึง่เป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราสว่น
ประมาณคา่ (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ก าหนดการ
ให้คะแนนระดบัความคดิเห็นออกเป็น 5 ระดบั 

ส่วนที่ 5  เป็นค าถามเก่ียวกบัความคดิเห็นตอ่ความสขุในการท างาน ได้แก่ ด้าน
ความมีอิสระ ด้านความรู้ ด้านความดี จ านวน 6 ข้อ ซึ่งเป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
ก าหนดการให้คะแนนระดบัความคดิเห็นออกเป็น 5 ระดบั 

ส่วนที่  6  เป็นค าถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ผลิตภาพของแต่ละบุคคล และผลการปฏิบตัิงาน จ านวน 6 ข้อ ซึ่งเป็น
แบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ใช้ระดบัการวดัข้อมลู
แบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ก าหนดการให้คะแนนระดบัความคดิเห็นออกเป็น 5 ระดบั 

ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ จากแหล่งต าราและงานวิจัยท่ี

เก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีจะศึกษา ได้แก่ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) 
แรงจูงใจ ความผกูพนัต่อองค์กร ความสขุในการท างาน และประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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2.  สอบถามและเก็บข้อมูลจากหน่วยตัวอย่าง เพื่อเ ป็นข้อมูลในการสร้าง
แบบสอบถาม 

3. น าข้อมลูท่ีรวบรวมได้ทัง้หมดสร้างแบบสอบถาม โดยแบง่เป็นทัง้หมด 6 สว่น 
4. น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ เพื่อ

ตรวจสอบความถกูต้อง  
5. การทดสอบแบบสอบถาม (Pretest) ภายหลงัจากผู้วิจยัได้ปรับปรุงข้อค าถามตาม

ค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญแล้ว จงึได้ด าเนินการขัน้ตอ่ไปคือ น าแบบสอบถามไปทดสอบใช้ลว่งหน้า 
(Pretest) กับกลุ่มเป้าหมายจ านวน 40 คน และได้น าเอาค าตอบมาวิเคราะห์ เพื่อพิจารณาว่า
ผู้ตอบมีปัญหากบัการตอบแบบสอบถามหรือไม ่นอกจากนีก้ารทดสอบแบบสอบถามลว่งหน้านีย้งั
ช่วยให้ผู้วิจยัสามารถท าการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) ได้อีกด้วย 

6. การทดสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) คือ การทดสอบความน่าเช่ือถือของ
แบบสอบถามเป็นการวดัความสามารถของแบบสอบถาม (เคร่ืองมือวิจยั) รวมทัง้ มาตรวดัตวัแปร
ท่ีให้ผลสอดคล้องกนัในการเก็บข้อมลูแตล่ะครัง้ โดยการทดสอบนัน้จะใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่า ด้วยวิธีของครอนบคั (Crondach’s alpha coefficient) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือของ

แบบสอบถาม (DeVellis, R.F.  2012 and Nunnally, J. C. 1978) จากค่าแอลฟ่า (𝛼) ส าหรับ

เกณฑ์ในการพิจารณาความนา่เช่ือถือนัน้ ถ้าคา่ แอลฟ่า (𝛼) มีคา่มากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 (กลัยา 
วานิชย์บญัชา 2550: 443) จะถือว่าแบบสอบถามชดุนัน้หรือมาตรวดัตวัแปรนัน้มีความน่าเช่ือถือ
และสามารถน าไปใช้ในการส ารวจเก็บข้อมูลในภาคสนามได้ (Gliner, J. A., & Morgan, G. A. 
2000) ซึ่งผลการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีจ้ะแสดง
รายละเอียดดงัตารางท่ี 54 

 

ตาราง 55 ผลการทดสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) 
 

ตัวแปร  Cronbach's Alpha 
1. ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR)  0.952 
2. แรงจงูใจ  0.857 

3. ความผกูพนัตอ่องค์กร   0.902 

4. ความสขุในการท างาน  0.867 

5. ประสิทธิผลในการท างาน  0.867 

รวม  0.901 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมลูได้แบง่ลกัษณะการเก็บข้อมลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีได้มาจากการศึกษา
ค้นคว้ารวบรวมข้อมลูจากหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน และงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวข้องกบัเพื่อ
ประกอบการสร้างแบบสอบถาม ดงันี ้

1.1 ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 

1.2 หนงัสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวข้องตา่ง ๆ 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้จากการใช้แบบสอบถาม
เก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 400 คน ท่ีเป็นพนกังานบริษัทยา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.1 ผู้วิจยัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกบัจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
2.2 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงจนสมบูรณ์แล้วไปขอความร่วมมือจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง  
 

การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้ วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบรูณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะท่ีสมบรูณ์เท่านัน้ 
2. ท าการลงรหัส (Coding) โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตัวแปรท่ีท าการศึกษา และน า

ข้อมลูบนัทกึลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
3. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะห์ข้อมลู 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ ในด้านเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างาน โดยการหาความถ่ี 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 

4.2 การวิเคราะห์ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ได้แก่ การส่งเสริม
การรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม การตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม การตลาดเพ่ือมุง่แก้ไข
ปัญหาสงัคม การบริจาคเพื่อการกุศล การอาสาช่วยเหลือชุมชน และการประกอบธุรกิจอย่าง
รับผิดชอบต่อสงัคม จ านวน 18 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) โดยการหาคา่เฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 



  176 

4.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้าน
ตวักระตุ้น และด้านการบ ารุงรักษา จ านวน  8 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

4.4 การวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองค์กรของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร จ านวน 6 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่ 
(Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

4.5 การวิเคราะห์ความสขุในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ได้แก่ ด้านความมีอิสระ ด้านความรู้ และด้านความดี จ านวน 6 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

4.6 การวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ได้แก่ ผลิตภาพของแต่ละบคุคล และผลการปฏิบตัิงาน จ านวน 6 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

4.7 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test หรือ สถิติ 
One Way ANOVA   กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั และใช้ค่า Brown-Forsythe (

) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั และวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis)  

4.7.1.  สมมติฐานท่ี  1 ผู้ แทนยาท่ีมี ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ 
ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
รายละเอียด ดงันี ้

4.7.1.1 ผู้ แทนยาท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั โดยใช้สถิติ Independent t-test Sample ทดสอบ
ความแตกตา่งระหวา่ง 2 กลุม่  
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 4.7.1.2 ผู้ แทนยาท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน  โดยใช้สถิติ One Way ANOVA กรณีค่าความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน และใช้ค่า Brown-Forsythe ( ) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่
ละกลุม่ไมเ่ท่ากนั 

 4.7.1.3 ผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั โดยใช้สถิติ One Way ANOVA กรณีค่า

ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั และใช้คา่ Brown-Forsythe ( ) กรณีคา่ความแปรปรวนของ
แตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 

 4.7.1.4 ผู้ แทนยาท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั โดยใช้สถิติ One Way ANOVA กรณีค่า

ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั และใช้คา่ Brown-Forsythe ( ) กรณีคา่ความแปรปรวนของ
แตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 

 4.7.1.5 ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั โดยใช้สถิติ One Way ANOVA กรณีค่า

ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั และใช้คา่ Brown-Forsythe ( ) กรณีคา่ความแปรปรวนของ
แตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 

 4.7.1.6 ผู้ แทนยาท่ี มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั โดยใช้สถิติ One Way 

ANOVA กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน และใช้ค่า Brown-Forsythe ( ) กรณีค่า
ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 

 4.7.2. สมมติฐานท่ี 2 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) สง่ผลตอ่
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอย
พหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 4.7.3. สมมติฐานท่ี 3 แรงจงูใจ สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิ ธีวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  

4.7.4. สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
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4.7.5. สมมติฐานท่ี 5 ความสุขในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 

สรุปผลการวจิัย 
ผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัสามารถสรุปผลได้ดงันี ้
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉลี่ย และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 6 ตอน ดงันี ้ 
ตอนที่ 1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 308 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.00 รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 92 คน คดิเป็นร้อยละ 23.00 ตามล าดบั 

อายุ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายตุัง้แต ่32 – 41 ปี จ านวน 196 คน 
คิดเป็นร้อยละ 49.00 รองลงมา คือ อายุตัง้แต่ 22 - 31 ปี จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 31.75 
อายตุัง้แต่ 42 - 51 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.75 และอายตุัง้แต่ 52 ปี ขึน้ไป จ านวน 14 
คน คดิเป็นร้อยละ 3.50 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศกึษาระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 67.25 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 123 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.75 และระดบัสงูกวา่ปริญญาโท จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดบั 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 60,001 บาทขึน้ไป จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50 รองลงมา คือ รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 
45,001 – 60,000 บาท จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 
45,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 
บาท จ านวน 36 คน คดิเป็นร้อยละ 9.00 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/ หม้าย/ 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่จ านวน 270 คน คดิเป็นร้อยละ 67.50 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 
130 คน คดิเป็นร้อยละ 32.50 

ประสบการณ์ในการท า งาน  ผู้ ท่ี ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไป จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.25 รองลงมา คือ 
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ประสบการณ์ในการท างานตัง้แต ่3 – 4 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 และประสบการณ์
ในการท างานตัง้แต ่1 – 2 ปี จ านวน 51 คน คดิเป็นร้อยละ 12.75 ตามล าดบั 

ตอนที่  2 ข้อมูลเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) โดยรวม 
ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้แทนยามีความรับผิดชอบต่อสงัคมของ
องค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสูงมาก ได้แก่ ด้านการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคม โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ส าหรับความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ของผู้แทนยา ท่ีอยู่ใน
ระดบัสงู ได้แก่ ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน ด้านการตลาดเพือ่มุง่แก้ไข
ปัญหาสงัคม ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม และด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบั
ประเด็นทางสงัคม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 3.92 3.91 3.84 และ 3.83 ตามล าดบั พิจารณาเป็น
รายด้าน ดงันี ้

ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคมโดยรวม ผู้แทนยามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.84 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่
ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสูง ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านให้
ความส าคญักบัการช่วยเหลือสงัคมมาโดยตลอด เช่น ปัญหาเด็กด้อยโอกาสทางการศกึษา ไม่ได้
รับการรักษา และไม่มียารักษาโรค ข้อบริษัทของท่านสนบัสนุนให้คนในชุมชนรอบข้าง มีงานท า 
เพื่อลดการว่างงานในชมุชนมาอย่างต่อเน่ือง และข้อบริษัทของท่านสนบัสนนุทีมวิจยั โดยเฉพาะ
ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในชมุชน และให้ความส าคญักบัการแก้ไขอย่างตอ่เน่ือง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 
3.85 และ 3.80 ตามล าดบั 

ด้านการตลาดที่เกี่ยวโยงกับประเดน็ทางสังคมโดยรวม ผู้แทนยามีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.83 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) อยูใ่นระดบัสงู ทกุข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านมีกิจกรรมร่วม
บริจาค เพื่อช่วยเหลือสงัคม เช่น อทุกภยั วาตภยั ผ่านการซือ้สินค้าจากบริษัทท่านอย่างสม ่าเสมอ
มาโดยตลอด ข้อบริษัทของท่านมีสว่นช่วยเหลือสงัคม เช่น การหกัคา่ใช้จ่ายจากการซือ้ การสมทบ
เพื่อช่วยเหลือมลูนิธิ เป็นต้น และข้อบริษัทของท่านอดุหนนุ วตัถดุิบอปุกรณ์ต่างๆ จากชุมชนเพื่อ
เป็นการสร้างรายได้ เช่น ผลผลิตทางการเกษตร ตลอดจนสินค้า OTOP ของแต่ละพืน้ท่ี โดยมี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.00 3.82 และ 3.67 ตามล าดบั 

ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคมโดยรวม ผู้แทนยามีความคิดเห็น
อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้ แทนยามีคิดเห็นต่อความ
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รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดับสูง ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านจัดให้มี
กิจกรรม โดยให้นักวิชาการทางด้านการแพทย์ สาธารณสุข ให้ความรู้แก่ประชาชนในชุมชนอยู่
สม ่าเสมอ เพื่อให้มีสขุอนามยัท่ีดี ข้อบริษัทของท่านแจกผลิตภณัฑ์ของบริษัท เพื่อเป็นการปอ้งกนั
ให้ประชาชนในชมุชนปลอดภยัจากโรคร้าย หรือภยัอนัตราย เช่น ยาแก้ปวด หน้ากากอนามยั ยา
กนัยงุ ถงุยางอนามยั เป็นต้น และข้อบริษัทของท่านแจกแผ่นภาพโปสเตอร์ ส าหรับพฤติกรรมท่ีถกู
สขุอนามยัให้แก่ชมุชน โรงเรียนสม ่าเสมอ เช่น วิธีการล้างมือท่ีถกูต้อง การบริโภคอาหารท่ีปรุงสกุ 
เป็นต้น โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.95 3.91 และ 3.89 ตามล าดบั 

ด้านการบริจาคเพื่ อการกุศลโดยรวม ผู้ แทนยามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.98 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความรับผิดชอบต่อ
สงัคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสงู ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่านมีการขอความร่วมมือใน
การบริจาคสิ่งของเหลือใช้ของพนักงาน เพื่อช่วยเหลือและบริจาคแก่ชุมชนผู้ยากไร้เป็นประจ า
อย่างต่อเน่ืองทกุปี ข้อบริษัทของท่านมกัจดักิจกรรมขอรับบริจาคเงิน เพื่อสร้างหรือต่อเติม ให้กบั
โรงเรียน ชมุชน วดั ท่ีขาดแคลน หรือต้องการวสัดอุปุกรณ์เป็นประจ าทกุปี และข้อบริษัทของท่าน
มกัจดักิจกรรมในการแยกขยะ เพื่อน าไปผลิตวสัดสุิ่งของส าหรับคนพิการเป็นประจ า เช่น ปฏิทินปี
เก่าเพื่อน าไปผลติหนงัสืออกัษรเบรลล์ ร่วมบริจาคเฉพาะหกูระป๋องอลมูิเนียมเพื่อน าไปท าขาเทียม 
เป็นต้น โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.06 3.97 และ 3.93 ตามล าดบั 

ด้านการอาสาช่วยเหลือชุมชนโดยรวม ผู้ แทนยามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.98 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่ความรับผิดชอบต่อ
สังคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดับสูง ทุกข้อ ได้แก่  ข้อบริษัทของท่านมีการสนับสนุน
ทุนการศึกษา เช่น การสนบัสนุนทุนการศึกษา และมอบทุนการศึกษาอย่างเป็นประจ า ข้อบริษัท
ของท่านจัดกิจกรรม CSR เป็นประจ าอย่างต่อเน่ืองทุกปีเพื่อให้พนักงานทุกคนได้มีโอกาส
ช่วยเหลือชุมชน เช่น สร้างโรงเรียน สร้างห้องน า้ และเก็บขยะตามท่ีชุมชน เป็นต้น และข้อบริษัท
ของท่านจดักิจกรรมให้ครอบครัวพนกังานเข้ามามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเพื่อช่วยเหลือชมุชน 
เช่น จัดงานวิ่งมาราธอนเพื่อน ารายได้ไปช่วยเหลือชุมชน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 3.90 และ 
3.89 ตามล าดบั 

ด้านการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวม ผู้ แทนยามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.37 หากพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้แทนยามีคิดเห็นตอ่
ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) อยู่ในระดบัสงูมาก ทุกข้อ ได้แก่ ข้อบริษัทของท่าน
รณรงค์ให้พนกังานในองค์กรทกุคน ร่วมใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างประหยดั เช่น การเปิดปิดน า้ 
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การแยกขยะพลาสติก การลดการใช้ไฟฟ้า เป็นต้น ข้อบริษัทของท่านมีนโยบายในการรักษา
พลงังาน เช่น ใช้หลอดประหยดัไฟทัง้โรงงาน ก าหนดเวลาเปิดปิดเคร่ืองปรับอากาศ สนบัสนนุให้
พนกังานเดินทางกลบัด้วยกัน เป็นต้น และข้อบริษัทของท่าน มีกระบวนการทัง้ระบบ ตัง้แต่ผลิต 
จ าหน่าย ตลอดจนบริการหลังการขาย ท่ีเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมทัง้กระบวนการ ไม่ท าลาย
สิง่แวดล้อมโดยรอบ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.51 4.32 และ 4.28 ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร โดยรวม 
ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 เม่ือพิจารณา 
พบวา่ 

ด้านตัวกระตุ้ นโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 หากพิจารณารายด้าน พบว่าผู้แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจงูใจอยู่ในระดบัสงูมากทกุด้าน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
การยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน ด้านลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ และด้านโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.30 4.24 4.23 และ 4.21 ตามล าดบั 

ด้านการบ ารุงรักษาโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 หากพิจารณารายด้าน พบว่าผู้แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ได้แก่  ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
และเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารเป้าหมายขององค์กร และด้านภาวการณ์ท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 4.30 และ 4.26 ตามล าดบั ส าหรับแรงจูงใจท่ีผู้ แทนยามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสงู ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทนการท างาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.09 

เม่ือพิจารณาด้าน พบวา่ 
ด้านตวักระตุ้น 

 ด้านการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นตอ่แรงจงูใจอยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.24 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้แทนยา
ท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจอยู่ในระดบัสงูมาก ได้แก่ ข้อเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า
งานมักยอมรับความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่องานเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และส าหรับ
แรงจงูใจท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านได้รับการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน 
และหวัหน้างานเม่ือปฏิบตัิงานได้ดี เช่น ปิดยอดขายตามเป้าหมาย เป็นต้น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.15 ตามล าดบั 
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 ด้านลักษณะงานที่ น่าสนใจโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นตอ่แรงจงูใจอยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.24 เม่ือพิจารณาข้อพบวา่ ผู้แทนยาท่ี
ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ อยู่ในระดับสูงมาก ได้แก่  ข้อท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของท่าน ในการปฏิบตัิงานได้เป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และส าหรับ
แรงจงูใจท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านไม่รู้สกึเบื่อหน่ายกบังานและหน้าท่ี 
ท่ีท่านได้รับมอบหมาย โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ตามล าดบั 

 ด้านความรับผิดชอบโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ต่อแรงจูงใจ อยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ทกุข้อ ได้แก่ ข้อท่านมกัได้รับมอบหมาย
ให้ท าโปรเจคใหม่ๆ อย่างสม ่าเสมอ และข้อท่านมีความพยายามและรับผิดชอบตอ่งานท่ีท่านได้รับ
ทกุครัง้ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.31 และ 4.29 ตามล าดบั 

 ด้านโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.21 เม่ือพิจารณาข้อพบวา่ ผู้แทนยาท่ี
ตอบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงูมาก ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง และเพิ่ม
เงินเดือนเป็นประจ าทกุปี โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.23 และส าหรับแรงจงูใจท่ีผู้แทนยามีความคดิเห็น
อยู่ในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานท่ีต้องใช้ทกัษะเพิ่มมากขึน้จากหวัหน้างาน 
เช่น การก าหนดกลยทุธ์ การวางแผนทางการตลาด เพื่อเป็นการฝึกและพฒันาทกัษะการท างาน
ของท่าน โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.19 

ด้านการบ ารุงรักษา   
 ด้านนโยบายและการบริหารเป้าหมายขององค์กรโดยรวม ผู้แทนยาท่ี

ตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เม่ือพิจารณา
ข้อพบวา่ ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก ทกุข้อ ได้แก่ ข้อ
ท่านพร้อมและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกบัองค์กร และข้อท่านเข้าใจ
และยอมรับนโยบาย เปา้หมายขององค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.35 และ 4.24 ตามล าดบั 

 ด้านความสัมพันธ์กับหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงานโดยรวม ผู้แทนยา
ท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ อยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 เม่ือ
พิจารณาข้อพบวา่ ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก ทกุข้อ 
ได้แก่ ข้อท่านกบัเพื่อนร่วมงานมกัมีการช่วยเหลือเกือ้กลูกนัเป็นอยา่งดี และข้อท่านมีความสมัพนัธ์
อนัดีกบัหวัหน้างาน โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.50 และ 4.33 ตามล าดบั 
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 ด้านภาวการณ์ท างานโดยรวม  ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เม่ือพิจารณาข้อพบวา่ ผู้แทนยาท่ี
ตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงูมาก ได้แก่ ข้อท่านสามารถจดัการกบัแรง
กดดนัจากการท างานได้เป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 และส าหรับแรงจงูใจท่ีผู้แทนยามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านมีความพอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างาน บรรยากาศ 
อปุกรณ์ในท่ีท างาน และสิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.18 

 ด้านค่าตอบแทนการท างานโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.09 เม่ือพิจารณาข้อพบวา่ ผู้แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นตอ่แรงจงูใจ อยู่ในระดบัสงู ทกุข้อ  ได้แก่ ข้อท่านพอใจกบัสวสัดิการของ
บริษัท เช่น ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต รวมถึงค่าเสื่อมของยานพหนะ และข้อท่านพอใจกับ
ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับจากการท างาน เช่น เงินเดือน โบนสั ค่าจ้างชดเชยรายวนั เป็นต้น โดยมี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.13 และ 4.06 ตามล าดบั 

ตอนที่  4 ข้อมูลเ ก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ แทนยา ในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่น
ระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูงมาก ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และ 4.30 ตามล าดบั และส าหรับความผูกพนัต่อ
องค์กรท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นในระดบัสงู ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.20 เม่ือพิจารณาด้าน พบวา่ 

ด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กรโดยรวมผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ต่อความผกูพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัสงูมาก ในข้อท่านเช่ือมัน่เสมอว่าองค์กรของท่านจะประสบ
ความส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไว้ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.29 และส าหรับความผกูพนัตอ่องค์กรท่ี
ผู้แทนยามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านเห็นด้วยและยอมรับเปา้หมายท่ีองค์กรได้วาง
ไว้ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.10 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ
โดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความผกูพนัตอ่องค์กร อยู่ในระดบัสงูมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความ
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ผกูพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัสงูมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างสดุ
ความสามารถ และข้อท่านมีความตัง้ใจ และความทุ่มเทท่ีจะเป็นพนกังานท่ีดีให้กบัองค์กรเสมอ 
โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.38 และ 4.26 ตามล าดบั 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์กรโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ใน
ระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.30 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัสูงมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านให้ความร่วมมือกับ
องค์กรเสมอ ทัง้กิจกรรมท่ีองค์กรจดัขึน้ หรือการร่วมระดมทุนบริจาคเพื่อช่วยเหลือผู้ อ่ืน และข้อ
ท่านมีความภมูิใจในการเป็นพนกังานในองค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.34 และ 4.30 ตามล าดบั 

ตอนที่  5 ข้อมูลเ ก่ียวกับความสุขในการท างานของผู้ แทนยา ในพื น้ ท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความสขุในการท างานอยู่
ในระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.28 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นต่อความสขุในการท างานอยู่ในระดบัสงูมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความดี ด้านความรู้ 
และด้านความมีอิสระ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 4.23 และ 4.22 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาด้าน 
พบวา่ 

ด้านความมีอิสระโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อ
ความสขุในการท างานอยูใ่นระดบัสงูมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.22 เม่ือพิจารณาข้อพบวา่ ผู้แทนยาท่ี
ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความสขุในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก ในข้อท่านมีโอกาสใน
การเสนอแนวคดิ วิธีปฏิบตัิงานกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานได้ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.31 และ
ส าหรับความสขุในการท างานท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสในการเสนอ
ความคิดเห็นในเร่ืองงานได้อยา่งมีอิสระ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.14 

ด้านความรู้โดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ความสขุใน
การท างานอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก ในข้อท่านสามารถน า
ความรู้ของท่านมาประยุกต์ใช้กับงานได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 และส าหรับความสุขในการ
ท างานท่ีผู้แทนยามีความคิดเห็นในระดบัสงู ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะความ
เช่ียวชาญการท างานของท่านอยูเ่สมอ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.12 

ด้านความดีโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อความสขุ
ในการท างานอยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
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แบบสอบถามมีความเห็นต่อความสุขในการท างานอยู่ในระดบัสูงมากทุกข้อ ได้แก่ ข้อท่านให้
ความส าคญักบัจริยธรรมในการท างานอยูเ่สมอ ได้แก่ การรักษาความลบัข้อมลู ความยตุิธรรมในท่ี
ท างาน  การให้เคารพความเป็นส่วนตัวในการท างาน เป็นต้น และข้อท่านให้ความส าคัญกับ
คณุธรรมในการท างาน สม ่าเสมอ เช่น การอยูร่่วมกนั ความมีน า้ใจ มารยาท เป็นต้น โดยมีคา่เฉลี่ย
เท่ากบั 4.47 และ 4.33 ตามล าดบั 

ตอนที่  6 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อประสิทธิผลในการท างาน 
อยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เ ม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ แทนยาท่ีตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อประสิทธิผลในการท างาน อยู่ในระดบัสงูมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านผล
การปฏิบตัิงาน และด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคลโดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.30 และ 4.27 ตามล าดบั 
เม่ือพิจารณาด้าน พบวา่ 

ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคลโดยรวม ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เม่ือพิจารณาข้อ
พบวา่ ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอ่ประสิทธิผลในการท างานอยูใ่นระดบัสงูมากทกุ
ข้อ ได้แก่ ข้อท่านสามารถท างานเสร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีก าหนดเป็นประจ าสม ่าเสมอ ข้อท่าน
มีความเข้าใจและช านาญกับงานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี และข้อท่านสามารถรับมือ 
และแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการท างานได้เป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 4.26 และ 4.21 
ตามล าดบั 

ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวม ผู้แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ต่อประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 เม่ือพิจารณาข้อพบว่า 
ผู้ แทนยาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดบัสงูมากทุกข้อ 
ได้แก่ ข้อท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้ ร่วมงานและหัวหน้างานสม ่าเสมอในกรณีท่ีท่านไม่
สามารถแก้ไขปัญหาได้ ข้อท่านสามารถท างานออกมาได้อย่างมีคุณภาพตามท่ีหัวหน้างาน
คาดหวงัเป็นประจ า และข้อท่านเต็มใจปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมาย แม้จะเป็นงานด่วน หรือ
เป็นงานท่ีท่านไมถ่นดั โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.35 4.28 และ 4.27 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 4 ข้อดงันี ้ 
สมมติฐานที่ 1 ผู้แทนยาท่ีมีข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการท างาน
แตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
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สมมติฐานที่ 1.1 ผู้แทนยาท่ีมีเพศ แตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ผู้แทนยาท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
ด้านผลการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ีวางไว้ 

สมมติฐานที่ 1.2 ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล ไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
ด้านผลการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ีวางไว้ 

สมมติฐานที่ 1.3 ผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน แตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ โดยผู้แทนยาท่ี
มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าผู้แทนยาท่ีมีการศึกษาระดบัสงูกว่าหรือเท่ากบั
ปริญญาโท 2.138 

สมมติฐานท่ี 1.4 ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 



  187 

 ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

 ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 โดยผู้ แทนยาท่ี มีรายได้ เฉลี่ยต่อ เดือน 15,001 –  30,000 บาท มี
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงานมากกว่าผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ย
ตอ่เดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตา่งของคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.17 

 และผู้ แทนยาท่ี มีรายได้ เฉลี่ยต่อ เดือน 30,001 –  45,000 บาท มี
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงานน้อยกว่าผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ย
ตอ่เดือน 60,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.14 

สมมติฐานที่ 1.5 ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

สมมติฐานที่  1.6 ผู้ แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

โดยผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 – 4 ปี มีประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคลมากกว่า ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์
ในการท างานตัง้แต ่5 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.10 
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ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีวางไว้ 

สมมตฐิานที่ 2 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) สง่ผลตอ่ประสิทธิผลใน
การท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

สมมติฐานที่  2.1 ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล 
พบวา่ 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการตลาดเพื่อมุง่แก้ไขปัญหา
สงัคม และด้านการบริจาคเพื่อการกุศล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้าน
ผลิตภาพของแตล่ะบคุคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานที่  2.2 ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน พบวา่ 

ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการบริจาคเพื่อการกุศล 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  3 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่  3.1 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล พบวา่ 

แรงจูงใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองการยอมรับนับถือจากผู้ อ่ืน  และแรงจูงใจ 
ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองคา่ตอบแทนการท างาน สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  3.2 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน พบวา่ 

แรงจงูใจ ด้านตวักระตุ้น ในเร่ืองลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ  ความรับผิดชอบ และ
แรงจูงใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองค่าตอบแทนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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สมมติฐานที่ 4 ความผกูพนัตอ่องค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

สมมติฐานที่ 4.1 ความผกูพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล พบวา่ 

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิต
ภาพของแตล่ะบคุคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 4.2 ความผกูพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน พบวา่ 

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น
สมาชิกขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 5 ความสขุในการท างานสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

สมมติฐานที่ 5.1 ความสขุในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล พบวา่ 

ความสขุในการท างาน ด้านความรู้ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 5.2 ความสขุในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน พบวา่ 

ความสขุในการท างานไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
ด้านผลการปฏิบตัิงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร สามารถน ามาอภิปรายผล ดงันี ้
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1. ลักษณะประชากรศาสตร์   
1.1 เพศ ผู้แทนยาท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน

พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 
ผู้แทนยาท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้าน

ผลิตภาพของแต่ละบคุคล และด้านผลการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 เน่ืองจากการท างานในสายอาชีพผู้แทนยา ไม่ได้มีข้อก าหนดหรือมีข้อจ ากดัเร่ืองเพศ 
ทัง้นีทุ้กเพศสามารถประกอบอาชีพผู้แทนยาได้ และทุกเพศจะได้รับหน้าท่ีความรับผิดชอบเท่า
เทียมกนั อาทิ หากแบ่งเป็นเขตพืน้ท่ีดแูล แต่ละคนก็จะได้รับหน้าท่ีในการดแูลแต่ละพืน้ท่ีของตน
เท่ากัน ตลอดจนยอดขายแต่ละเดือน แต่ละคนก็จะได้รับมอบหมายโดยอาศัยปัจจัยยอดขาย  
ปีก่อนและสภาวะตลาดท่ีแตกตา่งกนัไป โดยไม่ได้มีสาเหตมุาจากเพศท่ีตา่งกนั จงึท าให้ผู้แทนยาท่ี
มีเพศแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 
ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล และด้านผลการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ เทิดภูมิ 
อุ่นอก (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานภาคพืน้การขนส่งทาง
อากาศระหว่างประเทศ จากแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท 
การบินกรุงเทพ บริการภาคพืน้ จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานภาคพืน้การขนสง่ทางอากาศระหว่างประเทศไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ สมยศ แย้ม
เผ่ือน (2551) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบตัิการ บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์  จ ากดั (มหาชน) 
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน)  
ไม่แตกต่างกัน ในด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบตัิงาน ด้านคณุภาพ ด้านการ
ปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ด้านการปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีก าหนด และด้าน
ผลผลิต 

1.2 อายุ ผู้แทนยาท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้าน
ผลิตภาพของแต่ละบุคคล และด้านผลการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดับ 0.05 เน่ืองจากบุคคลท่ีจะมาประกอบอาชีพผู้ แทนยานัน้ ก่อนเร่ิมงานไม่ว่าจะมีอายุอยู่
ในช่วงใดก็ต้องได้รับการอบรมเก่ียวกับยาอย่างเข้มข้น ตัง้แต่เร่ือง เภสชัวิทยา การท างานของ
อวยัวะต่าง ๆ เช่น ยาโรคกระเพาะ หรือยาโรคมะเร็งเพราะจะมีวิธีการรักษาท่ีแตกต่างกนัในแตล่ะ
ผลิตภณัฑ์ เพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึง้ เพราะแต่ละองค์กร รวมถึงแต่ละราย
ผลิตภณัฑ์ก็จะมีรายละเอียดเก่ียวกบัยาท่ีผู้ แทนยาต้องรับผิดชอบแตกต่างกนัออกไป รวมถึงการ
อบรมในเร่ืองทกัษะการขาย บคุลิกภาพ ทัง้นีจ้ึงไม่ได้ท าให้ข้อจ ากดัเร่ืองอายสุ่งผลให้ประสิทธิผล
การท างานนัน้แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ เทิดภูมิ  อุ่นอก ( 2559) ศึกษาเร่ือง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานภาคพืน้การขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ จาก
แรงจงูใจ ความพงึพอใจ ความผกูพนัตอ่องค์กร กรณีศกึษา บริษัท การบินกรุงเทพ บริการภาคพืน้ 
จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานภาคพืน้การขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ สมยศ แย้มเผ่ือน (2551) ศึกษา
เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน 
เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน)  ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) ไม่แตกตา่งกนั ใน
ด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบตัิงาน และด้านคณุภาพในการท างาน  

1.3 ระดับการศึกษา ผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีการศึกษาระดบัสงูกว่าหรือเท่ากบัปริญญาโท มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน มากกว่าผู้แทนยาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการท่ีผู้แทนยามีระดบัการศกึษาท่ีสงู ยอ่มสะท้อน
ถึงการได้รับการศกึษา ความรู้ ทกัษะความช านาญท่ีมากกว่าผู้แทนยาท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญา
ตรีหรือต ่ากว่า ท าให้กลุม่ผู้แทนยาระดบัการศกึษาเหลา่นีมี้ความสามารถท่ีคอ่นข้างได้เปรียบผู้ อ่ืน 
ท าให้ความรู้ท่ีได้เรียนมานัน้ส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีสมบูรณ์ และอาจใช้เวลาในการ
ปฏิบตัิงานสัน้และรวดเร็วกว่าคนอ่ืน รวมถึงการได้รับโอกาสในการท างานท่ีมากกว่าด้วย เพราะ
ผู้ แทนยากลุ่มนีรู้้จักกับบุคคลอ่ืนในวงการเดียวกันจากการเรียน งานสังคม ท าให้มักได้รับ
ข้อเสนอแนะ แลกเปลี่ยนความคิดเองกับผู้ อ่ืนในวงกว้างเป็นประจ า สอดคล้องกับงานวิจยั ของ 
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พชรวรรณ ประพธันกุลู (2559) ศกึษาเร่ือง ทกัษะของพนกังานและการยอมรับในเทคโนโลยีใหมท่ี่
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์ ยูโอบี เคย์เฮียน 
(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานบริษัทหลกัทรัพย์ ยโูอบี 
เคย์เฮียน (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างาน
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานบริษัทหลกัทรัพย์ ยโูอบี เคย์เฮียน 
(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีการศกึษาระดบัสงูกว่าปริญญาตรี มีประสิทธิผลในการท างาน
ของพนกังานบริษัทหลกัทรัพย์ ยโูอบี เคย์เฮียน (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) มากท่ีสดุแตกต่าง
จากระดบัการศกึษาอื่นๆ  

1.4 รายได้เฉล่ียต่อเดือน ผู้ แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้ แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงานมากท่ีสดุแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากกลุม่ผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 15,001 – 30,000 บาท เป็น
กลุ่มพนักงานใหม่ เพิ่งจะได้เข้าท างานไม่นาน ท าให้กลุ่มเหล่านีมี้ความกระตือรือร้นเป็นพิเศษ 
ประกอบกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับ ยงัไม่มีความยากหรือซบัซ้อนมากนกั ซึง่ตา่งจากผู้แทน
ยาท่ีมีระดบัเงินเดือนท่ีสงูท่ีมกัต้องมีความรับผิดชอบท่ีมากขึน้ตามไปด้วย จึงท าให้กลุม่ผู้แทนยาท่ี
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานออกมาได้ดี  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เทิดภูมิ อุ่นอก (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาคพืน้การขนสง่ทางอากาศระหว่างประเทศ จากแรงจงูใจ ความพงึพอใจ ความผกูพนัตอ่องค์กร 
กรณีศกึษา บริษัท การบนิกรุงเทพ บริการภาคพืน้ จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังาน
ท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานภาคพืน้การ
ขนสง่ทางอากาศระหวา่งประเทศแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังาน
ท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 – 19,999 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ภาคพืน้การขนสง่ทางอากาศระหว่างประเทศมากแตกตา่งจากกลุม่รายได้เฉลี่ยตอ่เดือนอ่ืนๆ และ
สอดคล้องกบังานวิจยั ของ สมยศ แย้มเผ่ือน (2551) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบตัิการ 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยพนกังานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 22,051 บาทขึน้ไป มีประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
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ปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) ในด้านคณุภาพความถกูต้องมากท่ีสดุ 
แตกตา่งจากกลุม่ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานอ่ืนๆ  

1.5 สถานภาพสมรส ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้แทนยาท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทน
ยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล และด้านผลการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการประกอบอาชีพเป็นผู้แทนยานัน้ บคุคลนัน้จะต้องเป็นบคุคลท่ีมี
ความรู้ความเข้าใจในเร่ืองยา มีทกัษะการขายท่ีดี รวมถึงมีบุคลิกภาพท่ีดี แต่ไม่ได้มีข้อจ ากัดใน
ด้านสถานภาพสมรส ผู้ แทนยาท่ีมีสถานะโสด สมรส มีครอบครัว มีลูก หรือหย่าร้าง ก็สามารถ
ประกอบอาชีพและปฏิบตัิหน้าท่ีเป็นผู้แทนยาได้ เพราะช่วงเวลาในการท างาน จะเป็นช่วงเวลางาน
ปกติทั่วไป ตลอดจนสถานท่ีท างานก็จะเป็นออฟฟิศส านักงาน และโรงพยาบาล ซึ่งไม่ได้มี
ผลกระทบหรือเป็นข้อจ ากัดต่อสถานะของผู้แทนยาแต่อย่างใด จึงท าให้ผู้ แทนยาท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครไม่แตกตา่งกนั 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ เทิดภมูิ อุ่นอก (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานภาคพืน้การขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ จากแรงจงูใจ ความพึงพอใจ ความผกูพนั
ต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท การบินกรุงเทพ บริการภาคพืน้ จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ภาคพืน้การขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน บริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากัด ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานของพนกังาน บริษัท แม่กลองฟู้ดส์ จ ากดั ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

1.6 ประสบการณ์ในการท างาน ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกตา่ง
กนั มีประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

ผู้ แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 – 4 ปี มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคลมากท่ีสุดแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากกลุม่ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 – 4 
ปี เป็นกลุ่มท่ีท างานมาได้ระยะหนึ่ง มีความเช่ียวชาญในการท างานเป็นอย่างดี ตลอดจนมีทกัษะ 
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เคล็ดลบัในการท างานท่ีสัง่สมมาจากประสบการณ์ท างานท่ีมากกวา่กลุ่มประสบการณ์ตัง้แต ่1 - 2 
ปี จึงท าให้มีความคุ้นเคยกับขอบเขตหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ และมีผลงานในด้านผลิตภาพของ
ตนเองได้ดีกว่ากลุ่มอ่ืน ซึ่งแตกต่างจากกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5 ปีขึน้ไป ซึ่งมกัจะเป็น
กลุ่มบคุคลท่ีมีหน้าท่ีบริหาร ให้ค าแนะน าเน่ืองจากมีประสบการณ์ท่ีสงูซึง่แตกต่างจากกลุ่มผู้แทน
ยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 3 – 4 ปี จึงท าให้ผู้ แทนยากลุ่มนี ้มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้ แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคลมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัย ของ 
พชรวรรณ ประพธันกุลู (2559) ศกึษาเร่ือง ทกัษะของพนกังานและการยอมรับในเทคโนโลยีใหมท่ี่
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์ ยูโอบี เคย์เฮียน 
(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานบริษัทหลกัทรัพย์ ยโูอบี 
เคย์เฮียน (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีประสิทธิผลใน
การท างานแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานบริษัทหลกัทรัพย์ ยโูอ
บี เคย์เฮียน (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 3 – 5 ปี มี
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทหลกัทรัพย์ ยูโอบี เคย์เฮียน (ประเทศไทย) จ ากัด 
(มหาชน) มากท่ีสดุแตกต่างจากกลุ่มประสบการณ์ในการท างานอ่ืนๆ และสอดคล้องกบังานวิจยั 
ของ รัฐพล ศรีกตญัญ ู(2551) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน อาคารกลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก ผล
การศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลของการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน อาคารกลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีอายงุานระหว่าง 1 – 5 ปี มีประสิทธิผลของการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานมากท่ีสดุ แตกต่างจากกลุ่มอายงุานอ่ืนๆ และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ 
สมยศ แย้มเผ่ือน (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบตัิการ บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน 1 – 8 ปี มีประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบตัิการ 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) ในด้านผลของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านคณุภาพความ
ถกูต้อง แตกตา่งจากกลุม่ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานอ่ืนๆ  
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2. ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) พบว่า 
2.1 ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสังคม ความรับผิดชอบต่อ

สงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการสง่เสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม ไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการส่งเสริมการรับรู้
ประเด็นปัญหาทางสงัคม เป็นการจดัหาเงินทุนจากแหล่งภายนอก หรือทรัพยากรอ่ืนขององค์กร 
เพื่อเป็นการขยายการรับรู้และความห่วงใยตอ่ประเด็นปัญหาทางสงัคมนัน้ๆ ตลอดจนเพื่อให้ได้รับ
สนบัสนนุการระดมทนุ (Kotler, Phillip and Lee, Nancy. 2005) สะท้อนให้เห็นวา่การสง่เสริมการ
รับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม เป็นกิจกรรมท่ีจดัขึน้เพื่อให้บคุคลภายนอกองค์กรได้รับรู้และเข้ามามี
ส่วนร่วม ไม่ได้ถูกจัดมาเพื่อพนักงานในองค์กร จึงท าให้ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 
(CSR) ด้านการส่งเสริมการรับรู้ประเด็นปัญหาทางสงัคม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้ แทนยา สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชมพูนุท บุญประเสริฐ (2555) ศึกษาเร่ือง ความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมและสิง่แวดล้อมกบัความผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y ผลการศกึษา
พบว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านส่งเสริมประเด็นสงัคม ไม่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2.2 ด้านการตลาดที่เกี่ยวโยงกับประเด็นทางสังคม ความรับผิดชอบต่อสงัคมของ
องค์กร (CSR) ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นทางสังคม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการตลาดท่ีเก่ียวโยงกับ
ประเด็นทางสงัคม คือกิจกรรมท่ีเป็นการอุดหนุนหรือการบริจาค โดยอาศยัรายได้ส่วนหนึ่งจาก
ยอดขายของบริษัทเพื่อช่วยเหลือหรือร่วมแก้ไขประเด็นปัญหาทางสงัคมหนึ่งๆ (Kotler, Phillip 
and Lee, Nancy. 2005) ซึง่กิจกรรมรูปแบบดงักลา่วนีม้กัจะสร้างความตระหนกัในการรับผิดชอบ
ต่อสงัคมได้ดีกบัผู้บริโภคหรือผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องเช่น บริษัทคู่ค้า เป็นต้น เพราะมาจากรายได้จาก
การขาย โดยบริษัทคูค้่า หรือลกูค้าเหลา่นัน้จะมีสว่นช่วยในการกศุลหรือกิจกรรมท่ีบริษัทได้ระบไุว้ 
ทัง้นีไ้ม่ได้เป็นกิจกรรมท่ีให้พนกังานในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วม จึงท าให้ความรับผิดชอบต่อสงัคม
ขององค์กร (CSR) ด้านการตลาดท่ีเก่ียวโยงกบัประเด็นทางสงัคม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชมพนูุท บุญประเสริฐ (2555) ศึกษาเร่ือง ความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมและสิง่แวดล้อมกบัความผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y ผลการศกึษา
พบว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการตลาดท่ีเก่ียวเน่ืองกับประเด็นทาง
สงัคม ไม่สง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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2.3 ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสังคม ความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม เป็นการ
สนับสนุนการพัฒนาหรือการท าให้เกิดผลจากการรณรงค์ เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในด้าน
สาธารณสุข ด้านความปลอดภัย ด้านสิ่งแวดล้อม หรือด้านสุขภาวะของคนในชุมชน ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดผลดีในวงกว้าง เพราะจะเน้นท่ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นหลกั (Kotler, Phillip and 
Lee, Nancy. 2005) เช่น การจดัให้มีกิจกรรม โดยให้นกัวิชาการทางด้านการแพทย์ สาธารณสขุ 
ให้ความรู้แก่ประชาชนในชมุชนอยู่สม ่าเสมอ เพื่อให้มีสขุอนามยัท่ีดี การแจกผลิตภณัฑ์ของบริษัท 
เพื่อเป็นการปอ้งกนัให้ประชาชนในชมุชนปลอดภยัจากโรคร้าย ซึง่ท าให้พนกังาน โดยเฉพาะผู้แทน
ยา ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมดงักล่าว เกิดเป็นความตระหนกัและการรับรู้ท่ีดีต่อการท างาน
ให้แก่องค์กร จึงท าให้ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชมพนูุท บุญประเสริฐ (2555) ศึกษาเร่ือง ความ
รับผิดชอบตอ่สงัคมและสิง่แวดล้อมกบัความผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y ผลการศกึษา
พบว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการตลาดเพื่อสงัคมขององค์กร ส่งผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2.4 ด้านการบริจาคเพื่อการกุศล ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) 
ด้านการบริจาคเพื่อการกศุล สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของ
แต่ละบุคคล และในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการ
บริจาคเพื่อการกศุล เป็นการช่วยเหลือ โดยมุ่งประเด็นไปท่ีปัญหาทางสงัคมโดยตรง ในรูปของการ
บริจาคเงินหรือวตัถสุิ่งของ ซึ่งเร่ิมต้นโดยขอความช่วยเหลือบริจาคสิ่งของจากพนกังานในองค์กร 
จึงท าให้พนกังานทกุคนตา่งได้เข้ามามีสว่นร่วมในกิจกรรม และมกัเป็นกิจกรรมท่ีจดัทกุปี เช่น การ
จดักิจกรรมในการแยกขยะ เพื่อน าไปผลิตวสัดสุิ่งของส าหรับคนพิการเป็นประจ า เช่น ปฏิทินปีเก่า
เพื่อน าไปผลิตหนังสืออักษรเบรลล์ ร่วมบริจาคเฉพาะหูจากกระป๋องอลูมิเนียมเพื่ อน าไปท าขา
เทียม เป็นต้น ซึง่เป็นการสร้างความตระหนกัท่ีดีแก่พนกังาน ตลอดจนสง่ผลให้พนกังานเกิดความ
ตัง้ใจในการท างานมากขึน้ เพราะพนกังานจะสามารถรับรู้ได้ว่าองค์กรท่ีตนท างานนัน้ไม่ได้มุ่งหวงั
แค่ผลการด าเนินการ แต่ยงัใส่ใจต่อสงัคมรอบข้างอีกด้วย จึงท าให้ความรับผิดชอบต่อสงัคมของ
องค์กร (CSR) ด้านการบริจาคเพื่อการกุศล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาใน
พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล และในด้านผลการปฏิบตัิงาน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ชมพูนุท บุญประเสริฐ (2555) ศึกษาเร่ือง ความรับผิดชอบต่อสังคมและ
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สิ่งแวดล้อมกบัความผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y ผลการศกึษาพบว่า ความรับผิดชอบ
ต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการบริจาคเพื่อการกุศล ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานกลุ่ม 
Generation Y อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2.5 ด้านการอาสาช่วยเหลือชุมชน ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) 
ด้านการอาสาช่วยเหลือชุมชน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากบริษัทให้ความส าคญักบัการสนบัสนนุให้บริษัทคูค้่า เข้า
มามีส่วนร่วมในการท างานให้ชุมชนท่ีบริษัทตัง้อยู่ และจัดกิจกรรมอาสาร่วมกัน โดยไม่ได้จัด
กิจกรรมดงักล่าวให้พนกังานในองค์กร หรือเชิญให้พนกังานในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วม จึงท าให้
ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการอาสาช่วยเหลือชมุชน ไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล
ในการท างานของผู้แทนยา สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชมพนูุท บุญประเสริฐ (2555) ศึกษาเร่ือง 
ความรับผิดชอบต่อสงัคมและสิ่งแวดล้อมกับความผูกพันของพนักงานกลุ่ม  Generation Y ผล
การศึกษาพบว่า ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการอาสาช่วยเหือชุมชน ไม่
สง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานกลุม่ Generation Y อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2.6 ด้านการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสังคม ความรับผิดชอบตอ่สงัคม
ขององค์กร (CSR) ด้านการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบตอ่สงัคม ไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา เน่ืองจากการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคม เป็นการด าเนินกิจกรรม
ทางธุรกิจอย่างพินิจพิเคราะห์ทัง้ในเชิงป้องกันด้วยการหลีกเลี่ยงการก่อให้เกิดปัญหาทางสงัคม 
หรือในเชิงร่วมกันแก้ไขด้วยการช่วยเหลือเยียวยาปัญหาทางสังคมนัน้ๆ ขององค์กร ด้วย
กระบวนการทางธุรกิจ เพื่อการยกระดบัสุขภาวะของชุมชนและการพิทกัษ์สิ่งแวดล้อม (Kotler, 
Phillip and Lee, Nancy. 2005) สะท้อนให้เห็นว่าการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคมนัน้ 
เป็นแนวทางในการด าเนินธุรกิจเป้าหมายขององค์กร โดยมีผู้ บริหารระดับสูงเป็นคนก าหนด
แนวทาง ซึ่งอาจไม่ได้สร้างความตระหนกัให้พนกังานมากนกั เพราะพนกังานไม่ได้เข้าไปมีส่วน
เก่ียวข้องตัง้แต่ต้น จึงท าให้ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการประกอบธุรกิจ
อย่างรับผิดชอบต่อสังคม ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา  สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สมบรูณ์ ใจประการ (2559) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การมีสว่นร่วมของพนกังานใน
การด าเนินงานความรับผิดชอบตอ่สงัคม ด้านสิ่งแวดล้อมและความปลอดภยั กรณีศกึษา โรงงาน
ไฟฟ้าในจงัหวดัสระบรีุ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรับรู้ข่าวสารขององค์กรทีเก่ียวข้องกบั
ความรับผิดชอบต่อสงัคม ไม่ส่งผลต่อการด าเนินงานความรับผิดชอบต่อสงัคม ด้านสิ่งแวดล้อม
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และความปลอดภยั กรณีศึกษา โรงงานไฟฟ้าในจงัหวดัสระบรีุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

3. แรงจูงใจ พบว่า 
3.1 แรงจูงใจ ด้านตัวกระตุ้น ในเร่ืองการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการท่ีผู้แทนยาได้รับการยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงาน และหวัหน้างานเมื่อ
ปฏิบตัิงานได้ดี เช่น ปิดยอดขายตามเปา้หมาย เป็นต้น และการท่ีเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานมกั
ยอมรับความคดิเห็นมีตอ่งานเสมอนัน้ สะท้อนให้เห็นถึงความส าคญัของผู้แทนยาท่ีมีตอ่องค์กร ซึง่
เปรียบเสมือนแรงผลกัดนั ก าลงัใจในการท างานให้ผู้แทนยานัน้มีความพยายามและตัง้ใจท างาน
มากขึน้ ส่งผลต่อประสิทธิผลผลงานของผู้แทนยาในแต่ละคน สอดคล้องกบังานวิจยัของ เทิดภมูิ 
อุ่นอก (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานภาคพืน้การขนส่งทาง
อากาศระหว่างประเทศ จากแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท 
การบินกรุงเทพ บริการภาคพืน้ จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ด้าน
ตวักระตุ้น มีอิทธิพลต่อปัจจยัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากร องค์การบริหารสว่นจงัหวดัชลบรีุ อย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.05 โดยมีระดบัของ
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง  

แรงจูงใจ ด้านตัวกระตุ้น ในเร่ืองลักษณะงานที่ น่าสนใจ และความ
รับผิดชอบ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากผู้แทนยาได้ใช้ความรู้ของตนท่ีเรียนมาในการท างานได้
เป็นอย่างดี และไม่ได้รู้สึกเบื่อหน่ายกับงานเพราะมักได้รับงานท่ีมีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา 
ประกอบกบัมกัได้รับมอบหมายโปรเจคใหม่ๆ  เสมอ จงึท าให้ผู้แทนยารักในหน้าท่ีและเต็มใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายทกุครัง้ แม้จะเป็นงานท่ีไม่มีความถนดัก็ตาม จึงท าให้แรงจงูใจ ด้าน
ตวักระตุ้น ในเร่ืองลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ และความรับผิดชอบ สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ เฉลิม 
สขุเจริญ (2557) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการท างานกบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบคุลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านลกัษณะงาน 
และด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคลากร องค์การ
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บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.05 โดยมีระดบัของความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปาน
กลาง และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ รัฐพล ศรีกตญัญ ู(2551) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลของการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน อาคาร
กลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน อาคารกลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก 
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

3.2 แรงจูงใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองค่าตอบแทนการท างาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล และด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากอาชีพผู้แทนยาเป็นอาชีพท่ีมีรายได้
ค่อนข้างสงูกว่าอาชีพอ่ืนโดยทัว่ไป เน่ืองมาจากยอดขาย หรือเงินพิเศษท่ีมกัได้รับเม่ือท ายอดขาย
เป็นไปตามท่ีบริษัทก าหนด ท าให้ผู้ แทนยาพอใจกับผลตอบแทนท่ีท่านได้รับจากการท างาน 
ตลอดจนสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต รวมถึงค่าเสื่อมของยานพหนะ ท าให้
ค่าตอบแทนเป็นเสมือนแรงกระตุ้นให้ผู้แทนยาปฏิบตัิงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้อง
กับงานวิจยัของ เทิดภูมิ อุ่นอก (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ภาคพืน้การขนสง่ทางอากาศระหว่างประเทศ จากแรงจงูใจ ความพงึพอใจ ความผกูพนัตอ่องค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท การบินกรุงเทพ บริการภาคพืน้ จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยั
แรงจงูใจ ด้านการบ ารุงรักษา มีอิทธิพลตอ่ปัจจยัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ สมยศ แย้มเผ่ือน (2551) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด 
(มหาชน) ผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัด้านการจ่ายคา่ตอบแทน มีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

4. ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

4.1 ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละ
บคุคล และด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากผู้แทนยาท่ีเข้า
ร่วมท างานกบับริษัทนัน้มีความเช่ือมัน่ในตวัองค์กรตัง้แตแ่รก และเม่ือเข้ามาร่วมงานแล้ว ผู้แทนยา
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ก็ยอมรับและเห็นด้วยในทิศทางเปา้หมายท่ีขององค์กรได้วางไว้ โดยผู้แทนยาเข้าใจและปฏิบตัิตาม 
ตลอดจนบรรลเุป็นไปตามวัตถปุระสงค์ จึงท าให้ผู้แทนยาท าผลงานออกมาได้อย่างสมบูรณ์แบบ 
ทัง้ในด้านผลการปฏิบตัิงานและศกัยภาพของแต่ละบคุคล สอดคล้องกบังานวิจยัของ เทิดภมูิ อุ่น
อก (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานภาคพืน้การขนส่งทางอากาศ
ระหว่างประเทศ จากแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท การบิน
กรุงเทพ บริการภาคพืน้ จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร ด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีอิทธิพลต่อปัจจัย
ประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร ไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจาก
ข้อเท็จจริงพนกังานทุกคนต่างมีความเต็มใจ ความตัง้ใจท่ีจะทุ่มเทอย่างมากเพื่อให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดเอาไว้ เห็นได้ชัดจากผลงานท่ีปรากฏ เช่น การปิดยอดขายได้ทันภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดในแต่ละเดือน การท ายอดขายได้อันดบัสูงสุดในแต่ละไตรมาส เป็นต้น ซึ่ง
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานท่ีดี แตท่ัง้นีด้้วยในปัจจบุนัมีบริษัทผู้แทนยาใน
อุตสาหกรรมจ านวนมาก ท าให้เกิดการแข่งขันในตลาดค่อนข้างสูง ผู้ แทนยาเกิดความเครียด 
ความกดดนั เพราะการท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีนอกเหนือจากลกูค้าท่ี
เป็นหมอจากโรงพยาบาลแล้ว กลบัต้องขึน้อยูก่บัคูแ่ข่งในตลาดอีกด้วย ซึง่จะเห็นได้ชดัวา่มีจ านวน
มาก จากสาเหตนีุผู้้แทนยาได้รับความกดดนัในการท างานเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะยอดขายของ
ผลิตภณัฑ์ในแตล่ะเดือนท่ีตนรับผิดชอบ ท าให้ผู้แทนยาไม่สามารถปฏิบตัิงานได้ไม่เต็มท่ี ถึงแม้จะ
ท างานสุดความสามารถแต่ก็ไม่สามารถแข่งขันท่ามกลางผู้ แทนยาบริษัทอ่ืนได้ จึงท าให้ความ
ผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) 
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ ไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : 
ศกึษาเฉพาะกรณีของบคุลากรสว่นกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กร ความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิก
ขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากผู้แทนยามีความภมูิใจในการเป็นพนกังานในองค์กร และ
ให้ความร่วมมือกบัองค์กรเป็นอย่างดี ทัง้กิจกรรมท่ีองค์กรจดัขึน้ หรือการร่วมระดมทนุบริจาคเพื่อ
ช่วยเหลือผู้ อ่ืน ท าให้ผู้แทนยาสามารถท างานออกมาได้อย่างมีคณุภาพ เพราะรู้สกึภมูิใจในการท่ี
เป็นหนึ่งในองค์กรและยินดีท่ีจะปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมาย แม้เป็นงานท่ีไม่ถนดั จึงท าให้
ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบังานวิจยั ของ รัฐพล ศรีกตญัญ ู(2551) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลของการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน อาคาร
กลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความยินดีท่ีได้ตดัสินใจ
ท างานท่ีแห่งนี ้และด้านพิจารณาโดยรวมถึงความผกูพนัต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน อาคารกลาสเฮ้าส์รัชดาภิเษก 
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

5. ความสุขในการท างาน ความสขุในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

5.1 ด้านความมีอิสระ ความสุขในการท างาน ด้านความมีอิสระ ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองมาจากหน้าท่ี
ความรับผิดชอบของผู้ แทนยา มีกรอบการท างานท่ีค่อนข้างชัดเจน ตัง้แต่เนือ้งาน หน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ ผลิตภณัฑ์ท่ีดแูล มีการก าหนดไว้ชดัเจนอยู่แล้ว ไม่ว่าผู้แทนยาคนไหนจะท างานหรือ
รับผิดชอบเขตพืน้ท่ีใด ก็มกัจะปฏิบตัิหน้าท่ีออกมาในรูปแบบเดียวกนั ซึ่งต่างจากอาชีพท่ีต้องใช้
ความคิดสร้างสรรค์ เช่น นกัออกแบบ สถาปนิก ดีไซน์เนอร์ เป็นต้น ซึง่เป็นงานท่ีต้องให้อิสระทาง
ความคิด การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซึง่ต่างจากอาชีพผู้แทนยา จึงท าให้ความสขุในการท างาน 
ด้านความมีอิสระ ไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา สอดคล้องกบังานวิจยั ของ ซู
หนิง หลิน (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนกังานชาวจีนใน
บริษัทซันไชน์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ด้านการมีความเป็น
เอกภาพ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนกังานชาวจีนในบริษัทซนัไชน์ อินเตอร์เนชัน่
แนล จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.2 ด้านความรู้ ความสุขในการท างาน ด้านความรู้ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
เน่ืองจากการท่ีองค์กรสนบัสนนุให้ผู้แทนยาได้รับความรู้ ข้อมลูข่าวสารตา่งๆ ทัง้จากภายในองค์กร 
และภายนอกองค์กร และผู้แทนยาสามารถน าความรู้ท่ีได้นัน้มาพฒันาการท างานของตนเองได้อยู่
เสมอ เปรียบเสมือนเป็นแรงกระตุ้นท่ีท าให้ผู้แทนยาท างานออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล  สามารถ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ผลการปฏิบัติงานดี เกิดความสุขในการท างาน จึงท าให้
ความสุขในการท างาน ด้านความรู้ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล สอดคล้องกบังานวิจยั ของ คมกริช นนัทะโรจ
พงส์ (2560) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของบรรยากาศองค์การและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ี
ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานผ่านความสขุในการท างานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลิต ผล
การทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความสขุในการท างานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานของบคุลากร อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ บูรินทร์ภฏั พรหมมาศ (2556) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรในสถานศึกษาของ เทศบาล
จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ด้านงาน การได้รับการสนบัสนนุสง่เสริม
ทางด้านความรู้เทคโนโลยี ส่งผลต่อการท างานของบุคลากรในสถานศึกษาของ เทศบาลจงัหวดั
นครศรีธรรมราช อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัย ของ ซูหนิง 
หลิน (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานชาวจีนใน
บริษัทซนัไชน์ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ด้านความรู้ความเข้าใจใน
การท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนกังานชาวจีนในบริษัทซนัไชน์ อินเตอร์เนชัน่
แนล จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.3 ด้านความดี ความสขุในการท างาน ด้านความดี ไม่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากมนษุย์ทกุคนให้ความส าคญั
ในเร่ืองคณุงามความดี คณุธรรม และจริยธรรมอยูแ่ล้ว และส าหรับพนกังานในองค์กรก็ถือเป็นเร่ือง
ปกติมาตรฐานทั่วไปท่ีพนกังานทกุคนในองค์กรจะให้ความส าคญักบัเร่ืองดงักล่าว เพราะประเทศ
ไทยเป็นประเทศท่ีมีขนบธรรมเนียมประเพณี มีจารีตท่ีสืบต่อกนัมา จึงไม่ได้ท าให้ความดีนัน้สง่ผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยา เพราะถือเป็นเร่ืองท่ีทุกคนยึดมั่น ถือมั่นและรับรู้ถึง
คณุค่าของเร่ืองดงักล่าวอยู่แล้ว อาทิ เร่ืองมารยาท ความมีน า้ใจ กาเคารพในสิทธิส่วนบคุคล การ
ให้ความเคารพผู้ ใหญ่หรือผู้ ท่ีอาวโุสกว่า สอดคล้องกบัแนวคิดของ จงจิต เลิศวิบลูย์มลคล (2547) 
ท่ีกล่าวว่า ความดีนัน้เป็นสิ่งท่ีคนเราได้วางเป้าหมายและวางแผนการด าเนินชีวิตในแต่ละวัน 
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เพื่อให้สอดคล้องกบัการใช้เวลาอย่างมีระเบียบวินยั ซึ่งก็จะท าให้การใช้ชีวิตประจ าวนั ตลอดจน
การท างานนัน้มีคุณค่า การมองเห็นคุณค่าของความดีในงานท าให้บุคคลมีความสุข และ
สร้างสรรค์สิ่งดีงามในสังคมได้ หมายความว่า พนักงานหรือผู้ แทนยาต่างมีคุณงามความดี 
คณุธรรมจริยธรรมในตวัเองอยู่แล้ว ฉะนัน้ไม่ว่าบคุคลนัน้จะมีสถานะเป็นพนกังาน หรือเป็นบคุคล
ธรรมดา คณุงามความดีก็จะอยู่กับบุคคลนัน้ๆต่อไป โดยท่ีไม่ได้แบ่งแยกว่าคณุงามความดีจะมี
มากขึน้หรือสง่ผลในเฉพาะกรณีท่ีมีสถานะเป็นพนกังานในองค์กร 
 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
ผลจากการวิจัย ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้
1.  เม่ือได้ทราบจากงานวิจยัว่ากลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นผู้แทนยา

ท่ีมีเพศหญิง อายตุัง้แต ่32 – 41 ปี ระดบัการศกึษาปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 60,001 บาท
ขึน้ไป สถานภาพโสด/ หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ และมีประสบการณ์ในการท างาน 5 ปีขึน้ไป 
ดังนัน้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทผู้ แทนยา สามารถน าข้อมูลกลุ่มตัวอย่างท่ีได้น าไปเป็น
แนวทางในการคดัสรรผู้แทนยาใหม่ๆ ตลอดจนสวสัดิการส าหรับพนกังานเดิม เพราะจากข้อมลูท่ี
ได้พบว่าผู้แทนยา มีอายุงานในสายอาชีพผู้แทนยาค่อนข้างนาน และได้รับเงินเดือนค่อนข้างสงู 
ดังนัน้ฝ่ายท่ีเก่ียวข้องสามารถน าข้อมูลท่ีได้น าไปประกอบจัดท าเป็นข้อเสนอ ในกรณีหากมี
พนกังานลาออกเพื่อสร้างแรงจงูใจให้ผู้แทนยาอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

2. ฝ่ายงานท่ีเก่ียวข้องกบักิจกรรมเพ่ือสงัคม ควรสง่เสริมและสนบัสนนุกิจกรรมความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) ในด้านการประกอบธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสงัคม ควร
ออกมาเป็นนโยบายภายในองค์กรท่ีชัดเจนและประกาศให้พนักงานผู้ แทนยาทราบโดยทั่วกัน 
เพื่อให้ผู้แทนยารับทราบถึงทิศทางขององค์กร ตลอดจนควรให้ผู้แทนยาระดบัทัว่ไปเข้ามามีสว่นใน
การเสนอหรือระดมความคิด ทัง้ในเร่ืองการให้ความส าคญักบักระบวนการการผลิตทัง้ระบบท่ีเป็น
มิตรต่อสิ่งแวดล้อมทัง้กระบวนการ กิจกรรมการด าเนินงานท่ีไม่ท าลายสิ่งแวดล้อมชมุชนโดยรอบ 
การรณรงค์ให้ทกุคนร่วมกนัใช้ทรัพยากรธรรมชาติอยา่งประหยดั เพราะผลการวิจยัพบวา่ ผู้แทนยา
ให้ความส าคญักบัการประกอบธุรกิจอยา่งรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรมากท่ีสดุ 

3. ผู้บริหารระดบัหวัหน้าฝ่าย และหวัหน้าทีม ควรให้ความส าคญัเก่ียวกบัการสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีดี หมั่นจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อสร้างการกระชับความสมัพนัธ์ ระหว่าง
พนกังานและหวัหน้างาน เช่น การจดัวนัเกิด การโหวดผู้แทนยาดีเด่นประจ าเดือน เป็นต้น รวมถึง
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ควรจัดช่วงเวลาพูดคุยกับผู้ แทนยาให้มากขึน้ เพื่อเป็นการสอบถามถึงปัญหาท่ีพบจากงาน 
ตลอดจนเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพราะผลการวิจัยพบว่า ผู้ แทนยาใ ห้
ความส าคญักับแรงจูงใจ ในเร่ืองความสมัพันธ์กับหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด หาก
ผู้แทนยามีหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานท่ีดี ก็จะท าให้ผู้แทนยามีความสขุกบังาน และองค์กรไป
ด้วย 

4. ผู้ บริหารขององค์กร ควรส่งเสริมและให้ความส าคัญเก่ียวกับวิธีการสร้าง
บรรยากาศในองค์กรให้น่าอยู่ ผ่อนคลาย โดยการสร้างบรรยากาศให้ท่ีท างานเปรียบเสมือนบ้าน 
การท างานเป็นรูปแบบพี่ดแูลน้อง หรือควรจดัพืน้ท่ีส าหรับพกัผ่อนเพิ่มขึน้ อาทิ โซนนัง่เล่น ห้องดู
ทีวี เป็นต้น เพราะการสร้างพืน้ท่ีเหล่านีข้ึน้ถือเป็นการกระตุ้นให้ให้บรรยากาศในการท างานของ
ผู้แทนยาผ่อนคลาย สบายมากขึน้ และท าให้ผู้แทนยามีความตัง้ใจในการท างานมากขึน้และถือ
เป็นการลดความกดดนั เพราะผลการวิจยัพบว่าผู้แทนยาให้ความส าคญักบัความผกูพนัในองค์กร 
ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองค์การมากท่ีสดุ 

5. ผู้บริหารขององค์กร ควรส่งเสริมและให้ความส าคญัเก่ียวกบัจริยธรรมในท่ีท างาน 
อาจจะออกมาเป็นนโยบายองค์กรท่ีเป็นลายลกัษร์อกัษร และร่วมกนัปลกูฝังการท างานบนพืน้ฐาน
ของจริยธรรมคณุธรรมท่ีดี เพราะหากผู้แทนยาอยู่ในสภาพแว้ดล้อมท่ีมีแตเ่พื่อนร่วมงานท่ีเข้าใจ มี
คุณธรรมซึ่งกันและกัน ก็จะท าให้ผู้ แทนยานัน้มีความสุขในการท างาน เพราะผลการวิจัยพบว่า
ผู้แทนยาให้ความส าคญัเก่ียวกบัความดีมากท่ีสดุ 

6. หวัหน้าฝ่าย หรือหวัหน้าทีมของผู้แทนยา ควรให้การสนบัสนนุผู้แทนยาท่ีมีระดบั
การศกึษาสงูกว่าหรือเท่ากบัปริญญาโท และผู้แทนยาท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  60,001 บาทขึน้ไป 
ในเร่ืองการพัฒนาความรู้ของตัวเอง หรือสนับสนุนการอบรมนอกองค์กร ตลอดจนน าผลการ
ปฏิบตัิงานมาเป็นสว่นพิจารณาในการปรับขึน้เดือน หรือเงินพิเศษ เพราะผู้แทนยากลุม่นีเ้ป็นกลุม่
ท่ีค่อนข้างมีศกัยภาพสงูสามารถปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมายและสามารถท างานออกมาได้
อย่างมีคณุภาพ เพื่อให้บคุคลเหล่านีท้ างานร่วมกบัองค์กรต่อไป เพราะผลวิจยัพบว่า ผู้แทนยาท่ีมี
การศึกษาระดับสูงกว่าหรือเท่ากับปริญญาโท รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  60,001 บาทขึน้ไป มี
ประสิทธิผลในการท างาน ด้านผลการปฏิบตัิงานมากท่ีสดุ 

7. หัวหน้าฝ่าย หรือหัวหน้าทีมของผู้ แทนยา ควรให้การสนับสนุนผู้ แทนยาท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง 3 – 4 ปี มีหน้าท่ีในการดแูลผู้แทนยาท่ีเพิ่งเข้ามาท างาน เพราะ
ผู้แทนยากลุม่นีมี้ความทกัษะช านาญในการท างานเป็นอยา่งดี มีความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน
ให้เป็นไปตามระยะเวลาทีก าหนด สามารถอธิบายและสอนงานถ่ายทอดประสบการณ์ของตนได้ 
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เน่ืองมาจากเข้าใจในหน้าท่ีและมีควมคุ้ นเคยกับงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี เพราะ
ผลการวิจยัพบว่า ผู้แทนยาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง  3 – 4 ปี มีประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคลมากท่ีสดุ 

8. ผู้บริหารระดบัสงูขององค์กร ฝ่ายกิจกรรมเพื่อสงัคม และฝ่ายการตลาด ควรให้
ความส าคญักบัจดักิจกรรมการท าการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม ผ่านการเชิญชวนพนัธมิตร 
หรือบริษัทผู้ แทนยาในอุตสาหกรรมเดียวกันมาท ากิจกรรมร่วมกัน อาทิ การจัดกิจกรรมวิ่งมินิ
มาราธอนของผู้แทนยาประจ าปี ตามแหลง่ชมุชนตา่งๆ พร้อมทัง้มีกิจกรรมหลงัจากการวิ่งโดยการ
เดินสายให้ความรู้แก่ชุมชน การแจกแผ่นภาพหรือคู่มือการรับประทานยาก่อน -หลังอาหารท่ี
ถกูต้อง การแจกยาสามญัประจ าบ้าน ซึง่ผลก็จะท าให้ผู้แทนยารับรู้ถึงประโยชน์ท่ีตนและองค์กรได้
เข้าไปมีสว่นช่วยให้ชมุชนมีสขุอนามยัท่ีดีขึน้ ท าให้ผู้แทนยามีความตัง้ใจในการท างานมากขึน้ และ
เป็นการกระชบัมิตรกบัเพื่อนร่วมงานท่ีอยู่ในอตุสาหกรรมเดียวกนัอีกด้วย เพราะผลการวิจยัพบว่า 
ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

9. ผู้บริหารระดบัสงูขององค์กร และฝ่ายกิจกรรมเพื่อสงัคม ควรให้ความส าคญักบั
การจดักิจกรรมเพื่อการกุศลท่ีไม่ได้จ ากดัแค่พนกังานในองค์กร แต่เปิดโอกาสให้ครอบคลมุไปถึง
ญาติ เพื่อนท่ีไม่ได้เป็นบคุคลในองค์กรของผู้แทนยาด้วย โดยเฉพาะการขอร่วมบริจาคสิ่งของตาม
แหล่งท่ีท างาน ออฟฟิศ เป็นต้น เพราะกิจกรรมดงักล่าวเป็นกิจกรรมท่ีได้รับความสนใจจากบคุคล
ทัว่ไปและทกุคนสามารถเข้ามามีส่วนหนึ่งของกิจกรรมดงักล่าวได้ เพราะผลการวิจยัพบว่า ความ
รับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร (CSR) ด้านการบริจาคเพื่อการกุศล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล และในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

10. หัวหน้าฝ่าย หรือหัวหน้าทีมของผู้ แทนยา ควรจัดการประชุมเพื่อท าการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นของผู้แทนยาในแตล่ะทีมหรือฝ่าย ซึง่ถือเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้แทนยาได้
เสนอความคิดเห็นของตน และได้แลกเปลี่ยนข้อเสนอแนะซึ่งกันและกัน ทัง้นีจ้ะท าให้ผู้ แทนยา
ได้รับแนวคิดใหม่ๆ ท่ีสามารถน าไปปรับใช้ได้ และจะท าให้ผู้แทนยาแต่ละคนรับรู้ถึงการได้รับการ
ยอมรับสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมากขึน้ด้วย เพราะผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจ ในเร่ืองการ
ยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
ในด้านผลิตภาพของแตล่ะบคุคล 

11. หวัหน้าฝ่าย หรือหวัหน้าทีมของผู้แทนยา ควรให้ความส าคญักับการพูดคยุกบั
ผู้แทนยา เพื่อสอบถามเก่ียวกับปัญหาท่ีพบจากการท างาน หรือข้อเสนอแนะความรู้สึกจากการ
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ท างานเป็นระยะ เพราะผู้ แทนยาค่อนข้างให้ความส าคัญและใส่ใจกับขอบเขตหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ทัง้นีห้ากพบปัญหาตัง้แต่แรกจะได้ช่วยกันหาทางออกร่วมกัน เพราะจากผลการวิจยั
พบว่า แรงจูงใจ ในเร่ืองลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ และความรับผิดชอบ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 

12. ฝ่ายบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ ควรให้ความส าคญักบัมาตรการและการ
จ่ายผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม รวมถึงหลกัการพิจารณาการปรับขึน้เงินเดือนท่ีเป็นมาตรฐาน เพราะ
ค่าตอบแทนเป็นเสมือนแรงจงูใจท่ีดีท่ีท าให้ผู้แทนยาท าผลงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล ทัง้นี ้
จะท าให้ผู้แทนยาเช่ือมัน่ในองค์กรและทุ่มเทท่ีจะท างานให้องค์กรมากขึน้ ทัง้นีฝ่้ายท่ีเก่ียวข้องควร
ให้ความส าคญักับสวัสดิการท่ีควรจะให้สอดคล้องกับสภาวะการณ์ในปัจจุบนัด้วย เพราะจาก
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ ด้านการบ ารุงรักษา ในเร่ืองค่าตอบแทนการท างาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพของแต่ละบคุคล 
และด้านผลการปฏิบตัิงาน 

13. ผู้บริหารระดบัสงูขององค์กร ควรให้ความส าคญักับการเปิดโอกาสให้บุคลากร 
รวมถึงผู้แทนยาได้เข้าไปมีสว่นร่วมในการเสนอแนวคดิท่ีจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร โดยเฉพาะการ
ร่วมกันคิดออกแบบวิสยัทัศน์ หรือทิศทางใหม่ๆ ร่วมกัน เช่น การปรับกระบวนการท างาน การ
ยอมรับเทคโนโลยีใหม่ๆ  เป็นต้น เพื่อเป็นการกระชบัความสมัพนัธ์ท่ีดีของบคุลากรในองค์กรและจะ
ท าให้ทกุคนเป็นสว่นหนึง่ในการขบัเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางที่ดีด้วย เพราะจากผลการวิจยัพบว่า 
ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยา ในด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล และ
ด้านผลการปฏิบตัิงาน 

14. ฝ่ายบริหารภาพลักษณ์และช่ือเสียงองค์กร และฝ่ายสื่อสารองค์กร ควรให้
ความส าคญักบัภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์กรอยู่สม ่าเสมอ ทัง้การจดัท าสื่อโฆษณา การจดักิจกรรม
โดยมีนกัแสดงหรือบคุคลท่ีมีช่ือเสียงเป็นตวัแทนเข้าร่วมกิจกรรม การจดัแคมเปญตา่งๆ โดยเฉพาะ
กิจกรรมเพื่อสงัคม เพื่อเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี และสร้างความตระหนกัในการรับรู้และจดจ า
ถึงคณุคา่ตราสินค้าของบริษัท เพราะจะท าให้ผู้แทนยามีความภมูิใจที่ได้เป็นสว่นหนึ่งขององค์กรท่ี
ได้รับการยอมรับจากสงัคม เพราะผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองค์กร ด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
ผู้แทนยา ในด้านผลการปฏิบตัิงาน 
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15. ฝ่ายฝึกอบรม หรือฝ่ายพฒันาศกัยภาพของบคุลากร ควรให้ความส าคญักบัการ
จดัท าสื่อออนไลน์ ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกบัการเรียนรู้ด้วยตวัเอง โดยจดัท าเป็นหลกัสตูรให้ผู้แทนยา
สามารถเข้าไปเรียนรู้เพิ่มเติมนอกเวลาท าการได้ รวมถึงสนบัสนนุการได้รับการฝึกอบรม ตลอดจน
ทุนการศึกษาในกรณีศึกษาต่อ เพื่อเป็นการเพิ่มและพฒันาศกัยภาพความรู้ของผู้แทนยาอย่าง
ต่อเน่ืองซึ่งจะท าให้ผู้แทนยามีความสขุกบัการท างานมากขึน้เพราะผู้แทนยาสามารถได้เรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆเพื่อพฒันาตวัเองได้อยู่ตลอดเวลา เพราะจากผลการวิจยัพบว่า ความสขุในการท างาน ด้าน
ความรู้ สง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของผู้แทนยาในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ในด้านผลิตภาพ
ของแตล่ะบคุคล 
 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครัง้ต่อไป 
ผลจากการวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของผู้ แทนยาในพืน้ท่ี

กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะในงานวิจยัตอ่ไป ดงันี ้
1. ควรเลือกศึกษางานวิจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR) 

เฉพาะเจาะจงด้านการตลาดเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาสงัคม และด้านการบริจาคเพื่อการกศุล เพื่อให้ได้
ข้อมลูรายละเอียดในเชิงลกึมากยิ่งขึน้ เน่ืองจากกิจกรรมทัง้สองด้านดงักลา่ว เป็นกิจกรรมท่ีผู้แทน
ยาคอ่นข้างให้ความสนใจและสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการท างาน ทัง้นีก้ารศกึษารูปแบบกิจกรรมท่ี
สนใจในครัง้นี ้จะมีผลท าให้องค์กรสามารถน ารูปแบบของกิจกรรมท่ีได้ไปปรับใช้กบัองค์ได้ตอ่ไป 

2. ควรเลือกศกึษางานวิจยัเก่ียวกบัแรงจงูใจ เฉพาะเจาะจงในด้านการยอมรับนบัถือ
จากผู้ อ่ืน ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ความรับผิดชอบ และค่าตอบแทนการท างาน เพราะเป็นปัจจยัท่ี
ผู้แทนยาให้ความส าคญั ทัง้นีเ้พื่อท่ีจะน าข้อมลูทีได้จะเป็นประโยชน์ต่อฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
บริษัท เพราะหากผู้แทนยามีความต้องการลาออก จะได้น าข้อมลูเหลา่นีม้าเป็นตวัตอ่รองเจรจากบั
ผู้แทนยาได้  

3. ควรเลือกศกึษางานวิจยัเก่ียวกบัผกูพนัตอ่องค์กร เจาะจงในเร่ืองความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ เพราะเป็นปัจจยัท่ีใม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
ของผู้แทนยา ทัง้นีเ้พื่อท่ีจะทราบถึงสาเหตท่ีุท าให้ผู้แทนยาไม่เต็มใจในการทุ่มเทเพื่อองค์กร เพื่อ
เป็นการทราบถึงปัญหาว่ามีสาเหตมุาจากเร่ืองงาน สภาพแวดล้อม เพื่อนร่วมงาน หรือแรงกดดนั
อ่ืนๆ ทัง้นีข้้อมูลท่ีได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการพฒันากลยุทธ์ในการบริหารผู้แทนยา
ตอ่ไป 
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4.  ควรเลือกศึกษางานวิจัยเก่ียวกับความสุขในการท างาน โดยเลือกศึกษา
เฉพาะเจาะจงในด้านความรู้ เพื่อท่ีจะทราบว่าความรู้ในรูปแบบใดเป็นสิ่งท่ีผู้แทนยาให้ความสนใจ
และปราถนามากท่ีสุด รวมถึงส่งผลท่ีดีต่อการท างาน ทัง้นีข้้อมูลทีได้จากการศึกษาจะสามารถ
น าไปเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาศกัยภาพของผู้แทนยาเพื่อให้อยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

5. ควรท าการศึกษาข้อมูลวิจัยในเชิงคุณภาพ การสมัภาษณ์ จัดกลุ่มสนทนาผู้ ท่ีมี
สว่นเก่ียวข้องในแขนงตา่งๆ เช่น ผู้แทนยาแตล่ะเขตพืนท่ี หวัหน้างาน หวัหน้าทีม หรือ หวัหน้าฝ่าย
ท่ีรับผิดชอบ โดยใช้ปัจจยัเดียวกันกับท่ีศึกษางานวิจยัฉบบันี ้เพื่อท่ีจะทราบถึงความคิดเห็นจาก
มุมมองต่างๆ ตลอดจนข้อแนะน า และเพื่อน าข้อมลูท่ีได้มาเปรียบเทียบความแตกต่างในแต่ละ
ปัจจยั ทัง้นีผ้ลข้อมลูท่ีได้ไปตอ่ยอดเป็นการพฒันาบคุคลากรในองค์กรตอ่ไป 
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องค์การ และประสิทธิผลของหวัหนา้งานระดบัตน้. วิทยานิพนธ์ปริญญา. วท.ม. สาขา
จิตวิทยาอตุสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยา. บณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 
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ประวัติผู้ เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล พิชญาภรณ์  สถาพรวจนา 
วัน เดอืน ปี เกิด 26 ตลุาคม 2529 
สถานที่เกิด ระยอง 
ที่อยู่ปัจจุบัน 208/27 ซอย7ก/3 ถนนบางกรวย-ไทรน้อย ต าบลบางรักพฒันา อ าเภอ

บางบวัทอง จงัหวดันนทบรีุ 11110 
ผลงานตพีมิพ์ พ.ศ. 2551 ปริญญาตรี   

                 คณะวิทยาศาสตร์ สาขาการอาหารและโภชนาการ   
                 จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
พ.ศ.2561 ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
                 สาขาวิชาการจดัการ   
                 จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   
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