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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

60602319 : หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 
ค าส าคัญ : ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ, ผู้แทนยา, ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร, ปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกองค์กร 

นางสาว ดวงกมล วิเชียรสาร: ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา
บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : รองศาสตราจารย์ ดร. 
ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อ

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน 
(2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในและปัจจัยแวดล้อมภายนององค์กรกับความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรและปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร  มีความสัมพันธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยการส ารวจ  เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และทดสอบสมมติฐานด้วย ค่าสถิติ t-test , ANOVA และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

60602319 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
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ADVANCEMENT FOR MEDICAL REPRESENTATIVE OF MULTINATIONAL COMPANY IN 
BANGKOK METROPOLITAN THESIS ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR TANINRAT 
RATTANAPONGPINYO, Ph.D. 

The objectives of this research were to study (1) personal factors that 
effect to career advancement for medical representative of multinational company 
in Bangkok metropolitan , result show that personal factors of gender, age, status and 
education level did not affect career advancement for medical representative of 
multinational company in Bangkok metropolitan. (2) The relationship of factors 
between internal and external environmental factors that affect career advancement 
for medical representative of multinational company in Bangkok metropolitan , 
results show that internal environmental factors and external environmental 
factors had related to career advancement for medical representative of 
multinational company in Bangkok metropolitan with a statistical significance at 0.05 
level. This research was conducted as quantitative survey research, questionnaires 
were used as a tool to collect data. Samples are representatives from medical 
representative of multinational company in Bangkok, a total of 400 respondents. The 
analysis statistics used in the study were frequency, percentage, mean, standard 
deviation and used t-test, ANOVA, coefficient of Pearson for hypothesis testing. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะให้ประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา
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บทที่ 1  

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่งที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง จากสภาวะการ

แข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบัน องค์กรที่ประสบความส าเร็จมักได้รับการสนับสนุนมาจากทรัพยากร

มนุษย์ที่มีคุณภาพในองค์กร ดังนั้นนอกเหนือจากกระบวนการคัดสรรบุคลากรที่มีคุณสมบัติมาเข้า

ท างานแล้ว ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรจึงจ าเป็นต้องดูแล ฝึกอบรม และพัฒนาพนักงาน

ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทันกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา อีกทั้งยัง

ต้องพยายามที่จะรักษาพนักงานอันมีคุณภาพไว้ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการสร้างแรงจูงใจให้กับ

พนักงานภายในองค์กร รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดความภักดีและความต้องการที่จะท างานร่วมกับองค์กร

ด้วยความเต็มใจ การผลักดันให้พนักงานขององค์กรมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ จะช่วยลดปัญหา

การหมุนเวียนและผลัดเปลี่ยนพนักงานอีกด้วย (รัตนรรห์ ณ นคร, 2554)  

 องค์กรที่มีการหมุนเวียนผลัดเปลี่ยนพนักงานอยู่บ่อยครั้ง อาจเป็นสาเหตุของความกังวล

ให้แก่พนักงานภายในองค์กรได้ (Pfeffer & Sutton, 2006) เนื่องจากองค์กรต้องสรรหาพนักงานใหม่

เข้ามาแทนที่พนักงานเดิมที่ลาออกไป ท าให้เกิดต้นทุนและค่าใช้จ่ายต่างๆ ตามมา เริ่มต้นจาก

ค่าใช้จ่ายในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก รวมถึงการฝึกอบรมการท างานต่างๆ เช่น การ

ปฏิบัติงาน นโยบายบริษัท กฎระเบียบข้อบังคับ พร้อมกับการสูญเสียเวลาในการด าเนินการจัด

กิจกรรม นอกจากนี้การลาออกของพนักงานที่มีคุณภาพหรือพนักงานที่มีศักยภาพระดับสูง  ยังส่งผล

ต่อความต่อเนื่องของคุณภาพงานและการบริการที่มีต่อลูกค้ารายส าคัญอีกด้วย (Trevor & Nyberg, 

2008) ในท านองเดียวกันพนักงานที่ได้ท างานอยู่ในองค์กร หากเกิดความเบื่อหน่ายในงานจะสามารถ

ส่งผลต่อคุณภาพงานและการบริการแก่ลูกค้าได้ เช่นกัน ตลอดจนเกิดผลเสียต่อภาพลักษณ์และ

ความก้าวหน้าต่อองค์กรในระยะยาว 

 การวางแผนการพัฒนาอาชีพที่ดีจัดท าโดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องกระตุ้นให้

พนักงานที่มีความสามารถและแสวงหาความเจริญก้าวหน้าที่จะพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้นใน

สายอาชีพของตน ทั้งนี้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงควรทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการกระตุ้นให้

พนักงานเกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพก่อน เพ่ือความสะดวกในการจัดท าแผนพัฒนาอาชีพได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในขณะที่ปัจจัยสภาพแวดล้อมเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก
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ของพนักงานโดยตรง โดยสามารถแบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และสภาพแวดล้อม

ภายนอกองคก์ร 

 องค์กรในปัจจุบันหลายแห่งเริ่มมีคนรุ่นใหม่เข้ามาเป็นแรงงานมากขึ้น ซึ่งองค์กรหลายแห่ง

ต้องการคนเหล่านี้ ในการขับเคลื่อนด้วยทัศนคติและค่านิยมใหม่ต่อการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปจาก

เดิม โดยคนรุ่นใหม่มักมองหาความก้าวหน้า ความท้าทาย และค่าตอบแทนเป็นหลัก ต่างจากคนรุ่น

ก่อนที่เลือกความมั่นคงในหน้าที่การงาน แต่อย่างไรก็ตามภายในองค์กรยังคงมีทั้งคนรุ่นใหม่และคน

รุ่นเก่าที่ต้องท างานร่วมกัน ดังนั้นองค์กรจึงต้องใส่ใจวิธีการบริหารบุคลากร เพ่ือดึงดูดให้คนรุ่นใหม่อยู่

กับองค์กรนานขึ้น ในขณะเดียวกันก็ต้องรักษาคนรุ่นเก่าที่มีศักยภาพด้วยประสบการณ์ ความรู้ และ

ความเชี่ยวชาญควบคู่ไปด้วย 

 สภาพแวดล้อมภายในองค์กรหรือสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยอันดับแรกที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพของพนักงาน หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี จะมีส่วนช่วยให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจ สามารถสร้างสรรค์การท าหน้าที่ให้ออกมาได้ดียิ่งขึ้น สิ่งส าคัญนอกจากจะช่วย

รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรแล้ว ยังมีปัจจัยดึงดูดความสนใจของบุคลากรสามารถให้เข้ามาร่วมเป็น

ส่วนหนึ่งกับองค์กรด้วย นอกจากนี้การที่องค์กรมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานที่ชัดเจน พนักงาน

ส่วนใหญ่จะเกิดความกระตือรือร้นสู่ความส าเร็จภายในรวดเร็ว ดังนั้นหากองค์กรสามารถสร้างรูปแบบ

การสื่อสารให้เห็นถึงความก้าวหน้าหรือช่องทางการเติบโตในสายงานจะเป็นสิ่งหนึ่งที่ช่วยดึงดูด

พนักงานให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานกับองค์กรต่อไป ในขณะเดียวกันความก้าวหน้าในงาน

จะถูกพัฒนาไปได้ด้วยดีจะต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์กรด้วย โดยเฉพาะการจัดสรรงบประมาณ

การอบรมพัฒนาความรู้ของพนักงานอย่างเต็มที่ ซึ่งจะท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีกับองค์กร รวมถึง

เป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือการเติบโตไปพร้อมกับองค์กรใน

ระยะยาว โดยการพัฒนาศักยภาพของพนักงานควรท าควบคู่ไปกับการส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีภายใน

องค์กรด้วย เนื่องจากความสัมพันธ์ที่ดีเป็นสิ่งที่ช่วยให้การด าเนินงานภายในองค์กรราบรื่น อีกทั้งการ

พูดคุยและประสานงานในแต่ละหน่วยงานล้วนมีผลมาจากความสัมพันธ์ทั้งสิ้น ถ้าหากองค์กรรู้จัก

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นจะช่วยสร้างบรรยากาศที่เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน ท าให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจ และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตลอดจนการเปิดโอกาสให้ได้

แสดงศักยภาพและความคิดเห็นอย่างเต็มที่เป็นส าคัญ ซึ่งในขณะเดียวกันพนักงานทีไ่ด้แสดงศักยภาพ

และความคิดเห็นจะท าให้เกิดความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนองค์กร อีกทั้งยังช่วยให้

องค์กรได้เห็นมุมมองใหมท่ี่อาจต่อยอดไปสู่ความส าเร็จในอนาคตได้ 
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 ความเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ อันเกิดจากปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ด้าน

เทคโนโลยี และด้านสังคม รวมทั้งการแข่งขันทางธุรกิจที่นับวันจะรุนแรงขึ้นเรื่อยๆ ซึ่งในแต่ละองค์กร

จ าเป็นต้องเห็นความส าคัญที่จะพัฒนาศักยภาพ เพ่ือความก้าวหน้าในด้านอาชีพของพนักงานและของ

องค์กรเองด้วย รวมทั้งการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันและเจริญเติบโตในธุรกิจได้  ความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นท าให้พนักงานมีความต้องการเพ่ิมมากขึ้น พร้อมกับความพยายามที่จะ

ตอบสนองความต้องการของตนเองให้ได้ รวมถึงการมุ่งไปสู่การพัฒนาตนเองเพ่ือตอบสนองต่อความ

ต้องการอีกด้วย มีหลายคนเลือกที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ โดยหวังผลการ

ตอบสนองต่อความต้องการอย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

การได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม เป็นต้น 

 การพัฒนาตนเอง (เจริญ ถานะภิรมย์, 2548) ตามแนวทางของเจริญ ถานะภิรมย์ อธิบายว่า

เป็นการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับปรุงแก้ไขตนเองเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถที่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง 

ผู้อ่ืน และองค์กร จากที่ผู้วิจัยได้น าเสนอในเบื้องต้นว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญต่อองค์กร การ

วางแผนการใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดจึงเป็นกลยุทธ์หนึ่งที่จะช่วยให้องค์กร

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาอาชีพควรมีความยืดหยุ่น คือ 

มีทางเลือกหลายทางเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจ และควรจัดท าแผนที่จะพัฒนาอาชีพ

ส าหรับพนักงานในองค์กร  

 องค์กรที่มีแผนการพัฒนาพนักงานเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ

ให้กับพนักงาน ซึ่งเมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วยังเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงานภายใน

องค์กร ส าหรับพนักงานในองค์กรจะมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับความเอาใจใส่ ท าให้เกิดแรงจูงใจที่จะ

ท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งถือเป็นการตอบสนองต่อความจ าเป็นพ้ืนฐานตามทฤษฏีแรงจูงใจและสร้างโอกาส

ความก้าวหน้าของพนักงานในองค์กร อีกทั้งส่งเสริมให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานใน

องค์กรดีขึ้น  

 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน (Career Path) (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 

2550) จากมุมมองของอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ แสดงให้เห็นถึงความเจริญเติบโตเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานใน

องค์กร การพัฒนาพนักงานจึงเป็นสิ่งที่ควรท าควบคู่ไปกับการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ อีกทั้ง

ความก้าวหน้าในอาชีพเปรียบเสมือนเส้นทางของพนักงานที่มีโอกาสก้าวหน้าไปยังต าแหน่งอ่ืนที่มีอยู่

ในองค์กร (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2551) เมื่อท างานผ่านไประยะหนึ่งแล้วพนักงานจะเริ่มคิดถึง

ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง หากผู้บริหารขององค์กรและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ท า
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แผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานทุกหน่วยงานได้เห็นถึงทิศทางที่เป็นไปได้ เป็นอีก

หนึ่งวิธีการที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความภักดี และการใช้ความรู้ความสามารถที่ตนมีท างานให้แก่

องค์กรได้อย่างเต็มที่ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ที่เก่ียวข้องโดยตรงกับผู้บริหารและฝ่าย

บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนั้นควรศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการกระตุ้นให้เกิดความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพของพนักงานในองค์กร อีกทั้งยังควรทบทวนนโยบายเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจให้การท างาน

ภายในองค์กร เพ่ือให้ได้เรียนรู้ถึงข้อปรับปรุงพัฒนาให้เกิดความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันให้

มากขึ้น 

 ผู้แทนยาเป็นหนึ่งในอาชีพที่ได้รับความนิยม เนื่องจากเป็นอาชีพที่ได้รับค่าตอบแทนสูง อีกท้ัง

แนวโน้มของธุรกิจยายังคงเติบโตขึ้น สะท้อนไดจ้ากบริษัทขนาดใหญ่หลายบริษัทหันมาด าเนินธุรกิจยา

มากขึ้น อาทิ บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) บริษัท แอลจี เคม ไลฟ์ ไซเอนเซส จ ากัด ซึ่งเป็น

บริษัทเดียวกับบริษัทแอลจี ที่ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า และบริษัท ซัมซุง จ ากัด เป็นต้น โดยผู้แทนยาเป็น

งานที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก เนื่องจากต้องให้ความเชื่อมั่นแก่แพทย์ เภสัชกร และบุคคลากร

ทางการแพทย์ โดยมีหน้าที่ให้ข้อมูลยาแก่แพทย์เพื่อให้แพทย์สั่งจ่ายยาให้แก่คนไข้ อีกท้ังยังมีส่วนช่วย

ให้ข้อมูลทางการแพทย์ใหม่ นวัตกรรมทางการแพทย์ งานวิจัยทางการแพทย์ทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ เพ่ือเป็นความรู้และแนวทางในการรักษาคนไข้ต่อไป อีกทั้งยังเป็นคนกลางท าหน้าที่

ประสานความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทและลูกค้า อันได้แก่ แพทย์ เภสัชกร และบุคลากรทางการแพทย์ 

ให้ด าเนินไปได้ด้วยดี ส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ดังนั้นผู้แทนยาจึงเป็นหน้าที่ที่มีความส าคัญ

เป็นอย่างมากต่อองค์กร เนื่องจากเป็นเสมือนตัวแทนขององค์กรในการไปเจรจาติดต่อธุรกิจ เป็นผู้

ใกล้ชิดลูกค้าและทราบข้อมูลเชิงลึกของลูกค้ามากที่ สุด โดยผู้แทนยาที่มีคุณสมบัติที่ดีต้อง

ประกอบด้วยความรู้ด้านข้อมูลยา ทักษะด้านการขาย ทักษะการบริการ ทักษะทางจิตวิทยา และ

ความรู้รอบตัวทั่วไป จะสามารถตอบสนองความพึงพอใจแก่ลูกค้าได้สูงที่สุด นับว่าเป็นทรัพยากรอันมี

คุณค่าขององค์กร และเป็นบุคลากรที่องค์กรต้องรักษาไว้เป็นอย่างดี 

 ปัจจุบันในประเทศไทยผู้แทนยาแบ่งเป็น ผู้ แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ (Multinational 

Pharmaceutical Company) และผู้ แท นยาบ ริษั ท ย าใน ป ระ เท ศ  (Local Pharmaceutical 

Company) โดยผู้แทนยาสนใจเข้าท างานบริษัทยาข้ามชาติมากกว่าบริษัทยาในประเทศ เนื่องจาก

ลักษณะของบริษัทที่ได้รับการดูแล เช่น รายได้ สวัสดิการ ผลตอบแทนอ่ืนๆ เป็นต้น โดยรวมสะท้อน

ให้เห็นข้อดีมากกว่าบริษัทยาในประเทศ รวมถึงยาต้นแบบของบริษัทยาข้ามชาติมีงานวิจัยตีพิมพ์เป็น

ที่ยอมรับในวงการยาทั้งในประเทศและต่างประเทศ ท าให้มีภาพลักษณ์ที่ดีกว่าบริษัทยาในประเทศที่
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ส่วนใหญ่เป็นยาเลียนแบบ อีกทั้งบริษัทยาข้ามชาติมีการรวมกลุ่มจัดตั้งสมาคมผู้วิจัยและผลิตภัณฑ์

เภ สั ช  (Pharmaceutical Research & Manufacturers Association, PReMA) ยิ่ ง ช่ ว ย เ พ่ิ ม

ภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่บริษัทยาข้ามชาติมากข้ึน อีกทั้งเกิดการแข่งขันของผู้แทนยาเพ่ือจะเข้าท างานใน

บริษัทยาข้ามชาติ ดังนั้นบริษัทยาข้ามชาติจึงมีเกณฑ์การคัดเลือกคนเข้าท างานในต าแหน่งผู้แทนยาที่

มากด้วยเงื่อนไข โดยพิจารณาความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างานเป็นหลัก ท าให้

เกิดการโยกย้ายเปลี่ยนบริษัททั้งบริษัทยาในประเทศและบริษัทยาข้ามชาติ กล่าวคือ ผู้แทนยาบริษัท

ยาในประเทศก็พยายามพัฒนาตนเองเพ่ือแข่งขัน เข้าท างานในบริษัทยาข้ามชาติ โดยคาดหวัง

ผลตอบแทนและอนาคตที่ดีกว่า ส่วนผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติเป็นบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ

สูงมักจะได้รับค าชักชวนจากบริษัทอ่ืนๆ หรือบริษัทคู่แข่งให้ไปร่วมงานด้วย 

 อุตสาหกรรมยาในประเทศไทยแบ่งออกเป็น 2 ภาค คือ ผู้ผลิตยาหน่วยงานภาครัฐ และ

ผู้ผลิตยาภาคเอกชน ได้ด าเนินธุรกิจโดยผ่านช่องทางการจ าหน่ายยาผ่านโรงพยาบาลและร้านขายยา 

โดยก าหนดช่องทางการจ าหน่ายหลักในโรงพยาบาล ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากระบบสวัสดิการ

สาธารณสุขของรัฐที่ครอบคลุมข้าราชการและผู้รับสวัสดิการ ท าให้ประชาชนชาวไทยสามารถเข้าถึ ง

การบริการทางการแพทย์ได้ทั่วถึงโดยผ่านระบบประกันสุขภาพของภาครัฐหลัก ได้แก่ กองทุน

หลักประกันสุขภาพแห่งชาติหรือสิทธิ์บัตรทอง กองทุนประกันสังคม กองทุนสวัสดิการค่า

รักษาพยาบาลข้าราชการ ท าให้มูลค่าจ าหน่ายยาผ่านโรงพยาบาลมีสัดส่วนมากถึง 80% ของมูลค่า

ตลาดยาทั้งหมด โดยโรงพยาบาลรัฐบาลมีสัดส่วน 60% โรงพยาบาลเอกชนมีสัดส่วน 20% ส่วน

สัดส่วนอีก 20% ที่เหลือ คือ ร้านขายยา 

 
 
ภาพที่ 1 ช่องทางจ าหน่ายยา  
ดัดแปลงจาก “อุตสาหกรรมยา แนวโน้มธุรกิจ/อุตสาหกรรม ปี 2560-62”(นรินทร์ ตันไพบูลย์, 
2560) 

ช่องทางจ าหน่ายยา

โรงพยาบาลรัฐบาล

โรงพยาบาลเอกชน

ร้านขายยา

60%
20%

20%
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 จากภาพที่ 1 ที่กล่าวในข้างต้นเกี่ยวกับช่องทางการจ าหน่ายยาหลัก คือ โรงพยาบาล ซึ่งเป็น

ยอดขายหลักหรือรายได้หลักของบริษัทยา โดยต าแหน่งหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับรายได้หลักของบริษัทนี้ 

คือ ผู้แทนยา ลักษณะการท างานของผู้แทนยา ซึ่งทั่วไปผู้แทนยาจะต้องออกไปพบแพทย์ เภสัชกร 

และบุคลากรทางการแพทย์ในเขตพ้ืนที่ที่ตนรับผิดชอบ เพื่อให้ข้อมูลยาร่วมกับการเพ่ิมพูนความรู้และ

นวัตกรรมทางการแพทย์ นอกจากนี้ยังเป็นผู้ประสานงาน ควบคู่กับการสร้างความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างบริษัทและลูกค้า ซึ่งในที่นี้หมายถึง โรงพยาบาล แพทย์ เภสัชกร และบุคลากรทางแพทย์ 

ปัจจุบันอุตสาหกรรมยามีการแข่งขันที่สูงขึ้น ทั้งในด้านพัฒนาค้นคว้าผลิตภัณฑ์ใหม่และท าการตลาด 

รวมถึงส่งผลิตภัณฑ์ยาออกสู่ท้องตลาดจ านวนมาก ท าให้แพทย์มีตัวเลือกในการตัดสินใจเลือกใช้ยา

ให้แก่ผู้มารับการรักษา การที่แพทย์จะเลือกยาของบริษัทใดขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย หากปัจจัยในเรื่อง

ของประสิทธิภาพ ความปลอดภัย และราคาของยาไม่แตกต่างกันมากนัก ปัจจัยที่มีอิทธิพลให้แพทย์

พิจารณาเลือกใช้ยาของบริษัทใดนั่นก็คือผู้แทนยา โดยผู้แทนยานอกจากจะมีความรู้ทางด้านยาที่ตน

รับผิดชอบแล้ว จะต้องมีคุณสมบัติอ่ืนๆ ร่วมด้วย อาทิ ด้านจิตวิทยา ด้านการสื่อสาร ด้านการขาย 

ด้านการบริการ (Service mind) ตลอดจนทักษะด้านการวิเคราะห์สถานการณ์ในเขตที่ตนรับผิดชอบ 

ประกอบกับคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น ความอดทน ความขยัน เป็นต้น  เพ่ือให้ได้ผู้แทนยาที่สมบูรณ์

แบบ ทางบริษัทต้องวางแผนตั้งแต่การคัดเลือก การฝึกอบรม การดูแลผู้แทนยาในด้านต่างๆ อาทิ 

ผลตอบแทนที่สูงหรือสวัสดิการที่เหมาะสม ในขณะเดียวกันบริษัทยาข้ามชาติจะให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาศักยภาพของผู้แทนยาเป็นอย่างมาก เนื่องจากผู้แทนยาที่มีคุณลักษณะสมบูรณ์แบบจะสามารถ

สร้างภาพลักษณ์ที่ดีกับองค์กรได้ด้วย โดยเฉพาะการสื่อถึงต าแหน่งขององค์กรที่เหนือระดับกว่าคู่แข่ง

ขัน เนื่องจากราคายาที่บริษัทยาข้ามชาติจ าหน่ายมีราคาที่สูงกว่าบริษัทที่ผลิตยาในประเทศ อีกทั้งยัง

ท าให้ลูกค้ารู้สึกว่าคุ้มค่ากับเงินที่ต้องเลือกใช้ยาที่ราคาสูง ดังนั้ นบริษัทยาข้ามชาติส่วนใหญ่จะ

ยกระดับศักยภาพของผู้แทนยาด้วยการจัดอบรมทักษะในด้านที่เกี่ยวข้องกับสายอาชีพ ทั้งภายใน

บริษัทและส่งออกไปอบรมนอกบริษัท ตามที่ได้กล่าวมาเป็นค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นการลงทุนที่สูงเพ่ือให้ได้

ผู้แทนยาที่มีคุณภาพสูงสุด แต่เนื่องจากอุตสาหกรรมยามีการแข่งขันสูง ในหลายครั้งที่เกิดเหตุการณ์ที่

ผู้แทนยาที่มีความสามารถสูงถูกชักชวน หรือถูกซื้อตัวไปยังบริษัทคู่แข่ง หรือเกิดเหตุการณ์ที่ผู้แทนยา

ที่มีศักยภาพเกิดความเบื่อหน่ายในอาชีพการงาน เนื่องจากภาระหน้าที่ที่คุ้นชินไร้ซึ่งความน่าตื่นเต้น

และความท้าทายใหม่ จนผลักดันให้ลาออกจากงานในที่สุด ท าให้บริษัทยาสูญเสียทรัพยากรอันมีค่า 

เกิดต้นทุนและค่าใช้จ่ายในการจัดหาผู้แทนยาคนใหม่ เนื่องจากผู้แทนยาคนใหม่ต้องเรียนรู้ข้อมูลยา

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับยาที่ต้องเข้ามารับผิดชอบใหม่ในช่วงแรก ท าให้คุณภาพงานไม่ต่อเนื่อง ใน
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บางครั้งอาจไม่คุ้มค่ากับเงินที่ลงทุนไปให้การฝึกอบรม หากผู้แทนยาหรือพนักงานในองค์กรได้รับการ

จูงใจตอบสนองความต้องการได้มากพอ มีความสุขในการท างานและทราบว่าตนเองมีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในอาชีพจะท าให้ผู้แทนยามีความภักดีต่อองค์กร พร้อมอุทิศตนด้วยความทุ่มเท และใช้

ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มความสามารถ ตลอดจนตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปเป็นระยะเวลานาน จะ

สามารถดึงดูดให้พวกเขามีความผูกพัน พร้อมที่จะแสดงศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ภายใต้

องค์กรเดิมต่อไป 

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมุ่งเน้นศึกษาในเรื่องของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร

ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ผลจากการศึกษา

จะท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ท าให้การเกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กร อีกทั้งเพ่ือพัฒนาศักยภาพการท างานของผู้แทนยา และพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ก้าวทันการเติบโตอย่างรวดเร็ว ในสภาวะ

การแข่งขันที่รุนแรงของอุตสาหกรรมยา และการขับเคลื่อนองค์กรให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของ

โลก  

 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ ที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรกับความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรกับความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 
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  1.1 เพศที่ต่างแตกกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

  1.2 อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

  1.3 สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัท

ยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

  1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

  1.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทน

ยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

 2. ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา 
บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทน
ยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ขอบเขตการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาในครั้งนี้  คือ ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สามารถเปิดเผยชื่อและนามสกุลได้เนื่องจากมีผลต่อการตลาด โดยมีจ านวน

กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาเท่ากับ 400 คน 

 2. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ คือ บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่รับผิดชอบในพ้ืนที่เขต

บางกอกน้อย เขตราชเทวี เขตปทุมวัน เขตสายไหม ซึ่งทั้งสิ้น 4 พ้ืนที่ดังกล่าวเป็นพ้ืนที่ตั้งของ

โรงพยาบาลที่มีอ านาจการสั่งซื่อสูงเป็นผลให้บริษัทเลือกใช้ผู้แทนยาที่มีประสบการณ์การท างานและ

ศักยภาพสูง อีกทั้งใช้จ านวนผู้แทนยาในแต่ละบริษัทมากกว่า 2 คน เนื่องจากมีการแข่งขันทาง

การตลาดสูง 

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา คือ ระยะเวลาในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้เวลา 9 เดือน โดยเริ่ม

ศึกษาตั้งแต่ กันยายน 2561 – พฤษภาคม 2562 

 4. ขอบเขตด้านเนื้อหา คือ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

กระตุ้นในเกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ได้แก่ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร และปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร  

ผ่านเอกสาร หนังสือ ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา คือ การพัฒนาต่อเนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือ

ปรับปรุงเป็นกลุ่มตัวแปรประเภทต่างๆ ดังนี้ 

  5.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

   5.1.1 ตัวแปรปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

   5.1.2 ตัวแปรปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะเนื้อหา

ของงาน ผลตอบแทน โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 

   5.1.3 ตัวแปรปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ประกอบด้วย เศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี นโยบายและการเมือง 

  5.2 ตัวแปรตาม คือ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าที่ ความก้าวหน้าในเงินเดือน ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 
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กรอบความคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2 กรอบความคิดของงานวิจัย 

ตัวแปรอิสระ 

(Independent Variables) 
ตัวแปรตาม 

(Dependent Variables) 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 

 

 

ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

 (Internal Factors) 

1. ลักษณะเนื้อหาของงาน 

2. ผลตอบแทน 

3. โอกาสในการเจรญิก้าวหน้าในอาชีพ 

4. โอกาสในการเรียนรู้พัฒนา

ความสามารถ 

5. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

6. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

7. สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 

ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองคก์ร (External 

Factors) 

1. เศรษฐกิจ 

2. สังคม 

3. เทคโนโลย ี

4. นโยบายและการเมือง 

 

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

1. ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที ่

2. ความก้าวหน้าใน

เงินเดือน 

3. ความก้าวหน้าในการ

พัฒนาตนเอง 
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ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 1. ทราบถึงปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ ที่มีผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทน

ยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะคุณลักษณะของบุคคลที่สามารถน าไปพัฒนา

ศักยภาพได้ต่อไป 

 2. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรกับการความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือป้องกันปัญหาและข้อจ ากัดที่คาด

ว่าจะเกิดขึ้นต่อพนักงานในองค์กร 

 3. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรกับการความเจริญก้าวหน้า

ในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถใช้เป็นวิธีการลดอุปสรรค

ของพนักงานที่ยากต่อการปรับตัวในการท างาน 

 4. ทราบถึงแนวทางของผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทยา ทั้งบริษัทยา

ข้ามชาติ และบริษัทยาในประเทศ รวมถึงบริษัทอ่ืนที่สนใจ สามารถน าผลการศึกษานี้ไปประยุกต์ใช้

และพัฒนาให้เข้ากับระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพ่ือให้เข้าใจความหมายของนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน ผู้วิจัยได้ให้

ความหมายค าส าคัญไว้ดังนี้ 

 บริษัทยาข้ามชาติ หมายถึง บริษัทต่างประเทศที่ด าเนินธุรกิจน าเข้าผลิตภัณฑ์ยาจาก

ต่างประเทศและจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ยาให้แก่โรงพยาบาลและคลินิกในประเทศไทย  

 บริษัทยาในประเทศ หมายถึง บริษัทที่ ก่อก าเนิดในป ระเทศไทยที่ด าเนินธุรกิจยา 

ประกอบด้วย การผลิตและจัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ยาให้แก่โรงพยาบาลและคลินิกในประเทศไทย 

 ผู้แทนยา หมายถึง บุคคลที่มีสถานะเป็นพนักงานของบริษัทยาข้ามชาติ มีหน้าที่เป็นตัวแทน

ของบริษัท และประสานงานระหว่างบุคลากรภายในองค์กร และบุคลลากรทางการแพทย์นอกองค์กร 

อีกท้ังมีหน้าที่ให้การให้ข้อมูลทางวิชาการทางการแพทย์ให้แก่บุคคลากรทางการแพทย์ที่โรงพยาบาล 

 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง ปัจจัยแวดล้อมภายในบริษัทยาข้ามชาติที่มี

ความสัมพันธ์ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกกับพนักงานโดยตรง ประกอบด้วย (1) 

ลักษณะเนื้อหาของงาน หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขต
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กรุงเทพมหานคร ได้แก่ การน าเสนอข้อมูลวิชาการทางการแพทย์ให้แก่แพทย์ ให้ข้อมูลและแนะน า

การใช้ผลิตภัณฑ์ยาที่ตนรับผิดชอบได้ถูกต้อง การวิเคราะห์ตลาดในพ้ืนที่ที่ตนรับผิดชอบ การน าเสนอ

ยาที่ตนรับผิดชอบเข้าบัญชียาของโรงพยาบาล การเพ่ิมปริมาณการใช้ยาในแต่ละโรงพยาบาล 

ความสามารถป้องกันคู่แข่งไม่ให้แย่งส่วนแบ่งทางการตลาดและการวางแผนการท างานให้ทันต่อเวลา 

(2) ผลตอบแทน หมายถึง สิ่งที่ทางบริษัทยาข้ามชาติมอบผลตอบให้แก่ผู้แทนยาในการท างาน เช่น 

เงินเดือน  เบี้ยเลี้ยง โบนัสประจ าปี สวัสดิการ จ านวนวันลาพักร้อน รางวัลพิเศษ การฝึกอบรมที่ส่งผล

ต่อการพัฒนาตนเอง เป็นต้น (3) โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง บริษัทสนับสนุนให้

ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร มีความก้าวหน้าในต าแหน่งอาชีพงานที่มีระดับชั้น

ที่สูงขึ้น อาทิ เมื่อบริษัทเปิดรับสมัครต าแหน่งที่สูงขึ้น บริษัทเปิดโอกาสให้ผู้แทนยาในบริษัทได้มี

โอกาสเข้ารับพิจารณาก่อน เป็นต้น (4) โอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ หมายถึง บริษัท 

ผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถและความคิดเห็นในงาน เพ่ือ

การแก้ปัญหาต่างๆ หรือมีการเปิดอบรมทักษะพัฒนาศักยภาพในอาชีพผู้แทนยา (5) ความสัมพันธ์กับ

ผู้บั งคับบัญชา หมายถึ ง ความรู้สึ กสัมพันธ์กันระหว่างผู้ แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขต

กรุงเทพมหานครกับหัวหน้างานสายตรง อาทิ ความสะดวกใจในการท างานร่วมกัน ความไว้วางใจซึ่ง

กันและกัน การให้ค าแนะน า การให้ก าลังใจ และการยกย่องชมเชย (6) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

หมายถึง ความรู้สึกสัมพันธ์กันระหว่างผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครกับเพ่ือน

ร่วมงานที่อยู่ในแผนกเดียวกัน และเพ่ือนร่วมงานในต่างแผนกที่ต้องมีการติดต่อประสานงานกัน และ 

(7) สภาพแวดล้อมในที่ท างาน หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและบรรยากาศของบริษัทยาที่ตนเป็น

พนักงานอยู่ ได้แก่ สถานที่ท างานมีความเป็นสัดเป็นส่วน มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกต่อการท างาน 

สถานที่ตั้งง่ายต่อการเดินทางเข้าไปท างาน บรรยากาศความน่าอยู่ในห้องท างาน ตลอดจนระบบ

สาธารณูปโภคท่ีเหมาะสม เช่น สะอาด ไฟสว่าง อุณหภูมิเครื่องปรับอากาศ เป็นต้น 

 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร หมายถึง ปัจจัยแวดล้อมภายบอกบริษัทยาข้ามชาติที่มี

ความสัมพันธ์ให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขต

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย (1) เศรษฐกิจ หมายถึง ความต้องการและการแข่งขันของอาชีพผู้แทน

ยา รวมถึงอัตราการเจริญเติบโตหรือถดถอยของเศรษฐกิจในอุตสาหกรรมยา  ซึ่งมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับความรู้สึกตลอดจนการตัดสินใจในเรื่องการเติบโตในอาชีพผู้แทนยา (2) สังคม หมายถึง 

ทัศนคติและค่านิยมของกลุ่มคน รวมถึงสภาพแวดล้อม สังคม และวัฒนธรรม อันมีผลต่อความคิด

ร่วมกับพฤติกรรมของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่มีความต้องการ
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เจริญก้าวหน้าในอาชีพ  ประกอบด้วย ครอบครัว เพ่ือน เพ่ือนร่วมงาน กลุ่มสังคมมีจบการศึกษาใน

ระดับสูง (3) เทคโนโลยี หมายถึง ความรู้และเครื่องมืออันทันสมัยที่มีส่วนช่วยให้ผู้แทนยาบริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครได้เตรียมพร้อมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงของปัจจัยสิ่งต่างๆ  ที่

ก าหนดไม่ได้แต่ยังสามารถปรับตัวตามได้ ประกอบด้วย ระบบปฏิบัติการและข้อมูลทางการตลาดที่

สามารถค้นหาได้สะดวกเพ่ือน ามาใช้ประกอบการวางแผนท างาน รวมถึงระบบปฏิบัติการขององค์กรที่

เอ้ืออ านวยให้พนักงานท างานได้สะดวก และ (4) นโยบายและการเมือง หมายถึง ปัจจัยที่มีการ

เปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลในช่วงเวลานั้นๆ ซึ่งจะส่งผลต่ออัตราการจ้างงานหรือการจ่าย

ค่าตอบแทน ประกอบด้วย นโยบายการจัดซื้อจัดจ้าง นโยบายสนับสนุนระบบประกันสุขภาพ  

 ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง ความปรารถนาหรือความประสงค์ของผู้แทนยาบริษัท

ยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่ต้องการจะก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง  เพ่ือตอบสนอง

ทางด้านจิตวิทยา เช่น ความมั่นคงทางการเงิน การได้รับการยกย่องจากสังคม ความรู้สึกภาคภูมิในใน

ตนเอง เป็นต้น ประกอบด้วย (1) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การเลื่อนขั้นเลื่อน

ต าแหน่งที่สูงขึ้นของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ส่งผลให้ผู้แทนยาได้รับความ

ท้าทายการท างานมากขึ้น ได้รับอ านาจหน้าที่มากขึ้น รวมถึงได้รับผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นตามไปด้ วย 

ซึ่งท าให้ผู้แทนยามีความสุขและสนุกในการท างาน พยายามแสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่าง

เต็มที่ อีกทั้งยังสามารถเติมเต็มความต้องการทางด้านจิตวิทยามากขึ้น (2) ความก้าวหน้าในเงินเดือน 

หมายถึง การเลื่อนเงิน จากการประเมินพิจารณาผลการท างานในภาพรวมของผู้แทนยาบริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ส่งผลให้มีความมั่นคงทางการเงินและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  และ (3) 

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเองในด้านทักษะและความรู้ของผู้แทนยาบ

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร โดยความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองนี้เป็นจุดเริ่มต้นให้

น าไปสู่ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าในเงินเดือน เนื่องจากผู้แทนที่พัฒนาตนเอง

ให้มีศักยภาพสูงขึ้นสม่ าเสมอจะได้รับการพิจารณาจากผู้บริหารก่อน ผู้แทนจะมีก าลังใจในการท างาน

และต้องการที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่ดีให้กับองค์กรต่อไป 
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บทที่ 2  

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยมาเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยดังนี้ 
 1. ลักษณะธุรกิจอุตสาหกรรมยาและการท างานของผู้แทนยา 
 2. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  
 3. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 4. แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 5. ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาสายอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 
 6. ทฤษฎีความต้องการและแรงจูงใจ 
 7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ลักษณะธุรกิจอุตสาหกรรมยาและการท างานของผู้แทนยา 

 บริษัทยาในประเทศไทยมีหลายบริษัทลักษณะ ทั้งที่เป็นบริษัทที่จัดตั้งขึ้นโดยคนไทยและ

บริษัทข้ามชาติ โดยบริษัทยาที่ผู้วิจัยท าการศึกษานี้ หมายถึง บริษัทยาที่อยู่ในอุตสาหกรรมยาแผน

ปัจจุบัน (นรินทร์ ตันไพบูลย์, 2560) แบ่งออกเป็น 2 ประเภทได้แก่  

 1. ยาต้นต ารับหรือยาต้นแบบ (Original Drugs) คือ ยาที่ผ่านการวิจัยและพัฒนาด้วย

ขอบเขตระยะเวลายาวนาน ส่งผลให้ยาประเภทนี้มีค่าใช้จ่ายสูง ผู้ผลิตยาต้นแบบจะได้รับสิทธิบัตร

ผูกขาดในการผลิตยาประมาณ 20 ปี เมื่อสิทธิบัตรสิ้นสุดลงผู้ผลิตรายอื่นจะสามารถผลิตยาตัวเดียวกัน

ออกจ าหน่ายได้ต่อไป 

 2. ยาชื่อสามัญ  (Generic Drug) คือ ยาที่ ผลิตขึ้นภายในเครื่องหมายการค้าที่ ไม่ ใช่

เครื่องหมายการค้าตามสิทธิของผู้ครองสิทธิบัตรยา แต่มีตัวยาส าคัญที่เป็นชนิดเดียวกันกับยาต้นแบบ 

โดยหลักการผลิตหลังจากที่ยาต้นแบบได้ถูกรับรองและอนุมัติให้สามารถจ าหน่ายเพ่ือการรักษาโรค

เรียบร้อยแล้ว อีกทั้งยังสามารถอธิบายได้ว่า เป็นการลอกเลียนสูตรยาต้นแบบ หลังจากที่ยาต้นแบบ

หมดสิทธิบัตรไปแล้วนั่นเอง ดังนั้นยาประเภทนี้จึงมีราคาส าหรับการจ าหน่ายถูกกว่ายาต้นแบบ 

เนื่องจากมีค่าใช้จ่ายหรือทุนที่ต่ ากว่า  
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 การจัดตั้งบริษัทอุตสาหกรรมยาในประเทศยังถูกแบ่งออกเป็นกลุ่มตามประเภทองค์กร มี

กระบวนการผลิตและต้นทุนท่ีแตกต่างกันออกไป ได้แก่ 

 กลุ่มที่ 1 หน่วยงานภาครัฐ ประกอบด้วย องค์การเภสัชกรรม และโรงงานเภสัชกรรมทหาร 

มุ่งเน้นผลิตยาชื่อสามัญ เพ่ือทดแทนการน าเข้ายาจากต่างประเทศ 

 กลุ่มท่ี 2 ผู้ผลิตยาภาคเอกชน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 

  2.1 บริษัทผู้ผลิตยาในประเทศไทย (Local Manufacturers) มุ่งเน้นผลิตยาชื่อ

สามัญที่มีราคาถูก โดยมีบริษัทผู้ผลิตยาในประเทศไทยรายส าคัญ ได้แก่ บริษัทสยามฟาร์มาซูติคอล 

บริษัทเบอร์ลินฟาร์มาซูติคอล อินดัสตรี บริษัทไทยนครพัฒนา บริษัทไอโอฟาร์ม เคมิคอล และบริษัท

สยามเภสัช  

  2.2 บริษัทผู้ผลิตยาข้ามชาติ (Multinational Companies : MNCs) มุ่งเน้นตลาด

ยาต้นแบบ และเป็นตัวแทนน าเข้ายามาจ าหน่ายในประเทศไทยในราคาค่อนข้างสูง บริษัทผู้ผลิตยา

ข้ามชาติรายส าคัญในอุตสาหกรรมยาในประเทศไทย ได้แก่ (1) บริษัทไฟเซอร์ (Pfizer) (2) 

บริษัทเมิร์ก (Merck) (3) บริษัทแกร็กโซสมิทไคล์น (Glaxo Smith Kline) (4) บริษัทโรช (Roche) 

และ (5) บริษัทโนวาร์ตีส (Novatis) 

 ผู้ผลิตยาทั้ง 2 กลุ่ม จะด าเนินธุรกิจผ่านช่องทางโรงพยาบาลเป็นหลัก หมายถึงช่องทาง

จ าหน่ายโรงพยาบาลเป็นรายได้หลักขององค์กร ดังนั้นต าแหน่งผู้แทนยาจึงมีความส าคัญต่อรายได้

และความอยู่รอดขององค์กร การสร้างโอกาสความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาเป็นความท้า

ทายใหม่ที่สร้างความสนุกตื่นเต้นให้ผู้แทนยามีความใส่ใจในการท างาน พร้อมที่จะดึงศักยภาพของตน

ออกมา เพ่ือให้ตนเองได้รับการพิจารณาจากผู้บริหาร ซึ่งถือเป็นการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจ

ในการท างานของผู้แทนยา ที่นอกเหนือจากจะได้รับการตอบสนองเรียบร้อยแล้ว เช่น ความพึงพอใจ

ในทีมงาน ความท้าทายในงานที่ตนเองถนัดอยู่แล้วและเริ่มมีประสบการณ์เดิมๆ ประกอบด้วย

นโยบายบริษัท สภาพแวดล้อมในการท างาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยสิ่งที่ผู้แทนยังคงต้องการ

เกี่ยวข้องกับการมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพร่วมกับการได้รับการยอมรับยกย่อง ทั้งหมดเป็น

รางวัลอย่างหนึ่งของอาชีพผู้แทนยา หากหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทยาสามารถวาง

นโยบายความก้าวหน้าในอาชีพได้ดีแล้ว นอกจากจะเป็นการต่อยอดความช านาญของผู้แทนยาให้

สูงขึ้นเพ่ือผลงานของบริษัท ยังเป็นการรักษาทรัพยากรอันมีค่าของบริษัทได้อีกด้วย เนื่องจากการที่

ผู้แทนยาได้รับแรงจูงใจ และความพึงพอใจอย่างเพียงพอ ผู้แทนยาก็จะเกิดความจงรักภักดีและอยาก

ที่จะท างานกับบริษัทไปนานๆ โดยปัจจัยและวิธีการที่สามารถใช้ในการกระตุ้นในเกิดความ
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เจริญก้าวหน้าในอาชีพมีอยู่หลายปัจจัยและหลายวิธีการ ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกศึกษาทฤษฎีแนวคิด และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

 ประชากรศาสตร์ หมายถึง การศึกษาถึงขนาดหรือจ านวนของคนที่มีอยู่ในแต่ละสังคมตาม

ภูมิภาคและระดับโลก รวมทั้งการศึกษาถึงโครงสร้าง การกระจายตัว และการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วไป

ของประชากร (สันทัด เสริมศรี, 2541) 

 โดยลักษณะทางประชากรศาสตร์ มีความเกี่ยวข้องกับอายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพ 
รายได้ อาชีพ ระดับการศึกษา ลักษณะประชากรศาสตร์เป็นสิ่งที่ส าคัญ และสถิติที่วัดได้ของประชากร
ที่จะสามารถช่วยก าหนดตลาดของกลุ่มเป้าหมาย ในตัวบุคคลที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ที่แตกต่าง
กันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกันด้วย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) มีปัจจัยที่ประกอบด้วยดังต่อไปนี้ 
 1. เพศ (Sex) เป็นความแตกต่างทางเพศท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารที่
แตกต่างกัน กล่าวคือ เพศหญิงมีแนวโน้มความต้องการที่จะรับ-ส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่
เพศชายไม่ได้มีความต้องการที่จะรับ-ส่งข่าวสารเพียงอย่างเดียว แต่ยังมีความต้องการที่จะสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นในระหว่างกระบวนการเหล่านั้นด้วย นอกจากนี้เพศหญิงและชายยังมี
ความแตกต่างกันในเรื่องความคิด ค่านิยม และทัศนคติ ดังนั้นจึงต้องศึกษาตัวแปรอย่างรอบคอบ 
เนื่องจากในยุคปัจจุบันตัวแปรทางด้านเพศมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ต่างไปจากเมื่อก่อน การ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจมีสาเหตุจากการที่ผู้หญิงออกไปท างานนอกบ้านมากขึ้น  
 2. อายุ (Age) เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีกระบวนทัศน์ทางความคิด ค่านิยม ทัศนคติและ
พฤติกรรมการตอบสนองต่อสิ่งต่างๆ ของแต่ละคนแตกต่างกัน คนที่มีอายุน้อยมักมีความคิดเสรีนิยม 
ยึดมั่นอุดมการณ์และมองโลกในแง่ดี ในขณะที่คนอายุมากมักมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม มีการปฏิบัติ
ระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุน้อย เนื่องมาจากประสบการณ์ใช้ชีวิตที่แตกต่างกัน  
 3. สถานภาพ (Marital Status) และรายได้ (Income) มีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มี
ต่อผู้ส่งสาร เนื่องจากแต่ละคนมีวัฒนธรรม ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม และเป้าหมายที่แตกต่าง
กัน  
 4. ระดับการศึกษา (Education) เป็นสิ่งสนับสนุนที่ท าให้เกิดความแตกต่างของความคิด 
ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ส าหรับคนที่การศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการ
เป็นผู้รับสารที่ดีเนื่องจากเป็นผู้มีความกว้างขวางมีความรู้ความเข้าใจต่อสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น แต่
จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลที่เพียงพอ  
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  จากแนวคิดปัจจัยตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาลักษณะของ
ประชากรศาสตร์ด้าน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
เนื่องจากเป็นตัวแปรที่สามารถใช้จ าแนกประเภทของกลุ่มประชากรตามวัตถุประสงค์ได้ ผู้วิจัยจึง
น าไปก าหนดเป็นตัวแปรอิสระในการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง วิธีการ กระบวนการ หรือกิจกรรมต่างๆ ที่จะส่งเสริมหรือ
เพ่ิมพูนให้บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้ความสามารถ และเกิดทักษะในการท างานที่มีมีประสิทธิภาพ
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ประกอบกับการมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผลลัพธ์ของการ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย (นวลละออง อุทามนตรี และรชยา อินทนนท์, 2558)  

 ในขณะที่แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญมีอยู่ 4 ประเด็นส าคัญ ได้แก่ การ
ฝึ กอบรม  (Training) การศึ กษ า (Education) การพัฒ นา(Development) และการเรียน รู้ 
(Learning) (ประวีณา คาไซ และนลินี พานสายตา, 2559) นอกจากนี้ยังได้อธิบายถึงกระบวนการใน
การฝึกอบรม ที่ประกอบด้วยการก าหนดหรือวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs 
Analysis) การออกแบบและพัฒนาหลักสูตร การฝึกอบรม (Developing and Design Training 
Programs) ร่วมกับการด าเนินการฝึกอบรม (Training Delivery) ซึ่งการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญมาก ส าหรับความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (เคสเททเตอร์ 
อ้างถึงในธารินี ทองลิ่ม, 2558)  ดังนี้ 
 1. เพ่ือเป็นการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในปัจจุบันให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 2. เพ่ือเป็นการช่วยพัฒนาทักษะส าหรับการท างานของบุคคลที่ได้คัดเลือกแล้ว 
 3. เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความสามารถของตนเองยิ่งขึ้น 
 อย่างไรก็ตามสิ่งที่ควรน ามาประกอบการพิจารณาในการพัฒนาบุคคล ยังมีความเก่ียวข้องกับ
กระบวนการและสวัสดิการของผู้ประกอบการ ได้แก่ 
 1. ผลการท างานเมื่อปริมาณหรือผลผลิตของงานตกต่ า 
 2. วิธีการท างานคนงาน อาท ิความตัง้ใจในการท างานและความผิดพลาดในการท างาน 
 3. ระดับของการท างาน ได้แก่ ลาป่วยลากิจ และการขาดงานมาก 
 4. การบริการให้แก่ผู้มาติดต่อล่าช้าสิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่าย 
 5. การบริหารเวลาในการท างานสูงขึ้นกว่าปกติ 
 6. ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน 
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 7. ไม่มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนในการท างาน 
 8. วิธีการควบคุมงานไม่ดี 
 9. ขาดความร่วมมือประสานงาน 

 องค์กรมีรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร ภายใต้การสร้างเงื่อนไขการยกระดับ
ศักยภาพในลักษณะกระบวนการด้วยนิยาม KSAC Model (ณัฐพล บัวเปลี่ยนสี, 2561) มีข้ันตอนดังนี ้ 
  ขั้นตอนที่ 1 K = Knowledge หมายถึง การพัฒนาบุคลากรให้บุคลากรมีความรู้ที่
สูงขึ้น 
  ขั้นตอนที่  2 S = Skill หมายถึง การพัฒนาบุคลากรโดยเน้นการพัฒนาทักษะ
เฉพาะงาน บุคลากรควรได้รับการส่งเสริมให้เข้าร่วมฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะเฉพาะในการท างาน
อย่างต่อเนื่อง  
  ขั้นตอนที่ 3 A = Attributes หมายถึง การพัฒนาบุคลากรโดยเน้นด้านคุณลักษณะ 
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน และมีความรู้ด้านกฎหมายที่
เกี่ยวข้องกับธุรกิจขององค์กรมีการน าทักษะ ความรู้ความสามารถของแต่ละคนในทีมมาใช้ร่วมกัน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน มีความรู้ความเข้าใจถึงเป้าหมายในการด าเนินงานของ
องค์กรและสามารถประเมินผลการด าเนินงานว่าบรรลุเป้าหมายหรือไม่ อีกทั้งยังเป็นผู้คิดค้นวิธีการ
ใหม่ เพื่อน ามาพัฒนากระบวนการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ขั้นตอนที่ 4 C = Competency หมายถึง การพัฒนาบุคลากรโดยเน้นในด้านการ
พัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ ได้แก่ ทักษะทางด้านภาษาซึ่งบุคลากรควรมีความพร้อมด้านภาษาและ
การสื่อสาร โดยเฉพาะภาษาอังกฤษซึ่งถือว่าเป็นภาษาสากลที่นิยมใช้สื่อสารกันทั่วโลก เพื่อน าไปใช้ใน
การต่อยอดแก่บุคลากรในการท างานข้ามวัฒนธรรมหรือในองค์กรระดับนานาชาติได้ 
 นอกจากนี้แล้วยังมีนักวิชาการอีกหลายท่านได้กล่าวถึงรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรที่มัก
พบเห็นและใช้กันอยู่ทั่วไป (ธารินี ทองลิ่ม, 2558) โดยผู้วิจัยได้น ามารวบรวมไว้ดังนี้  
 1. การศึกษาเพ่ิมเติม (Study) คือ กระบวนการในการพัฒนามนุษย์ที่ไม่มีวันจบสิ้น ดังนั้น
เพ่ือให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ในระดับที่สูงขึ้น การเปิดโอกาสให้เขาได้รับการศึกษาจากสถานศึกษา
ใดก็ตาม ย่อมท าให้ผู้ที่ได้รับการศึกษาเกิดความมั่นใจในตนเองและเพ่ิมพูนความสามารถได้สูงขึ้น ซึ่ง
จะส่งผลให้มีการท างานที่มีประสิทธิภาพขึ้นด้วย  
 2. การฝึกอบรมหรือสัมมนา (Training / Seminar) คือ กระบวนการที่ผู้รับผิดชอบค้นหา
ค าตอบให้ถึงสาเหตุที่ต้องฝึกอบรม รวมทั้งวิธีการแก้ปัญหาที่จะต้องปรับปรุงกลุ่มคนที่เกี่ยวข้อง และ
พิจารณาถึงวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงทักษะ ความรู้ทางวิชาการหรือ
ประสบการณ์ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร 
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 3. การสอนงานหรือการนิเทศงาน (Job Instruction / Job Supervision) คือ การสอนหรือ
ควบคุมดูแลให้พนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้เป็นถูกต้องรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 4. วิธีการก ากับสอนงานและการแนะน า ให้ค าปรึกษา  (Coaching/ Counseling) คือ 
เทคนิคของหัวหน้าและผู้บริหารท าหน้าที่คอยก ากับ พร้อมทั้งติดตามและสามารถอธิบายเหตุผลของ
วิธีการแก้ไขปัญหา ซึ่งกรณีนี้การเรียนรู้งานจะต้องเป็นได้ง่ายและสะดวก 
 5. การมอบหมายงานให้เป็นครั้งคราวและการให้รักษาการแทน (Job Assignment / 
Acting) คือ วิธีการช่วยพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ในระบบราชการหรือรัฐวิสาหกิจอาจท าได้ไม่ง่าย
นัก เนื่องจากปัญหาทางกฎหมายได้ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นคนเก่งมีฝีมือในการท างาน 
สามารถรับผิดชอบภาระหน้าที่สูงขึ้นไปได้ดี จะต้องให้โอกาสลูกน้องได้แสดงฝีมืออยู่ด้วยการหาโอกาส
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ลองท าหน้าที่เหล่านั้นแทน พร้อมทั้งคอยให้ค าแนะน าชี้แจงช่วยเหลืออยู่ เพ่ือ
เป็นวิธีการศึกษาหาความรู้ใหม่หาประสบการณ์และฝึกฝนการแก้ปัญหาไปพร้อมกัน 
 6. การโยกย้ายและสับเปลี่ยนหน้าที่ (Job Transfers and Rotation) คือ การพัฒนาหน้าที่
งานด้วยวิธีการโยกย้ายเปลี่ยนไปท างานในหน้าที่ต่างๆ เพ่ือที่จะได้มีประสบการณ์การท างาน
กว้างขวางขึ้น ข้อดีของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานหรือการโยกย้ายงาน ช่วยให้บุคคลมีพ้ืนฐานที่
กว้างขึ้นและเป็นตัวเร่งที่ส าคัญที่จะให้โอกาสเลื่อนขั้นแก่บุคคลที่มีความสามารถ ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ท าให้องค์กรได้รับความคิดใหม่เพ่ิมเติมเข้ามาและยังสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของหน่วยงานได้มาก
ขึ้นดว้ย 
 7. การดูงานนอกสถานที่ (Out-Door Study) คือ การพัฒนาบุคลากรให้มีประสบการณ์
กว้างขวางด้วยการมองโลกทัศน์ที่มากข้ึน ท าให้เกิดความคิดริเริ่มในการพัฒนาการท างาน โดยน าสิ่งที่
ได้พบได้เห็นมาประยุกต์ใช้กับงานของตน นอกจากนี้ยังเป็นการเพ่ิมขวัญก าลังใจในการท างาน
เนื่องจากมีความรู้สึกคล้ายกับได้ไปท่องเที่ยวมากกว่าการท างาน 
 8. การพัฒนาตนเอง (Self-Improvement Program) คือ การเปิดโอกาสให้บุคคลได้พัฒนา
ตนเองในขณะที่ยังคงท างานอยู่ในหน้าที่ ผู้บริหารอาจจะใช้เวลาศึกษาหาความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับงานให้มากขึ้น หรืออาจจะไปร่วมในกลุ่มของสมาคมวิชาชีพที่มีการจัดประชุมของกลุ่มวิชาชีพ
ต่างๆ เป็นประจ า  

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 Moos (1986, อ้างถึงในณธัชพงศ์ พิสิษนุพงศ์, 2561) ได้ศึกษาเรื่อง สิ่งแวดล้อมที่มี

ผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ โดยแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 มิติ ประกอบด้วย  

 1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเกี่ยวข้องใน
การมีส่วนร่วม เกิดความรักใคร่ของคนท างาน รวมทั้งความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่างเพ่ือน
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ร่วมปฏิบัติงาน และการที่องค์กรให้การสนับสนุนบุคลากร และกระตุ้นให้บุคลากรสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน ดังนี้ 
  1.1 ด้านการมีความเกี่ยวข้องในงาน (Involvement) หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้
ว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน อาทิ การได้มีส่วนในการเข้าร่วมประชุมได้ร่วมเสนอ
ความคิด รวมถึงการปฏิบัติกิจกรรมที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน และได้แสดงตนยอมเป็นอาสาสมัคร
หรือยอมปฏิบัติงานล่วงเวลา 
  1.2 ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู้ถึง
ความเป็นมิตรระหว่างบุคคลร่วมงานของคนท างานและการให้แรงสนับสนุนซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน 
  1.3 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้ว่า
หัวหน้างานให้การส่งเสริมในลักษณะต่างๆ และการยกย่องชมเชยให้ก าลังใจบุคลากร ซึ่งเป็นการ
กระตุ้นให้บุคลากรส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
 2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal growth dimension) หมายถึง การรับรู้ใน
การจัดการสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่บ่งบอกถึงความก้าวหน้าที่ได้รับมอบหมายสามารถอธิบาย
ได้ดังนี ้
  2.1 การสนับสนุนเสรีภาพในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานช่วยส่งเสริม
ให้บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติด้วยตนเอง ท าให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้และทักษะส่วนตัว 
รวมไปถึงทักษะการท างานที่ท าให้สามารถน ามาพัฒนาตนเองได้ แต่สภาพแวดล้อมของการท างานที่
ขาดการสนับสนุนความเสรีในการท างาน จะให้เกิดความคับข้องใจที่อาจท าให้รู้สึกว่าตนเองล้มเหลว
ในการท างาน จนเกิดความเบื่อหน่ายตามมาในที่สุด 
  2.2 ความมุ่ งมั่น ในการท างาน หมายถึง การได้รับรู้ เข้าใจพร้อมกับการให้
ความส าคัญที่จะสร้างความส าเร็จในงาน โดยมีการวางแผนที่มีคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานตาม
แผนงานที่ก าหนดไว้ โดยหน่วยงานมีความมุ่งมั่นในการวางแผนขั้นตอนการท างาน 
  2.3 ความกดดันในการท างาน หมายถึง การได้เรียนรู้ถึงการท างานที่เร่งรีบและ
จะต้องปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ รวมถึงการปฏิบัติงานให้ทันตามเวลาที่ก าหนด 
 3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and change 
dimensions) หมายถึง การมีความเข้าใจในโครงสร้างของหน่วยงานที่ชัดเจน สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
  3.1 ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ความชัดเจนของการ
ท างานประจ าวัน โดยหน่วยงานจะประกาศหรือแจ้งให้บุคลากรในหน่วยงานทราบถึงความคาดหวัง
ของผู้บริหาร รวมถึงความคาดหวังของของหน่วยงานของตน และสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่างๆ 
ภายในหน่วยงานอย่างชัดเจนตลอดจนการวางมาตรฐานและแบบแผนในการด าเนินงาน 
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  3.2 ด้านการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีกฎเกณฑ์ที่ใช้เป็น
แนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของคนในองค์กร โดยหัวหน้างานเป็นผู้ดูแลให้
บุคลากรที่อยู่ให้อ านาจท างานภายใต้กฎเกณฑ์ระเบียบที่ก าหนดไว้ หากผู้บริหารหรือหัวหน้างานเกิด
ให้ความสนใจต่อเงื่อนไขท่ีสร้างข้ึนอย่างเคร่งครัดมากกว่าการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จะท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจต่อการปฏิบัติงานได้ ดังนั้นการควบคุมงานจึงควรกระท าอย่างเหมาะสมกับ
พฤติกรรมองค์กรควบคู่ไปด้วย 
  3.3 ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการท างาน (Innovation) หมายถึง การรับรู้ว่า
หน่วยงานมีการส่งเสริมการน านวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในหน่วยงาน โดยเน้นที่วิธีการแปลกใหม่มีความ
หลากหลายและมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 
  3.4 ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง การที่หน่วยงาน
จัดสิ่งแวดล้อมของสถานที่ท างาน ได้แก่ แสง สี เสียง และสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยค านึงถึง
ความสะดวกสบายในการท างาน เช่น มีอากาศปลอดโปร่ง มีแสงสว่างที่เหมาะสม ไม่มีกลิ่นหรือเสียงที่
รบกวนการท างาน รวมทั้งมีอุณหภูมิภายในสถานที่ท างานมีความเหมาะสม จะช่วยสนับสนุนการ
ท างานที่ดีได ้
 Forehand และ Gilmer (1964, อ้างถึงในณธัชพงศ์ พิสิษนุพงศ์, 2561) ได้แบ่งลักษณะของ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ เป็นองค์ประกอบเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้  10 ด้าน 
ประกอบด้วย  
 1. ความปลอดภัย คือ ความมั่นคงในการท างานเกิดจากการที่ได้รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจ และความปลอดภัยที่จะได้ท างานในองค์กร  ซึ่ง
จากงานวิจัยพบว่า คนที่มีพ้ืนความรู้น้อยหรือขาดความรู้ ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานนี้มีความส าคัญ
มาก แตใ่นขณะทีค่นที่มีความรู้สูงกลับรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน คือ การได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ประกอบกับการที่
องค์กรสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยพิจารณาจากการเลื่ อนขั้นเงินเดือน
อย่างเป็นธรรม พร้อมกับการเลื่อนต าแหน่งงานที่เหมาะสม การให้บ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานจะ
ได้รับการยอมรับ และยกย่องชมเชย ซึ่งจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาต่อและมีการ
ฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากข้ึน 
 3. องค์กรและการจัดการ คือ ลักษณะการจัดโครงสร้างขององค์กร การวางนโยบาย แนวทาง
วิธีปฏิบัติภายในองค์กร รวมทั้งชื่อเสียงและการด าเนินงานขององค์กร 
 4. ค่าจ้าง คือ เงินเดือนเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเรื่องของจ านวนค่าจ้างที่
เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรมเสมอภาคเท่าเทียมกันทุกคน 
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 5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน คือ เนื้อหาของงานที่ท าสามารถสร้างให้ให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มี
ความภาคภูมิมีสถานภาพ มีศักดิ์ศรีและได้รับการยอมรับนับถือเป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานที่
ตรงตามความสามารถและช่วยส่งเสริมความคิดริเริ่มเป็นงานท้าทายและท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 6. การนิเทศงาน คือ การได้รับความเอาใจใส่จากกระบวนการตรวจแนะน างานอย่างใกล้ชิด 
พร้อมกับการได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน โดยการนิเทศงานมี
ความส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พึงพอใจต่องานที่ท าได้และการนิเทศงาน
ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เขาตัดสินใจย้ายงานหรือลาออกจากงานได้ 
 7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน คือ การได้ท างานอยู่ในกลุ่มที่มีความคล้ายคลึงกัน ได้รับ
การยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างาน รวมทั้งยังรู้จักหน้าที่ของตนอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสร้างความสามัคคีในที่ท างาน 
 8. การติดต่อสื่อสาร คือ การให้ข่าวสารในองค์กรเกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าของ
องค์กร ส าหรับข่าวสารที่เกี่ยวกับแผนงานที่องค์กรก าลังเผชิญอยู่และก าลังจะท าในอนาคต แต่
ในขณะที่การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและอ านาจบังคับบัญชาเชื่อมโยงกับการรับรู้ด้านนโยบาย
การท างานและข่าวสารอ่ืนๆ ที่เก่ียวกับการท างานของบุคคลในแต่ละฝ่าย 
 9. สภาพการท างาน คือ การแสดงออกถึงระเบียบที่สร้างความปลอดภัย ตั้งแต่เครื่องจักรที่
ถูกจัดไว้อย่างเป็นระเบียบพร้อมใช้งาน รวมถึงคุณภาพของอากาศถ่ายเทดี ไม่เสียงรบกวน โดยจะต้อง
มีแสงสว่างที่เพียงพอ นอกจากนี้ในบางองค์กรจะมีสถานที่ให้ออกก าลังกายและมีโรงอาหารใกล้ที่
ท างาน ศูนย์อนามัย และสถานที่จอดรถ เป็นต้น 
 10. สวัสดิการที่เป็นผลประโยชน์ คือ สิทธิประโยชน์และการดูแลจากองค์กรในรูปแบบต่างๆ 
นอกเหนือไปจากผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เช่น เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี การลา
พักผ่อน ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัยประกันสุขภาพ เป็นต้น 

จากหนังสือเรื่อง WORK SMART LIFE SMILE กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ดี
นั้น ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลัก 6 ข้อ ได้แก่ 
 1. คุณภาพของงาน 
  ภาระงานส่งผลให้พนักงานมีคุณค่า พร้อมกับการท าให้พนักงานรู้สึกว่าตัวเองประสบ
ความส าเร็จภายใต้การมีความอิสระทางการคิดได้ตัดสินใจในหน้าที่ของตัวเองหรือว่าโดนบังคับให้ท า
ด้วยความไม่พอใจ กลายเป็นหน้าที่ที่ต้องท าเพ่ือแลกกับเงินเดือนและต าแหน่งเพียงเท่านั้น ถ้างานที่
ได้รับมีความน่าสนใจและท้าทาย จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรและปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข 
 2. ผลตอบแทนที่เป็นธรรม 
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  สิ่งที่พนักงานได้รับแสดงออกมาในลักษณะของผลตอบแทน เช่น เงินเดือน 
สวัสดิการ โบนัส เป็นต้น เป็นอีกปัจจัยที่พนักงานต้องการความเป็นธรรม ผู้ที่ท าผลงานได้ดีมากกว่า
ย่อมได้ผลตอบแทนที่ดีกว่า มีรางวัลเชิดชูเกียรติ รวมทั้งยกย่องพนักงานที่ท างานได้มีประสิทธิภาพ สิ่ง
ต่างๆ เหล่านี้สามารถกลายเป็นแรงจูงใจให้พนักงานคนอ่ืนในองค์กรสามารถน าไปใช้เป็นต้นแบบ แต่
ควรระมัดว่าจะกลายเป็นการแข่งขันอย่างรุนแรงกันระหว่างพนักงานด้วยกันเอง  
  3. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  หากองค์กรเปิดโอกาสให้เติบโตในหน้าที่การงาน พนักงานจะมีความภูมิใจในการ
ท างาน พร้อมกับความหวังว่าจะได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่เติบโตขึ้น พร้อมกับรายได้ที่สูงขึ้นควบคู่
กันไป ท าให้องค์กรสามารถท่ีจะรักษาพนักงานที่มีผลปฏิบัติงานดีและมีความสามารถไว้ได้ยาวนาน 
 4. สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
  ปัจจัยภายในองค์กรที่เอ้ือต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีระบบการท างาน
ที่ชัดเจนหากสภาพแวดล้อมการท างานที่สนุกสนานท าให้พนักงานต้องการท างานด้วย รวมไปถึง
สภาพแวดล้อมของเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน  
 5. แรงบันดาลใจและค่านิยมที่ดี 
  ความเชื่อมโยงที่เกี่ยวกับคุณภาพของผู้น า ผู้บริหาร พฤติกรรม ค่านิยมขององค์กร 
การสื่อสารภายใน ชื่อเสียง และการยอมรับในสังคมภายนอก สิ่งต่างๆ เหล่านี้มีผลต่อจิตใจของ
คนท างานในองค์กรทั้งสิ้น 
 6. สมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว 
  การสร้างสมดุลของการท างานให้พนักงานได้รู้สึกว่าสามารถจัดสรรเวลาให้กับ
ครอบครัว ชีวิตส่วนตัว และมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ เป็นสิ่งสนับสนุนให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานและเอ้ือประโยชน์ในเชิงความผูกพันกับสมาชิกคนอ่ืนในองค์กร ท า
ให้เกิดความรัก ความสามัคคีกันภายใน ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว ในปัจจุบันยังเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ดังนั้นจึงเป็นเรื่องที่ทางฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องให้
ความส าคัญและให้ค าแนะน าที่ถูกต้อง 
 1. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านการพัฒนา 
 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นปัจจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา เป็นต้น โดยเพศชายจะมีความคาดหวังความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าเพศหญิง 
(Andrew E.Clark, 1997) เนื่องจากต้องการความมั่นคง สามารถเป็นหัวหน้าครอบครัวและดูแล
ครอบครัวได้ เพศชายจะถูกกระตุ้นความเจริญก้าวหน้าในอาชีพได้ง่ายกว่าเพศหญิง แต่ส าหรับเรื่อง
ของอายุ ตามทฤษฎีของซุปเปอร์ที่ระบุว่าความเจริญก้าวหน้าในอาชีพจะเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงอายุ
ของคน ระหว่างช่วงอายุ 45 – 64 ปี มักจะมีความมั่นคงในอาชีพและสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
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ส่วนระดับการศึกษานั้น ยังคงเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้บุคคลมีอิสระในการเลือกอาชีพมากขึ้น พนักงานที่
มีระดับการศึกษาสูงมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานในระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นเพ่ือความก้าวหน้าของตนเอง 
(Trevor & Nyberg, 2008) 
 ลักษณะเนื้อหาของงาน เป็นอีกปัจจัยที่ส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานโดยตรง เนื่องจาก
พนักงานจะต้องคลุกคลีอยู่กับงานตลอดเวลา หากเนื้อหางานไม่น่าสนใจไร้ซึ่งความท้าทาย อาจท าให้
พนักงานเกิดความเบื่อหน่ายรวมถึงไม่อยากที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองต่อไป และท าให้มองหางาน
ใหม่ที่มีความน่าสนใจมากกว่าได้ ซึ่งพนักงานที่มีประสบการณ์ท างานที่ท้าทายจะช่วยผลักดันให้
พัฒนาตนเอง ท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนได ้
 ผลตอบแทน เป็นสิ่งแลกเปลี่ยนกับความเหนื่อยล้าจากการท างานทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัว
เงิน โดยการให้ผลตอบแทนท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและอยากที่จะท างานกับ
องค์กร รวมไปถึงผลตอบแทนที่มิใช่ตัวเงินด้วย อีกทั้งผลตอบแทนที่ได้รับจะต้องสมเหตุสมผลกับงานที่
พนักงานได้รับมอบหมายด้วย (ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน์ สมศรี, 2561) 
 โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ เป็นสิ่งที่พนักงานเกือบทุกคนคาดหวัง เนื่องจากเป็นผล
ให้เกิดความมั่นคงและมีคุณภาพทางสังคมที่ดีขึ้น รวมทั้งยังเป็นการสร้างโอกาสความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร โดยจะช่วยลดปัญหาการลาออก
ของพนักงาน ผลักดันให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างต่อเนื่องให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (รัตนรรห์ ณ นคร, 2554) 
 โอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ เป็นสิ่งที่มนุษย์ล้วนต้องการการยอมรับจากผู้อ่ืน 
อีกท้ังเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิต ที่ต้องพัฒนาความสามารถของตนต่อไปเรื่อยๆ พนักงานแต่ละคน 
มักมีการวางแผนการพัฒนาตนเองเพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้นการที่จ ะท าให้
แผนการพัฒนาตนเองส าเร็จจะต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์กรด้วยวิธีการฝึกอบรมพนักงานให้
เหมาะสม จะท าให้พนักงานมีความต้องการลาออกของพนักงานลดลงได้ (Grant LA, Kance RA, 
Potthoff SJ, & al., 1996) 
 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เป็นรูปแบบการท างานของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกทั้งเชิงบวกและเชิงลบของพนักงาน หากผู้บังคับบัญชามีลักษณะการท างานแบบเผด็จการ 
จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกกดดัน และเกิดความเบื่อหน่าย ท าให้องค์กรมีความเป็นได้สูงที่จะ
สูญเสียพนักงานที่มีความสามารถ เนื่องจากพนักงานที่มีความสามารถโดนสั่งการที่ไม่สามารถได้แสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ แต่ในขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชาที่ให้ความยุติธรรม และความเสมอภาค 
เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและความสามารถอย่างเต็มที่ เปิดโอกาสให้พนักงานได้ขอ
ค าแนะน า และปรึกษา จะสามารถสร้างความพึงพอใจของพนักงาน (วารุณี มิลินทปัญญา, 2561) 
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 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งส าคัญต่ออาชีพผู้แทนยา เนื่องจากต้องอาศัยการ
ท างานเป็นทีม ที่สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รวมถึงถ่ายทอดข้อมูลอันเป็นประโยชน์ให้แก่กัน 
ส าหรับผู้แทนที่มีประสบการณ์น้อย หรือผู้แทนยาที่เริ่มต้นเข้ามาท างานที่ใหม่จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
แสวงหาความรู้จากเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์มากกว่า หากพนักงานขาดความสัมพันธ์อันดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน จะเกิดเป็นปัญหาส าหรับการท างานเป็นทีมได้ เนื่องจากการสื่อสารจะติดขัด และไม่มี
การแลกเปลี่ยนข้อมูล ท าให้ผลงานออกมาไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ส่งผลให้โดนพิจารณาให้ทางลบ 
จนเกิดความเบื่อหน่ายในสถานที่ท างานได้ อีกทั้งในกรณีของพนักงานที่มีศักยภาพจะมีโอกาสมองหา
งานแห่งใหม่ทีใ่ห้ความรู้สึกถึงความสบายใจในการท างานและเติบโตในสายงานที่ใหม่ได้ 
 สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เป็นสิ่งที่เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติหน้าที่ได้โดยง่าย จะส่งผลให้
ผู้แทนยาต้องการไปท างานอย่างมีความสุข เป็นตามแผนที่วางไว้ได้ ความพร้อมของสถานที่
เอ้ืออ านวยในส่วนของที่จอดรถหาง่าย สามารถเดินทางสะดวก ในขณะที่การเข้าพบแพทย์และเภสัช
กรตามเวลาที่นัดหมาย รวมทั้งมีห้องประชุมส าหรับจัดงานน าเสนอข้อมูลทางวิชาการด้วยอุปกรณ์ที่
อยู่ในสภาพความใช้งานที่ได้รับความช่วยเหลือจากเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลเป็นอย่างดี เป็นต้น ส่วน
การท างานในบริษัท ผู้แทนยาในเขตกรุงเทพมหานครจะเข้าท างานในบริษัทอาทิตย์ละ 1-3 ครั้ง แต่
อย่างไรก็ตามสภาพแวดล้อมของที่ท างานก็ยังรวมถึงสภาพแวดล้อมทั้งหมดขององค์กร อาทิ อากาศ
ปลอดโปร่ง แสงสว่างเพียงพอ พร้อมกับคุณภาพของอุปกรณ์การท างาน นอกจากนี้ยังหมายถึง
ต าแหน่งที่ตั้งของบริษัทที่มีความสะดวกต่อการเดินทาง ที่จอดรถเพียงพอ ตามที่ได้กล่าวมา พนักงาน
ที่อยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมด้วยจ านวนทรัพยากรเพียงพอ จะช่วยสนับสนุนการ
เรียนรู้และการท างานของพนักงานให้เป็นไปตามท่ีต้องการได้ 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่าการพัฒนาตนเองของบุคลากร และสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนให้การพัฒนาบุคลากรเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดี ซึ่งจะ
ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ประโยชน์ต่อหัวหน้างานและประโยชน์ต่อพนักงานเอง  ผู้วิจัยจึงน าไป
ก าหนดเป็นตัวแปรอิสระเพ่ือใช้ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในกับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกด้านการพัฒนา 

 สภาพแวดล้อมภายนอก หมายถึง แรงผลักดันที่อยู่ภายนอกองค์กรยากต่อการควบคุมได้    

 (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2548) ส าหรับมุมมองของวิทวัส รุ่งเรืองผล (2558) อธิบายว่า สภาพแวดล้อม

ภายนอก หรือสภาพแวดล้อมระดับมหภาค เป็นปัจจัยภายนอกต่างๆ ที่ไม่สามารถควบคุมได้ มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งสามารถสร้างโอกาสหรือก่อให้เกิดอุปสรรค จึงมีบทบาทส าคัญต่อการ
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ตัดสินใจเป็นอย่างมาก นอกจากนี้สภาพแวดล้อมภายนอก ยังสามารถก่อให้เกิดผลกระทบในวงกว้าง

ต่ออุตสาหกรรมหรือธุรกิจ โดยสามารถเรียกหลักการวิเคราะห์นี้ได้ว่า PEST Analysis ประกอบไป

ด้วย  

 1. ปัจจัยด้านนโยบายและการเมือง (P: Politic) 

 การเชื่อมโยงด้านนโยบายและการเมือง เป็นการอธิบายถึงผลกระทบที่เกิดจาก

การเมือง การตรากฎหมายของรัฐบาล ตลอดจนการก าหนดนโยบายของรัฐบาล ซึ่งมีอิทธิพลต่อบุคคล

และองค์กรธุรกิจ เช่น การเพ่ิมหรือการควบคุมโดยรัฐบาล การเปลี่ยนแปลงอัตราการมีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็น ความมั่นคงของรัฐบาล เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการเปลี่ยนแปลงทางกฎหมาย 

การควบคุมการจ้างงาน ข้อก าหนดในการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน ร่วมกับระดับการให้เงินอุดหนุนของ

รัฐบาล โดยปัจจัยด้านนโยบายและการเมืองที่ควรน ามาวิเคราะห์ ได้แก่ (1.1) เสถียรภาพของรัฐบาล 

(1.2) นโยบายของรัฐบาล (1.3) กฎหมายควบคุมต่างๆ  (1.4) การเคลื่อนไหวทางการเมือง (1.5) จุด

แข็งของฝ่ายค้านและกลุ่มที่เป็นฝั่งตรงข้ามกับรัฐบาล  (1.6) ความสัมพันธ์กับต่างประเทศ และ    

(1.7) กฎระเบียบที่ออกโดยรัฐบาล 

2. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (E: Economic) 

 การรายงานแนวโน้มทิศทางของเศรษฐกิจมีผลกระทบต่อการด าเนินกิจกรรมของ

องค์กรได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม ก่อให้เกิดผลกระทบในวงกว้าง ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงด้านผลผลิต

ประชาชาติ (GNP) ภาวะเงินเฟ้อ ที่เกิดจากเศรษฐกิจตกต่ า ระดับการจ้างงานและการว่างงาน รายได้

ของผู้บริโภค เป็นต้น ปัจจุบันเศรษฐกิจมีความเชื่อมโยงกันไปทั่วโลก การวิเคราะห์เศรษฐกิจ จึงต้อง

พิจารณาปัญหาภายในและต่างประเทศควบคู่กัน โดยไม่สามารถแยกออกจากกันได้เนื่องจากมี

ผลกระทบต่อกันและกัน โดยปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ที่ควรน ามาวิเคราะห์ ได้แก่ (2.1) อัตราดอกเบี้ย 

อัตราแลกเปลี่ยนเงินตรา อัตราเงินเฟ้อ (2.2) อัตราการออม (2.3) ระดับของการพัฒนาเศรษฐกิจ 

(2.4) รายได้ประชาชาติรวม (2.5) อัตราการว่างงาน และการจ้างงาน (2.6) อัตราเงินเดือน        

(2.7) รายได้ต่อหัวของประชากร (2.8) การเปลี่ยนแปลงระบบเศรษฐกิจ (2.9) แนวโน้มของตลาด

หลักทรัพย์ และ (2.10) ดัชนีราคาสินค้า 

3. ปัจจัยด้านสังคม (S: Social) 

  สภาวะแรงกดดันทั่วไปในสังคมที่มีอิทธิพลต่อการด ารงชีวิตและพฤติกรรมการซื้อ

ของบุคคล มีความเกี่ยวกับชนชั้นทางสังคม รวมทั้งกลุ่มอ้างอิงครอบครัว การสร้างความเชื่อ 

ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเข้าใจและการปฏิบัติของบุคคล ซึ่ งก าหนดพฤติกรรมที่นิยมกันใน
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สังคม สภาพแวดล้อมด้านสังคมและวัฒนธรรมประกอบด้วย สถาบันและอิทธิพลอ่ืนๆ ที่มีผลต่อ

ค่านิยมพ้ืนฐานทางสังคม การรับรู้ ความพอใจและพฤติกรรม แต่อย่างไรก็ตามปัจจัยที่เกี่ยวกับ

ประเพณี ค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ รสนิยม และรูปแบบการใช้ชีวิต เป็นส่วนสนับสนุนปัจจัยด้าน

สังคมที่ควรน ามาวิเคราะห์ ได้แก่ (3.1) การเพ่ิมขึ้นของมาตรฐานการศึกษา (3.2) ความสัมพันธ์กับ

สภาพแวดล้อมรอบตัว (3.3) บทบาทของสถาบันทางสังคม (3.4) ค่านิยมและบรรทัดฐานของสังคม 

(3.5) ชนชั้นในสังคม (3.6) ความวุ่นวายของคนในสังคม (3.7) ความมั่นคงด้านสังคม (3.8) ความเท่า

เทียมกันทางสังคม (3.9) ความรับผิดชอบทางสังคม (3.10) ทัศนคติของสังคมท่ีมีต่อธุรกิจ 

4. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (T: Technology) 

 ในรอบทศวรรษที่ผ่านมา เทคโนโลยีได้ก่อให้เกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงของโลก

ในด้านต่างๆ ทั้งนี้เนื่องจากเทคโนโลยีถูกปรับปรุงพัฒนาขึ้นมาอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดผลิตภัณฑ์ใหม่

ขึ้นมาจ านวนมาก เพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่มนุษย์เป็นส าคัญ ประกอบด้วย เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ความรู้ เครื่องมือ และกิจกรรมต่างๆ ซึ่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้าน

สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ตลอดจนมีอิทธิพลต่อการบริหารการจัดการ โดยปัจจัยด้านเทคโนโลยีที่

ควรน ามาวิเคราะห์ ได้แก่ (4.1) เทคโนโลยีของคู่แข่งขันที่ใช้สนับสนุนการบริหารงาน (4.2) การน า

อิเล็กทรอนิกส์เพ่ือเข้ามาใช้ในระดับปฏิบัติงาน (4.3) ระดับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่มี

ความสามารถหลากหลาย (4.4) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (4.5) การลงทุนด้านเทคโนโลยีในอนาคต 

และ (4.6) การเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ๆ 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกด้านการพัฒนา ผู้วิจัย

สรุปว่าการวิเคราะห์ปัจจัยดังกล่าว ท าให้เห็นถึงภาพรวมเรื่องโอกาสหรือปัจจัยเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้ 

ช่วยในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านนโยบายและการเมือง ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี และ

ปัจจัยต่างๆ รอบตัวได้มากขึ้น ผู้วิจัยได้น าแนวคิดนี้ก าหนดเป็นตั วแปรอิสระด้านสภาพแวดล้อม

ภายนอกมาใช้ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรกับความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสายอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ทฤษฎีพัฒนาทางอาชีพที่ส าคัญต่อการเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรมี 3 ทฤษฎี ได้แก่ 
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 1. ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซุปเปอร์ (สุชาติ แสงทองสวัสดิ์, นิสากร วรจันทร์, & ณัฏฐิ
กา ณวรรณโณ, 2556) ตามผลการศึกษาการเลือกอาชีพและสรุปตั้งเป็นทฤษฎีการเลือกอาชีพขึ้น 
กล่าวถึงข้ันตอนพัฒนาการทางอาชีพโดยแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอนตังต่อไปนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ระยะเติบโต (Growth Stage) เป็นรากฐานของการเข้าสู่อาชีพ เริ่มต้น
ตั้งแต่แรกเกิดจนถึง 14 ปี เป็นช่วงที่สร้างสมทัศนคติและองค์ประกอบต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
มโนทัศน์  อีกทั้ งในช่วงปลายของระยะนี้จะเป็นการเรียนรู้ ในโลกของอาชีพ และเสริมสร้าง
ประสบการณ์เพ่ือการตัดสินใจเลือกอาชีพต่อไป 
  ขั้นตอนที่ 2 ระยะการส ารวจและค้นหา (Exploratory Stage) อยู่ในช่วงอายุตั้งแต่ 
15 - 24 ปี หรือหลังจบการศึกษาและก าลังมองหาอาชีพตามจินตนาการ แต่เมื่อเผชิญกับความเป็น
จริงขององค์ประกอบต่างๆ ตามสภาพแวดล้อมและในที่สุดบุคคลจะตัดอาชีพที่ไม่มีความเป็นไปได้
ออก 
  ขั้นตอนที่  3 ขั้นสร้างหลักฐาน (Establishment Stage) เป็นขั้นที่บุคคลเริ่ม
ประกอบอาชีพที่ถาวร อยู่ในช่วงอายุ 25-44 ปี เป็นขั้นที่บุคคลได้ค้นพบงานที่เหมาะสม มีความตั้งใจ
และความพยายามในการท างานเป็นการถาวร แต่ในระยะเริ่มต้นของขั้นตอนนี้ อาจมีการทดลองงาน
และเปลี่ยนแปลงงานอยู่บ้าง 
  ขั้นตอนที่ 4 ระยะการคงตัวของอาชีพ (Maintenance Stage) อยู่ในช่วงอายุตั้งแต่ 
45 - 64 ปี มีความมั่นคงในอาชีพ และสร้างความก้าวหน้าในอาชีพนั้น 
  ขั้นตอนที่ 5 ระยะเสื่อมถอย (Decline Stage) เป็นช่วงเกษียณหรือก่อนเกษียณอายุ
ตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไป ซึ่งเป็นช่วงสุดท้ายของการท างานในแต่ละบุคคล ส าหรับวัยนี้มักจะท างานไปตาม
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือรักษาต าแหน่งไว้มากกว่าการทุ่มเทเพ่ือการสร้างสรรค์  

ซุปเปอร์ยังให้ความเห็นถึงแนวทางการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพว่าพ้ืนฐานทางครอบครัว
และการศึกษามีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการเลือกอาชีพของบุคคลและการพัฒนาความก้าวหน้าทาง
อาชีพแท้จริง คือ การพัฒนาบุคคลทั้งทางจิตใจและความรู้ความสามารถ เพ่ือให้เกิดการผสมผสานกับ
กระบวนการแสดงออกของมโนทัศน์ทางบุคคล 

2. ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของกินซ์เบิอร์ก (Ginzberg, 1951 อ้างถึงในผ่องพรรณ เกิด
พิทักษ,์ 2529) แบ่งช่วงระยะเวลาของบุคคลในการเลือกอาชีพแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ดังนี้ 
 ช่วงที่ 1 เรียกว่า ช่วงระยะเวลาความคิดเพ้อฝัน (Fantasy Period) เป็นช่วงที่ความคิดและ
ทัศนคติ เกี่ยวกับอาชีพของเด็กท่ีมีอายุไม่เกิน 10 ปี จะเป็นไปในลักษณะแนวความคิดของเยาวชนที่
ด าเนินชีวิตด้วยจินตนาการ 
 ช่วงที่ 2 เรียกว่า ช่วงระยะเวลาขั้นการทดลอง (Tentative Period) เป็นช่วงเวลาที่จะ
สามารถแบ่งเป็นระยะย่อยได้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
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   ขั้นที ่2.1 ขั้นความสนใจ (Interests) เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการเลือกอาชีพ 
ตามความสนใจของแต่ละบุคคล 
   ขั้นที่ 2.2 ขั้นความสามารถ (Capacity) เป็นการเลือกอาชีพของบุคคลจะ
ค านึงถึงความสามารถของตนจะสอดคล้องกับความสนใจอาชีพ ดังนั้นขั้นนี้ความสามารถของบุคคลจะ
เป็นสิ่งที่ก าหนดการเลือกอาชีพของแต่ละบุคคล โดยที่จะเลือกอาชีพที่ตรงกับความสามารถของ
ตนเองมากท่ีสุด 
   ขั้นที่ 2.3 ขั้นค่านิยม (Values) เป็นขั้นที่บุคคลซึ่งมีอายุอยู่ระหว่าง 15 – 
16 ปี จะเริ่มตระหนักถึง ความส าคัญของค่านิยมที่ตนมีอยู่ เช่น ค่านิยมท่ีเกี่ยวกับความมีอิสระในการ
ท างาน การเพ่ิมรายได้ การมีเวลาว่างมากขึ้น การได้มีโอกาสเดินทาง เป็นต้น โดยบุคคลแต่ละคนจะ
เลือกงานที่สามารถสนองตอบค่านิยมของตนเป็นส าคัญ 
   ขั้นที่ 2.4 ขั้นการเปลี่ยนแปลง (Transition) เป็นการเปลี่ยนแปลงจาก
ในช่วงที่ 2 ไปสู่ช่วงที่ 3 จะท าให้เด็กเกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านต่างๆ และประมวลผลทางเลือก
ด้านเหล่านั้น ก่อนตัดสินใจเลือกอาชีพ 
 ช่วงที่ 3 เรียกว่า ช่วงระยะเวลาแห่งความเป็นจริง (Realistic Period) สามารถแบ่งออกเป็น 
3 ขั้นตอน ได้แก่ 
   ขั้นตอนที่ 3.1 ขั้นการส ารวจ (Exploration) เป็นขั้นการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
เป็นขั้นสุดท้ายของช่วงระยะเวลาที่ 2 จากนั้นขั้นตอนแรกของช่วงระยะเวลาที่ 3 คือ ขั้นการส ารวจ 
เป็นขั้นตอนที่บุคคลได้มีโอกาสเลือกอาชีพของตนอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งจะสอดคล้องกับคุณวุฒิภาวะที่มีมาก
ขึ้น และโอกาสของการได้รับการศึกษาในวิทยาลัย บุคคลเริ่มค านึงถึงโอกาสและข้อจ ากัดต่างๆ ตาม
ความเป็นจริงในการเลือกอาชีพ เช่น ระยะเวลาที่จะต้องใช้ในการศึกษา ส าหรับอาชีพบางอาชีพ หรือ
ความแตกต่างของรายได้ที่ได้รับระหว่างอาชีพ ตลอดจนประโยชน์และข้อเสียของอาชีพแต่ละอาชีพ 
เป็นต้น 
   ขั้นตอนที่ 3.2 ขั้นเริ่มเป็นรูปร่าง (Crystallization) เป็นขั้นที่บุคคลแต่ละ
คนสามารถที่จะสังเคราะห์แรงกดดันต่างๆ จากทั้งภายในและภายนอก ซึ่งเกี่ยวข้องกับการตัดสินใน
เลือกอาชีพของบุคคลเหล่านั้น ความกดดันในเรื่องของเวลาเป็นสิ่งที่บีบบังคับให้บุคคลจ าเป็นต้อง
ตัดสินใจเลือกอาชีพใดอาชีพหนึ่ง ภายในระยะเวลาอันจ ากัด แต่มีบุคคลอีกเป็นจ านวนมากท่ีจะ
พยายามรอคอยเวลาในช่วงนี้ โดยลังเลใจเกี่ยวกับการตัดสินใจเลือกอาชีพ อย่างไรก็ตามไม่ว่าจะช้า
หรือเร็ว แรงกดดันทางการศึกษาและการจ้างงานก็จะเป็นสิ่งที่บีบบังคับให้บุคคลจ าเป็นต้องตัดสินใจ
เลือกอาชีพในที่สุด 
   ขั้นตอนที่ 3.3 ขั้นระบุชัดแจ้ง (Specification) เป็นกระบวยการสุดท้าย ที่
บุคคลทุกคนจะต้องตัดสินในเลือกอาชีพของตน โดยระบุชัดแจ้งว่าจะประกอบอาชีพ 
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3. ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของไทด์แมนและโอฮารา ไทด์แมน และโอฮารา (Tideman & 
O’Hara, 1963 อ้างถึงในณัฐอรียา สุขสุวรรณพร , 2553) มองเรื่องของพัฒนาการอาชีพว่าเป็น
กระบวนการที่บุคคลใช้การท างานเป็นวิธีแสดงออกทางบุคลิกภาพและปรับตัวทางสังคม ส าหรับการ
แสดงออกทางบุคลิกภาพหมายถึง บุคคลแต่ละคนได้แสดงออกซึ่งความเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง 
ส่วนการปรับตัวทางสังคม เป็นการที่บุคคลพยายามปรับตัวเองเข้ากับผู้ อ่ืน เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับใน
สังคม และได้เน้นย้ าถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพและอาชีพ ที่จะเห็นได้ชัดเจนจากการที่บุคคล
ต้องผ่านกระบวนการตัดสินใจ ไม่ว่าจะเป็นในด้านของการเรียน การท างาน หรือกิจกรรมประจ าวัน 
ล้วนมีส่วนเสริมสร้างที่จะท าให้เป็นรูปแบบของพัฒนาอาชีพของบุคคลผู้นั้น ได้แบ่งขั้นตอนการ
ตัดสินใจออกเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  3.1 ระยะคาดการณ์ ล่ วงหน้ า (Period of Anticipation) แบ่ งเป็นขั้นย่อย 4 
ขั้นตอน ได้แก่ 

   3.1.1 ขั้นการส ารวจ (Exploration) จะเกิดเมื่อบุคคลพิจารณามองเห็น
ทางเลือกหลายทางจึงเริ่มส ารวจทางเลือกเหล่านั้น 

  3.1.2 ขั้นเห็นรูปแบบทางเลือกเด่นชัดขึ้น (Crystallization) เป็นมุมมอง
ทางเลือกใดที่เป็นไปได้และตัดทางเลือกที่เป็นไปไม่ได้ทิ้งไป 

   3.1.3 ขั้นการเลือก (Choice) พิจารณาอาชีพที่ชอบมากกว่าอาชีพอ่ืน และ
มีการจัดอันดับอาชีพที่ต้องการ 

  3.1.4 ขั้นเจาะจงตัวเลือก (Specification) จะเกิดหลังจากเลือกอาชีพที่
สนใจจากนั้นจึงไปหาข้อมูลและรายละเอียดของอาชีพเหล่านั้น เช่น ลักษณะงาน การฝึกอบรม การ
หาแหล่งงาน เป็นต้น 

3.2 ระยะการด าเนินงานตามแผนการปรับตัว (Period of Implementation and 
Adjustment) มี 3 ขั้นย่อย ได้แก่ 
   3.2.1 ขั้นอุปมาน (Induction Stage) โดยบุคคลก้าวเข้าสู่งานอาชีพที่ได้
วางตามเป้าหมายและอาจต้องปรับตัวโดยปฏิบัติตามกลุ่มอาชีพที่นิยมปฏิบัติกัน 
   3.2.2 ขั้นหัวเลี้ยวหัวต่อ (Transition) เป็นขั้นที่บ่งบอกให้ทราบว่าบุคคล
พยายามปรับหรือผสมผสานเป้าหมายของกลุ่มอาชีพเข้ากับเป้าหมายของตนเอง อาจเป็นลักษณะของ
การประนีประนอมหรือคล้อยตาม เพ่ือบุคคลนั้นไดก้ลายเป็นสมาชิกของกลุ่มไปในที่สุด 
   3.2.3 ขั้นการอนุรักษ์ (Maintenance) เป็นขั้นที่บุคคลหาความสมดุลที่
มั่นคงในงานเกิดความพึงพอใจในงานที่เหมาะ ในกรณีที่บุคคลไม่สามารถผสมผสานเป้าหมายของกลุ่ม
อาชีพเข้ากับเป้าหมายส่วนตัว หรืออาจไม่พอใจกับการเลือกอาชีพ จะเริ่มแสวงหาอาชีพใหม่และเริ่มมี
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กระบวนการตัดสินใจใหม่อีกครั้ง ซึ่งการตัดสินใจครั้งที่ 2 อาจน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ให้เป็น
ประโยชน์เช่นกัน 
 ไทด์แมน และโอฮารา ยังคงเสนอมุมมองเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาในแต่ละขั้นเป็นสิ่งที่
ย้อนกลับใหม่ได้เสมอ เนื่องจากการตัดสินใจของบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา สิ่งเดิมที่
เคยตัดสินใจไปแล้วอาจถูกน ามาพิจารณาใหม่ถ้ามีตัวแปรใหม่เกิดขึ้น ซึ่งโดยทั่วไปบุคคลมักจะด าเนิน
ตามขั้นตอนตั้งแต่เริ่มต้นขั้นตอนการตัดสินใจไม่ถูกไปจนกระทั่งถึงขั้นตอนการตัดสินใจและขั้นตอน
การด าเนินการตามแผนที่วางไว้ในที่สุด 
 4. การพัฒนาสายอาชีพ 
 นิยามของการพัฒนาสายอาชีพ (Career Path Development) หมายถึง กระบวนการของ
องค์กรที่จัดขึ้น เพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง ได้แก่ การประเมินศักยภาพ
ของบุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผนและฝึกอบรมภายใต้วัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาและความก้าวหน้าในงาน (ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ, 2537) 
 ในส่วนของความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างาน ซึ่งจะให้
ผลตอบแทนทั้งทางด้านจิตวิทยา เป็นการให้ผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน โดยการ
เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงานการเลื่อนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือน ตลอดจนถึง
ความพึงพอใจต่อชีวิตที่บ่งบอกถึงความรู้สึกของตนเองมีความส าเร็จซึ่งออกมาในรูปของอ านาจหน้าที่ 
สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในสายอาชีพ จึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพงานที่เริ่มต้น
ด้วยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพและความก้าวหน้าในสายอาชีพ (นฤมล นิราทร, 2534) 
 นอกจากนี้ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทการท างานที่ก่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหรือเพ่ิมเงินเดือน รวมทั้งเปลี่ยนไปสู่สาย
งานใหม่ตามความก้าวหน้าที่ก าหนด รวมทั้งได้รับการพัฒนาเพ่ิมเติมทักษะความรู้โดยการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน และการได้รับทุนศึกษาเรียนต่อ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้จะน าไปสู่การประสบ
ความส าเร็จในชีวิต (วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) 
 การพัฒนาอาชีพเป็นการที่บุคคลสามารถพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือ
เป็นโอกาสการเจริญเติบโตในสายงานที่ตนได้ท างานอยู่ โดยผ่านกระบวนการพัฒนาในด้านต่างๆ ที่
ทางองค์กรได้จัดสรรให้ โดยจะได้รับผลตอบแทนต่างๆ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง เงินเดือน หรืออ านาจ 
เป็นต้น แสดงถึงการประสบความส าเร็จทางด้านอาชีพ 
 อย่างไรก็ตามการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Development: HRD) โดยมุ่งเน้นที่ตัวบุคคล 
(Individual) ภายใต้ผลลัพธ์ระยะยาวที่เกิดขึ้นกับองค์การ (Long Term Results) ทั้งนี้แนวคิดของ
การพัฒนาสายอาชีพประกอบด้วย 2 ส่วนส าคัญ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551) ได้แก่ 
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 4.1 การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning) เป็นกระบวนการที่พิจารณาพนักงานเป็น

หลัก (Employee-centered initiatives) โดยมองว่าพนักงานแต่ละคนมีความต้องการที่ไม่เหมือนกัน

ในด้านอาชีพ เช่น ความต้องการที่มีต่อตัวองค์กร ความต้องการต่อลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 

ความต้องการพัฒนาตนเอง เป็นต้น ทั้งนี้การวางแผนอาชีพถือว่าเป็นส่วนส าคัญที่พนักงานแต่ละคน

จะประเมินความสนใจและความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งพิจารณาโอกาสก้าวหน้าในอาชีพด้วย

การก าหนดเป้าหมายในชีวิตการท างาน รวมถึงวางแผนกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความรู้ความสามารถ

เฉพาะตัว ทั้งนี้องค์กรจะมีหน้าที่ในการช่วยเหลือพนักงานโดยการจัดเตรียมข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ

การเลือกอาชีพของพนักงานแต่ละคน ตลอดจนการให้ค าปรึกษาแก่พนักงานเป็นรายบุคคล 

 4.2 การบริหารสายอาชีพ (Career Management) เป็นกระบวนการที่เน้นองค์การเป็นหลัก

(Organization-centered Initiatives) โดยจัดเตรียมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงาน 

การบริหารสายอาชีพถือว่าเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งของการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ โดยเน้นไปที่

กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การก าหนดหน้าที่การงาน การประเมินศักยภาพ การออกแบบ

ผังความก้าวหน้าในอาชีพ การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่งงาน การฝึกอบรม และการให้ค าปรึกษา

แนะน าแก่พนักงาน ซึ่งทั้งหมดองค์กรสามารถด าเนินงานเพ่ือช่วยท าให้พนักงานมีโอกาสบรรลุ

เป้าหมายในอาชีพทีได้ก าหนดขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาสายอาชีพที่องค์กรจะต้องวางไว้ให้กับ

พนักงาน โดยเน้นไปที่ 3 เรื่องท่ีส าคัญ ได้แก่ 

  4.2.1 การวางผังความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) เป็นเสมือนเส้นทางของ

พนักงานที่มีโอกาสก้าวหน้าไปยังต าแหน่งงานต่างๆ ภายในองค์กรได้มากน้อยแตกต่างกันไป อีกทั้งยัง

พบว่าการจัดวางผัง ความก้าวหน้าในอาชีพส่วนใหญ่หัวหน้างานและพนักงานมักจะคิดถึงแต่การเลื่อน

ต าแหน่งหรือการเคลื่อนย้ายในแนวตั้งเพียงอย่างเดียว (Vertical Level) แต่ในความเป็นจริง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพสามารถเป็นการเคลื่อนย้ายในแนวนอน (Horizontal Level) ได้ นั่นก็คือ

การโอนย้ายงาน ถูกใช้เป็นอีกช่องทางหนึ่งในการสร้างโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ 

  4.2.2 การบริหารจัดการคนเก่งและคนดี (Talent Management) เป็นเทคนิคการ

บริหารพนักงานที่มีศักยภาพโดดเด่นในสายงาน (Talented People) เป็นอีกหนึ่งวิธีในการพัฒนา

สายอาชีพ โดยองค์กรจะรับรู้ว่าพนักงานคนใดถึงคุณสมบัติที่สมควรได้รับการพัฒนาและควรดูแลใส่ใจ

เป็นพิเศษ เนื่องจากองค์กรไม่สามารถดูแลพนักงานทุกคนได้อย่างทั่วถึง ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องเลือก

กลุ่มคนที่ต้องพัฒนาและดูแลรักษาท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานก่อน 
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  4.2.3 การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession Planning) เป็นอีกกลยุทธ์

หนึ่งในการพัฒนาสายอาชีพให้กับพนักงานในองค์การ โดยเน้นการเตรียมความพร้อมของพนักงานที่มี

ต าแหน่งงานระดับบริหารที่เป็นผู้น าขององค์การ (Leadership Level) ซ่ึงการจัดท าแผนสืบทอด

ต าแหน่งงานเป็นแผนงานเชิงรุก (Proactive Planning) ที่ต้องการคัดสรรบุคลากรที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมให้สามารถก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานระดับบริหารได้ทันที่เมื่อมีโอกาส 

 จะเห็นได้ว่าการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) เป็นการสร้างเส้นทางด้วย

ประสบการณ์และผลงานสั่งสมมาเป็นระยะเวลานาน เพ่ือการด ารงต าแหน่งเป้าหมายที่เหมาะสม 

เพ่ือให้องค์กรสามารถวางแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพ ในขณะเดียวกันพบว่าการจูงใจให้พนักงาน

พัฒนาตนเองให้สามารถสั่งสมประสบการณ์และผลงานตามเส้นทางดังกล่าวโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ต าแหน่งที่มีลักษณะงานระดับบริหาร  ซึ่งมีความจ าเป็นที่ผู้ด ารงต าแหน่งต้องมีประสบการณ์และ

ความสามารถที่หลากหลาย ดังนั้นภาพรวมของการจัดการอาชีพงาน เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกัน

ระหว่างปัจเจกชน ได้แก่ ตัวผู้ท างานเอง และองค์กรในการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 

เกณฑ์หรือมาตรวัดความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ประณต นันทิยกุล (2535, อ้างถึงในธารินี ทองลิ่ม, 2558) ได้กล่าวถึงเกณฑ์หรือมาตราวัด

ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานในองค์การไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ เป็นการเลื่อนขึ้นของงานเพ่ือด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นพร้อม

กับความรับผิดชอบที่สูงขึ้นตามไปด้วย ในขณะที่ความก้าวหน้าในต าแหน่งวัดได้จากการเปรียบเทียบ

กับต าแหน่งที่ได้ด ารงอยู่กับระยะเวลาในการรับราชการ โดยการเปรียบเทียบกับอายุตัวของบุคลากรที่

เป็นเพื่อนร่วมงาน 

2. ความก้าวหน้าในเงินเดือน เป็นการที่ได้รับเงินเดือนในอัตราสูงขึ้น ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจาก

ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ ซึ่งบ่อยครั้งจะได้ปรับขึ้นเงินเดือนเมื่อได้เลื่อนต าแหน่งที่

สูงขึ้น โดยมีเครื่องวัดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ คือ จากการเปรียบเทียบกับระยะเวลาในการ

บรรจุเข้ามาท างานหรือเปรียบเทียบกับอายุตัวของบุคลากร นอกจากนี้ยังสามารถเปรียบเทียบกับ

เพ่ือนร่วมรุ่นเดียวกัน ความก้าวหน้าในเงินเดือนและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่มีส่วนสัมพันธ์กัน 

และมีส่วนสนับสนุนซึ่งกันและกัน ผู้ปฏิบัติงานที่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ย่อมมีโอกาสที่จะ

ได้รับเงินเดือนสูงหรือมีความก้าวหน้าในเงินเดือนจะมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ด้วย 
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3. ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถทักษะและ

ประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาด้านจิตใจให้เกิดทัศนคติที่ดี ตลอดจนนิสัยในการ

ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน จะท าให้งานที่ปฏิบัติเหล่านี้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองมีความส าคัญมากที่สุดที่จะส่งเสริม

ศักยภาพของตนเองได้อย่างรวดเร็ว โดยมีความก้าวหน้าทั้งต าแหน่งหน้าที่และเงินเดือน เนื่องจากการ

ได้เลื่อนต าแหน่งหรือได้เลื่อนขั้นเงินเดือน จะมีผู้บังคับบัญชาพิจารณาความรู้ความสามารถและความ

ประพฤติ ตลอดจนผลงานของผู้ปฏิบัติงานผู้ 

 จากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาอาชีพและความก้าวหน้าใน

อาชีพ มีความคิดเห็นได้ว่าทฤษฎีและแนวคิดดังกล่าวมุ่งเน้นตัวบุคคลในการเลือกและพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง ปัจจุบันหลายองค์กรได้น าทฤษฎีและแนวคิดเหล่านี้มาผสมผสาน

และปรับใช้กับการท างานในองค์กรเพ่ือช่วยเหลือและสร้างแนวทางการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ

ให้เกิดเป็นรูปธรรมมากขึ้น ผู้วิจัยจึงน าไปก าหนดเป็นตัวแปรตามเพ่ือใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 

 

ทฤษฎีความต้องการและแรงจูงใจ 

 การศึกษาความต้องการ ได้อธิบายถึงรูปแบบทางจิตวิทยาที่ปรากฏให้เห็นในลักษณะของ
ความรู้สึกแบบหนึ่ง ส่งผลให้มนุษย์ก้าวเข้าสู่จุดมุ่งหมาย อีกทั้งยังเป็นเหตุผลของการกระท าใน เชิง
พฤติกรรม ส าหรับทฤษฎีความต้องการที่เป็นที่รู้จัก โดยการศึกษาจากนักจิตวิทยาจ านวนมาก ซึ่ง
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้  
 1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการล าดับขั้นของ Maslow (Need Hierarchy Theory) 
   ในปี  1943 นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน Abraham Maslow ได้ค้นพบว่า ความ
ต้องการของมนุษย์เกิดขึ้นเป็นล าดับขั้น สามารถอธิบายได้จาก ต้นก าเนิดความรู้สึกของมนุษย์ที่ได้รับ
การตอบสนองในล าดับหนึ่งแล้ว มนุษย์ก็จะเกิดความต้องการต่อในล าดับที่สูงขึ้นถัดไป โดยความ
ต้องการของมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 5 ล าดับ ได้แก่ 

1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการอาหาร 
น้ า ด่ืม ที่พักอาศัย และรักษาความเจ็บปวดจากสภาพแวดล้อมที่ปรากฏ 
  1.2 ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน (Safety Needs) 
เป็นความต้องการที่จะด ารงชีวิตอยู่อย่างราบรื่นในทุกวัน โดยปราศจากการคุกคามจากผู้อ่ืนและ
สิ่งแวดล้อม 
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  1.3 ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการทางสังคม อาท ิ
ความต้องการเพ่ือน ที่บ่งบอกถึงการให้ความส าคัญกับการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน โดยเฉพาะความ
ต้องการความรักและการเรียนรู้กับผู้อื่นในสังคม 
  1.4 ความต้องการด้านเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการให้
ผู้อื่นยกย่องและยอมรับในฐานะที่ตัวเองมีความโดดเด่น 
  1.5 ความต้องการด้านประสบผลส าเร็จ (Self-actualization Needs) เป็นความ
ต้องการที่จะแสวงหาหนทางสู่การประสบผลส าเร็จในชีวิต โดยตนเองจะรับรู้ถึงผลส าเร็จโดยไม่ต้องมี
ผู้อื่นมาสนับสนุน 
  ความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow ดังกล่าวข้างต้น สามารถน ามาปรับใช้
วางแผนบริหารบุคลากรในองค์กรให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน และรักษาบุคลากรในองค์กร
ได ้โดยการเข้าใจถึงคุณสมบัติของบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการที่ถูกต้อง 
 2. ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) 

 Alderfer ได้น าแนวคิดจากทฤษฎีของ Maslow มาทบทวนควบคู่กับขยายผล
ออกเป็นความต้องการ 3 ระดับ ดังนี้ 
  2.1 ความต้องการเพื่อความอยู่รอดของชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการ
ขั้นฐานของมนุษย์เพ่ือให้ชีวิตสามารถด ารงอยู่ได้ ซึ่งตรงกับทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของ 
Maslow ไดแ้ก่ ความต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการด้านความปลอดภัย 
  2.2 ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการของ
มนุษย์ที่เน้นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสัมพันธ์ภาพอ่ืนๆ ซึ่งตรงกับทฤษฎีความต้องการ
ล าดับขั้นของ Maslow คือ ความต้องการทางสังคมของมนุษย์ 
  2.3 ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการของมนุษย์ที่
ต้องการจะได้รับความนิยมยกย่อง แสดงถึงการประสบความส าเร็จในสิ่งที่ได้คาดหวังไว้ อีกทั้งเป็นการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น ซึ่งตรงกับทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของ Maslow คือ ความต้องการ
ด้านประสบความส าเร็จ ซึ่งเป็นความต้องการล าดับขั้นสูงสุดที่มนุษย์จะได้รับ 
 อย่างไรก็ตามบทสรุปของ Alderfer สามารถปรับเปลี่ยนขึ้นลงได้ เนื่องจากมนุษย์เกิดความ
ผิดพลาดหรือประสบผลส าเร็จต่อความต้องการที่คาดหวังไว้แล้ว จะส่งผลให้เกิดการปรับระดับความ
ต้องการได้ โดยความต้องการทั้ง 3 ด้านนี้สามารถเกิดขึ้นพร้อมกันได้ และไม่จ าเป็นต้องเรียงเป็น
ล าดับขั้นตามทฤษฎีของ Maslow 
 3. ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (McClelland’s Needs Theory) 

McClelland (อ้างถึงในวิภาส ทองสุทธิ์, 2552) พบว่า ความต้องการของมนุษย์ถูกพัฒนาขึ้น
ในทุกช่วงของชีวิต ประกอบด้วยความต้องการ 3 ด้าน ดังนี้ 
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3.1 ความต้องการเพ่ื อความส าเร็จ  (Needs for Achievement) เป็ นความ
ปรารถนาของบุคคลที่ต้องการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งมีลักษณะที่ท้าทายและมีความเป็นเลิศ โดยบุคคลที่มี
ความต้องการความส าเร็จสูงมักมีคุณสมบัติที่หลากหลาย ได้แก่ ชอบแข่งขัน ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย 
ตรวจสอบผลการด าเนินงานของตนเองอย่างสม่ าเสมอ มีความต้องการรับผิดชอบในงาน และเป็น
อิสระจากการควบคุม ส าหรับผู้ที่ประสบความส าเร็จพอใจในสิ่งต่างๆ ที่ท า จนกว่างานประสบ
ความส าเร็จและมีรายได้หรือค่าตอบแทนเปรียบเสมือนเครื่องวัดความส าเร็จในตัว โดยบุคคลประเภท
นี้แสวงหาความส าเร็จและปรารถนาอย่างรุนแรง อีกท้ังยังมีความกลัวต่อความล้มเหลว ในการแข่งขัน
แต่ละครั้งจะต้องก าหนดเป้าหมายที่ยาก ท้าทาย ชื่นชอบความเสี่ยง รวมทั้งยังมีความพอใจที่จะ
วิเคราะห์และประเมิน และจัดท าแผนป้องกันในการท างาน พร้อมกับความปรารถนาจะท างานให้
ดีกว่าบุคคลอ่ืน พยายามรับผิดชอบในการค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหาให้ดีที่สุด ส่วนใหญ่แล้วลักษณะ
ของบุคคลประเภทนี้มักเป็นเจ้าของกิจการ เนื่องจากพวกเขาพอใจที่จะรับผิดชอบงานต่างๆ ด้วย
ตนเองทั้งหมด 
  3.2 ความต้องการเพ่ือความผูกพัน (Needs for Affiliation) เป็นความต้องการของ
บุคคลที่ต้องการสร้างมิตรภาพและความผูกพันส่วนตัวกับบุคคลอื่นในสังคม ควบคู่กับการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืนและให้ความส าคัญกับความรู้สึกของผู้อ่ืน บุคคลดังกล่าวจะชอบสถานการณ์ที่แสดงความ
ร่วมมือกันมากกว่าการแข่งขัน ดังนั้นผู้บริหารสามารถจูงใจบุคคลประเภทนี้ได้ สามารถท าได้โดย
มอบหมายงานที่ต้องการเน้นความร่วมมือระหว่างกัน 
  3.3 ความต้องการอ านาจ (Needs for Power) เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือที่จะ
ควบคุมสิ่งแวดล้อมและมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น โดยการแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน ภายใต้จิตส านึกที่ต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง รวมทั้งแสดงถึงความต้องการท างานให้
เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และมีความกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ สามารถเป็น
นักสื่อสารที่ดี มีความสนใจที่จะเจรจาในที่ชุมชน แสวงหาวิธีการแก้ปัญหาให้ดีที่สุด รวมทั้งชอบ
แข่งขันเพ่ือให้สถานภาพสูงขึ้น 
 จากการเรียนรู้แนวคิดของทฤษฎีความต้องการของ McClelland ที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร คือ ความต้องการความส าเร็จและความต้องการความผูกพัน ซึ่งสอดคล้อง
กับความเปลี่ยนแปลงของโลก ณ ปัจจุบัน ที่มุ่งพัฒนาบุคคลากรให้เกิดการเรียนรู้ที่จะปฏิบัติงาน
ร่วมกัน การท างานเป็นทีม และการประสานงานเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด ส่งเสริมให้เกิดเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ หากผู้บริหารได้ทราบถึงความต้องการที่เป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ย่อมง่ายต่อการจัดการ
ฝึกอบรมให้สามารถสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานในการพัฒนาตนเองไปสู่เป้าหมาย ซึ่งในล าดับสุดท้ายก็
จะส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์กรได้ต่อไป 
 4. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 
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 ในปี 1959 Herzberg ได้สร้างทฤษฎีสองปัจจัย ด้วยวิธีสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง โดยมี
จุดมุ่งหมายของเพ่ือศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพ่ือให้มีหนทางในการเพ่ิมผลผลิต ควบคู่กับลดการ
ขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ท าให้ทราบถึงความเข้าใจ
เกี่ยวกับอิทธิพลที่จะเข้ามามีส่วนช่วยในการสร้างขวัญก าลังใจ ส่งผลให้ทุกคนในองค์กรมีความสุขและ
มีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น โดย Herzberg พบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม 
คือ 
  4.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างาน โดยจะ
เชื่อมโยงกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความสุขกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คนท างานด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งทั้งหมดเป็น
สภาวะทางอารมณ์ในลักษณะของปัจจัยภายใน 
  4.2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่อาจ
สร้างความไม่พอใจในการท างานให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นอุปสรรคและบั่นทอนแรงจูงใจในการท างาน 
ส าหรับข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะต้องป้องกันมิให้คนไม่พอใจในงาน สามารถเรียกปัจจัยนี้ได้ว่า ปัจจัย
สุขอนามัย (Hygiene Factors) คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพอใจในการท างานแต่ยังไม่พอที่จะ
น าไปใช้ในการจูงใจ จึงเป็น “ปัจจัยภายนอก (Extrinsic)” ซึ่งเกิดจากสภาพแวดล้อม ที่แสดงในภาพที่ 
3 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance 
Factors) 

- ความเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 
- เนื้อหางานที่ได้รับมอบหมาย 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- การได้รับความยอมรับ 
- ความรับผิดชอบในงาน 
- ความก้าวหน้าในชีวิต 

- นโยบายองค์กร 
- การควบคุมการปฏิบัติงาน 
- ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน 
- เงื่อนไขในการท างาน 
- ความมั่นคงในงาน 
- เงินเดือน ค่าจ้าง และ
ผลตอบแทน 

            
ภาพที่ 3 แสดงส่วนประกอบของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย  
ที่มา Training Journal “Great Thinkers : Frederic Herzberg (1923-2000)” (รัตนรรห์ ณ นคร, 
2554)  

ความพึง

พอใจใน

การท างาน 
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 โดยสรุปทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg จะมุ่งเน้นที่ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) เป็นทฤษฎีที่สร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน เพ่ือจูงใจให้คนชอบและเต็มใจที่จะท างาน อีกทั้งยังเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุคลากรในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังเป็นปัจจัยที่สามารถสนองตอบ
ความต้องการภายในของมนุษย์อีกด้วย 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความต้องการและแรงจูงใจ ท าให้เห็นได้ว่าล าดับขั้นหรือ
ความต้องการของแต่ละนักคิดอธิบายปรากฏการณ์เกี่ยวกับความต้องการในการเจริญก้าวหน้าที่มา
พร้อมกับการประสบความส าเร็จในอาชีพที่แตกต่างกัน ซึ่งต้องใช้ข้อมูลสภาพแวดล้อมต่างๆ มา
วิเคราะห์ ผู้วิจัยจึงใช้ทฤษฎีความต้องการและแรงจูงใจมาประกอบเพ่ือเป็นข้อมูลในการอภิปราย
ผลการวิจัยในครั้งนี้ 
 

7. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน์ สมศรี (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการลาออก

ของพนักงานบริษัทเอกชน ในอ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง อายุ 25 -35 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี อายุการท างานต่ ากว่า 1 ปี 

ต าแหน่งพนักงานปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก 

อันดับหนึ่งคือ ด้านลักษณะของงาน โดยพนักงานเห็นว่าความเหน็ดเหนื่อยต่องาน เป็นปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการลาออกของพนักงาน เนื่องจากหากงานที่ได้รับมอบหมายมากจนเกินไป ท าให้เกิดความเหนื่อย

ล้า เกิดความท้อถอยในการท างาน รองลงมา คือ ด้านนโยบายการบริหาร พนักงานให้ความเห็นว่า 

หากบริษัทออกกฎระเบียบไม่อยู่ภายใต้กฎหมายจะส่งผลให้พนักงานขาดความเชื่อมั่นกับบริษัทส่งผล

ให้ลาออกจากบริษัทได้ และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ หากบริษัทจ่ายเงินเดือนไม่เหมาะสมกับ

งานที่ได้รับมอบหมาย จะส่งผลต่อการจูงใจในการท างาน เกิดความท้อแท้ และเหนื่อยหน่ายในการ

ท างานจนส่งผลต่อการลาออกจากบริษัท ด้านเพ่ือนร่วมงาน โดยพนักงานให้ความเห็นว่า ความสนิท

สนมกับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก เช่น การท างานเป็นทีม การประสานงาน การ

ช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เป็นต้น ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง พนักงานให้ความเห็นว่า 

หากบริษัทไม่มีความมั่นคง อาจเกิดการปลดพนักงานออกได้ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

พนักงานให้ความเห็นว่า วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร มีความปลอดภัย รวมถึงมีการป้องกันการเกิด

เหตุการณ์ท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อสถานปฏิบัติงาน เช่น มีบันไดหนีภัย ถังดับเพลิง การซ้อมหนี

ไฟ เป็นต้น หากบริษัทไม่ให้ความส าคัญกับสิ่งเหล่านี้ พนักงานจะเกิดความรู้สึกไม่ปลอดภัยได้ ซึ่ง
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ส่งผลต่อการลาออกได้เช่นกัน ด้านหัวหน้างาน โดยมนุษย์สัมพันธ์ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมใน

การปฏิบัติงาน  ส่งผลต่อการตัดสินใจท างานต่อไปในบริษัทหรือตัดสินใจลาออกของพนักงานได้  

วสวัตติ์ สุติญญามณี (2561) ได้ศึกษาเรื่อง องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานปฏิบัติการ : กรณีศึกษา สายการบินสัญชาติไทยแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มี

ผลต่อความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน คือ งานที่ท้าทาย 

โอกาสความก้าวหน้า ความมีส่วนร่วมในการบริหาร  ด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างาน คือ 

ทัศนคติของเพ่ือนร่วมงาน ความน่าเชื่อถือและพ่ึงพาได้ขององค์กร ระบบการพิจารณาความดี

ความชอบ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน สามารถอธิบ ายรายละเอียด ได้ ว่ า 

พนักงานที่อายุมากขึ้น มีรายได้ต่อเดือนเพ่ิมขึ้น มีความพึงพอใจด้านมนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร รวมถึง

พึงพอใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความก้าวหน้าในงานและรู้สึกมั่นคง พนักงานจะมีความ

ผูกพันต่อองค์กรที่เพ่ิมข้ึน 

 วารุณี มิลินทปัญญา (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากร

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว่า บุคคลที่มีอายุมากจะมีความคิด มีความรับผิดชอบใน

งาน มีความรอบคอบกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งมีอายุมากขึ้นจะพบว่ามีความคงอยู่ในงานสูง มี

ความผูกพันต่อองค์การสูงเนื่องจากบุคลากรได้สะสมประสบการณ์ ทักษะการท างานและความ

ช านาญในงาน รวมทั้งคาดหวังได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้น 

จึงมีความต้องการลาออกจากงานน้อยลง ด้านความพึงพอใจในงานกับการคงอยู่ในงาน พบว่า ปัจจัย

ความสัมพันธ์และบุคลากรในองค์การ ในด้านผู้บังคับบัญชาให้ความยุติธรรมในการปฏิบัติกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับอย่างเสมอภาค เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน ผู้บังคับบัญชา

เปิดโอกาสให้ค าปรึกษาปัญหาการปฏิบัติงานพร้อมให้ค าแนะน าเป็นปัจจัยที่มีค่าในระดับมาก ซึ่งเป็น

เหตุผลที่ยังคงอยู่ในงาน ปัจจัยคุณลักษณะขององค์การ ในด้านความพึงพอใจกับความรับผิดชอบใน

งาน ความรักและความภูมิใจในงาน เป็นปัจจัยที่มีค่าในระดับมาก  

 ณธัชพงศ์ พิสิษนุพงศ์ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อ

การสร้างความผูกพันองค์กรของข้าราชการและบุคลากร ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ผล

การศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมด้านโอกาสความก้าวหน้าในการท างานมีความสร้างสัมพันธ์ต่อ

ผูกพันและทัศนคติที่ดีต่อองค์กรในระดับสูงที่สุด โดยมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน 

และระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์ต่อการสร้างความผูกพันที่แตกต่างกัน โดยข้าราชการ

และบุคลากรของส านักงานเขตสายไหมให้ความส าคัญกับโอกาสก้าวหน้าในการท างานเป็นอันดับแรก 
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รองลงมา คือ ด้านความมั่นคงปลอดภัย ด้านการสื่อสาร ด้านคุณลักษณะทางสังคม ด้านคุณลักษณะ

ของงาน ด้านการจัดการองค์กร ด้านการนิเทศงาน ด้านค่าจ้าง ด้านสภาพการท างาน และด้าน

สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ ตามล าดับ  

 ธารินี ทองลิ่ม (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มตะวันตก  ผลการศึกษาพบว่าปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ลักษณะงานที่ปฏิบัติต่างกัน  มีความต้องการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพไม่แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยแวดล้อม

ภายในด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ ความต้องการพัฒนาองค์กร ความต้องการพัฒนา

งาน ความต้องการพัฒนาตนเอง และปัจจัยแวดล้อมภายนอกด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี นโยบายและการเมือง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับการ

พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

ตะวันตก อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใน
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการประเมินตนเอง และด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลที่
เกี่ยวกับอาชีพไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
ทั้งนี้ เนื่องจาก พนักงานเอกชนมีการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปพัฒนาตนเอง
ให้ดียิ่งขึ้น ทั้งด้านความรู้ ทักษะและความสามารถ รวมถึงประเมินถึงความสามารถตลอดจนจุดเด่น 
จุดด้อยของตนเอง เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของตนเองต่อไป และพนักงานเอกชนส่วนใหญ่ 
จะเรียนรู้สิ่งใหม่จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ และพยายามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง 
 ฐิตาดล ศรีกมล (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยสนับสนุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของผู้แทนยาในประเทศไทย โดยกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้แทนยาจากบริษัทยาข้ามชาติและบริษัทยาใน
ประเทศทั้งในเขตกรุงเทพและต่างจังหวัด ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยสนับสนุนด้านความพึงพอใจใน
การท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนยาในประเทศไทย ทั้งผู้แทนยาบริษัทข้าม
ชาติและผู้แทนยาบริษัทในประเทศ มี 3 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้า
และความม่ันคง สัมพันธภาพในองค์กรและสภาพแวดล้อม รายได้และสวัสดิการ ตามล าดับ 
 ปาริชาติ ปานสาเนียง (2556) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กรของ
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พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร คือ ด้านความก้าวหน้า

และความม่ันคงในงาน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านความสมดุลระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคมมีค่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร คือ ด้าน

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีค่า ความผูกพันต่อองค์กรมีค่า อิทธิพลทางบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรมีค่า 

 ปาริฉัตร ตู้ด า (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรี

ในองค์กรภาครัฐ ผลการศึกษาพบว่า ทุนมนุษย์ ลักษณะงาน ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศ ความ

เชื่อมั่นในความสามารถของตน และความผูกพันในอาชีพมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าใน

อาชีพของผู้บริหารสตรีในองค์กรภาครัฐ ขณะเดียวกันทุนมนุษย์ ลักษณะงาน และทัศนคติที่มีต่อ

บทบาททางเพศมีความสัมพันธ์โดยอ้อมต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีผ่านความเชื่อมั่น

ในความสามารถของตนและความผูกพันในอาชีพ 

 เพ็ญนภา ปาละปิน (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพของปลัด

องค์กรส่วนท้องถิ่นในจังหวัดล าปาง ผลการศึกษาพบว่า ด้านการใช้ระยะเวลาความก้าวหน้าใน

เส้นทางอาชีพของผู้ให้ข้อมูลมีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายประการ ได้แก่ วุฒิ

การศึกษาที่ ใช้สอบบรรจุ เป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น ระดับต าแหน่งที่บรรจุครั้งแรก ความรู้

ความสามารถในการสอบคัดเลือกหรือเพ่ือขึ้นต าแหน่ง การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น จังหวะและ

โอกาสในการมีต าแหน่งว่างและการใช้ระบบอุปถัมภ์  

 สุวิมล พิมลศิริ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพที่มีความสัมพันธ์

ต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิงมีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และด ารงต าแหน่ง

พนักงานตรวจสอบ มีระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี และมีอัตราเงินเดือนอยู่ในช่วง  10,001-20,000 

บาท ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน ได้แก่ ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน ด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการพัฒนาพนักงาน ด้านการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และด้าน

นโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงาน 

 รัตนรรห์ ณ นคร (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบ
บัญชี กรณีศึกษา บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน มี 5 ปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
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ได้แก่ ปัจจัยด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้านลักษณะเนื้อหางาน ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนา
ความสามารถ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
นอกจากนี้พบปัจจัยด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในงาน ส่งผลเชิงลบกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ธวัช ดลขุนทด (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพและความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ณ ปัจจุบัน ของพนักงานบริษัทญี่ปุ่นใน
ประเทศไทย กรณีศึกษา บริษัทในเครือ บริดจสโตน ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ของกลยุทธ์การ
วางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพและความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ณ 
ปัจจุบันด้านความมั่นใจในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ความเข้าใจในกลยุทธ์แผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบริษัท และทัศนคติต่อกลยุทธ์การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของพนักงานมีความสัมพันธ์ในทางบวก 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า เป็นงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมภายใน
องค์กร และปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ที่มีความสัมพันธ์กับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ
พนักงานในองค์กร โดยใช้การค่าสถิติ เป็นเครื่ องมือในการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ทางผู้วิจัยมีความเห็นว่าสามารถน ามาเป็นแนวทาง
ในการศึกษาส าหรับวิจัยฉบับนี้ ผลที่ได้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในและพัฒนาให้เข้ากับระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 



  43 

บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติ

ในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ ที่มีผลต่อ

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร (2) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในกับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกกับการ

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้

ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ระเบียบวิธีการวิจัย 
2. ประชากรและขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3. วิธีด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. ตัวแปรที่ศึกษา 
5. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
6. การประมวลผลข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการส ารวจ (Survey 

Research) เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) จากลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้แทน

ยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เพ่ือค้นคว้าและจ าแนก ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

สายอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ  ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดตัวแปรอิสระที่มีผลและความสัมพันธ์กับการกระตุ้นให้

เกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ขั้นตอนที่ 2 พัฒนาเครื่องมือวิจัย โดยการสร้างแบบสอบถามจากนั้นน าไปตรวจสอบคุณภาพ

งานงานวิจัยพร้อมทั้งน าเครื่องมือไปเก็บข้อมูลภาคสนาม รวบรวม ตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูล 
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 ขั้นตอนที่ 3 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะของปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า

ในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  

 1. ประชากร (Population) ในงานวิจัยนี้คือ ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร ได้แก่ เขตบางกอกน้อย เขตราชเทวี เขตปทุมวัน เขตสายไหม โดยเลือกเฉพาะผู้

แทนที่ดูแลโรงพยาบาลขนาด 120 เตียงขึ้นไป 

 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) เนื่องจากผู้วิจัยไม่สามารถหาจ านวนประชากรที่แน่นอน 

เนื่องจากแต่ละองค์กรถือว่าจ านวนผู้แทนยาที่รับผิดชอบในแต่ละพ้ืนที่เป็นกลยุทธ์ทางการตลาดอย่าง

หนึ่งที่ไม่สามารถเปิดเผยได้ ซึ่งจ านวนผู้แทนยาในแต่ละเขตจะมีผลส่งการท ากิจกรรมทางการตลาด

และยอดขาย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยโดยอาศัยสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่าง

ของ W.G.Cochran โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) ซึ่งสูตรที่ใช้ในการค านวณในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

 

n  =  P(1-P)Z2  

                                E2 

 เมื่อ  n แทน ขนาดตัวอย่าง 

   P แทน สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยก าลังสุ่ม (0.50) 

   Z แทน ระดับความเชื่อมั่นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ Z มีค่าเม่ากับ 1.96 ที่ระดับ

    ความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 (ระดับ 0.05) 

   E แทน ค่าความผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดข้ึน (0.05) 

  

 แทนค่า  n  =      (0.05)(1-0.05)(1.96)2  

                                (0.05)2 

    n  =      0.25(3.8416) 

                            0.0025 

    n  =      0.9604 

                        0.0025 



  45 

    n  =      384.16 

 จากสูตรที่ใช้ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องเก็บข้อมูลจ านวน 384 คน โดยความผิดพลาด

ไม่เกินร้อยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เพ่ือความสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้

ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 ตัวอย่าง โดยเลือกวิธีการเก็บข้อมูล 2 แบบ คือ แบบที่ 1 เก็บข้อมูล

แบบออนไลน์ผ่านแอปพริเคชั่นไลน์คือส่งแบบสอบถามไปยังไลน์ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 100 

ตัวอย่าง และแบบที่ 2 คือ เก็บข้อมูลด้วยตนเองที่โรงพยาบาลและงานประชุมวิชาการทางการแพทย์ 

จ านวน 300 ตัวอย่าง  

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 

 1. ตัวแปรอิสระ  

1.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

  1.2 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่  ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน ด้าน

ผลตอบแทน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน  

  1.3 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี 

และด้านนโยบายและการเมือง 

 2. ตัวแปรตาม คือความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าที่ ความก้าวหน้าในเงินเดือน และความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ

ก าหนดขอบเขตการวิจัยและสร้างเครื่องมือในการวิจัย โดยให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 ขั้นตอนที่ 2 น าข้อมูลที่ได้ศึกษามาสร้างแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นถึงปัจจัยต่างๆ ที่

ส่งผลและมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขต
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กรุงเทพมหานคร โดยน าแนวคิดทฤษฎีที่ได้จากการศึกษามาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง 

 ขั้นตอนที่ 3 ร่างแบบสอบถามและน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยพิจารณา ขอค าแนะน า

เพ่ิมเติม เพ่ือน ามาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความเหมาะสมในการไปเก็บ 

 ขั้นตอนที่ 4 น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล และเมื่อเก็บรวบรวมเรียบร้อยแล้ว น า

ข้อมูลที่ได้ไปทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Analysis) มาด าเนินการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 30 คน เพ่ือพิจารณาว่าแต่ละข้อของแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับนิยามที่ได้ก าหนดไว้ 

หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s alpha 

Coefficient) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ได้ควรมีค่าความเชื่อมันตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ผลการ

วิเคราะห์ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของตัวแปรปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร เท่ากับ 0.938 ตัวแปร

ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร เท่ากับ 0.914 และตัวแปรปัจจัยความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ เท่ากับ 

0.903 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยรวมของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.949 ดังนั้นแบบสอบถามมีค่าความ

เชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้ จึงสามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลได้ 

 ขั้นตอนที่ 5 น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แบบไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 

จากนั้นผู้วิจัยจะด าเนินการตรวจสอบ ลงรหัส และวิเคราะห์ข้อมูล 

  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้จะใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิดทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ 

(Checklist) ซึ่งพัฒนาจากงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฝ่าฟันอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครของ วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) 

 ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีความสัมพันธ์กับ

ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งพัฒนาจาก

งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชี กรณีศึกษา บริษัทตรวจสอบ

บัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554)  
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 ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ที่มีความสัมพันธ์กับ

ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งพัฒนาจาก

งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมด้านการพัฒนาที่สัมพันธ์กับการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มตะวันตก 

ของธารินี ทองลิ่ม (2558)  

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ โดยสร้างเครื่องมือตาม

แนวคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ  ประกอบไปด้วย  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

ความก้าวหน้าในเงินเดือน และความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง ซึ่งพัฒนาจากงานวิจัยเรื่อง ปัจจัย

ส่วนบุคคลและปัจจัยสภาพแวดล้อมด้านการพัฒนาที่สัมพันธ์กับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มตะวันตก ของธารินี ทองลิ่ม (2558)  

 ในการวัดผลของการตอบแบบสอบถามของตอนที่ 2 ตอนที่3 และตอนที่ 4 ผู้วิจัยได้ก าหนด

แบบสอบถามให้เป็นลักษณะของมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ของ Likert scale 

โดยก าหนดค่าน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

  ระดับความคิดเห็น   คะแนนของตัวเลือก 
     มากที่สุด   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 5 
     มาก   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 4 
     ปานกลาง   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 3 
     น้อย    ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 2 
     น้อยที่สุด   ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 

 
 เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ให้การแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สอดคล้องกับความเป็นจริง ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความความของคะแนนเฉลี่ยตาม
หลักเกณฑ์ ดังนี้ (ประสพชัย พสุนนท์, 2553) 
         ค่าเฉลี่ย 4.21–5.00 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยมากที่สุด 
         ค่าเฉลี่ย 3.41–4.20 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยมาก 
         ค่าเฉลี่ย 2.61–3.40 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยปานกลาง 
         ค่าเฉลี่ย 1.81–2.60 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยน้อย 
         ค่าเฉลี่ย 1.00–1.80 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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 เกณฑ์การแปรผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
สภาพแวดล้อมด้านการพัฒนากับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ก าหนดเกณฑ์การแปล
ความหมาย 5 ระดับ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2550) ดังนี้ 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.80 ขึ้นไป แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุด 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.60 – 0.79 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.40 – 0.59 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปาน 
กลาง 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.20 – 0.39 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
 ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.20 ลงมา แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ าสุด 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ 

 2. ลงรหัสแบบสอบถาม 

 3. ลงรหัสข้อมูลในเครื่องคอมพิวเตอร์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปสถิติทาง

สังคมศาสตร์บนเครื่องคอมพิวเตอร์ 

 4. น าผลมาสร้างตารางอ่านค่าและวิเคราะห์ผล 

 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 1. ค่าความถี่ (f) และ ค่าร้อยละ (%) ใช้ในการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตร์ส าหรับแบบสอบถามตอนที่ 1 

 2. ค่าสถิติ t-test และค่าสถิติ anova ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนด้าน

ประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 3. ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้วิเคราะห์ด้านปัจจัยแวดล้อมภายใน

องค์กร ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร และความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ตอนที่ 2 ตอนที่ 3 และตอนที่ 4 เพ่ือใช้วัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลางและ

การกระจายข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม 

 4. ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation 

coefficient) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรกับความ
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เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร และเพ่ือใช้ในการ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกกับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ส าหรับนัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ก าหนดไว้ที่ 

0.05 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติ

ในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ ที่มีผลต่อ

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร (2) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในกับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกกับการความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  เป็นการวิจัยเชิง

ปริมาณโดยการส ารวจ เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล และท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ตามล าดับ

ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยการวิเคราะห์หาค่าจ านวน (Frequency; n) และค่าร้อยละ 

(Percentage; %) 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับความส าคัญปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ ลักษณะเนื้อหา

ของงาน ผลตอบแทน โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในที่ท างาน  โดยการ

วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับความส าคัญปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี นโยบายและการเมือง โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 

 ตอนที่  4 การวิเคราะห์ระดับความส าคัญการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  ได้แก่ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ความก้าวหน้าในเงินเดือน ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง  โดย

การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

และปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา 
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บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะห์ค่าสถิติ t-test ค่าสถิติ anova และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 400 คน อธิบายปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน โดยสถิติการวิเคราะห์หาค่าจ านวน (Frequency; n) และค่าร้อยละ (Percentage; %) 

 

ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละกลุ่มตัวอย่างผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
จ าแนกตามเพศ 

(n = 400) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
          ชาย                                                    
          หญิง      

 
125 
275 

 
31.25 
68.75 

รวม 400 100.00 

  

 จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 275 คน คิดเป็น

ร้อยละ 68.75 และเป็นเพศชาย จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละกลุ่มตัวอย่างผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
จ าแนกตามอายุ 

(n = 400) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
อายุ 
          21 – 25 ปี                                                    
          26 – 30 ปี 
          31 – 35 ปี 
          มากกว่า 35 ปีขึ้นไป     

 
23 
107 
154 
116 

 
5.75  
26.75 
38.50 
29.00 

รวม 400 100.00 

  

 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 35 ปี จ านวน 154 

คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 รองลงมา คือ อายุมากกว่า 35 ปีขึ้นไป จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.00 อายุระหว่าง 26 – 30 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.75 และอายุระหว่าง 21 – 25 ปี 

จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละกลุ่มตัวอย่างผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
จ าแนกตามสถานภาพ 

(n = 400) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

สถานภาพ 
          โสด                                                    
          สมรส 
          หม้าย / หย่าร้าง 

 
251 
132 
17 

 
62.75  
33.00 
4.25 

รวม 400 100.00 

  

 จากตารางที่ 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 251 คน คิดเป็น

ร้อยละ 62.75 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 และสถานภาพ

หม้าย / หย่าร้าง จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.25 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละกลุ่มตัวอย่างผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 (n = 400) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา 
          ปริญญาตรี                                                    
          ปริญญาโท 
          ปริญญาเอก 

 
254 
142 
4 

 
63.50  
35.50 
1.00 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 

254 คน คิดเป็นร้อยละ 63.50 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 142 คน คิดเป็น

ร้อยละ 35.50 และระดับการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละกลุ่มตัวอย่างผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

(n = 400) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
          น้อยกว่า 50,000 บาท                                                    
          50,001 – 70,000 บาท 
          70,001 – 90,000 บาท 
          มากกว่า 90,000 บาท 

 
28 
78 
134 
160 

 
7.00  
19.50 
33.50 
40.00 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 90,000 

บาท จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมา คือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 70,001 – 90,000 

บาท จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 33.50 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,001 – 70,000 บาท จ านวน 
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78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 50,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็น

ร้อยละ 7.00 ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 2 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

 การวิเคราะห์ระดับความส าคัญปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ ลักษณะเนื้อหาของงาน 

ผลตอบแทน โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในที่ท างาน โดยการ

วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร
ที่ มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้ าในอาชีพของผู้ แทนยา บริษัทยาข้ามชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 

ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 
  

ระดับปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

Mean (𝒙̅) S.D. ระดับความส าคัญ 

ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน 4.01 0.53 มาก 

ด้านผลตอบแทน 4.07 0.71 มาก 
ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 4.00 0.76 มาก 

ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 4.06 0.73 มาก 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.11 0.61 มาก 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 4.00 0.56 มาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 3.86 0.63 มาก 
รวม 4.02 0.47 มาก 

 

 จากตารางที่ 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรโดยรวมอยู่

ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.02 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 7 ด้าน โดยให้ความส าคัญในด้านความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชา มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.11 รองลงมา คือ ด้านผลตอบแทน คะแนนเฉลี่ยอยู่

ที่ 4.07 ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.06 ด้านลักษณะเนื้อหา
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ของงาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.01 ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ และด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้ร่วมงาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.00 และด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 

ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 7 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านลักษณะเนื้อหาของงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทน
ยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 

 

ปัจจัยแวดล้อมภายใน
องค์กร 

ระดับความส าคัญท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน 
1 .  ลั ก ษ ณ ะ ง า น ใ น
ต าแหน่ งที่ สู งที่ มี ความ
น่ า ส น ใ จ  ท้ า ท า ย
ความสามารถ 

110 
(27.50) 

204 
(51.00) 

71 
(17.75) 

12  
(3.00) 

3 
(0.75) 

4.02 0.80 มาก 

2. ปริมาณ งานมีความ
เหมาะสมกับระยะเวลาใน
การท างานในต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

91 
(22.75) 

211 
(52.75) 

74 
(18.50) 

20  
(5.00) 

4  
(1.00) 

3.91 0.83 มาก 

3 . ภ า ระ ห น้ าที่ ค ว าม
รับผิดชอบในงานมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

97 
(24.25) 

205 
(51.25) 

87 
(21.75) 

9 
(2.25) 

2  
(0.50) 

3.97 0.77 มาก 

4. การที่ท่านมีอิสระและ
เสรีภาพในการเลือกวิธี
ปฏิบัติงาน  

127 
(31.75) 

190 
(47.50) 

71 
(17.75) 

10  
(2.50) 

2  
(0.50) 

4.08 0.80 มาก 

5. การที่ ท่ านได้พัฒนา
และเรียนรู้งานจากการ
ปฏิบัติงาน  

119 
(29.75) 

200 
(50.00) 

77 
(19.25) 

3 
(0.75) 

1 
(0.25) 

4.08 0.73 มาก 

รวมด้านลักษณะเนื้อหาของงาน 4.01 0.53 มาก 
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จากตารางที่ 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรด้านลักษณะ

เนื้อหาของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ โดยให้

ความส าคัญในด้านการที่ท่านมีอิสระและเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงานและการที่ท่านได้พัฒนา

และเรียนรู้งานจากการปฏิบัติงาน มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.08 รองลงมา คือ ลักษณะงานใน

ต าแหน่งที่สูงที่มีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.02 ภาระหน้าที่ความ

รับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.97 และปริมาณงานมีความ

เหมาะสมกับระยะเวลาในการท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.91 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 8 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านผลตอบแทนที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัท
ยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 

ปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กร 

ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 

ด้านผลตอบแทน 

1. จ านวนเงินเดือน 
เบี้ยเลี้ยงที่สูงขึ้น 

156 
(39.00) 

157 
(39.25) 

73 
(18.25) 

12 
(3.00) 

2 
(0.50) 

4.13 0.85 มาก 

2. จ านวนโบนัส
ประจ าปีที่มากข้ึน 

136 
(34.00) 

159 
(39.75) 

82 
(20.50) 

19 
(4.75) 

4 
(1.00) 

4.01 0.91 มาก 

3. สวัสดิการต่างๆ 
เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่า
โทรศัพท์ ฯลฯ ที่
มากขึ้น 

152 
(38.00) 

145 
(36.25) 

89 
(22.25) 

12 
(3.00) 

2 
(0.50) 

4.08 0.87 มาก 

รวมด้านผลตอบแทน 4.07 0.71 มาก 
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 จากตารางที่  8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรด้าน

ผลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทน

ยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยให้

ความส าคัญในด้านจ านวนเงินเดือน เบี้ยเลี้ยงที่สูงขึ้น มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.13 รองลงมา 

คือ สวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าโทรศัพท์ เบี้ยเลี้ยง จ านวนวันลากพักร้อน ฯลฯ ที่มาก

ขึ้น คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.08 และจ านวนโบนัสประจ าปีที่มากข้ึน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.01 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 9 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 

ปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กร 

ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

1. บริษัทมีนโยบาย
วางแผนสร้างโอกาส
ในการ
เจริญก้าวหน้าใน
อาชีพ 

106 
(26.50) 

195 
(48.75) 

93 
(23.25) 

5 
(1.25) 

1 
(0.25) 

4.00 0.76 มาก 

รวมด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 4.00 0.76 มาก 

  

 จากตารางที่ 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรด้านโอกาส

ในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพอยู่ในระดับมาก โดยให้ความส าคัญในด้านบริษัทมีนโยบายวางแผนสร้าง

โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.00  
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ตารางที่ 10 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 (n = 400) 

ปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กร 

ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

1. ท่านได้รับการ
พัฒนาทักษะและ
ความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพร้อม
ในการก้าวไปสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น
อย่างต่อเนื่อง 

113 
(28.25) 

203 
(50.75) 

78 
(19.50) 

6 
(1.50) 

0 
(0.00) 

4.06 0.73 มาก 

ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 4.06 0.73 มาก 

  

 จากตารางที่ 10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรด้านโอกาส

ในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถอยู่ในระดับมาก โดยให้ความส าคัญในด้านท่านได้รับการพัฒนา

ทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง มีคะแนน

เฉลี่ยอยู่ที่ 4.06 

 
ตารางที่ 11 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ
ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
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(n = 400) 

ปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กร 

ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

1. ผู้บังคับบัญชาให้
การยอมรับท่านและ
ไว้วางใจในการ
ท างานของท่าน 

146 
(36.50) 

179 
(44.75) 

71 
(17.75) 

4 
(1.00) 

0 
(0.00) 

4.17 0.75 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาให้
เส รี ภ า พ ใน ก า ร
ปฏิบัติงาน 

128 
(32.00) 

185 
(46.25) 

79 
(19.75) 

8 
(2.00) 

0 
(0.00) 

4.08 0.77 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชา
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่าง
ยุติธรรม 

136 
(34.00) 

185 
(46.25) 

70 
(17.50) 

7 
(1.75) 

2 
(0.50) 

4.12 0.79 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชารับ
ฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

125 
(31.25) 

189 
(47.25) 

73 
(18.25) 

11 
(2.75) 

2 
(0.50) 

4.06 0.80 มาก 

รวมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.11 0.61 มาก 

 

 จากตารางที่ 11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.11 เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 4 

ข้อ โดยให้ความส าคัญในด้านผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับท่านและไว้วางใจในการท างานของท่าน 

มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.17 รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

ยุติธรรม คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.12 ผู้บังคับบัญชาให้เสรีภาพในการปฏิบัติงาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.08 
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และผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.06 

ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 12 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ
ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยแวดล้อมภายใน

องค์กร 
ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 
Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

1. ท่านมีความสัมพันธ์อันดี
กับผู้ร่วมงาน 

111 
(27.75) 

196 
(49.00) 

88 
(22.00) 

4 
(1.00) 

1 
(0.25) 

4.03 0.75 มาก 

2. ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ 
และเต็มความสามารถ 

103 
(25.75) 

195 
(48.75) 

95 
(23.75) 

6 
(1.50) 

1 
(0.25) 

3.98 0.76 มาก 

3. ผู้ร่วมงานมีความ
กระตือรือร้นในการให้ความ
ช่วยเหลือ 

85 
(21.25) 

228 
(57.00) 

81 
(20.25) 

6 
(1.50) 

0 
(0.00) 

3.98 0.69 มาก 

4. ผู้ร่วมงานสามารถไว้ใจได ้ 117 
(29.25) 

196 
(49.00) 

74 
(18.50) 

11 
(2.75) 

2 
(0.50) 

4.04 0.80 มาก 

5. ผู้ร่วมงานมีความเป็น
กันเอง 

106 
(26.50) 

196 
(49.00) 

88 
(22.00) 

10 
(2.50) 

0 
(0.00) 

4.00 0.77 มาก 

รวมด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 4.00 0.56 มาก 

  

 จากตารางที่ 12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.00 เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ 

โดยให้ความส าคัญในด้านผู้ร่วมงานสามารถไว้ใจได้ มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.04 รองลงมา คือ 

ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.03 ผู้ร่วมงานมีความเป็นกันเอง คะแนน
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เฉลี่ยอยู่ที่ 4.00 ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ และเต็มความสามารถ และ

ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้นในการให้ความช่วยเหลือ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.98 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 13 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายในองค์กรด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ
ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยแวดล้อมภายใน

องค์กร 
ระดับความส าคัญท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 
Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
1. สถานท่ีท างานมีการ
จัดเป็นสดัส่วน เอื้ออ านวยต่อ
การท างาน 

80 
(20.00) 

206 
(51.50) 

95 
(23.75) 

19 
(4.75) 

0 
(0.00) 

3.87 0.78 มาก 

2. วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน
มีความพร้อม อ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

92 
(23.00) 

190 
(47.50) 

106 
(26.50) 

11 
(2.75) 

1  
(0.25) 

3.90 0.79 มาก 

3. ระยะทางในการเดินทาง
ไปท างานไม่นานจนเกินไป 

90 
(22.50) 

185 
(46.25) 

107 
(26.75) 

13 
(3.25) 

5  
(1.25) 

3.86 0.85 มาก 

4. สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เช่น แสงสว่าง ความ
สะอาด ฯลฯ มคีวาม
เหมาะสม 

72 
(18.00) 

195 
(48.75) 

120 
(30.00) 

11 
(2.75) 

2  
(0.50) 

3.81 0.77 มาก 

รวมด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 3.86 0.63 มาก 

 

 จากตารางที่ 13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายในองค์กรด้าน

สภาพแวดล้อมในที่ท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 4 ข้อ 

โดยให้ความส าคัญในด้านวัสดุอุปกรณ์ในการท างานมีความพร้อม อ านวยความสะดวกในการท างาน 

มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 รองลงมา คือ สถานที่ท างานมีการจัดเป็นสัดส่วน เอ้ืออ านวยต่อ

การท างาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.87 ระยะทางในการเดินทางไปท างานไม่นานจนเกินไป คะแนนเฉลี่ย
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อยู่ที่ 3.86 และสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสงสว่าง ความสะอาด ฯลฯ มีความเหมาะสม 

คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.81 ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร 

 การวิเคราะห์ระดับความส าคัญปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม 

เทคโนโลยี นโยบายและการเมือง โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อมภายนอก
องค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 

ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร 
  

ระดับปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร 

Mean (𝒙̅) S.D. ระดับความส าคัญ 

ด้านเศรษฐกิจ 3.94 0.62 มาก 

ด้านสังคม 3.90 0.63 มาก 
ด้านเทคโนโลยี 3.88 0.66 มาก 

ด้านนโยบายและการเมือง 3.85 0.62 มาก 
รวม 3.89 0.47 มาก 

 

 จากตารางที่ 14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายนอกองค์กรโดย

รวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.89 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน โดยให้ความส าคัญในด้าน

เศรษฐกิจ มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 รองลงมาคือด้านสังคม คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 ด้าน

เทคโนโลยี คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 และด้านนโยบายและการเมือง คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 15 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกองค์กรด้านเศรษฐกิจทีม่ีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยา
ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
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(n = 400) 

ปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกองค์กร 

ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านเศรษฐกิจ 
1. ท่านคิดว่า
สภาพแวดล้อม
ทางการแข่งขัน
ของตลาดอาชีพ
ผู้แทนยาใน
ปัจจุบันมีผลต่อ
ความก้าวหน้าใน
อาชีพของท่าน 

110 
(27.50) 

173 
(43.25) 

106 
(26.50) 

5 
(1.25) 

6 
(1.50) 

3.94 0.85 มาก 

2. ท่านคิดว่าการ
เจริญเติบโตของ
เศรษฐกิจใน
ปัจจุบันมีผลต่อ
ความก้าวหน้าใน
อาชีพของท่าน 

108 
(27.00) 

180 
(45.00) 

101 
(25.25) 

8 
(2.00) 

3 
(0.75) 

3.96 0.82 มาก 

3. การปรับตัวของ
เศรษฐกิจใน
ปัจจุบันส่งผลท าให้
ท่านปรับตัวเพ่ือ
ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

96 
(24.00) 

189 
(47.25) 

108 
(27.00) 

6 
(1.50) 

1 
(0.25) 

3.93 0.77 มาก 

รวมด้านเศรษฐกิจ 3.94 0.62 มาก 

  

จากตารางที่ 15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายนอกองค์กรด้าน

เศรษฐกิจโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยา
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บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยให้ความส าคัญ

ในด้านท่านคิดว่าการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจในปัจจุบันมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน 

มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.96 รองลงมา คือ ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันของตลาด

อาชีพผู้แทนยาในปัจจุบันมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 และการ

ปรับตัวของเศรษฐกิจในปัจจุบันส่งผลท าให้ท่านปรับตัวเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 

3.93 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 16 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกองค์กรด้านสังคมทีม่ีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้าม
ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยแวดล้อมภายนอก

องค์กร 
ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 
Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านสังคม 
1. ท่านคิดว่าครอบครัวมี
ผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของท่าน 

112 
(28.00) 

172 
(43.00) 

97 
(24.25) 

19 
(4.75) 

0 
(0.00) 

3.94 0.84 มาก 

2. ท่านคิดว่าการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมมี
ผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของท่าน 

90 
(22.50) 

179 
(44.75) 

111 
(27.75) 

20 
(5.00) 

0 
(0.00) 

3.85 0.83 มาก 

3. ถ้าท่านมีความก้าวหน้า
ในอาชีพการงาน ท่านจะ
ได้รับการยอมรับจากคนใน
สังคม 

105 
(26.25) 

179 
(44.75) 

94 
(23.50) 

19 
(4.75) 

3 
(0.75) 

3.91 0.87 มาก 

รวมด้านสังคม 3.90 0.63 มาก 

  

จากตารางที่ 16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายนอกองค์กรด้าน

สังคมโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยา

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ข้อ โดยให้ความส าคัญ
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ในด้านท่านคิดว่าครอบครัวมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 

3.94 รองลงมา คือ ถ้าท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ท่านจะได้รับการยอมรับจากคนในสังคม 

คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.91 และท่านคิดว่าการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ

ท่าน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 17 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกองค์กรด้านเทคโนโลยีที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัท
ยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกองค์กร 

ระดับความส าคัญที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านเทคโนโลย ี

1. ท่านคิดว่า
ความก้าวหน้าด้าน
เทคโนโลยีในปัจจุบันมี
ผลต่อความต้องการ
ก้าวหน้าในอาชีพของ
ท่าน 

78 
(19.50) 

190 
(47.50) 

118 
(29.50) 

12 
(3.00) 

2 
(0.50) 

3.83 0.79 มาก 

2. ท่านคิดว่า
เทคโนโลยีมสี่วนช่วยให้
ท่านเข้าถึงข้อมูล
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

99 
(24.75) 

185 
(46.25) 

108 
(27.00) 

7 
(1.75) 

1 
(0.25) 

3.94 0.78 มาก 

รวมด้านเทคโนโลยี 3.88 0.66 มาก 

 

 จากตารางที่ 17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายนอกองค์กรด้าน

เทคโนโลยีโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.88 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทน

ยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ข้อ โดยให้

ความส าคัญในด้านท่านคิดว่าเทคโนโลยีมีส่วนช่วยให้ท่านเข้าถึงข้อมูลความก้าวหน้าในอาชีพ มาก
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ที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 รองลงมา คือ ท่านคิดว่าความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีในปัจจุบันมีผล

ต่อความต้องการก้าวหน้าในอาชีพของท่าน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.83 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 18 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกองค์กรด้านนโยบายและการเมืองทีม่ีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทน
ยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยแวดล้อมภายนอก

องค์กร 
ระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ) 
Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านนโยบายและการเมือง 
1. ท่านคิดว่านโยบายทางการ
เมืองในการพัฒนาประเทศมี
ผลต่อการพัฒนาตนเองเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

72 
(18.00) 

182 
(45.50) 

132 
(33.00) 

12 
(3.00) 

2 
(0.50) 

3.78 0.79 มาก 

2. ท่านคิดว่าความมั่นคงของ
สภาพการจ้างมีผลต่อการ
พัฒนาตนเองเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

92 
(23.00) 

185 
(46.25) 

109 
(27.25) 

13 
(3.25) 

1 
(0.25) 

3.89 0.80 มาก 

3. ท่านคิดว่านโยบายของ
รัฐบาลทีส่่งผลต่อวงการยาใน
ปัจจุบัน มีผลให้ท่านการ
พัฒนาตนเองเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

99 
(24.75) 

178 
(44.50) 

107 
(26.75) 

15 
(3.75) 

1 
(0.25) 

3.90 0.82 มาก 

รวมด้านนโยบายและการเมือง 3.85 0.62 มาก 

  

 จากตารางที่ 18 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยภายนอกองค์กรด้าน

นโยบายและการเมืองโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากท้ัง 3 ข้อ โดย

ให้ความส าคัญในด้านท่านคิดว่านโยบายของรัฐบาลที่ส่งผลต่อวงการยาในปัจจุบัน เช่น นโยบายการ

จัดซื้อ นโยบายการพิจารณายาเข้าหรือตัดยาออกจากบัญชียาในโรงพยาบาล ฯลฯ มีผลให้ท่านการ
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พัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ มากท่ีสุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 รองลงมา คือ ท่านคิดว่า

ความมั่นคงของสภาพการจ้างมีผลต่อการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 

3.89 และท่านคิดว่านโยบายทางการเมืองในการพัฒนาประเทศมีผลต่อการพัฒนาตนเองเพ่ือ

ความก้าวหน้าในอาชีพ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.78 ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 4 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

การวิเคราะห์ระดับความส าคัญการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  ได้แก่ ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ ความก้าวหน้าในเงินเดือน ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง  โดยการวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ระดับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

Mean (𝒙̅) S.D. ระดับความส าคัญ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.78 0.52 มาก 

ความก้าวหน้าในเงินเดือน 3.76 0.68 มาก 
ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 3.98 0.49 มาก 

รวม 3.84 0.44 มาก 

 

 จากตารางที่ 19 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.84 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน โดยให้ความส าคัญในด้าน

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่  3.98 รองลงมา คือ ด้าน

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.78 และด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน คะแนน

เฉลี่ยอยู่ที่ 3.76 ตามล าดับ 
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ตารางที่  20 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยความเจริญก้าวหน้า

ในอาชีพ 
ระดับความส าคัญที่มต่ีอความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพ (ร้อยละ) 
Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่
1. ท่านได้รับการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งอยูเ่สมอ 

72 
(18.00) 

155 
(38.75) 

151 
(37.75) 

17 
(4.25) 

5 
(1.25) 

3.68 0.86 มาก 

2. นับตั้งแต่เข้ามาปฏบิัติงาน
จนถึงปัจจุบันท่านไดร้ับ
มอบหมายงานจาก
ผู้บังคับบัญชาบ่อยครั้ง 

76 
(19.00) 

220 
(55.00) 

96 
(24.00) 

8 
(2.00) 

0 
(0.00) 

3.91 0.71 มาก 

3. ท่านได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น 

75 
(18.75) 

196 
(49.00) 

114 
(28.50) 

15 
(3.75) 

0 
(0.00) 

3.83 0.77 มาก 

4. ท่านคิดว่าต าแหน่งท่ีท่าน
ได้ปฏิบตัิงานอยู่ขณะนี้มี
ความก้าวหน้าเมื่อเทียบกับ
เพื่อนรุ่นเดียวกัน 

61 
(15.25) 

182 
(45.50) 

136 
(34.00) 

20 
(5.00) 

1 
(0.25) 

3.71 0.79 มาก 

รวมด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.78 0.52 มาก 

 

 จากตารางที่ 20 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.78 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ใน

ระดับมากทั้ง 4 ข้อ โดยให้ความส าคัญในด้านนับตั้งแต่เข้ามาปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบันท่านได้รับ

มอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาบ่อยครั้ง มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.91 รองลงมา คือ ท่าน

ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.83 ท่านคิดว่าต าแหน่งที่ท่านได้

ปฏิบัติงานอยู่ขณะนี้มีความก้าวหน้าเมื่อเทียบกับเพ่ือนรุ่นเดียวกัน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.71 และท่าน

ได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งอยู่เสมอ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.68 ตามล าดับ 
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ตารางที่  21 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพด้านความก้าวหน้าในเงินเดือนของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยความเจริญก้าวหน้า

ในอาชีพ 
ระดับความส าคัญท่ีมีต่อความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพ (ร้อยละ) 
Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที่สุด 
ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน 
1. ท่านได้รับการพิจารณา
ระดับเงินเดือนของท่านเสมอ 

68 
(17.00) 

214 
(53.50) 

111 
(27.75) 

6  
(1.50) 

1 
 (0.25) 

3.86 0.71 มาก 

2. ท่านคิดว่าระดับเงินเดือน
ของท่านเหมาะสมแล้วกับ
อายุการปฏิบตัิงานขณะนี ้

74 
(18.50) 

183 
(45.75) 

108 
(27.00) 

26 
(6.50) 

9 
 (2.25) 

3.72 0.92 มาก 

3. ท่านคิดว่าระดับเงินเดือน
ของท่านเหมาะสมกับ
ความสามารถในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน 

76 
(19.00) 

170 
(42.50) 

123 
(30.75) 

25 
(6.25) 

6 
 (1.50) 

3.71 0.90 มาก 

4. เงินเดือนท่ีท่านได้รับใน
ปัจจุบันจัดอยู่ในระดับท่ีน่า
พอใจเมื่อเทียบกับเพ่ือนรุ่น
เดียวกัน 

77 
(19.25) 

187 
(46.75) 

109 
(27.25) 

20 
(5.00) 

7 
 (1.75) 

3.77 0.88 มาก 

รวมด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน 3.76 0.68 มาก 

 

 จากตารางที่ 21 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพด้านความก้าวหน้าในเงินเดือนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.76 เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ในระดับมาก

ทั้ง 4 ข้อ โดยให้ความส าคัญในด้านท่านได้รับการพิจารณาระดับเงินเดือนของท่านเสมอ มากที่สุด มี

คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 รองลงมา คือ เงินเดือนที่ท่านได้รับในปัจจุบันจัดอยู่ในระดับที่น่าพอใจเมื่อ

เทียบกับเพ่ือนรุ่นเดียวกัน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.77 ท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสมแล้ว

กับอายุการปฏิบัติงานขณะนี้ คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.72 และท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสม

กับความสามารถในต าแหน่งหน้าที่การงาน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.71 ตามล าดับ 
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ตารางที่  22 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

(n = 400) 
ปัจจัยความเจริญก้าวหน้า

ในอาชีพ 
ระดับความส าคัญท่ีมีต่อความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพ (ร้อยละ) 
Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 
1. ท่านมีความรู้สึกอยาก
พัฒนาความสามารถของ
ตนเองอยู่เสมอ 
 

109 
(27.25) 

203 
(50.75) 

83 
(20.75) 

5  
(1.25) 

0  
(0.00) 

4.04 0.73 มาก 

2. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้รับ
การยกย่องเมื่อท่านได้รับ
มอบหมายให้ท างานท่ียาก
และท้าทายขึ้น 
 

109 
(27.25) 

204 
(51.00) 

84 
(21.00) 

3  
(0.75) 

0  
(0.00) 

4.05 0.72 มาก 

3. ท่านรู้สึกช่ืนชมระบบการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กร
ของท่าน 
 

87 
(21.75) 

188 
(47.00) 

112 
(28.00) 

5 
(1.25) 

8 
 (2.00) 

3.85 0.84 มาก 

4. ท่านชอบที่จะเสนอความ
คิดเห็นในการท างานกับ
หัวหน้าเสมอ 
 

79 
(19.75) 

203 
(50.75) 

112 
(28.00) 

4  
(1.00) 

2 
 (0.50) 

3.88 0.74 มาก 

5. ท่านชอบแลกเปลี่ยน 
ความรู้ ความคดิเห็น กับ
หัวหน้างาน และเพื่อน
ร่วมงานเพื่อพัฒนา
ความสามารถ 
 

94 
(23.50) 

201 
(50.25) 

97 
(24.25) 

7  
(1.75) 

1 
 (0.25) 

3.95 0.75 มาก 

6. ท่านต้องการเข้ารับการ
พัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับงานท่ีท่านปฏิบัติ
อยู ่
 

118 
(29.50) 

193 
(48.25) 

81 
(20.25) 

8 
(2.00) 

0  
(0.00) 

4.05 0.76 มาก 
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ตารางที่  22 จ านวน ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานและระดับความส าคัญของความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ปัจจัยความเจริญก้าวหน้า
ในอาชีพ 

ระดับความส าคัญท่ีมีต่อความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพ (ร้อยละ) 

Mean 

𝒙̅ 

S.D. ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

7. ท่านต้องการเข้ารับการ
พัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานท่ี
สูงขึ้นที่ท่านสนใจ 

113 
(28.25) 

212 
(53.00) 

64 
(16.00) 

11 
(2.75) 

0  
(0.00) 

4.07 0.74 มาก 

รวมด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 3.98 0.49 มาก 

 

 จากตารางที่ 22 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อปัจจัยความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.98 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอยู่ใน

ระดับมากทั้ง 7 ข้อ โดยให้ความส าคัญในด้านท่านต้องการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นที่ท่านสนใจ มากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.07 รองลงมา คือ ท่าน

รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับการยกย่องเมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่ยากและท้าทายขึ้น และท่าน

ต้องการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท่านปฏิบัติอยู่  คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 

4.05 ท่านมีความรู้สึกอยากพัฒนาความสามารถของตนเองอยู่เสมอ คะแนนเฉลี่ยอยู่ท่ี 4.04 ท่านชอบ

แลกเปลี่ยน ความรู้ ความคิดเห็น กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน เพื่อพัฒนาความสามารถของท่าน 

คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.95 ท่านชอบที่จะเสนอความคิดเห็นในการท างานกับหัวหน้าเสมอ คะแนนเฉลี่ย

อยู่ที่ 3.88 และท่านรู้สึกชื่นชมระบบการพัฒนาบุคลากรขององค์กรของท่าน คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 

ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร และ

ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
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 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยทางประชากรศาสตร์ใช้การวิเคราะห์ค่าสถิติ t-test ค่าสถิติ 

anova การทดสอบสมมติฐานปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร และปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ใช้

การวิ เค ราะห์ ห าค่ าสั มประสิ ท ธิ์ สหสั ม พันธ์ ของเพี ยร์สั น  (Pearson’s product-moment 

correlation coefficient) 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

 สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน  

 H0 = เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

 H1 = เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

 การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ มก่อน โดยใช้  Levene's Test ซึ่ ง

ตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 

 H0 = ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 

 H1 = ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม แตกต่างกัน 

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้ทดสอบ

ค่า t ด้วย Equal variances assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่มให้

ทดสอบค่า t ด้วย Equal variances not assumed 

 
ตารางที่ 23 ค่าความแปรปรวนความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศ 

 
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

Levene's Test for Equality of 
Variances 

F Sig 

0.446 0.505 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 23 พบว่า ค่าความแปรปรวนความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศ มีค่า sig เท่ากับ 0.505 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าค่า

ความแปรปรวนประชากรทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงต้องใช้ t-test ในส่วน Equal variances 

assumed 

 

ตารางที่  24 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

 
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

ผู้แทนยา 

เพศ t Sig.  
(2-tailed) ชาย หญิง 

𝒙̅ S.D. 𝒙̅ S.D. 

3.84 0.47 3.85 0.44 -0.209 0.835 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 24 การทดสอบผลเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.835 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) นั่นคือ เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

 สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน  

 H0 = อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

 H1 = อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

 

ตารางที่  25 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ 
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ความ
เจริญก้าวหน้าใน
อาชีพผู้แทนยา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 0.733 3 0.244 1.237 0.296 

ภายในกลุ่ม 78.250 396 0.198   

รวม 78.983 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 25 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.296 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) คือ อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

 H0 = สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

 H1 = สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

 

ตารางที่  26 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

ความ
เจริญก้าวหน้าใน
อาชีพผู้แทนยา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 0.455 2 0.227 1.149 0.318 
ภายในกลุ่ม 78.528 397 0.198   

รวม 78.983 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 26 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.318 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) นั่นคือ สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

 

 สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทน

ยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

 H0 = ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

 H1 = ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยา

ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่  27 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความ
เจริญก้าวหน้าใน
อาชีพผู้แทนยา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.148 2 0.574 2.927 0.055 
ภายในกลุ่ม 77.835 397 0.196   

รวม 78.983 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 27 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.055 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) คือ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 
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 สมมติฐานที่ 1.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

 H0 = รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 

 H1 = รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

 

ตารางที่  28 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ความ
เจริญก้าวหน้าใน
อาชีพผู้แทนยา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 9.742 3 3.247 18.572 0.000** 
ภายในกลุ่ม 69.241 396 0.175   

รวม 78.983 399    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 28 การเปรียบเทียบความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 

0.05 จึงปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (H0) คือ รายได้ เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นต้องทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least 

Significant Difference) 

 

ตารางที่ 29 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ของความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทน
ยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน < 50,000 บาท 50,001 – 70,000 บาท 70,001 – 90,000 บาท > 90,000 บาท 

< 50,000 บาท    0.000* 
50,001 – 70,000 บาท   0.016* 0.000* 

70,001 – 90,000 บาท    0.000* 
> 90,000 บาท     
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*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 29 ผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ที่นัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน ดังนี้คือ 

 คู่ที่ 1 ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 50,000 บาท กับ มากกว่า 90,000 บาท 

ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 คู่ท่ี 2 ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,001 – 70,000 บาท กับ 70,001 – 90,000 บาท 

ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 คู่ที่ 3 ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,001 – 70,000 บาท กับ มากกว่า 90,000 บาท 

ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 คู่ที่ 4 ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 70,001 – 90,000 บาท กับ มากกว่า 90,000 บาท 

ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

ของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H0 = ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H1 = ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทน

ยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางที่ 30 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรกับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ
ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยา
ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค่าความสัมพันธ์ 
(r) 

Sig. ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน 0.438* 0.000 ปานกลาง 

ด้านผลตอบแทน 0.313* 0.000 ต่ า 

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 0.328* 0.000 ต่ า 
ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนา
ความสามารถ 

0.245* 0.000 ต่ า 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.388* 0.000 ต่ า 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 0.364* 0.000 ต่ า 

ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 0.318* 0.000 ต่ า 
ภาพรวม 0.461* 0.000 ปานกลาง 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรมีความสัมพันธ์

ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัย

แวดล้อมภายในองค์กรภาพรวม มีค่า sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 โดยมีค่า (r) เท่ากับ 0.461 

มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา 

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) คือ ปัจจัยแวดล้อม

ภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรในด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ส าคัญที่สุด คือ ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน 

รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านโอกาสในการ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ด้านผลตอบแทน และล าดับสุดท้ายคือด้าน

โอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 
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 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H0 = ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรไม่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H1 = ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ตารางที่ 31 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรกับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ
ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร 

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยา
ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค่าความสัมพันธ์ 
(r) 

Sig. ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ด้านเศรษฐกิจ 0.331* 0.000 ต่ า 

ด้านสังคม 0.364* 0.000 ต่ า 
ด้านเทคโนโลยี 0.327* 0.000 ต่ า 

ด้านนโยบายและการเมือง 0.273* 0.000 ต่ า 
ภาพรวม 0.436* 0.000 ปานกลาง 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์

ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัย

แวดล้อมภายนอกองค์กรภาพรวม มีค่า sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 โดยมีค่า (r) เท่ากับ 

0.436 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) คือ ปัจจัย

แวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรในด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของ

ผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ส าคัญที่สุดคือ ด้านสังคม รองลงมา คือ ด้าน

เศรษฐกิจ ด้านเทคโนโลยี และล าดับสุดท้ายคือด้านนโยบายและการเมือง 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติ

ในเขตกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ด าเนินการศึกษาโดยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

แบบสอบถามจากลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้แทนยาของบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการวิจัย ได้แก่  ผู้ แทนยาที่ ท างานในบริษัทยาข้ามชาติ ในเขต

กรุงเทพมหานคร ได้แก่ เขตบางกอกน้อย เขตราชเทวี เขตปทุมวัน เขตสายไหม โดยเลือกเฉพาะผู้

แทนที่ดูแลโรงพยาบาลขนาด 120 เตียงขึ้นไป จ านวน 400 คน ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปสถิติทางสังคมศาสตร์ ผู้วิจัยท าการสรุปผลการวิจัย อภิปรายและให้ข้อเสนอแนะ 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

จากการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 68.75 มีอายุ

ระหว่าง 31 – 35 ปี จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 มีสถานภาพโสด จ านวน 251 คน คิด

เป็นร้อยละ 62.75 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 254 คน คิดเป็นร้อยละ 63.50 และมีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 90,000 บาท จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 

 ตอนที่ 2 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

 จากการศึกษาพบว่าผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่

ให้ความส าคัญต่อปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย 4.02 

แต่เมื่อน ามาพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรสูงสุด คือ ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา รองลงมา คือ ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนา

ความสามารถ ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ  ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า 
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 ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านการที่ท่านมีอิสระ

และเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน และการที่ท่านได้พัฒนาและเรียนรู้งานจากการปฏิบัติงานมาก

ที่สุด รองลงมา คือ ลักษณะงานในต าแหน่งที่สูงที่มีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ ภาระหน้าที่

ความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน และปริมาณงานมีความเหมาะสมกับ

ระยะเวลาในการท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามล าดับ 

 ด้านผลตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้แทนยาที่

ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านจ านวนเงินเดือน เบี้ยเลี้ยงที่

สูงขึ้นมากที่สุด รองลงมา คือ สวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าโทรศัพท์ เบี้ยเลี้ยง จ านวนวัน

ลากพักร้อน ฯลฯ ที่มากข้ึน และจ านวนโบนัสประจ าปีที่มากขึ้น ตามล าดับ 

 ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ อยู่ในระดับมาก พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัท

ยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านบริษัทมีนโยบายวางแผนสร้างโอกาสในการ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

 ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ อยู่ในระดับมาก พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานใน

บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านท่านได้รับการพัฒนาทักษะและ

ความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคัญในด้าน

ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับท่านและไว้วางใจในการท างานของท่านมากที่สุด  รองลงมา คือ 

ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาให้เสรีภาพในการปฏิบัติงาน 

และผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล าดับ 

 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านผู้ร่วมงาน

สามารถไว้ใจได้มากที่สุด รองลงมา คือ ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานมีความเป็น

กันเอง ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ และเต็มความสามารถ และผู้ร่วมงานมี

ความกระตือรือร้นในการให้ความช่วยเหลือ ตามล าดับ 

 ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านวัสดุ
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อุปกรณ์ในการท างานมีความพร้อม อ านวยความสะดวกในการท างานมากที่สุด รองลงมาคือ สถานที่

ท างานมีการจัดเป็นสัดส่วน เอ้ืออ านวยต่อการท างาน ระยะทางในการเดินทางไปท างานไม่นาน

จนเกินไป และสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสงสว่าง ความสะอาด ฯลฯ มีความเหมาะสม 

ตามล าดับ 

 ตอนที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร 

 จากการศึกษาพบว่าผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุง เทพมหานครส่วนใหญ่

ให้ความส าคัญต่อปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย 

3.89 แต่เมื่อน ามาพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรสูงสุด คือ ด้าน

เศรษฐกิจ รองลงมา คือ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี และด้านนโยบายและการเมือง ตามล าดับ เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า 

 ด้านเศรษฐกิจ โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้แทนยาที่

ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านท่านคิดว่าการเจริญเติบโต

ของเศรษฐกิจในปัจจุบันมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่านมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านคิดว่า

สภาพแวดล้อมทางการแข่งขันของตลาดอาชีพผู้แทนยาในปัจจุบันมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ

ท่าน และการปรับตัวของเศรษฐกิจในปัจจุบันส่งผลท าให้ท่านปรับตัวเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

ตามล าดับ 

 ด้านสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้แทนยาที่ท างาน

ในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านท่านคิดว่าครอบครัวมีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพของท่านมากที่สุด รองลงมาคือ ถ้าท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ท่าน

จะได้รับการยอมรับจากคนในสังคม และท่านคิดว่าการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลต่อความก้าวหน้า

ในอาชีพของท่าน ตามล าดับ 

 ด้านเทคโนโลยี โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้แทนยาที่

ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านท่านคิดว่าเทคโนโลยีมีส่วน

ช่วยให้ท่านเข้าถึงข้อมูลความก้าวหน้าในอาชีพมากที่สุด รองลงมา คือ ท่านคิดว่าความก้าวหน้าด้าน

เทคโนโลยีในปัจจุบันมีผลต่อความต้องการก้าวหน้าในอาชีพของท่าน ตามล าดับ 

ด้านนโยบายและการเมือง โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านท่านคิดว่านโยบาย

ของรัฐบาลที่ส่งผลต่อวงการยาในปัจจุบัน เช่น นโยบายการจัดซื้อ นโยบายการพิจารณายาเข้าหรือตัด
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ยาออกจากบัญชียาในโรงพยาบาล ฯลฯ มีผลให้ท่านการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพมาก

ที่สุด รองลงมา คือ ท่านคิดว่าความมั่นคงของสภาพการจ้างมีผลต่อการพัฒนาตนเองเพ่ือ

ความก้าวหน้าในอาชีพ และท่านคิดว่านโยบายทางการเมืองในการพัฒนาประเทศมีผลต่อการพัฒนา

ตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ ตามล าดับ 

ตอนที่ 4 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

จากการศึกษาพบว่าผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่

ให้ความส าคัญต่อปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งมีคะแนน

เฉลี่ย 3.84 แต่เมื่อน ามาพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ

สูงสุด คือ ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และ

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านนับตั้งแต่

เข้ามาปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบันท่านได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาบ่อยครั้งมากท่ีสุด รองลงมา 

คือ ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น ท่านคิดว่าต าแหน่งที่ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ขณะนี้มี

ความก้าวหน้าเมื่อเทียบกับเพ่ือนรุ่นเดียวกัน และท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งอยู่เสมอ 

ตามล าดับ 

 ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านท่านได้รับ

การพิจารณาระดับเงินเดือนของท่านเสมอมากที่สุด รองลงมา คือ เงินเดือนที่ท่านได้รับในปัจจุบันจัด

อยู่ในระดับที่น่าพอใจเมื่อเทียบกับเพ่ือนรุ่นเดียวกัน ท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสมแล้ว

กับอายุการปฏิบัติงานขณะนี้ และท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสมกับความสามารถใน

ต าแหน่งหน้าที่การงาน ตามล าดับ 

 ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญในด้านท่าน

ต้องการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นที่ท่านสนใจมากที่สุด 

รองลงมา คือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับการยกย่องเมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่ยากและท้า

ทายขึ้น ท่านต้องการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ท่านมี

ความรู้สึกอยากพัฒนาความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ท่านชอบแลกเปลี่ยน ความรู้ ความคิดเห็น 
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กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือพัฒนาความสามารถของท่าน ท่านชอบที่จะเสนอความคิดเห็น

ในการท างานกับหัวหน้าเสมอ และท่านรู้สึกชื่นชมระบบการพัฒนาบุคลากรขององค์กรของท่าน 

ตามล าดับ 

 ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

และปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา 

บริษัทยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

  ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ที่ แตกต่ างกัน  ส่ งผลต่อความเจริญก้าวหน้ าในอาชีพผู้ แทนยา บริษัทยาข้ ามชาติ ใน เขต

กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่

แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร

ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ของรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า 1) ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ย

ต่อเดือนน้อยกว่า 50,000 บาท กับ มากกว่า 90,000 บาท 2) ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

50,001 – 70,000 บาท กับ 70,001 – 90,000 บาท 3) ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,001 – 

70,000 บาท กับ มากกว่า 90,000 บาท 4) ผู้แทนยาที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 70,001 – 90,000 บาท 

กับ มากกว่า 90,000 บาท ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานครแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

ของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน ด้าน

ผลตอบแทน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 

 ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรภาพรวมมีค่า sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อย

กว่าระดับ 0.05 โดยมีค่า (r) เท่ากับ 0.461 ซึ่ งมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ปัจจัยแวดล้อม
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ภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้าน

เทคโนโลยี ด้านนโยบายและการเมือง 

 ผลการทดสอบพบว่า ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ภาพรวมมีค่า sig เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

น้อยกว่าระดับ 0.05 โดยมีค่า (r) เท่ากับ 0.436 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ปัจจัยแวดล้อม

ภายนอกองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้น าประเด็นส าคัญน ามาอภิปรายผลดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ของผู้แทนยาที่ท างานในบริษัทยาข้ามชาติ

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 – 35 ปี 

สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 90,000 บาท ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และชัยวัฒน์ สมศรี (2561) ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 25 -35 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุวิมล พิมลศิริ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพที่มี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 21-30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี  

 2. ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลปั จจัยแวดล้อมภายในองค์กรที่ มีความสัมพันธ์ต่อความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  ผู้แทนยาที่

ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อปัจจัยแวดล้อมภายใน

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับความส าคัญได้ดังนี้  ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชามากที่สุด รองลงมาคือ ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
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และด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิตาดล ศรีกมล (2557) 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาระดับ

ความพึงพอใจในการท างานรายด้านเรียงจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านสัมพันธภาพในองค์กรและ

สภาพแวดล้อม ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และรายได้และสวัสดิการ ตามล าดับ 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปาริชาติ ปานสาเนียง (2556) ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท างานในภาพรวมของพนักงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านโอกาสใน

การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลและด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มีค่าเฉลี่ย

คะแนนสูงสุด 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  ผู้แทนยาที่

ท างานในบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อปัจจัยแวดล้อมภายนอก

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับความส าคัญได้ดังนี้ ด้านเศรษฐกิจมากที่สุด 

รองลงมาคือ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี และด้านนโยบายและการเมือง ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธารินี ทองลิ่ม (2558) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแวดล้อมภายนอกด้านการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุก

ด้าน ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ และด้านนโยบายและการเมือง ตามล าดับ 

 4. ผลการวิเคราะห์จากการทดสอบสมมติฐาน 3 ข้อ มีดังนี ้

4.1 ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ที่แตกต่าง

กัน ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วสวัตติ์ สุติญญามณี (2561) ผลการศึกษาพบว่า รายได้ต่อเดือนแตกต่าง

กัน ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วารุณี มิลินทปัญญา 

(2561) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์

กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธารินี ทอง

ลิ่ม (2558) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ การศึกษา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพไม่แตกต่างกัน  
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4.2 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร พบว่า ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน ด้าน

ผลตอบแทน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน มี

ความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธารินี ทองลิ่ม (2558) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

ภาพรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหิทยา

ลัยสายสนับสนุน ของกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ปาริฉัตร ตู้ด า (2556) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ ลักษณะงาน ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททาง

เพศ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน และความผูกพันในอาชีพ มีความสัมพันธ์ต่อความก้าวหน้า

ในอาชีพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผล

เชิงบวกต่อระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้าน

ลักษณะเนื้อหางาน ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 

4.3 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร พบว่า ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี 

ด้านนโยบายและการเมือง มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้าม

ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับงานของวิทวัส รุ่งเรืองผล (วิทวัส รุ่งเรืองผล, 2558) 

สภาพแวดล้อมภายนอกหรือเรียกว่า PEST Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก หรือสภาพแวดล้อมระดับมหภาค ซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่สามารถควบคุมได้ ประกอบไปด้วย 

ปัจจัยด้านนโยบายและการเมือง ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคม และปัจจัยด้านเทคโนโลยี ท า

ให้ทราบถึงภาพรวมเรื่องโอกาสหรือปัจจัยเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ธารินี 

ทองลิ่ม (2558) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกภาพรวมมีความสัมพันธ์ในระดับ

ปานกลางกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ของกลุ่ม

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออก  

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการศึกษาวิจัย 
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 จากการศึกษาวิจัย เพ่ือน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและเป็นแนวทางในการ

พัฒนาแก่ผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทยา ทั้งบริษัทยาข้ามชาติ และบริษัทยา

ในประเทศ รวมถึงบริษัทอ่ืนที่สนใจ ขอเสนอข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไปนี้ 

 1. ปัจจัยแวดล้อมภายใน รายละเอียดดังนี้ 

 1.1ด้านลักษณะเนือ้หาของงาน ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเพทมหา

นคร ส่วนใหญ่ให้ความส าคญัเร่ืองอิสระและเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบตัิงาน รวมถึงพฒันาและ

เรียนรู้งานจากการปฏิบตัิงานได้ตรงตามลกัษณะการท างานของตนเองและเขตพืน้ท่ีท่ีรับผิดชอบ  

ดงันัน้ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้แทนยาเสนอความคิดเห็นและวางแผนการท างาน เน่ืองจากผู้แทน

ยาเป็นผู้ ท่ีมีข้อมูลในเขตท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุด โดยผู้บริหารท าหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษามากขึน้ พร้อม

กับสร้างทศันคติท่ีดีเก่ียวกับงาน โดยให้ผู้แทนเห็นถึงคณุค่าในการปฏิบตัิหน้าท่ีเพ่ือให้ท างานได้

อยา่งเตม็ท่ีด้วย 

 1.2 ด้านผลตอบแทน ผู้ แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเพทมหานคร ให้

ความส าคญัในด้านเงินเดือนและเบีย้เลีย้งมากท่ีสุดซึ่งเป็นปัจจัยส าคญัในการจูงใจหลายด้าน 

ได้แก่ ความจงรักภกัดี ความพฒันาความสามารถให้เพิ่มขึน้ เพราะเป็นท่ีมาของการพิจารณาขึน้

เงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึน้ได้ ผู้บริหารควรให้ความส าคญัทัง้เร่ืองจ านวนเงินเดือน เบีย้

เลีย้ง และสวสัดิการต่างๆ อย่างเหมาะสม ควรท าการส ารวจเร่ืองผลตอบแทนในธุรกิจยาท่ีให้แก่

ผู้แทนยา โดยเฉพาะบริษัทคู่แข่ง เพ่ือเป็นแนวทางในการพิจารณาปรับผลตอบแทนของบริษัทให้

เป็นท่ีพึงพอใจของพนักงาน อีกทัง้ยังสามารถน าผลการส ารวจนัน้มาวิเคราะห์ต่อในแง่ของแนว

ทางการบริหารและการตลาดของบริษัทนัน้ๆ ได้อีกด้วย 

 1.3 ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาตใินเขตกรุง

เพทมหานคร  ให้ความส าคญัด้านนโยบายสางแผนและสร้างโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ

มากท่ีสุด ดังนั้น ผู้บริหารควรมีนโยบายวางแผนสร้างโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพอย่าง

ชดัเจน และประกาศให้พนกังานรับทราบ พร้อมทัง้จดัหลกัสตูรฝึกอบรมเพ่ือเตรียมความพร้อมใน

การก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้  เช่น หลักสูตรการวิเคราะห์ตลาด หลักสูตรการใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ หลกัสตูรการจงูใจคน หลกัสตูรการขายอยา่งมืออาชีพ หลกัสตูรการน าเสนออย่างมือ

อาชีพ หลกัสตูรการบริหารมนษุย์ เป็นต้น โดยบริษัทสามารถพิจารณาฝึกอบรมพนกังานได้ทัง้แบบ 
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ฝึกอบรมภายนอก และฝึกอบรมภายใน โดยพิจารณาให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถแตล่ะ

บคุคล เพิ่มแรงผลกัดนัและจงูใจในการพฒันาความก้าวหน้าสายงานของผู้แทนยา 

 1.4 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

ผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเพทมหานคร ให้

ความส าคญัในด้านความยอมรับ และความไว้วางใจในการท างานร่วมกันมากท่ีสุด ดงันัน้  การ

สร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีภายในองค์กร จะท าให้มีความสุขในการท างาน  หลายองค์กรเลือกน า

กิจกรรมละลายพฤติกรรมมาใช้ เน่ืองจากเป็นกิจกรรมท่ีสนบัสนนุให้พนกังานได้ท ากิจกรรมร่วมกนั 

รู้จกั พูดคยุ แลกเปล่ียนความคิดเห็นและเรียนรู้กันมากขึน้ ซึ่งสามารถจดัท าได้ทัง้ภายในองค์กร

และภายนอกองค์กร โดยก าหนดปีละ 1-2 ครัง้ ส าหรับฝ่ายขายเองผู้ วิจัยขอเสนอให้ผู้ บริหาร

หน่วยงานหรือทีมขาย จดักิจกรรมเฉพาะกลุ่มเพิ่มเติม เช่น จดัทีม  Building นอกสถานท่ี หรือจดั

ให้หัวหน้างานและผู้ แทนยามีโอกาสพูดคุยกันได้ทั ง้เร่ืองงานและเร่ืองอ่ืนๆ การรู้จักกัน

นอกเหนือจากมมุมองท างาน จะสามารถสง่เสริมให้หวัหน้างานและผู้แทนยามีความผกูพนั ท างาน

การเป็นทีมได้ดียิ่งขึน้ 

  1.5 ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเพทมหา

นคร ให้ความส าคญัด้านวสัด ุอุปกรณ์ในการท างานท่ีมีความพร้อม และอ านวยความสะดวกใน

การท างานมากท่ีสุด  ซึ่ งผู้ แทนยาเป็นอาชีพท่ีออกไปพบลูกค้านอกสถานท่ีท างาน ได้แก่ 

โรงพยาบาลและคลินิก ซึง่เป็นสถานท่ีท่ีบริษัทไมส่ามารถก าหนดได้ ดงันัน้ด้านสภาพแวดล้อมในท่ี

ท างานในท่ีนี ้ผู้วิจยัให้ความส าคญัในเร่ือง อปุกรณ์อ านวยความสะดวกและระบบการท างานตา่งๆ

ท่ีสนบัสนนุการท างานของผู้แทนยาให้มีความราบร่ืน ได้แก่ ข้อมูลยาท่ีทนัสมยัเพ่ือน าเสนอแพทย์ 

เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการน าเสนอข้อมูลยา เช่น iPad แฟ้มข้อมูลเอกสาร เป็นต้น พนักงาน

ประสานงานท่ีสนบัสนนุการท างานของผู้แทนยา เชน่ พนกังานจดัเตรียมงานเอกสาร พนกังานไอที

ส่งยอดขายและระบบรวบรวมข้อมูลลูกค้าเพ่ือประโยชน์ในการวิเคราะห์ตลาด เป็นต้น  การ

ประสานงานกนั และระบบสนบัสนนุการท างานท่ีดี จะช่วยให้ผลงานออกมามีประสิทธิภาพ ลกูค้า

เกิดความประทบัใจ สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีตอ่องค์กรในระยะยาวได้ 

 2. ปัจจัยแวดล้อมภายนอก  

 ปัจจัยแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี นโยบายและ

การเมือง ผู้แทนยาบริษัทยาข้ามชาติในเขตกรุงเพทมหานคร ให้ความส าคญัในด้านเศรษฐกิจมาก
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ที่สุด ผู้แทนยาให้ความส าคญัในด้านนีแ้ละมีผลต่อการตดัสินใจก้าวหน้าในงาน หรือออกจากงาน

เพ่ือหาแนวทางอ่ืนให้ชีวิตมีความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้  ผู้ บริหารจึงควรแถลงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ในการ

ด าเนินงาน แสดงให้เห็นถึงโอกาสและช่องทางในการท างานให้แก่ผู้ แทนยาอย่างชัดเจน ท าให้

ผู้แทนยามีความมัน่ใจท่ีจะท างานอยูใ่นองค์กรตอ่ไป พร้อมทัง้รับฟังความคิดเห็นจากผู้แทนยาเพ่ือ

ประกอบการวางแผนหรือนโยบาย จะท าให้ผู้ แทนยาเกิดความรู้สึกภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งใน

ความส าเร็จขององค์กร เกิดความผกูพนั จงรักภกัดีตอ่องค์กรมากขึน้ด้วย 

 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 

 1. เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถาม ดังนั้นในการศึกษาครัง้ต่อไปควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้รับทราบถึง

ความต้องการ ทศันคติของผู้แทนยามากยิ่งขึน้ โดยการสมัภาษณ์ผู้แทนยา เพ่ือให้ได้ข้อมลูเชิงลึก

ในการศกึษาระดบัความต้องการตอ่ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา  เน่ืองจากผู้แทนยา

ในปัจจุบนัเป็นเด็กรุ่นใหม่มากขึน้ จะท าให้ผู้ วิจยัได้มุมมองความคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ

บริหารทรัพย์กรมนษุย์ได้  

2. เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแวดล้อมภายในและ

ภายนอกที่ความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้แทนยา บริษัทยาข้ามชาติ ในเขต

กรุงเทพมหานคร ดังนั้น เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่อาจมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพผู้แทนยา จึงควรมีการศึกษาเพ่ิมเติม เช่น ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต เพ่ือให้

ทราบถึงปัจจัยท่ีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผู้ แทนยาได้ครอบคลุมมาก

ยิ่งขึน้ 

 3. เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะเขตกรุงเทพมหานครในพ้ืนที่เขต

บางกอกน้อย เขตราชเทวี เขตปทุมวัน เขตสายไหม ควรมีการศึกษาในพืน้ท่ีหรือจงัหวดัอ่ืนๆ เพ่ือ

เปรียบเทียบและเห็นถึงความแตกตา่งทางด้านพืน้ท่ี เน่ืองจากประเทศไทยได้ขยายฐานเศรษฐกิจ

ไปหลายจงัหวดัมากขึน้ ประชากรเร่ิมย้ายท่ีอยู่อาศยัออกไปปริมณฑลและต่างจงัหวดั โดยข้อมูล

จากเว็บไซด์ https://th.wikipedia.org/wiki/จงัหวดัของประเทศไทย (ข้อมลูวนัท่ี 19 เมษายน 2562) 

อ้างอิงข้อมูลจากกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย แสดงข้อมูลรายช่ือจงัหวดัในประเทศท่ีมี

จ านวนประชากรสงูรองจากกรุงเทพมหานคร ได้แก่ นครราชสีมา อบุลราชธานี ขอนแก่น เชียงใหม ่

บุรีรัมย์ ชลบุรี นครศรีธรรมราช สงขลา ท าให้บริษัทยาสนใจท าการตลาดและวางกลยุทธ์เพิ่ม



  91 

ยอดขายในพืน้ท่ีดงักล่าวมากขึน้ การพฒันาศกัยภาพผู้แทนยาก็เป็นปัจจยัส าคญัของกลยทุธ์เพิ่ม

ยอดของบริษัทได้ อย่างไรก็ตามบริษัทควรค านึงถึงวฒันธรรม ธรรมเนียม ประเพณี ของประชากร

แตล่ะพืน้ท่ีเพิ่มเตมิ เพ่ือน ามาปรับและประยกุต์ใช้ในการวางแผนทางการตลาดท่ีเหมาะสมตอ่ไป 
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แบบสอบถามส าหรับงานวิจัย 

 
เรื่อง  : ปัจจัยที่ส่งผลต่อการกระตุ้นให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในอาชีพผู้แทนยา บริษัทยาข้าม
ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (✔) ลงในช่อง () ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

1. เพศ 

  ชาย    หญิง 

2. อายุ 

  21 – 25 ปี   26 – 30 ปี 

      31 – 35 ป ี   มากกว่า 35 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพ 

 โสด    สมรส  

      หม้าย / หย่าร้าง 

4. ระดับการศึกษา 

 ปริญญาตรี   ปริญญาโท  

      ปริญญาเอก 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 น้อยกว่า 50,000 บาท  50,001 – 70,000 บาท 

       70,001 – 90,000 บาท  มากกว่า 90,000 บาท 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กร 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (x) ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน  

ระดับความเห็นของท่าน (5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด) 

 

ปัจจัยแวดล้อมภายใน ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะเนื้อหาของงาน      
1. ลั กษณ ะงาน ในต าแหน่ งที่ สู งที่ มี ความน่ าสน ใจ  ท้ าทาย
ความสามารถ ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่
บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

2. ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับระยะเวลาในการท างานใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ
ที่บริษัทท่ีท่านท างานอยู ่

     

3. ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่
ท่านท างานอยู ่

     

4. การที่ท่านมีอิสระและเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน ท าให้
ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างาน
อยู่ 

     

5. การที่ท่านได้พัฒนาและเรียนรู้งานจากการปฏิบัติงาน ท าให้ท่าน
สนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทท่ีท่านท างานอยู่ 

     

ด้านผลตอบแทน      
1. จ านวนเงินเดือน เบี้ยเลี้ยงที่สูงขึ้น ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพท่ีบริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

2. จ านวนโบนัสประจ าปีที่มากขึ้น ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพท่ีบริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

3. สวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าโทรศัพท์ เบี้ยเลี้ยง 
จ านวนวันลากพักร้อน ฯลฯ ที่มากขึ้น ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพท่ีบริษัทที่ท่านท างานอยู่ 
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ปัจจัยแวดล้อมภายใน ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ      
บริษัทมีนโยบายวางแผนสร้างโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่าน
ท างานอยู่ 

     

ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ      
เมื่อท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความ
พร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ท าให้ท่านสนใจ
ที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      
1. การทีผู่้บังคับบัญชาให้การยอมรับท่านและไว้วางใจในการท างาน
ของท่าน ท าให้ท่านอยากพัฒนาตนเองและสนใจที่จะมีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

2. ผู้บังคับบัญชาให้เสรีภาพในการปฏิบัติงาน ท าให้ท่านอยาก
พัฒนาตนเองและสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทท่ี
ท่านท างานอยู่ 

     

3. ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม ท าให้ท่าน
สนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

4. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ
ที่บริษัทท่ีท่านท างานอยู่ 

     

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน      
1. การที่ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงาน ส่งผลให้ท่านมีความ
สนใจในความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

2. ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ และเต็ม
ความสามารถ ส่งผลให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ
ที่บริษัทท่ีท่านท างานอยู่ 

     

3. ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้นในการให้ความช่วยเหลือ ส่งผลให้
ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างาน 
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ปัจจัยแวดล้อมภายใน ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

4. ผู้ร่วมงานสามารถไว้ใจได้ ส่งผลให้ท่านสนใจที่จะมีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

5. ผู้ร่วมงานมีความเป็นกันเอง ส่งผลให้ท่านสนใจที่จะมีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน      
1. สถานที่ท างานมีการจัดเป็นสัดส่วน เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 
ส่งผลให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่าน
ท างานอยู่ 

     

2. วัสดุอุปกรณ์ในการท างานมีความพร้อม อ านวยความสะดวกใน
การท างาน ส่งผลให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่
บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

3. ระยะทางในการเดินทางไปท างานไม่นานจนเกินไป ส่งผลให้ท่าน
สนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

4. สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสงสว่าง ความสะอาด ฯลฯ มี
ความเหมาะสม ส่งผลให้ท่านสนใจที่จะมีความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพที่บริษัทที่ท่านท างานอยู่ 

     

 

ตอนที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (x) ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 

ระดับความเห็นของท่าน (5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด) 

 

ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านเศรษฐกิจ      
1. ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมทางการแข่งขันของตลาดอาชีพผู้แทน
ยาในปัจจุบันมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน 

     

2. ท่านคิดว่าการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจในปัจจุบันมีผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน 
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ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์กร ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

3. การปรับตัวของเศรษฐกิจในปัจจุบันส่งผลท าให้ท่านปรับตัวเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

ด้านสังคม      
1. ท่านคิดว่าครอบครัวมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน      
2. ท่านคิดว่าการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของท่าน 

     

3. ถ้าท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ท่านจะได้รับการยอมรับ
จากคนในสังคม 

     

ด้านเทคโนโลยี      
1. ท่านคิดว่าความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีในปัจจุบันมีผลต่อความ
ต้องการก้าวหน้าในอาชีพของท่าน 

     

2. ท่านคิดว่าเทคโนโลยีมีส่วนช่วยให้ท่านเข้าถึงข้อมูลความก้าวหน้า
ในอาชีพ 

     

ด้านนโยบายและการเมือง      
1. ท่านคิดว่านโยบายทางการเมืองในการพัฒนาประเทศมีผลต่อการ
พัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

2. ท่านคิดว่าความมั่นคงของสภาพการจ้างมีผลต่อการพัฒนาตนเอง
เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

3. ท่านคิดว่านโยบายของรัฐบาลที่ส่งผลต่อวงการยาในปัจจุบัน เช่น 
นโยบายการจัดซื้อ นโยบายการพิจารณายาเข้าหรือตัดยาออกจาก
บัญชียาในโรงพยาบาล ฯลฯ มีผลให้ท่านการพัฒนาตนเองเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

 

ตอนที่ 4 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (x) ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 

ระดับความเห็นของท่าน (5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด) 
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ความก้าวหน้าในอาชีพ ระดับความเห็น 
5 4 3 2 1 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่      
1. ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งอยู่เสมอ      
2. นับตั้งแตเ่ข้ามาปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบันท่านได้รับมอบหมายงานจาก
ผู้บังคับบัญชาบ่อยครั้ง 

     

3. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น      
4. ท่านคิดว่าต าแหน่งที่ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ขณะนี้มีความก้าวหน้าเมื่อ
เทียบกับเพ่ือนรุ่นเดียวกัน 

     

ความก้าวหน้าในเงินเดือน      
1. ท่านได้รับการพิจารณาระดับเงินเดือนของท่านเสมอ      
2. ท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสมแล้วกับอายุการ
ปฏิบัติงานขณะนี้ 

     

3. ท่านคิดว่าระดับเงินเดือนของท่านเหมาะสมกับความสามารถใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 

     

4. เงินเดือนที่ท่านได้รับในปัจจุบันจัดอยู่ในระดับที่น่าพอใจเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนรุ่นเดียวกัน 

     

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง      
1. ท่านมีความรู้สึกอยากพัฒนาความสามารถของตนเองอยู่เสมอ      
2. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับการยกย่องเมื่อท่านได้รับมอบหมายให้
ท างานที่ยากและท้าทายขึ้น 

     

3. ท่านรู้สึกชื่นชมระบบการพัฒนาบุคลากรขององค์กรของท่าน      
4. ท่านชอบที่จะเสนอความคิดเห็นในการท างานกับหัวหน้าเสมอ      
5. ท่านชอบแลกเปลี่ยน ความรู้ ความคิดเห็น กับหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงาน เพื่อพัฒนาความสามารถของท่าน 

     

6. ท่านต้องการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงาน
ที่ท่านปฏิบัติอยู่ 

     

7. ท่านต้องการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นที่ท่านสนใจ 

     

 

 



 

ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
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สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา ปี 2549 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาการจัดการทั่วไป คณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตจักรพงษ์
ภูวนารถ  
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