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บทที ่1  
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 
อุตสาหกรรมเคร่ืองมือแพทยม์ีการเติบโตอย่างต่อเน่ือง โดยในปี 2565-2566 คาดว่า

ความต้องการอุปกรณ์การแพทยเ์พิ่มข้ึนต่อเน่ืองทั้งตลาดในประเทศและต่างประเทศ โดยมีปัจจยั
สนับสนุนมาจากการเจ็บป่วยมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะจากโรคหัวใจ โรคหลอดเลือดสมอง 
โรคมะเร็ง และโรคเบาหวาน รวมถึงจ านวนผูสู้งอายุที่เพิ่มข้ึนต่อเน่ือง ท าให้มีความต้องการใช้
เคร่ืองมือแพทยต์รวจวินิจฉัยโรคที่ทนัสมยัและใช้เทคโนโลยีขั้นสูงมากข้ึน การเขา้สู่สังคมสูงอายุ 
ประชากรมีอายุยืนยาวข้ึน จ านวนผูป่้วยต่างชาติที่มีแนวโนม้กลบัมาใชบ้ริการในประเทศไทยเพิ่มข้ึน
ในปี 2565-2566 หลงัจากหดตวัถึงร้อยละ 97 ในปี 2564 และการลงทุนของธุรกิจโรงพยาบาลทั้งการ
ก่อสร้างใหม่และการขยายพื้นที่ให้บริการจะท าให้ความตอ้งการอุปกรณ์และเคร่ืองมือทางการแพทย์
เพิ่มข้ึน (นรินทร์ ตันไพบูลย์, 2564) นอกจากน้ี ภาครัฐยงัมีนโยบายสนับสนุนในการพัฒนาให้
ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางสุขภาพนานาชาติ (Medical Hub) และการท่องเที่ยวทางการแพทย์ 
(Medical Tourism) ที่ท าให้อุตสาหกรรมเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยเติบโตตามไปด้วย 
(ส านกังานนโยบายและยุทธศาสตร์การคา้, 2564)  

ในปัจจุบนั ประเทศไทยมีบริษทัเคร่ืองมือและอุปกรณ์การแพทยท์ี่ด  าเนินกิจการอยู่ 
จ านวน 9,941 ราย ขอ้มูล ณ วนัที่ 30 กันยายน 2563 โดยกรมพฒันาธุรกิจการคา้ ธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทยแ์ละอุปกรณ์ทางการแพทย ์ สามารถจ าแนกตามลกัษณะการใช้งานได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) 
วสัดุส้ินเปลืองทางการแพทย ์เป็นผลิตภณัฑเ์พื่อการรักษาพยาบาลทัว่ไป มกัเป็นการใชค้รั้ งเดียวหรือ
ใชแ้ลว้ทิ้ง เช่น เข็มฉีดยา 2) กลุ่มครุภณัฑท์างการแพทย ์ เป็นผลิตภณัฑท์ี่มีลกัษณะคงทนถาวร มีอายุ
การใช้งานไม่ต ่ากว่า 1 ปี ตวัอย่างผลิตภณัฑ์ เช่น อุปกรณ์ในการผ่าตดัศลัยกรรม เคร่ืองวินิจฉัยโรค
ดว้ยไฟฟ้า และเคร่ืองเอกซเรย ์3) กลุ่มน ้ายาและชุดวินิจฉัยโรค เช่น น ้ายาทดสอบกรุ๊ปเลือด (นรินทร์ 
ตันไพบูลย์, 2564) ซ่ึงจะเห็นได้ว่าผลิตภัณฑ์เคร่ืองมือแพทย์และอุปกรณ์ทางการแพทย์มี
ความจ าเพาะเจาะจงในการใช้งาน มีความซับซ้อนทางนวตักรรมและเทคโนโลยี ในการแข่งขัน 
บริษทัเคร่ืองมือและอุปกรณ์การแพทยจ์ะมีการปรับปรุงพฒันาสินคา้และบริการ ดว้ยการพฒันาและ
ออกแบบสินคา้และบริการใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการที่สูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง พฒันาและ
ออกแบบอุปกรณ์ที่ช่วยในการท างานของแพทยแ์ละบุคลากรทางการแพทยใ์ห้ท างานได้สะดวกและ
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แม่นย ามากข้ึน ช่วยให้การรักษาคนไขม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และส่ิงส าคญัในการแข่งขนัของ
บริษทัเคร่ืองมือแพทยคื์อการเพิ่มช่องทางการจ าหน่าย การหาคู่คา้ ในตลาดใหม่ ๆ โดยกลยุทธ์หลกัที่
ส าคญัของบริษทัเคร่ืองมือแพทยคื์อ การใชช้่องทางการขายโดยผ่านผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ เพื่อเป็น
ตวักลางระหว่างบริษทัและโรงพยาบาล ในการน าเสนอขายสินคา้ให้ไดย้อดขายตามเป้าหมายของ
บริษทั และเพิ่มยอดขายโดยการแย่งส่วนแบ่งการตลาดมาจากคู่แข่ง 

ผู ้แทนเคร่ืองมือแพทย์จึงเป็นอาชีพที่เปรียบเสมือนประชาสัมพันธ์ขององค์กร มี
บทบาทหนา้ที่ในการน าเสนอขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัเคร่ืองมือแพทยท์ี่เก่ียวขอ้งกบัหลกัวิชาการ ขอ้บ่ง
ใช้ วิธีการใช้งาน การจัดเก็บ การซ่อม การบ ารุงรักษา และการทดสอบเคร่ืองมือแพทย ์รวมถึงขอ้
ห้ามและขอ้ควรระวงัในการใช้งานเคร่ืองมือแพทยต์่าง ๆ แก่แพทย ์และบุคลากรทางการแพทยท์ี่
เก่ียวขอ้ง เพื่อให้เลือกใช้ผลิตภณัฑ์อย่างถูกต้องเหมาะสม อาจกล่าวได้ว่าผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยม์ี
บทบาทส าคญัในกิจกรรมส่งเสริมการตลาด เน่ืองจากเป็นอีกหน่ึงช่องทางในการเขา้ถึงลูกคา้ ดงันั้น 
จ าเป็นต้องเป็นผูท้ี่มีความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกับผลิตภณัฑ์ เพื่อให้ขอ้มูลเก่ียวกับผลิตภณัฑ์และ
การใชง้านกบัแพทย ์และบุคลากรทางการแพทยท์ี่เก่ียวขอ้ง นอกจากน้ี ผูแ้ทนเคร่ืองมือแทพยย์งัต้อง
ดูแลให้บริการและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกับ  ลูกคา้ รวมถึงการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าต่าง ๆ  ที่ต้อง
อาศยัความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์การแพทย ์ความรู้ทางดา้นการตลาด และทกัษะการขาย ตอ้งเป็นผู ้
ที่มีบุคลิกภาพดี มีทกัษะการส่ือสารที่ดี รวมถึงตอ้งใชค้วามอดทนภายใตค้วามกดดนัในการพบลูกคา้
แบบต่าง ๆ ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยท์ี่มีประสบการณ์สูง จะมีความสัมพนัธ์อนัดีกับลูกคา้ในแผนกที่
เก่ียวขอ้งในโรงพยาบาล ท าให้การท างานราบร่ืน สามารถรักษายอดขายและเพิ่มส่วนแบ่งการตลาด
ไดม้ากข้ึน  

อย่างไรก็ตาม ต าแหน่งผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยม์ีแนวโนม้การโยกยา้ยงานมากข้ึน ท าให้
เกิดปัญหาต่อองค์กร การเปล่ียนแปลงผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยบ์่อย ท าให้ลูกคา้อาจเกิดการสับสน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างแพทยก์บัองคก์รลดลง เมื่อเปล่ียนผูแ้ทนฯ ใหม่ตอ้งมีการท าเอกสารส่ังซ้ือต่าง 
ๆ ที่มีการท าเร่ืองไวใ้หม่ ท าให้การด าเนินการส่ังซ้ือเกิดความล่าชา้ และเพิ่มค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรม
พนกังานใหม่ หากรับพนกังานใหม่ที่ประสบการณ์นอ้ย และยงัไม่ช านาญขอ้มูลผลิตภณัฑ ์ส่งผลให้
ความมั่นใจในการใช้ผลิตภัณฑ์ของลูกค้าลดลง ส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของบริษัท ท าให้
ยอดขายของบริษทัลดลง บริษทัเคร่ืองมือแพทยจ์ึงมีการให้ความส าคญักับผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ 
ตระหนกัดีว่าพนกังานทุกคนเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีค่าของบริษทั บริษทัจะมีการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงาน ในการเพิ่มยอดขายให้บริษทัไดม้ากข้ึนและรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน 
เพื่อรักษายอดขายและความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ในเขตที่รับผิดชอบอย่างต่อเน่ือง โดยการเพิ่มเงินเดือน 
เพิ่มเงินพิเศษ โบนัส และสวสัดิการต่าง ๆ รวมถึงการสร้างส่ิงแวดลอ้มในการท างานให้ดี เพื่อช่วย
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ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและเพิ่มความสุขในการท างาน สร้างความผูกพนัในองค์กร รักษา
พนกังานให้อยู่กบัองคก์รไปนาน ๆ และสามารถท ายอดขายไดต้ามที่บริษทัตั้งเป้าหมายไว ้ 

จากข้อมูลข้างต้นการศึกษาครั้ งน้ีทางผู ้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการรักษา
บุคลากรในต าแหน่งผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยข์องบริษทัผูจ้ัดจ าหน่ายผลิตภณัฑ์เคร่ืองมือแพทย ์และ
ต้องการเขา้ใจถึงปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกผนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
เคร่ืองมือแพทย ์ซ่ึงสามารถน ามาเป็นข้อมูลและแนวทางในการปรับปรุง เพื่อเป็นประโยชน์แก่
ผูบ้ริหารบริษทัเคร่ืองมือแพทย ์สามารถน าผลการวิจยัไปใชใ้นการพฒันาระบบการบริหารงาน การ
จัดการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพตรงตามความต้องการของผู ้แทน
เคร่ืองมือแพทย ์จนท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ความสุขในการท างาน และส่งผลให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัให้แก่
องคก์รต่อไป 
 
 

1.2 ค าถามวิจัย 
ปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานอะไรบา้ง ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของ

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
2. เพื่อศึกษาการส่งผลของปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานที่มีต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในการสร้างความผูกพันต่อ

องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยใ์ห้กบับริษทัเคร่ืองมือแพทย ์
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ กลุ่มประชากรที่ท าอาชีพผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์จ านวน 

400 คน โดยใช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability) แบบบงัเอิญ
หรือตามสะดวก (Convenience) ของกลุ่มผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
การวิจัยครั้ งน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์โดยก าหนดตวัแปรที่เก่ียวขอ้งดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ ที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ได้แก่ ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขใน

การท างาน ประกอบด้วย ค่าตอบแทนการท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความส าเร็จในการ
ท างาน  

ตวัแปรตาม ที่ใชใ้นการศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร 
3. ขอบเขตดา้นเคร่ืองมือ 
การศึกษาครั้ งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบวิธีวิจยัแบบ

ส ารวจ (Survey Research) ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ระยะเวลาในการศึกษาครั้ งน้ีเร่ิมด าเนินการตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2565 ถึง เดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2566 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
1. ทราบถึงปัจจยัจูงใจและความสุขในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกผนัต่อองค์กรของ

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
2. เป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับผู ้บริหารในบริษทัเคร่ืองมือแพทย ์ เพื่อน าไปใช้ในการ

ก าหนด แนวทางในการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อส่งเสริมให้ผูแ้ทน
เคร่ืองมือแพทยม์ีแรงจูงใจในการท างาน มีความสุขในการท างานที่ดียิ่งข้ึน และมีความผูกพนัต่อ
องคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลกบัองคก์ร 
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1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
ผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ หมายถึง ตัวแทนของบริษัทที่มีหน้าที่น าเสนอและแนะน า

รายละเอียด ขอ้ดีและคุณสมบตัิเด่นของเคร่ืองมือแพทยท์ี่ขาย รวมถึงวิธีการใช้เคร่ืองมือแพทยใ์ห้
แพทยห์รือบุคลากรทางการแพทยร์ับทราบถึงรายละเอียดของเคร่ืองมือแพทย์นั้น ๆ อย่างชัดเจน 
เพื่อให้แพทยจ์ดจ าและเลือกใชผ้ลิตภณัฑข์องบริษทัเป็นอนัดบัแรก และอาจรวมถึงการรับใบส่ังซ้ือ 
รับเร่ืองเปล่ียนหรือคืนผลิตภัณฑ์ จากฝ่ายคลังและพัสดุของโรงพยาบาล เก็บข้อมูลผลการใช้
ผลิตภณัฑ์เพื่อน าไปพฒันาหรือปรับปรุงผลิตภณัฑ์ การสร้างความสัมพนัธ์กับแพทยแ์ละบุคลากร
ทางการแพทยท์ี่เก่ียวขอ้ง และรวมถึงศึกษาผลิตภณัฑ์ของคู่แข่งขนัที่ใช้ในโรงพยาบาล ตลอดจน
ความเคล่ือนไหวทางการตลาดของคู่แข่งขนัเพื่อให้สามารถท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงผลกัดัน แรงโน้มน้าวที่ชักจูงให้
บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ ท างานอย่างเต็มความสามารถ และพอใจที่จะท างาน โดยไม่มีการ
บงัคบั มีอิสระในการท างาน ในการตดัสินใจ และมุ่งมัน่ที่จะท างานให้บรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว ้
(อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 
 

ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนอง
ต่อเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ประกอบดว้ย ความ
ร่ืนรมยใ์นงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือร้นในการท างาน  (Warr, 1990 อา้งถึงใน 
ณัฐปภสัร์ ตั้งพานทอง, 2560) 
 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร่ในหน่วยงานที่ปฏิบตัิซ่ึง
ก่อให้เกิดพนัธะที่จะตอ้งปฏิบตัิตาม รวมถึงความจงรักภกัดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กบัองค์กรซ่ึง
เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสังคม (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน, 2542) ซ่ึงความ
ผูกพนัต่อองคก์รมีหลายแง่มุม ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1991) ประกอบดว้ย  

1. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective Organizational Commitment) เป็นความ
ผูกพนัที่เก่ียวขอ้งกับความรู้สึกทางอารมณ์และจิตใจ ส่งผลให้เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ ท าให้
พนกังานพยายามรักษาสมาชิกภาพไวด้ว้ยกนั 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Continuance Organizational Commitment) 
เป็นการมองว่า คนตอ้งอยู่กบัองคก์ร เพราะเขาจ าเป็นตอ้งอยู่ มิฉะนั้น บุคคลจะสูญเสียผลประโยชน์
หลายอย่างที่ควรจะไดร้ับ 
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3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน (Normative Organizational Commitment) 
เป็นความผูกพนัที่เกิดจากการประเมินว่าความผูกพนัเป็นส่ิงที่ถูกตอ้งควรกระท าจึงเช่ือฟัง กลายเป็น
ความจ าเป็นบรรทดัฐานจะตอ้งผูกพนั  
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บทที ่2  
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

ผูว้ิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาเก่ียวกับปัจจัยจูงใจและความสุขในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์ที่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยั ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีหลกัที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
2. แนวคิดและทฤษฎีหลกัที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
3. แนวคิดและทฤษฎีหลกัที่เก่ียวขอ้งกับความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร 
4. ลกัษณะการประกอบชีพผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
5. ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีหลกัที่เกีย่วข้องกบัความผูกพันต่อองค์กร  
พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร่ในหน่วยงานที่ปฏิบตัิซ่ึงก่อให้เกิดพนัธะที่จะต้องปฏิบตัิตาม 
(พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน, 2542) 

Allen & Meyer (1991) ได้เสนอแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กร  เป็นแง่มุมของความ
ถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม ซ่ึงมองความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภกัดี และเต็มใจที่
จะอุทิศตนให้กบัองค์กรซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเขา้
เป็นสมาชิกขององคก์ร ตอ้งมีความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะนัน่คือความถูกตอ้ง และเหมาะสมที่จะท า
ความผูกพนัต่อองคก์รนั้นเป็นหนา้ที่ หรือพนัธะผูกพนัที่สมาชิกตอ้งมีต่อการปฏิบตัิหนา้ที่ในองค์กร 
ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์รมีหลายแง่มุม ประกอบดว้ย  

1. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective Organizational Commitment) เป็นความ
ผูกพนัที่เก่ียวขอ้งกับความรู้สึกทางอารมณ์และจิตใจ ส่งผลให้เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ ท าให้
พนกังานพยายามรักษาสมาชิกภาพไวด้ว้ยกนั  
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2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  (Continuance Organizational Commitment) 
เป็นการมองว่า คนตอ้งอยู่กบัองคก์ร เพราะเขาจ าเป็นตอ้งอยู่ มิฉะนั้น บุคคลจะสูญเสียผลประโยชน์
หลายอย่างที่ควรจะไดร้ับ 

3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน (Normative Organizational Commitment) 
เป็นความผูกพนัที่เกิดจากการประเมินว่าความผูกพนัเป็นส่ิงที่ถูกตอ้งควรกระท าจึงเช่ือฟัง กลายเป็น
ความจ าเป็นบรรทดัฐานจะตอ้งผูกพนั 

การศึกษาถึงปัจจยัของความผูกพนัต่อองค์กร ได้ศึกษาปัจจยัเบื้องตน้ของความผูกพนั
ต่อองคก์ร พบว่ามีองคป์ระกอบที่เป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรที่เก่ียวกับลกัษณะ
ส่วนบุคคลที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศึกษา ระดับต าแหน่ง เงินเดือน 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส  (Steers, 1977 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร , 2562) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั (Buchanan, 1974) ไดเ้สนอปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ลกัษณะ
ส่วนบุคคล อายุ ต าแหน่ง และความต้องการประสบความส าเร็จมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความ
ผูกพนัต่อองคก์ร  

2. ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (Job Characteristics) จากการศึกษาพบว่าลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 
หมายถึง สภาพของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบ เช่น ความประจักษ์ในงาน  ความมีอิสระในการ
ท างาน  ความหลากหลายในการท างาน งานที่มีโอกาสพบปะผูอ่ื้น และงานที่มีคุณค่า (Steers, 1977 
อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) นอกจากน้ี แนวคิดของ Buchanan (1974) ได้ก าหนดปัจจยัที่
เก่ียวกับลกัษณะงาน (Role–related Characteristics Factors) โดยมีตวัแปรย่อยที่เป็นลกัษะของงาน 
ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะงานที่ทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการท างาน การมีโอกาสกา้วหน้า 
ความมีอิสระในการท างาน และปัจจยัย่อยเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูท้  างานแต่
ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์กรที่ผ่านมาอย่างไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองค์กร การ
พึ่งพาได้จากองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร (Steers, 1977 อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐาน
ไชยกร , 2562) ซ่ึงสอดคล้องกับ คณากร สุขคันธรักษ์, ชวนช่ืน อัคคะวณิชชา  (2561) พบว่า 
ประสบการณ์จากการท างานเป็นแรงทางดา้นสังคม ซ่ึงมีอิทธิพลส าคญัในการเกิด ความรู้สึกเก่ียวกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ทศันคติทางบวกต่อองคก์ร ความรู้สึกว่าตนส าคญัต่อองคก์ร 

4. ดา้นองคก์ร (Company) จากบทความของสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศ
ไทย (2549) ไดท้ าการศึกษาและน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความผูกพนั (Engagement 
Component) กล่าวว่า การถ่ายทอดนโยบายกลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงาน การจัดให้มีช่องทางเพื่อ
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ส่ือสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น การสร้างสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม 
ปลอดภัยด้านงาน การมีระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีและการส่งเสริม ให้
พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์ส่ังใหม่ ๆ  ในองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกับ Mowday, Steers & Porter 
(1982, อา้งถึงใน สันต์ฤทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550)  ที่พบว่า ลกัษณะองค์กร เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองคก์ร โดยที่ความผูกพนัมีความสัมพนัธ์ทางบวกและระดบัความเป็นทางการขององค์กร 
การกระจายอ านาจ การสนบัสนุนของหัวหนา้งาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ระดบัการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความรู้สึกเป็นเจา้ของของพนกังานและการควบคุมขององคก์ร 

5.  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การ
วางแผนงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม การจัดท าขีดความสามารถ 
(Competency) ขององคก์รและพนกังาน พนกังานรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน พนกังานมีโอกาส
เรียนรู้และก้าวหน้าในที่ท างานและมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม (สมาคมการ
จดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2549) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกยินดี ความจริงใจ การมีทศันคติที่ดีต่อองค์กร การได้เป็นส่วนร่วมและการมีส่วนในการ
สร้างคุณค่าให้องค์กร ส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดเป็น ความซ่ือสัตย์ ความรักและความภักดี โดยไม่มี
ความคิดที่จะยา้ยองคก์ร มีความตอ้งการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรดว้ยความเต็มใจ มีความรับรู้
ต่อคุณค่าขององคก์ร เต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัเพื่อประโยชน์ขององค์กรสูงสุด โดย
ปัจจัยที่ ก่อให้ เกิดความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ประสบการณ์ในการท างาน ดา้นองคก์ร และ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีหลกัที่เกีย่วข้องกบัปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือที่ผู ้บริหาร

สามารถน ามาใช้เพื่อวิเคราะห์แรงจูงใจของพนักงาน วิเคราะห์ว่าระบบขององค์กรที่เป็นอยู่นั้น
เหมาะสมกบัความตอ้งการและแรงจูงใจ ของคนเหล่านั้นหรือไม่อย่างไร โดยการปฏิบตัิงานไดอ้ย่าง
มีคุณภาพและประสิทธิภาพจ าเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจเป็นตวัผลักดัน กระตุ้นเร้าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาจะเห็นไดว้่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมการท างาน
ที่แตกต่างกนัไปของแต่ละบุคคล กระบวนการเกิดแรงจูงใจสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
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การศึกษาทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ 

Hertzberg’s Two Factor Theory (Frederick Herzberg, 1959  อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 
คือการที่ผู ้ที่ปฏิบัติงานในองค์กรจะเกิดความ ผูกพันต่อองค์กร มีความตั้ งใจและเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรได้ นั้นองค์กรจ าเป็นต้องตอบสนองในส่ิงต่าง ๆ ที่
บุคลากรต้องการได้อย่างถูกต้องเหมาะสมโดย ตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนก็จะมีความต้องการที่
แตกต่างกนัซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรในที่สุด ทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปว่ามี
ปัจจยัส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่  

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับงาน โดยตรง 
เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบตัิเป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่ บุคคลในองค์กร
ให้ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะปัจจยัที่สามารถสนองตอบ ความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่  

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้ เสร็จ
ส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดข้ึนเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
ๆ  

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาการยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลงัใจหรือ การ
แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหน่ึงอย่าง  ใด
บรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยู่กบัความส าเร็จในงานดว้ย  

3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ หมายถึง ลกัษณะงานที่น่าสนใจ ต้องอาศยัความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์มีความทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ  

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ รับผิดชอบงานใหม่ ๆ ก่อเกิด
ความพึงพอใจ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดี  

5. ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การมีโอกาสได้ศึกษา
เพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดร้ับการฝึกอบรมเพิ่มเติม ท าให้มีการพฒันาศกัยภาพเพิ่มข้ึน  
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6. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) ปัจจยัค ้าจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง 
ปัจจัยที่จะค ้าจุน ให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่
สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์รบุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงาน ปัจจยัที่มาจากภายนอกบุคคล 
ไดแ้ก่  

1. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการท างานและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานเป็นที่พอใจของบุคลากร 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  หมายถึง การที่บุคคล ได้รับการแต่งตั้ง
เล่ือนต าแหน่งภายในองคก์ร และสถานการณ์ที่บุคคลสามารถไดร้ับความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ  

3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ
ไปไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจ
ซ่ึงกนัและกนัอย่างดี  

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศกัดิ์ ศรี 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร  การ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมง
การท างานรวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย  

7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที่ได้รับจากงาน ใน
หนา้ที่ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

8. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการ
ท างาน ความยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

9. วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  

 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีหลกัที่เกีย่วข้องกบัความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 

ค านิยามหรือการให้ความหมายของค าว่า Happy Workplace ในบทความและงานวิจยั 
ใ นต่ า งป ร ะ เ ท ศ  จ ะ เ ห็ นค า ว่ า  Workplace Health Promotion, Healthy Workplace, Healthy 
Organization, Healthy Corporation โดยมีการนิยามไวด้งัน้ี 
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World Health Organization (Joan Burton, 2010) ให้ค าอธิบายว่า “Healthy Workplace 
คือ องคก์รที่ให้การป้องกนั ส่งเสริม สนบัสนุนทั้งร่างกาย จิตใจ และความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน” 

Warr (1990, อา้งถึงใน ณัฐปภสัร์ ตั้งพานทอง, 2560) กล่าวถึง ความสุขในการท างาน
เป็นความรู้สึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในการท างาน หรือ
ประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ประกอบดว้ย  

1. ความร่ืนรมยใ์นงาน (Arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะท างาน 
โดยเกิดความรู้สึกสนุกสนานกบัการท างานและไม่มีความรู้สึกวิตกกงัวลใด ๆ ในการท างาน  

2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะท างาน โดยเกิด
ความรู้สึก เพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบตัิงานของตน  

3. ความกระตือรือร้นในการท างาน (Self - Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่
เกิดข้ึนในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตวั ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว 
รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 

Manion (2003, อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยคายาง และ ปภาดา นอ้ยคายาง, 2555) พบว่าปัจจยั
ที่ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน มีดงัน้ี 

1. ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ชนิดของงานความแตกต่างของ
งาน ความอิสระในงาน ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ และความสมบูรณ์ของงาน 

2. ปัจจัยที่ เ ก่ียวกับคนและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้แก่ ความสัมพันธ์กับ
ผูร่้วมงาน การไดร้ับการยอมรับและการเป็นที่รู้จกั การไดร้ับความช่ืนชมจากผูร่้วมงาน 

3. ปัจจยัที่เก่ียวกบัตนเอง ไดแ้ก่ ทศันคติของบุคคล การเห็นคุณค่าในตนเอง และความ
เช่ือเก่ียวกบังาน 

4. ปัจจยัที่เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กรและการรับรู้
ของสังคมเก่ียวกบังาน 
 
 

2.4 ลกัษณะการประกอบชีพผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ 
คณะกรรมการกฤษฎีกา (2551) ให้ความหมายของ “เคร่ืองมือแพทย”์ หมายความว่า 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้  เคร่ืองกล วัตถุที่ ใช้ใส่ เข้าไปในร่างกาย น ้ ายาที่ ใช้ตรวจในหรือนอก
ห้องปฏิบตัิการ ผลิตภณัฑ ์ซอฟตแ์วร์ หรือวตัถุอ่ืนใด ที่ผูผ้ลิตหรือเจา้ของผลิตภณัฑม์ุ่งหมายเฉพาะ
ส าหรับใช้อย่างหน่ึงอย่างใดกับมนุษยห์รือสัตวด์งัต่อไปน้ี ไม่ว่าจะใชโ้ดยล าพงั ใช้ร่วมกัน หรือใช้
ประกอบกบัส่ิงอ่ืนใด 
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"ผูแ้ทนยาหรือผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ " หมายความว่า ตวัแทนของบริษทัยา และบริษทั
ผูจ้ดัจ าหน่ายเวชภณัฑท์ี่มิใช่ยาที่มีหนา้ที่เขา้พบผูป้ระกอบวิชาชีพเพื่อน าเสนอขอ้มูลยาและเวชภณัฑ์
ที่มิใช่ยา 

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยม์ีหนา้ที่และความรับผิดชอบในการน าเสนอขอ้มูลเคร่ืองมือที่ใช้
ในทางการแพทยท์ี่ถูกต้อง ครบถว้น ซ่ึงอา้งอิงหลกัฐานทางวิชาการที่น่าเช่ือถือ ไม่ก่อให้เกิดความ
เขา้ใจผิด ในสาระส าคญัโดยไม่ละเลยขอ้มูล ความปลอดภยัขา้งเคียงหรือผลกระทบใดจากการใช้
เคร่ืองมือแพทย ์
 
ขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบงาน (Job description) 

1. การเขา้บริษทั ส่วนใหญ่แลว้ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์จะไม่ต้องเขา้บริษทัทุกวนั อาจ
เขา้เพียงเดือนละ โดยการเขา้แต่ละครั้ งเพื่อวางแผนการท างาน เขียนรายงาน ประชุมและรับอุปกรณ์
การท างาน รวมถึงรับทราบแผนงานในแต่ละเดือนของบริษัทก่อนออกตลาด  หรือตามแต่บริษัท
ก าหนด  

2. การออกตลาด คือการไปพบแพทย์ตามโรงพยาบาล คลินิก หรือร้านขายยา  เพื่อ
เสนอขายผลิตภณัฑ์ที่รับผิดชอบและบอกกล่าวถึงจุดเด่นคุณสมบตัิ เพื่อเตือนความจ าให้แพทยซ้ื์อ
หรือใชเ้คร่ืองมือแพทยข์องบริษทัอย่างต่อเน่ือง 

3. การเขา้พบแพทย ์ถือเป็นหน้าที่หลกัของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ของบริษัทซ่ึงยงัไม่มีใช้ในโรงพยาบาลนั้น ๆ หรือสอบถามถึงการใช้
ผลิตภณัฑ์ตวัเดิม ซ่ึงผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยข์องแต่ละบริษทัต้องคอยมาพบแพทยเ์ป็นประจ าทุก ๆ 
เดือน เพื่อคอยดูแล ย  ้าเตือนความจ าของแพทยโ์ดยเน้นการพูดคุยถึงตวัเคร่ืองมือแพทยข์องบริษทั
เป็นหลัก ได้แก่ ข้อบ่งใช้ วิธีการใช้งาน การจัดเก็บ การซ่อม การบ ารุงรักษา และการทดสอบ
เคร่ืองมือแพทย์ รวมถึงข้อห้ามและข้อควรระวังในการใช้งานเคร่ืองมือแพทย์ต่าง ๆ ในกลุ่ม
ผลิตภณัฑ์บางชนิด ที่มีความซ ้ าซ้อนมาก เช่น เคร่ืองมือแพทยใ์นห้องผ่าตดั ต้องมีผูแ้ทนเคร่ืองมือ
แพทยป์ระจ าเคร่ืองทุกครั้ งหากมีการใช้งาน เพื่อช่วยควบคุมดูแลให้แพทยใ์ช้งานได้สะดวกมาก
ยิ่งข้ึน 

4. การสาธิตวิธีการใช้งาน ซ่ึงทางบริษทัจะมีการให้ตวัอย่างเคร่ืองมือแพทย ์เพื่อเป็น
เสมือนตวัแทนให้แพทยไ์ดรู้้สึกคุน้เคย โดยในบางครั้ งอาจมีจดัการประชุมและอบรม เพื่อให้ขอ้มูล
แพทยอ์ย่างละเอียด เพื่อให้แพทยไ์ดท้ดลองใชง้าน เพื่อให้สามารถน าไปใชก้บัคนไขไ้ดอ้ย่างถูกต้อง
และเหมาะสม 
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5. การเขา้พบแผนกคลงั พสัดุและแผนกจัดซ้ือของโรงพยาบาล เพื่อสอบถามเก่ียวกบั
อตัราการส่ังซ้ือเคร่ืองมือแพทย ์อตัราการใชเ้คร่ืองมือแพทย ์สอบถามวาระการประชุมเพื่อน าเสนอ
ผลิตภณัฑต์วัใหม่ ๆ เขา้โรงพยาบาล เป็นตนั  

6. การส่ังซ้ือเคร่ืองมือแพทย์ เมื่อได้รับค าส่ังซ้ือแล้วท าการออกค าส่ังซ้ือให้ลูกค้า
เพื่อให้ผลิตภณัฑม์าส่งในเวลาที่ก าหนด หากเป็นการซ้ือขายกับโรงพยาบาลรัฐบาล เคร่ืองมือแพทย์
ที่มีราคาสูง ตอ้งมีการจดัซ้ือจดัจา้งตามระเบียบพสัดุ โดยจะมีขั้นตอนและการท าเอกสารเพิ่มข้ึน เช่น
การประกวดราคา (e-Bidding)  

7. การเขา้ประชุมอบรม เพื่ออบรมผลิตภณัฑต์วัใหม่ ๆ  หรือขอ้มูลใหม่ของผลิตภณัฑ์
ตัวเดิม รวมถึงเทคนิคการน าเสนอผลิตภณัฑ์ เพื่อน าข้อมูลไปแจ้งแก่แพทย ์บางบริษัทอาจเรียก
ประชุมเพียง 1 ครั้ งช่วงปลายเดือนหรือตน้เดือน เพื่อสอบถามปัญหาและเสนอเทคนิคการขาย 

8. การสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มผูแ้ทนยาและการเขา้ร่วมกิจกรรมนอกสถานที่ เพื่อ
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้พนกังานในบริษทั 
 
กระบวนการในการเสนอขายผลิตภัณฑ์ของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ 

งานวิจยัของ อรรณพ สุนทรนนท ์และ วรรณี ชยัเฉลิมพงษ ์(2556) ไดร้ะบุไวว้่าลกัษณะ
การท างานของผูแ้ทนยาสอดคลอ้งกบักระบวนการขาย 7 ขั้นตอน ซ่ึงสอดคลอ้งกบักระบวนการใน
การเสนอขายผลิตภณัฑข์องผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ดงัน้ี  

1. การแสวงหาลูกคา้ โดยส่วนใหญ่แลว้การหาขอ้มูลส าหรับผูแ้ทนยามี 2 ทาง ได้แก่ 
การหาขอ้มูลจากฐานขอ้มูลเดิมของบริษทัหรือผูแ้ทนคนก่อน รวมถึงการลงพื้นที่คือ โรงพยาบาล 
คลินิก ร้านขายยา เพื่อส ารวจหาลูกคา้ดว้ยตวัเอง เพื่อให้ไดข้อ้มูลที่แทจ้ริง และเป็นประโยชน์ในการ 
น าเสนอผลิตภณัฑข์องบริษทัต่อไป 

2. การเตรียมตวัก่อนเขา้พบ การวางแผนและเตรียมตวัเขา้พบแพทย ์ก่อนอ่ืนตอ้งทราบ
ถึงวันเวลาที่สะดวกก่อน เพื่อจะได้ใช้เวลาได้อย่างเต็มที่ และไม่พลาดโอกาสเผื่อแพทย์ไม่อยู่  
นอกจากนั้นยงัต้องมีการก าหนดวตัถุประสงค์ในการเขา้พบ รวมถึงการจัดเตรียมขอ้มูลเพื่อที่จะได้
ให้รายละเอียดกบัลูกคา้ และรับมือกบัขอ้ต่อรองไดท้นัที 

3. การเขา้พบแพทย ์การเปิดการสนทนา การให้ขอ้มูล การหาความตอ้งการของแพทย์
โดยการสอบถามขอ้มูลให้ได้ละเอียดที่สุด เพื่อที่จะเสนอผลิตภณัฑ์ไดต้รงตามความต้องการ และ
สร้างสัมพนัธภาพอนัดีให้เพิ่มข้ึน โดยการเขา้พบลูกคา้ของผูแ้ทน นอกจากการเขา้พบประจ าวนัแลว้ 
อาจท าไดโ้ดยการจดังานประชุมวิชาการทั้งภายในโรงพยาบาลเพื่อให้ไดพ้บแพทยไ์ด ้
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4. การให้ข้อมูลสินค้า คือการให้รายละเอียดผลิตภัณฑ์ของบริษัทว่ามีคุณสมบัติ
อย่างไรบ้าง เพื่อมีจุดประสงค์ให้แพทย์มัน่ใจและเลือกใชผ้ลิตภณัฑข์องบริษทัเป็นอนัดบัแรก หรือ
เพื่อให้แพทยช์่วยเป็นเสียงเพื่อชักชวนให้แพทยท์่านอ่ืนเลือกใช้ด้วย โดยการให้ขอ้มูลอาจแบ่งได้
เป็น 2 แบบคือ การให้ขอ้มูลอย่างเต็มรูปแบบ คือการใช้เอกสารต่าง ๆ เก่ียวกับตวัผลิตภณัฑ์ หรือ
เอกสารงานวิจยั เพื่ออธิบายส่วนประกอบและกลไกการออกฤทธ์ิของตวัอย่างนั้น ๆ การใชเ้คร่ืองมือ
แพทยต์่าง ๆ และ การให้ขอ้มูลแบบเตือนความจ าโดยอาจพูดแค่ช่ือยาหรือเคร่ืองมือแพทยแ์ละวิธีใช้
ส้ัน ๆ เพื่อเตือนให้แพทยจ์ดจ าและเลือกใช้ในกรณีที่มีคนไขท้ี่เหมาะสมกับผลิตภณัฑ์ของบริษัท 
หรืออาจจะเป็นการสนทนาเร่ืองอ่ืน ๆ เพื่อสร้างความสนิมสนมในกรณีที่แพทยพ์อจ าไดแ้ลว้ 

5. การรับมือกับข้อโต้แยง้และข้อสงสัย ในบางครั้ งแพทย์อาจมีข้อสงสัยเก่ียวกับ
ผลิตภณัฑ์ ซ่ึงอาจมาจากประสบการณ์การใช้เองหรือคนไขม้ีขอ้สงสัยกลบัมา ผูแ้ทนควรหาความ
กระจ่างในขอ้สงสัยนั้น โดยน าความรู้ที่ไดร้ับการอบรมมาตอบแพทยเ์พื่อให้แพทยค์ลายความสงสัย
และมั่นใจในผลิตภัณฑ์ต่อไป หรือถ้าเป็นความรู้เชิงลึกที่ตอบไม่ได้ก็ควรจะน าค าถามกลับมา
สอบถามกบัทางผูจ้ดัการผลิตภณัฑเ์พื่อหาค าตอบที่ถูกตอ้งไปให้แพทยต์่อไป 

6. การปิดการขาย คือ การพยายามให้แพทยจ์ าผลิตภณัฑข์องทางบริษทัให้ได ้ เพื่อที่จะ
ไดส่ั้งจ่ายให้แก่คนไขถึ้งแมว้่าจะไม่เจอผูแ้ทนก็ตาม หรือถา้เป็นคลินิกหรือร้านยา การปิดการขายคือ
การที่แพทย์หรือเภสัชกรสนใจและส่ังซ้ือยากับทางบริษัทในขณะนั้นเลย โดยอาจมีการเสริม
โปรโมชัน่เพื่อดึงดูดและเพื่อยอดขายที่เพิ่มข้ึน 

7. การติดตามผล การติดตามผลในครั้ งต่อไป ผูแ้ทนควรแจ้งแพทยไ์วเ้ลยว่า จะมาพบ
อีกครั้ งเมื่อไหร่ และดว้ยเร่ืองอะไร โดยอาจจะเป็นการสอบถามผลการใช้ผลิตภณัฑ ์ เพื่อให้ระหว่าง
นั้นแพทยไ์ม่ลืมที่จะใชย้าที่มีอยู่หรือทดลองใชย้าหรือเวชภณัฑใ์หม่ ๆ ที่ผูแ้ทนมาน าเสนอ เพื่อจะได้
มีค าตอบหรือผลการใชท้ี่แท้จริงไวต้อบกลบัเวลาที่ผูแ้ทนมาพบอีกครั้ ง เพื่อการวางแผนการท างาน
ในครั้ งต่อไปไดอ้ย่างเป็นขั้นตอน 

จากการศึกษาถึงความหมาย และหนา้ที่ของผูแ้ทนผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์สามารถสรุป
ได้ว่า ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์คือ ตวัแทนของบริษทัที่มีหน้าที่น าเสนอและแนะน ารายละเอียด ขอ้ดี
และคุณสมบตัิเด่นของเคร่ืองมือแพทยท์ี่ขาย รวมถึงวิธีการใชเ้คร่ืองมือแพทยใ์ห้แพทยห์รือบุคลากร
ทางการแพทยร์ับทราบถึงรายละเอียดของเคร่ืองมือแพทยน์ั้น ๆ อย่างชดัเจน เพื่อให้แพทยจ์ดจ าและ
เลือกใชผ้ลิตภณัฑข์องบริษทัเป็นอนัดับแรก และอาจรวมถึงการรับใบส่ังซ้ือ รับเร่ืองเปล่ียนหรือคืน
ผลิตภณัฑ์ จากฝ่ายคลงัและพสัดุของโรงพยาบาล เก็บขอ้มูลผลการใช้ผลิตภณัฑ์เพื่อน าไปพัฒนา
หรือปรับปรุงผลิตภณัฑ ์การสร้างความสัมพนัธ์กบัแพทยแ์ละบุคลากรทางการแพทยท์ี่เก่ียวขอ้ง และ
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รวมถึงศึกษาผลิตภณัฑ์ของคู่แข่งขนัที่ใช้ในโรงพยาบาล ตลอดจนความเคล่ือนไหวทางการตลาด
ของคู่แข่งขนัเพื่อให้สามารถท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 
 

2.5 ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรที่

เก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลที่มีต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร (Steers, 1977 อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐาน
ไชยกร, 2562; Mowday, Steers & Porter,1982 อา้งถึงใน สันตฤ์ทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550) ไดแ้ก่  
 
 

1. ปัจจัยทางด้านเพศ  
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของปัจจัยของความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า เพศ มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Steers, 1977 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร , 2562; Mowday, 
Steers & Porter,1982 อา้งถึงใน สันต์ฤทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550) ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศึกษาแรงจูงใจ
ของพนักงานมหาวิทยาลยั คณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า
พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่างกัน  เน่ืองจากเพศชายชอบยา้ยที่ท างานเพื่อ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และได้รับผลตอบแทนที่สูงกว่าเดิม แต่พนักงานเพศหญิงเป็นเพศที่ไม่ชอบยา้ยที่
ท างานเพราะกลวัความไม่มัน่คงในต าแหน่งอาชีพ (พรนชัชา บุญุสา,นิพนธ์ ศศิธรเสาวภา, 2562)  
 
 

2. ปัจจัยทางด้านอายุ  
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของปัจจัยของความผูกพันต่อองค์กรพบว่าอายุมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของ Steers (1977, อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร , 2562) และ 
Mowday, Steers & Porter (1982, อา้งถึงใน สันต์ฤทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550) ส าหรับในประเทศไทย มี
การศึกษาของ ศรัณย์ เพ็ญนภา (2561) ที่ศึกษาปัจจัยของความผูกพนัต่อองค์กรในกลุ่มผูแ้ทนยา 
บริษทั ไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั เขตต่างจงัหวดั พบว่าดา้นอายุของผูแ้ทนยา มีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคลอ้งกับ งานวิจัยเร่ืองปัจจัยสนับสนุนที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของผู ้แทนยาในประเทศไทย โดย ฐิตาดล ศรีกมล (2557) อายุที่ต่างกันส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกัน โดยผูท้ี่อายุมากกว่าจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน พนกังานที่
อายุน้อยยงัคงแสวงหาความก้าวหน้าและโอกาสใหม่ ๆ  ส่วนพนักงานที่อายุมากการโยกยา้ยงานจึง
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ตอ้งพิจารณาปัจจยัหลายอย่าง ไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งหรือเงินเดือน และในต าแหน่งผูแ้ทนยาหากอายุ
เยอะจะท าให้การหางานค่อนข้างยากข้ึน ดังนั้นทางผูว้ิจัยจึงมีความเห็นว่าผูแ้ทนที่มีอายุมากจะมี
ความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าผูแ้ทนที่มีอายุนอ้ย 
 
 

3. ปัจจัยทางด้านรายได้ต่อเดือน  
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของปัจจัยของความผูกพันต่อองค์กรพบว่าอายุมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Steers, 1977 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร , 2562; Mowday, 
Steers & Porter,1982 อ้างถึงใน สันต์ฤทัย ล่ิมวีรพันธ์, 2550) จากการศึกษา ปัจจัยสนับสนุนที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาในประเทศไทย โดย ฐิตาดล ศรีกมล (2557) พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นรายไดต้่อเดือนที่แตกต่างกนั ส่งผลให้ความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 
 

4. ปัจจัยทางด้านระยะเวลาในการท างาน      
จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959  อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 

2562)) ที่กล่าวไว้ว่า ความรับผิดชอบเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลมีความตั้ งใจปฏิบัติงาน ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกับ ผูแ้ทนยาที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะผู ้แทนยา ที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกันจะมีวุฒิภาวะในการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกันรวมถึงความ
ภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบตัิแตกต่างกัน ผูแ้ทนยาที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมากกว่าก็ย่อมจะมี
ความรับผิดชอบในหนา้ที่การงานที่มากกว่า มีประสบการณ์ที่มากกว่า สามารถแกไ้ขปัญหาที่เกิดข้ึน
จากการท างานจนประสบผลส าเร็จได้ด้วยตนเอง และมักจะได้รับการยกย่องนับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน ร่วมถึงผูบ้งัคบับญัชา และยงัส่งผลถึงรายได้และผลตอบแทนที่มากกว่า มีความมัน่คงใน
ต าแหน่งหนา้ที่ การงานที่มากกว่า ท าให้มีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่า (ศรัณย ์เพญ็นภา,2561)  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีหลักที่เก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจและความสุขในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่าปัจจยัจูงใจและความสุขในการท างานมีปัจจยัส าคัญที่
สอดคลอ้งกัน โดยทางผูว้ิจัยไดพ้ิจารณาเลือกที่มีปัจจยัจูงใจและความสุขในการท างานผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร จากวรรณกรรมก่อนหน้าที่ได้มีการศึกษาในอาชีพผู ้แทนยา ทางผู ้วิจัยจึงได้
พิจารณาเลือกปัจจัยที่มีความเก่ียวขอ้งกับการท างานในต าแหน่งผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ตามตาราง
แสดงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
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ตารางที่ 2.1 แสดงการทบทวนวรรณการที่มีการศึกษาในอาชีพผู้แทนยา 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ืองานวิจยัและผูว้ิจยั 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของ

ผูแ้ทนยา 

ปัจจยัสนบัสนุนท่ีมี
อิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร
ของผูแ้ทนยาใน
ประเทศไทย 

แรงจูงใจในการ
ท างานของผูแ้ทนยา 
บริษทัไฟเซอร์ 

(ประเทศไทย) จ ากัด 
เขตต่างจงัหวดั 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างาน
กบั ความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 
บริษทั เบอร์ลี่ ยุค เกอร์  

วรรณรักษ ์ผู่, สงวน ลือ
เกียรติบณัฑิต, และคณิตา 
สุทธิทิปธรรมรงค ์(2552) 

ฐิตาดล ศรีกมล 
(2557) 

ศรัณย ์เพญ็นภา 
(2561) 

สรนนัท์ บางแสง (2556) 

ความมีอิสระในการท างาน / 
   

การใชท้กัษะในการท างาน / 
   

ความซ ้าซากของงาน / 
   

ความขดัแยง้ในองคก์ร / 
   

ภาระงานเชิงปริมาณ / 
   

ความขดัแยง้ของบทบาท / 
   

ค่าตอบแทนการท างาน  / / / / 
การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน   / / / 

 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  / / / 
 

การสนบัสนุนจากครอบครัว / 
   

การเพิ่มเงินเดือน 
 

/ 
  

การไดร้ับโอกาส 
 

/ 
  

การไดร้ับต าแหน่ง 
 

/ 
  

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 

/ 
  

ความกา้วหน้าในการท างาน  
 

/ / 
 

ดา้นลกัษณะของงาน 
  

/ / 
ดา้นความรับผิดชอบ 

  
/ / 

ดา้นสถานภาพในการท างาน 
  

/ 
 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ  
  

/ / 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

  
/ 

 

ความส าเร็จในการท างาน  
  

/ / 
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จากตารางที่ 2.1 ตารางแสดงการทบทวนวรรณการที่มีการศึกษาในอาชีพผูแ้ทนยา จะ
เห็นไดว้่ามีการศึกษาในปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในอาชีพ
ผูแ้ทนยาหลายปัจจยั โดยในงานวิจยัทั้ง 4 งาน มีการเลือกศึกษาในปัจจยัที่สอดคลอ้งกัน ดังนั้นทาง
ผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจและพิจารณาเลือกปัจจยัที่มีการศึกษาซ ้ ากันมาศึกษา โดยเลือกปัจจยัจูงใจและ
ความสุขในการท างานผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 
 

1. ค่าตอบแทนการท างาน  
เป็นส่ิงแลกเปล่ียนกับความเหน่ือยลา้จากการท างาน โดยการให้ผลตอบแทนท าให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและอยากที่จะท างานกบัองคก์ร อีกทั้งผลตอบแทนที่ได้รับ
จะตอ้งสมเหตุสมผลกบังานที่ พนกังานไดร้ับมอบหมายดว้ย (ดาวเดือน โลหิตปุระ, ชยัวฒัน์ สมศรี. 
2561)  

งานผู ้แทนยาเองเป็นงานที่ได้รับค่าตอบแทนสูงกว่าการประกอบอาชีพ อ่ืน ๆ เป็น
อาชีพที่หลายคนอยากท าเพื่อแลกกับค่าตอบแทนที่ได้ (ศรัณย ์เพ็ญนภา, 2561) ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ วรรณรักษ ์ผู่, สงวน ลือเกียรติบณัฑิต, และคณิตา สุทธิทิปธรรมรงค ์ (2552) ที่ไดก้ล่าว
ว่าการก าหนดค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจและด้าน
บรรทดัฐาน ผูแ้ทนยาที่มีค่าตอบแทนสูงจะมีแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าคนที่มีระดบัค่าตอบแทน
ต ่า สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ฐิตาดล ศรีกมล  (2557) พบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือนและการปรับเพิ่ม
เงินเดือนมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยา ซ่ึงผูบ้ริหารควรวิเคราะห์เร่ืองค่าตอบแทน
อย่างสม ่าเสมอ และเปรียบเทียบกับบริษทัอ่ืนเพื่อแสดงให้เห็นถึงความเหมาะสมในการก าหนด
ค่าตอบแทน 
 
 

2. ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
Moos and Moos (1986, อา้งถึงใน ณธชัพงศ ์พิสิษนุพงศ์, 2561) ดา้นการสนบัสนุนจาก

หัวหนา้งาน (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้ว่า หัวหนา้งานให้การส่งเสริมในลกัษณะต่าง ๆ 
และการยกย่องชมเชยให้ก าลงัใจบุคลากร  รูปแบบการท างานของหัวหนา้งานมีอิทธิพลต่อความรู้สึก
ทั้งเชิงบวกและเชิงลบของพนกังาน หากหัวหนา้งานมีลกัษณะการท างานแบบเผด็จการ จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความรู้สึกกดดัน และเกิดความเบื่อหน่าย ท าให้องค์กรมีความเป็นได้สูงที่จะสูญเสีย
พนักงานที่มีความสามารถ เน่ืองจากพนักงานที่มีความสามารถโดนส่ังการที่ไม่สามารถได้แสดง 
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ความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มที่ แต่ในขณะเดียวกนัสนบัสนุนที่ดีจากหัวหนา้งานที่ให้ความยุติธรรม และ
ความเสมอภาค เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและความสามารถอย่างเต็มที่ เปิด
โอกาสให้พนกังานไดข้อค าแนะน า และปรึกษา จะสามารถสร้างความพึงพอใจของพนักงาน ส่งผล
ให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน (วารุณี มิลินทปัญญา, 2561) สอดคลอ้งกับการศึกษาอาชีพ
ผู ้แทนยาพบว่ามีแรงจูงใจในการท างาน ด้านการควบคุมบังคับบัญชาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เน่ืองจากสายงานของการขายต้องมีระดับผู ้บังคับบญัชาดูแลกลยุทธ์ต่าง ๆ ท าให้ผู ้แทนยาเองมี
โอกาสได้รับค าแนะน าในการท างานให้ส าเร็จจากหัวหน้างานของตนเองอย่างใกลชิ้ด  (ศรัณย ์เพ็ญ
นภา, 2561) 
 
 

3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงส าคญัต่ออาชีพผูแ้ทนยา เน่ืองจากตอ้งอาศยัการ

ท างานเป็นทีม ที่สามารถช่วยเหลือซ่ึงกันและกนั รวมถึงถ่ายทอดขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ให้แก่กนั 
ส าหรับผูแ้ทนที่มีประสบการณ์น้อย หรือผูแ้ทนยาที่เร่ิมต้นเขา้มาท างานที่ใหม่จ าเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้ง
แสวงหาความรู้จากเพื่อนร่วมงานที่มีประสบการณ์มากกว่า หากพนกังานขาดความสัมพนัธ์อนัดีกับ
เพื่อนร่วมงาน จะเกิดเป็นปัญหาส าหรับการท างานเป็นทีมได ้ เน่ืองจากการส่ือสารจะติดขดั ไม่มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูล และการช่วยเหลือในการท างานร่วมกัน ท าให้ผลงานออกมาไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร ส่งผลให้โดนพิจารณาให้ทางลบ จนเกิดความเบื่อหน่ายในสถานที่ท างานได ้อีกทั้งในกรณี
ของพนักงานที่มีศกัยภาพจะมีโอกาสมองหางานแห่งใหม่ที่ให้ความรู้สึกถึงความสบายใจในการ
ท างานและเติบโตในสายงานที่ใหม่ได ้ (ดวงกมล วิเชียรสาร, ธนินทร์ัฐ รัตนพงศภ์ิญโญ. 2561)  
 
 

4. ความก้าวหน้าในการท างาน  
จาก ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959  อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ 

ฐานไชยกร, 2562)กล่าวว่า ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน คือการที่ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุ้น 
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานก็เน่ืองจากว่า ความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ
ของตน ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง สอดคลอ้งกบั Oscar (1966 อา้งใน ศนัสนีย ์เตชะลาภอ านวย
, 2544) กล่าวว่า การคาดหวงัที่จะมีโอกาสก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันั้นการสร้างความรู้สึกให้ผูป้ฏิบตัิงานเห็นว่า เขามีโอกาสกา้วหนา้ จะเป็น
ปัจจยัที่จะเพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารได ้
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จากการศึกษา ปัจจยัที่ส่งผลต่อความเจริญก้าวหนา้ในอาชีพของผูแ้ทนยาบริษทัยาข้าม
ชาติในเขตกรุงเทพมหานคร โดย ดวงกมล วิเชียรสาร , ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ (2561) กล่าวว่า
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพคือความปรารถนาหรือความประสงค์ของผู ้แทนเคร่ืองมือแพทย ์ที่
ต้องการจะก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง เพื่อตอบสนอง ทางด้านจิตวิทยา เช่น ความมั่นคง
ทางการเงิน การไดร้ับการยกย่องจากสังคม ความรู้สึกภาคภูมิในในตนเอง ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หน้าที่ หมายถึง การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งที่สูงข้ึนของผูแ้ทนยา ส่งผลให้ผูแ้ทนยาได้รับความทา้
ทายในการท างานมากข้ึน ไดร้ับอ านาจหนา้ที่มากข้ึน รวมถึงไดร้ับผลตอบแทนที่เพิ่มข้ึนตามไปด้วย 
ซ่ึงท าให้ผูแ้ทนยามีความสุขและสนุกในการท างาน พยายามแสดงศกัยภาพของตนเองออกมาอย่าง
เต็มที่ อีกทั้งยงัสามารถเติมเต็มความต้องการทางด้านจิตวิทยามากข้ึน ผูแ้ทนจะมีก าลงัใจในการ
ท างาน และตอ้งการที่จะสร้างสรรคผ์ลงานที่ดีให้กบัองคก์รต่อไป 
 
 

5. การได้รับการยอมรับนับถือ 
จาก ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959  อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ 

ฐานไชยกร, 2562)กล่าวว่า การได้การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใด 
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จของงานด้วย ซ่ึงสอดคลอ้งกับทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1954, อา้งถึงใน ศรัณย ์เพ็ญนภา, 2561) ในขั้นที่ 4 ว่ามนุษยม์ี
ความ ตอ้งการไดร้ับการยอมรับและการยกย่อง ไดร้ับความสนใจ ความตอ้งการมีเกียรติยศ มีช่ือเสียง
เป็นที่กล่าวขาน และเป็นที่ช่ืนชมยินดี มีความต้องการที่จะได้รับความยกย่องชมเชยในส่ิงที่เขา
กระท าเพื่อที่จะท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า รู้สึกว่าความสามารถของเขาไดร้ับการยอมรับจากผูอ่ื้น 

จากการศึกษาด้านการได้รับความยกย่องนับถือ  ของ ศรัณย์ เพ็ญนภา  (2561) ผล
การศึกษาพบว่าผูแ้ทนยา บริษทัไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด เขต ต่างจังหวดั มีแรงจูงใจในการ
ท างานด้านการได้รับความยกย่องนับถืออยู่ในระดับมาก อาจเก่ียวขอ้งกับลกัษณะงานที่ท ามกัตอ้ง
บรรลุตามยอดขายเป็นหลกัซ่ึงหากผูแ้ทนยาสามารถ ท าตามเป้าหมายได้ส าเร็จ การถูกยอมรับจาก
เพื่อน ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาจึงเป็นเร่ืองปกติสมควร ส่งผลให้ภาพรวมของดา้นการไดร้ับความ
ยกย่องนับถืออยู่ที่ระดับมาก นอกจากน้ี การได้รับการยอมรับนับถือมีความส าคญักับอาชีพผูแ้ทน
เคร่ืองมือแพทย ์ เน่ืองจากงานผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ เป็นการน าเสนอขายสินค้าเพื่อให้แพทย์ได้
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น าไปใชร้ักษาคนไขใ้ห้มีประสิทธิภาพต่อไป ดงันั้น การท างานจึงเหมือนเป็นการช่วยชีวิตคน จึงท า
ให้รู้สึกไดร้ับความยกย่องนบัถือ 
 
 

6. ความส าเร็จในการท างาน  
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959  อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชย

กร, 2562) กล่าวว่าความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน  ได้เสร็จส้ินและ
ประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่รู้จักป้องกัน  ปัญหาที่
เกิดข้ึน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ ซ่ึง
สอดคลอ้งกับการท างานของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยจ์ะได้รับเป้าหมาย  (Target) ในแต่ละเดือน เพื่อ
เป็นเป้าหมายในการท างานให้ผู ้แทนเคร่ืองมือแพทย์ต้องท ายอดให้ได้ตามที่องค์กรก าหนดไว้ 
เพื่อที่จะไดร้ับค่าตอบแทนพิเศษ(Incentive) เพิ่มข้ึน หากผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยท์ี่สามารถท ายอดได้
ตามที่บริษทัก าหนด ท าให้เกิดความส าเร็จในการท างาน   
 
ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ล าดบั ช่ืองานวิจยั ผูว้ิจยั กลุ่มตวัอย่าง สรุปผลงานวิจยั 
1 ปัจจยัที่มีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนยา 

วรรณรักษ ์ผู่, 
สงวน ลือเกียรติ
บณัฑิต, และคณิตา 
สุทธิทิปธรรมรงค ์
(2552) 

ผูแ้ทนยา  
400 คน 

ตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัทั้ง
ทางดา้นจิตใจและตา้นบรรทดัฐานคือ ความ
พอใจต่อรายได ้ความซ ้าซากของงาน ความ
ขดัแยง้ของบทบาท และความขดัแยง้ภายใน
องคก์ร ตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ดา้นผลประโยชน์คือการสนบัสนุนจาก
หัวหนา้งาน การใชท้กัษะในการท างาน  

ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวิจยั ผูว้ิจยั กลุ่มตวัอย่าง สรุปผลงานวิจยั 

2 ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการ
ท างานกบั ความ
ผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษทั เบอร์

สรนนัท ์บางแสง 
(2556)  
 

พนกังานของ
บริษทัเบอร์ล่ี ยุค 
เกอร์ จ ากดั 
(มหาชน) 
จ านวน 280 คน 

พนกังานที่มีขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ 
ระดบัเงินเดือน ต าแหน่งในการ
ปฏิบตัิงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนัมีแรงจูงในการ
ท างานแตกต่างกันและพนักงานที่มี เพศ 
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ล่ี ยุค เกอร์ จ ากดั 
(มหาชน) 

(กลุ่มผลิตภณัฑ์
การแพทยแ์ละ
เวชภณัฑ)์ 

ระดบัการศึกษา และสถานภาพแตกต่าง
กนัมีแรงจูงในการท างานไม่แตกต่างกัน 
ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รคือ 
ดา้นความภูมิใจที่ไดร้ับการยอมรับจาก
องคก์ร ดา้นความภูมิใจที่รู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร  
 

3 ปัจจยัสนบัสนุนที่มี
อิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนยาในประเทศ
ไทย 

ฐิตาดล ศรีกมล 
(2557) 
 

ผูแ้ทนยาจาก
บริษทัยาขา้มชาติ
และบริษทัยาใน
ประเทศที่
ปฏิบตัิงานในทุก
เขตการขายทั้ง 
กรุงเทพและ
ต่างจงัหวดัทั้ง
ประเทศ จ านวน 
400 คน 

ผูแ้ทนยาที่มีปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล
ประกอบดว้ยเพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา รายได ้และอายุงานในต าแหน่ง
ปัจจุบนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 
ปัจจยัสนบัสนุนดา้นแรงจูงใจในการ
ท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของผูแ้ทนยา มีทั้งส้ิน 5 ดา้น 
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ การมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ การไดร้บัต าแหน่ง 
การไดร้ับโอกาส ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
และการเพิ่มเงินเดือน ตามล าดบั 
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวิจยั ผูว้ิจยั กลุ่มตวัอย่าง สรุปผลงานวิจยั 

4 ปัจจยัส่วนบุคคล 
แรงจูงใจในการ
ท างาน และ
สภาพแวดลอ้มที่มีผล
ต่อความผูกพนั ต่อ
องคก์รของพนกังาน
ธุรกิจโรงแรมระดบั 5 
ดาว โรงแรมแห่งหน่ึง 
ในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

วิวฒัน์ แสงเพช็ร 
(2558) 

พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ ธุรกิจ
โรงแรมระดบั 5 
ดาว ในเขต
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
จ านวน 400 คน 

เพศ สถานภาพสมรสต่างกนั มีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัต่อความผูกพนัองคก์ร 
ยกเวน้อายุ อายุงาน และรายไดเ้ฉล่ีย ต่อ
เดือน ส่วนแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจ
โรงแรมระดบั 5 ดาว กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล และปัจจยัที่มีผลต่อความ
ผูกพนัธุองคคื์อสภาพแวดลอ้ม 

5 แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน 
มหาวิทยาลยั คณะ
แพทยศาสตร์ วชิร 
พยาบาล มหาวิทยาลยั
นวมนิ ทราธิราช 

พรนชัชา บุญุสา 
มหาบณัฑิต
,นิพนธ์ ศศิธรเสาว
ภา; 2562 

บุคลากร สังกดั
คณะ
แพทยศาสตร์วชิ
รพยาบาล กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นเพศ
ชาย 74 ราย เพศ
หญิง 176 ราย 

พนกังานมหาวิทยาลยัที่มีเพศต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน โดย
เพศหญิง มีผูกพนัต่อองคก์รมากกว่า เพศ
ชาย และ พบว่าพนกังงานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงาน ทั้ง 5 ดา้น อยู่ในระดบัมาก 
โดยดา้นความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร ทั้ง 3 
ดา้น โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก 
โดยดา้นความเช่ือถือ และยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด 
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวิจยั ผูว้ิจยั กลุ่มตวัอย่าง สรุปผลงานวิจยั 

6 ปัจจยัที่มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน สายงาน
เทคโนโลโลยี 
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

สิทธิศกัดิ์  มณีฉาย 
(2561)  
 

พนกังานสายงาน
เทคโนโลยี 
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 
จ านวน 350 คน 

จากการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ประกอบดว้ย ดา้นความส าคญัของงาน 
ดา้นความอิสระในการท างาน ดา้นความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความทา้ทายใน
งาน และดา้นผลสะทอ้น 
กลบัของงานมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนดา้นความคาดหวงั
ในโอกาส ความกา้วหนา้ในการท างาน
และภาวะผูน้ าและการสนบัสนุนจากผูบ้งั
ดบับญัชา ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

7 แรงจูงใจในการ
ท างานของผูแ้ทนยา 
บริษทัไฟเซอร์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 
เขตต่างจงัหวดั 

ศรัณย ์เพญ็นภา 
(2561) 
 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้
ในการวิจยัครั้ งน้ี
มีจ านวน 96 คน 
โดยเป็น ผูแ้ทน
ยา บริษทั ไฟ
เซอร์ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั เขต
ต่างจงัหวดั 

ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลของผูแ้ทนยา ไดแ้ก่ เพศ, 
ดา้น ระดบัการศึกษา, ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานไม่
มีผลต่อแรงจูงใจและความผูกพนัในการ
ท างาน อย่างไรก็ ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นอายุของผูแ้ทนยา มีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 2.2 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ืองานวิจยั ผูว้ิจยั กลุ่มตวัอย่าง สรุปผลงานวิจยั 

8 แรงจูงใจในการทา
งานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร ของ
บุคลากรมหาวิทยาลยั
ราชภฏัสวนสุนนัทา 

มณีรัตน์ ทองโอน 
(2564)  
 
 

บุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราช
ภฏัสวนสุนนัทา 
จานวน 327 คน  
 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ
ระยะเวลาในการท างานต่างกัน ท าให้มี
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน  
2) แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 
ดา้นเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนั
ทา  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมก่อนหน้าที่เก่ียวขอ้ง พบว่ามีการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความสุขในที่ท างาน และความผูกผนัต่อองคก์ร โดยส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาในอาชีพผูแ้ทนยา แต่
ยงัไม่มีการศึกษาในกลุ่มผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ดงันั้นทางผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ความสุขในที่ท างาน และความผูกผนัต่อองคก์ร ของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลและ
แนวทางในการปรับปรุง เพื่อเป็นประโยชน์แก่ผูบ้ริหารบริษทัเคร่ืองมือแพทย ์สามารถน าผลการวิจัย
ไปใช้ในการพัฒนาระบบการบริหารงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพตรงตามความตอ้งการของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์จนท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
ความสุขในการท างาน และส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ
และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้แก่องค์กรต่อไป โดยท าการศึกษาในปัจจัยที่ส่งเสริม
แรงจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกผนัต่อองค์กร ได้แก่ ค่าตอบแทนการท างาน 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน การ
ไดร้ับการยอมรับนบัถือ และความส าเร็จในการท างาน                      
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กรอบแนวคิด 
 
                      ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม                                                                                                                
ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน  
 

ค่าตอบแทนการท างาน                             
 

       การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน                                   
                                                                                       H2+ 
      ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน                                H3+                                                
                                                                                       H4+                                  ความผูกพนัต่อองคก์ร                                                                         
         ความกา้วหนา้ในการท างาน                                  H5+ 
                                                                                              
         การไดร้ับการยอมรับนบัถือ                                  
 
          ความส าเร็จในการท างาน 
 
 
 
สมมติฐาน 
H1: ค่าตอบแทนการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
H2: การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
H3: ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
H4: ความกา้วหนา้ในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
H5: การไดร้ับการยอมรับนบัถือ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
H6: ความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
  

H1+ 

H6+ 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 

การวิจัยครั้ งน้ี ผู ้วิจัยมุ่งศึกษาปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทนเคร่ืองมือแพทย์ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนสมบูรณ์และตรงตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษา ตามระยะเวลาที่ก าหนด การวิจยัในครั้ งน้ีจึงมีระเบียบวิธีวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
2. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจยั 
3. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 

1. การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
2. กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3. วิธีทางสถิติ และการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ กลุ่มประชากรที่ท าอาชีพผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
โดยขนาดตวัอย่างในการวิจยัก าหนดจาก การค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีไม่

ทราบจ านวนประชากรแน่นอน โดยเลือกใชสู้ตรของ Cochran (1963) 

p แทนสัดส่วนของประชากรที่ผูว้ิจยัใชใ้นการศึกษา เท่ากบั 40% 
Z แทนระดบัความเช่ือมัน่โดยผูว้ิจยัก าหนดที่ 95%  
e แทนค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได ้เท่ากบั 0.05  
โดยที่ n  แทนขนาดของกลุ่มตวัอย่าง จากการค านวณเท่ากบั 368.79 
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ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้จากสูตร คือ ประมาณ 369 คน ผู ้วิจัยจึง
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 400 คน โดยใช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น 
(Non-Probability) แบบบงัเอิญหรือตามสะดวก (Convenience) ของกลุ่มผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
 
 

3.2  ประเภทและรูปแบบวิธกีารวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้ งน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
มีรูปแบบวิธีวิจยัแบบส ารวจ (Survey Research) ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากเอกสารงานวิจยัต่าง ๆ 
ทั้งที่เป็นแนวคิด ทฤษฎี เพื่อสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ เน่ืองจากเป็น
วิธีการที่เขา้ถึงขอ้มูลไดง้่าย สามารถลดระยะเวลา และประหยดัค่าใชจ้่ายในการเก็บขอ้มูล 
 
 

3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัยครั้ งน้ี คือแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม (Screening Questions) โดยมี 1 ค าถาม 

เพื่อคดักรองอาชีพของผูต้อบแบบสอบถาม ต้องกลุ่มประชากรที่ท าอาชีพผู ้แทนเคร่ืองมือแพทย์
เท่านั้น 

ส่วนที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามในดา้นประชากรศาสตร์ 
มีลักษณะเป็นค าถามแบบหลายตัว เ ลือก (Multiple Choices)  เ ป็นข้อมูลแบบ Identification 
Information  ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน มีจ านวนแบบสอบถาม ทั้งหมด 4 ขอ้  

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามในการวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัที่ส่งเสริมแรงจูงใจและ
ความสุขในการท างาน โดยมี 6 ปัจจยั  ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนการท างาน การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การไดร้ับการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จ
ในการท างาน โดยมีค าถามรวม 30 ข้อ แบ่งเป็น ปัจจัยละ 5 ข้อ มีค าตอบให้เลือกตอบเป็นแบบ
ประมาณค่า 5 ระดบั ลกัษณะค าถามเป็นประโยคค าถามปลายปิดแบบ Likert Scale ซ่ึงเป็นระดบัการ
วดัขอ้มูล แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale)                                         
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ส่วนที่ 4 เป็นค าถามในการวดัระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร  เป็น
แบบสอบถามที่ผูว้ิจัย ได้น ามาจากแบบวดัความผูกพนัของ ตามแนวคิดของ Allen & Meyer ผูว้ิจยั
ไดป้ระยุกตแ์ละต่อยอดพฒันาค าถาม โดยแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กรนั้น มีทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ ดา้นความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน และในดา้นความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ โดยมีค าตอบให้เลือกตอบเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ ลกัษณะ
ค าถามเป็นประโยคค าถามปลายปิดแบบ Likert scale ซ่ึงเป็นระดบัการวดัขอ้มูล แบบอนัตรภาคชั้น 
(Interval Scale) โดยก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนน ดงัน้ี 

ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
การแปลผลระดับความคิดเห็นที่เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงพิจารณาจากการ

แปลผลค่าเฉล่ีย ของระดบัความคิดเห็น โดยใชสู้ตรค านวณจากการค านวณอนัตรภาค ดงัน้ี 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = พิสัย (Range) / จ านวนชั้น (Class) = 5 - 1/5 = 0.80 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00   หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ค่าเฉล่ีย 3.41– 4.20    หมายถึง เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40   หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
 

3.4  การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
1. ศึกษาทบทวนเอกสาร ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปร จากนั้นจึง

ก าหนดกรอบงานวิจยั เน้ือหาและ วตัถุประสงค์ที่ท าการวิจยั ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 4 ด้าน ไดแ้ก่ 
ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้านระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และปัจจัยที่ส่งเสริม
แรงจูงใจและความสุขในการท างาน ได้แก่ ค่าตอบแทนการท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การไดร้ับการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จ
ในการท างาน และตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองคก์ร  
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2. ศึกษาแบบสอบถามต่าง ๆ จากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบข่ายใน การสร้าง
เคร่ืองมือให้สอดคลอ้งกบัตวัแปรที่ศึกษา 

3. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถามและน าแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยก่อนหน้า 
มาดดัแปลงเน้ือหาในค าถามให้เหมาะสมกบังานวิจยัมากข้ึน  

4. น าเสนอค าถามที่ได้กับอาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ ความถูกต้อง ของเน้ือหา
และความเหมาะสมของภาษาและโครงสร้างของแบบสอบถาม ท าการแก้ไขตามขอ้เสนอแนะและ
ขอ้คิดเห็นที่เปนประโยชน์ต่องานวิจยั เสนอแนะเพิ่มเติมให้สอดคลอ้งกบังานวิจยั 
 

การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม 
ประมวลหาค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 

เพื่อวัดผลการประเมินความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย โดยก าหนดค่า Cronbach’s 
Alpha มากกว่า 0.7 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ 

 
 
3.5  กระบวนการและขั้นตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

งานวิจยัน้ี เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและความสุข
ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลแบบออนไลน์ โดยใช้ google 
form เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งหมด 400 คน  

1. ศึกษา คน้ควา้ขอ้มูลจากแหล่งเอกสารต่าง ๆ และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับตวัแปร ที่
น ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ศึกษาในงานวิจยัครั้ งน้ี เพื่อสร้างเป็นแบบสอบถาม 

2. สร้างแบบสอบถามจากขอ้มูลที่ไดศ้ึกษา และรวบรวมมา โดยมีอา้งอิงแนวทางการ
ตั้งค าถาม ดงัน้ี  
 
ตารางที่ 3.1 แสดงอ้างอิงแนวทางการตั้งค าถาม 

แบบสอบถาม ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง 
ช่ือผูว้ิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแนวทางการตั้ง

ค าถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

ดา้นอายุ ดา้นรายได ้ดา้น
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

Steers (1977); สรนนัท ์บางแสง (2556); ฐิ
ตาดล ศรีกมล (2557); ดวงพร โพธ์ิสร 
(2558) 
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ตารางที่ 3.1 แสดงอ้างอิงแนวทางการตั้งค าถาม (ต่อ) 

แบบสอบถาม ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง 
ช่ือผูว้ิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแนวทางการตั้ง

ค าถาม 
ส่วนที่ 3 

ค่าตอบแทนการท างาน  
ดวงพร โพธ์ิสร (2558); ศรัณย ์เพญ็นภา 
(2561) 

การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน  
ฐิตาดล ศรีกมล (2557); สิทธิศกัดิ์  มณีฉาย 
(2561) 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดวงพร โพธ์ิสร (2558); กญัจน์ภสั ชูผล 
(2559) 

ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ฐิตาดล ศรีกมล (2557); ดวงพร โพธ์ิสร 
(2558); สิทธิศกัดิ์  มณีฉาย (2561) 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ  
สรนนัท ์บางแสง (2556); ดวงพร โพธ์ิสร 
(2558) 

ความส าเร็จในการท างาน  
สรนนัท ์บางแสง (2556); ดวงพร โพธ์ิสร 
(2558) 

ส่วนที่ 4 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

Allen & Meyer (1991); กญัจน์ภสั ชูผล 
(2559) 

1. น าเสนอแบบสอบถามให้กับอาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้อง เหมาะสมของเคร่ืองมือ และแก้ไขให้สอดคลอ้งกับกรอบแนวคิดวิจยั  โดยมีความเขา้ใจใน
ค าถามที่ชดัเจนและถูกตอ้งตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั  

2. ส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง คือ ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์โดยใช้
วิธี เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) จ านวนทั้ งหมด 400 คน ส่ง
แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ โดยใช้ Google Form เก็บขอ้มูลกับกลุ่มตวัอย่าง โดยช่องทาง
ในการส่งแบบสอบถาม คือกลุ่ม Facebook ซ่ึงเป็นกลุ่มส าหรับผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ที่ต้องการส่ง
ต่อขอ้มูลโรงพยาบาล แลกเปล่ียนความรู้ รวมถึงประกาศการหางาน โดยในกลุ่มจะมีสมาชิกมากกว่า 
50,000 คน ไดแ้ก่  

1. กลุ่มงานผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ยาและเวชภณัฑ ์
2. กลุ่มผูแ้ทนยาและเวชภณัฑ ์
3. กลุ่มผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย,์ เวชภณัฑ ์และ Engineer Support  
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3.6  วิธีทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูล 
วิธีทางสถิติที่ใชส้ าหรับงานวิจยัน้ี สามารถแบ่งได ้2 ประเภท คือ 

1. การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ใช้วิ เ คร าะห์ ข้อมูลทั่วไป เ ก่ี ย วกับ ปั จจัย ส่ วนบุ คคลของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน ปัจจยัที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร วิเคราะห์
ข้อมูลโดย หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

2. การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใชส้ถิติ
ทดสอบหาความสัมพนัธ์แบบถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis) สมมติฐานทั้ง 6 ขอ้ โดย
ท าการทดสอบที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยจะรวบรวมขอ้มูลและท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติ ผ่านโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Sciences)  
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บทที ่4 
การวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิจัย 

 
 

การศึกษาครั้ งน้ีได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ โดยผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูแ้ทน
เคร่ืองมือแพทย ์ใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลแบบออนไลน์ โดยเก็บขอ้มูลกับกลุ่มตวัอย่างจ านวน
ทั้งหมด 400 คน น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS เพื่อ
วิเคราะห์ขอ้มูล โดยไดผ้ลวิจยั และการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนและระยะเวลาปฏิบัติงาน  
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนการตอบ จ านวนผู้ตอบ ร้อยละ ล าดับที่ 

เพศ 

หญิง 

400 

279 69.8 1 

ชาย 109 27.3 2 

เพศทางเลือก 12 3 3 

อายุ 

31-40 ปี 

400 

234 58.5 1 

21-30 ปี 113 28.2 2 

41-50 ปี 42 10.5 3 

51 ปีข้ึนไป 11 2.8 4 
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ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนการตอบ จ านวนผู้ตอบ ร้อยละ ล าดับที่ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

มากกว่า 80,001 บาทข้ึนไป 

400 

170 42.5 1 

50,001 – 60,000 บาท 60 15 2 

60,001 – 70,000 บาท 56 14 3 

40,001 – 50,000 บาท 55 13.8 4 

70,001 – 80,000 บาท 53 13.3 5 

30,001 – 40,000 บาท 6 1.5 6 

20,001 – 30,000 บาท 0 0 7 

นอ้ยกว่า 20,000 บาท 0 0 8 

ระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน  

4-6 ปี 

400 

151 37.8 1 

1-3 ปี 109 27.3 2 

มากกว่า 10 ปี 67 16.8 3 

7-9 ปี 65 16.3 4 

นอ้ยกว่า 1 ปี 8 2 5 

 
จากตารางที่ 4.1 จากการประมวลผลแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด พบว่ากลุ่มตวัอย่าง

ในการศึกษาครั้ งน้ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์สรุปไดด้งัน้ี 
กลุ่มตวัอย่างผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.8 ของ

กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 
มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.5 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

มากกว่า 80,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 42.5 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด และมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน
กระจายอยู่ในทุกช่วง โดยมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8, ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 1-
3 ปี  คิดเป็นร้อยละ 27.3, ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 16.8, ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.3 และระยะเวลาปฏิบัติงาน น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 2 
ตามล าดบั 
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4.2 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.2 ตารางสรุปรายละเอียดคะแนนเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ
ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน  แบ่งเป็น 6 ด้าน โดยเรียงล าดับตามระดับ
ความเห็นด้วยจากมากไปน้อย ดังน้ี 

ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจ 
และความสุขในการท างาน 

ระดับความเหน็ด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความเห็นด้วย เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
288.6 

(72.2%) 
100.4 

(25.1%) 
10.6 

(2.7%) 
0.4 

(0.1%) 
0 4.69 0.513 เห็นดว้ยอย่างย่ิง 

ความส าเร็จในการท างาน 
246.6 

(48.3%) 
143.8 

(46.1%) 
9.6 

(5.7%) 
0 0 4.60 0.5334 เห็นดว้ยอย่างย่ิง 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ 
193.2 

(48.3%) 
184.2 

(46.1%) 
22.6 

(5.7%) 
0 0 4.43 0.592 เห็นดว้ยอย่างย่ิง 

การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน 
135.4 

(33.9%) 
216.2 

(54.1%) 
41.2 

(10.3%) 
3.4 

(0.9%) 
3.8 (1%) 4.19  0.704 เห็นดว้ย 

ความกา้วหน้าในการท างาน 
139.4 

(34.9%) 
203.6 

(50.9%) 
50.4 

(12.6%) 
5.8 

(1.5%) 
0.8 

(0.2%) 
4.19 0.702 เห็นดว้ย 

ค่าตอบแทนการท างาน 
 148 

(37%)  
 186.6 

(46.7%)  
 55.4 

(13.9%)  
 8.80 

(2.2%)  
 1.2 

(0.3%)  
4.18 0.725 เห็นดว้ย 

 
ผลการส ารวจตามตารางที่ 4.2 พบว่าจากการศึกษาความคิดเห็นต่อกลุ่มตวัอย่างต่อตวั

แปรต้น ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน  ทั้ ง 6 ตัว ที่น ามาใช้ในการศึกษา
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความเห็นอยู่
ในระดบัความเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ความส าเร็จใน
การท างาน และการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดับความคิดเห็น และพบกลุ่มตวัอย่างที่มีระดบั
ความเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน,  ความกา้วหนา้ในการ
ท างาน และค่าตอบแทนการท างาน เรียงตามล าดบัความคิดเห็น 
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4.3 ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.3 ตารางสรุปรายละเอียดคะแนนเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งเป็นความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน ดังน้ี 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความเหน็ด้วย 

Mean S.D. 
ระดับ

ความเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 

ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
203.2 

(50.8%) 
73.2 

(18.3%) 
73.2 

(18.3%) 
8.8 

(2.2%) 
2.8 

(0.7%) 
4.04 0.7548 เห็นดว้ย 

ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ 
103.8 
(26%) 

193.4 
(48.4%) 

88.6 
(22.2%) 

10 
(2.5%) 

4.2 
(1.1%) 

3.96 0.7802 เห็นดว้ย 

ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 
91.8 

(23%) 
206 

(51.5%) 
86 

(21.5%) 
14 

(3.5%) 
2.2 

(0.6%) 
3.93 0.7794 เห็นดว้ย 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบั

เห็นด้วย โดยความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ มีระดับความเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.04 
รองลงมา คือ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.96 และความผูกพนัต่อองคก์รด้าน
บรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.93 ตามล าดบั 
 
 

4.4 การวิเคราะห์ความเหมาะสมของตัวแปรและการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย 
 
ตารางที่ 4.4 ตารางแสดง KMO and Barlett’s Test ของตัวแปรอิสระ 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.  0.898 

Bartlett's Test of Sphericity 
Approx. Chi-Square 15338.408 
df 990 
Sig. 0.000 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ค่า KMO เท่ากบั 0.898 แสดงว่า ขอ้มูลมีความเหมาะสมในการ

น าไปใช้งานต่อไปและจากผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า มีค่า Chi-Square = 
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15338.408 และมีค่า sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ในการทดสอบ 
ดงันั้น จึงแสดงว่าตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ระหว่างกนั  
 
การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย 

หลังจากจัดกลุ่มปัจจัยได้เ ป็น 7 ปัจจัย ผู ้วิจัยได้ท าตรวจสอบความน่าเ ช่ือถือ 
(Reliability) ของปัจจยัโดยการทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha  เพื่อยืนยนัว่าปัจจยัมีความน่าเช่ือถือ 
โดยก าหนดค่า Cronbach’s Alpha มากกว่า 0.7 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคแอลฟ่า และความเช่ือมั่นรวม 

Factors Cronbach’s Alpha N of Items 
ค่าตอบแทนการท างาน 0.820 5 
การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน 0.871 5 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.895 5 
ความกา้วหนา้ในการท างาน 0.896 5 
การไดร้ับการยอมรับนบัถือ 0.869 5 
ความส าเร็จในการท างาน 0.885 5 
ความผูกพนัต่อองค์กร 0.931 15 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าทุกปัจจยัที่ศึกษา มีค่า Cronbach’s Alpha  มากกว่า 0.7 แสดงว่า 

แบบสอบถามของทุกปัจจยัมีความน่าเช่ือถือ 
 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทน

เคร่ืองมือแพทย์ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้น หลังจากได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์จะน ามาวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจัย ตวัแปรอิสระ ที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามที่ได้ศึกษา โดยผลที่ได้จากการวิเคราะห์จะอยู่ใน
รูปแบบสมการเส้นตรง และสามารถอธิบายระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระแต่ละตวัแปรได้ 

โดยสมมติฐานตามกรอบแนวคิด ไดแ้ก่ 
1. ค่าตอบแทนการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
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2. การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์
4. ความกา้วหนา้ในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์
5. การไดร้ับการยอมรับนบัถือ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
6. ความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

 
กรอบแนวคิด 
                      ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม                                                                                                                
ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน  
 

ค่าตอบแทนการท างาน                             
 

       การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน                                   
                                                                                       H2+ 
      ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน                                H3+                                                
                                                                                       H4+                                  ความผูกพนัต่อองคก์ร                                                                         
         ความกา้วหนา้ในการท างาน                                  H5+ 
                                                                                              
         การไดร้ับการยอมรับนบัถือ                                  
 
          ความส าเร็จในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

H1+ 

H6+ 
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ตารางที่ 4.6 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม (Correlation 
Coefficient) 

 
จากการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตวัแปรโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมพันธ์

แบบ เพี ย ร์สัน  (Pearson Correlation coefficient) ระหว่ า ง ปัจจัยที่ แสดงระดับและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรที่สัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์พบว่า ทุก
ปัจจยัมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั และมีค่า sig. เท่ากบั 0.000 ทุกปัจจยั โดยเรียงล าดบัค่าสัม
ประสิทธิสหสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ตามล าดับ ไดแ้ก่  ความกา้วหนา้ในการท างาน (ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ = 0.688) ค่าตอบแทนการท างาน (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.586 ) การสนับสนุน
จากหัวหนา้งาน (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.584) การไดร้ับการยอมรับนบัถือ (ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์ = 0.550) ความส าเ ร็จในการท างาน  (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ = 0.494) และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.444 ) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงค่าความแปรปรวน (ANOVA) ของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 75.178 6 12.530 104.755 .000b 
Residual 47.006 393 .120   

Total 122.183 399    
 

Correlations 

ตวัแปร 
ค่าตอบแทน
การท างาน 

การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 

ความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ความกา้วหน้า
ในการท างาน 

การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ 

ความส าเร็จใน
การท างาน 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ค่าตอบแทนการท างาน 1       
การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน .305** 1      
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .302** .327** 1     
ความกา้วหน้าในการท างาน .627** .475** .410** 1    
การไดร้ับการยอมรับนบัถือ .535** .467** .511** .652** 1   
ความส าเร็จในการท างาน .493** .323** .557** .481** .613** 1  
ความผูกพนัต่อองคก์ร .586** .584** .444** .688** .550** .494** 1 
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จากตารางที่ 4.7 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่าระดบันยัส าคญัที่ก าหนดไวคื้อ 
α = 0.05 จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่ามีปัจจยัอย่างนอ้ยหน่ึงตวัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน

เคร่ืองมือแพทย ์
 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าความผันแปรของตัวแปรตอบสนอง (R-Squared) ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์   

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
.784a .615 .609 .34584 

จากตารางที่  4.8 ค่าความผิดพลาด มาตรฐานต ่ าสุด เท่ากับ 0 .34584 และมี ค่า
สัมประสิทธ์ิตวัก าหนดสูงสุดเท่ากับ 0.615 สรุปได้ว่าปัจจัย ทั้ ง 6 ได้แก่ ได้แก่ ค่าตอบแทนการ
ท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างาน สามารถอธิบายการกระจายความแปรปรวน
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์  ไดร้้อยละ 61.5 
 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์  

Model 
Unstandardized 

Coefficients  
Std. Error 

Standardized 
Coefficients t  Sig.  

B Beta 

(Constant) -0.483 0.22  -2.192 0.029 

ค่าตอบแทนการท างาน 0.226 0.042 0.226 5.351 0.000 

การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน  0.301 0.036 0.311 8.464 0.000 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.141 0.05 0.11 2.788 0.006 

ความกา้วหนา้ในการท างาน 0.323 0.044 0.345 7.272 0.000 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ -0.058 0.056 -0.05 -1.041 0.299 

ความส าเร็จในการท างาน 0.107 0.055 0.086 1.957 0.051 
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จากตารางที่ 4.9 สรุปผลการวิจัย จากผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณจากการพิจารณา
ค่าสถิติ T-Test ของ ปัจจัยที่มีค่า sig. น้อยกว่า 0.05 ซ่ึงในการวิจัยครั้ งน้ีก าหนดค่าความ เช่ือมัน่ที่ 
95%  พบว่า มีตวัแปรอิสระจ านวน 4 ตวั ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือ
แพทย ์โดยเรียงล าดบัจากค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอย (Unstandardized Coefficients) จากมาก
ไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในการท างาน มีค่า (Beta) = 0.323, การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน มีค่า 
(Beta) = 0.301, ค่าตอบแทนการท างาน มีค่า (Beta) = 0.226, และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มี
ค่า (Beta) =  0.141 ตามล าดับ โดยทั้ง 4 ตวัแปร สามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์กรของผู ้แทน
เคร่ืองมือแพทย ์ไดร้้อยละ 61.5 (R Square = 0.615) 

จากแนวคิดของ Allen & Meyer ได้แบ่งความผูกพนัต่อองค์กร ออกเป็น 3 ด้าน ทาง
ผูว้ิจยัจึงไดว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษากบัความผูกพนัต่อองคก์รในด้าน
ต่าง ๆ ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
2. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ 
3. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าความแปรปรวน (ANOVA) ของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านจิตใจ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 80.911 6 13.485 66.679 .000b 
Residual 79.480 393 .202   

Total 160.390 399    
 

จากตารางที่ 4.10 ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่าระดบันัยส าคญัที่ก าหนดไว้
คือ α = 0.05 จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่ามีปัจจัยอย่างน้อยหน่ึงตวัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ดา้นจิตใจ 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าความผันแปรของตัวแปรตอบสนอง (R-Squared) ของปัจจัยที่มีผลกระทบ
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านจิตใจ 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
.710a .504 .497 .44971 

 
จากตารางที่   4.11 ค่าความผิดพลาด มาตรฐานต ่าสุด เท่ากับ 0.44971 และมีค่า

สัมประสิทธ์ิตวัก าหนดสูงสุดเท่ากับ 0.504 สรุปได้ว่าปัจจัย ทั้ ง 6 ได้แก่ ได้แก่ ค่าตอบแทนการ
ท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างาน สามารถอธิบายการกระจายความแปรปรวน
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์  ดา้นจิตใจ ไดร้้อยละ 50.4 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยที่มี
อิทธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านจิตใจ 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
 

Std. 
Error 

Standardized 
Coefficients t  Sig.  

B Beta 

(Constant) -.371 .286  -1.295 .196 

ค่าตอบแทนการท างาน .001 .055 .001 .026 .979 

การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน  .353 .046 .319 7.642 .000 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .182 .066 .124 2.770 .006 

ความกา้วหนา้ในการท างาน .450 .058 .419 7.785 .000 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ -.029 .072 -.022 -.398 .691 

ความส าเร็จในการท างาน .067 .071 .047 .938 .349 

 
จากตารางที่ 4.12 สรุปผลการวิจัย จากผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณจากการพิจารณา

ค่าสถิติ T-Test ของ ปัจจัยที่มีค่า sig. น้อยกว่า 0.05 ซ่ึงในการวิจัยครั้ งน้ีก าหนดค่าความ เช่ือมัน่ที่ 
95%  พบว่า มีตวัแปรอิสระจ านวน 3 ตวั ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือ
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แพทย ์ดา้นจิตใจโดยเรียงล าดบัจากค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอย (Unstandardized Coefficients) 
จากมากไปน้อย ได้แก่ ความก้าวหน้าในการท างาน มีค่า (Beta) = 0.450, การสนับสนุนจากหัวหนา้
งาน มีค่า (Beta) = 0.353 และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่า (Beta) =  0.182 ตามล าดบั โดยทั้ง 
3 ตวัแปร สามารถอธิบายความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ไดร้้อยละ 50.4 (R Square 
= 0.504) 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงค่าความแปรปรวน (ANOVA) ของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านการคงอยู่ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 84.813 6 14.135 78.831 .000b 
Residual 70.470 393 .179   

Total 155.283 399    
 

จากตารางที่ 4.13 ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่าระดบันัยส าคญัที่ก าหนดไว้
คือ α = 0.05 จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่ามีปัจจัยอย่างน้อยหน่ึงตวั ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ดา้นการคงอยู่ 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงค่าความผันแปรของตัวแปรตอบสนอง (R-Squared) ของปัจจัยที่มผีลกระทบ
ต่อความผกูพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านการคงอยู่ 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
.739a .546 .539 .42345 

 
จากตารางที่  4.14 ค่าความผิดพลาด มาตรฐานต ่าสุด เท่ากับ 0.42345 และมี ค่า

สัมประสิทธ์ิตวัก าหนดสูงสุดเท่ากับ 0.546 สรุปได้ว่าปัจจัย ทั้ ง 6 ได้แก่ ได้แก่ ค่าตอบแทนการ
ท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างาน สามารถอธิบายการกระจายความแปรปรวน
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์  ดา้นการคงอยู่ ไดร้้อยละ 54.6 
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ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านการคงอยู่ 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 
Std. 

Error 

Standardized 
Coefficients t  Sig.  

B Beta 

(Constant) -.572 .270  -2.121 .035 

ค่าตอบแทนการท างาน .446 .052 .396 8.621 .000 

การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน  .248 .044 .228 5.699 .000 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .164 .062 .114 2.655 .008 

ความกา้วหนา้ในการท างาน .303 .054 .287 5.563 .000 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ -.179 .068 -.138 -2.626 .009 

ความส าเร็จในการท างาน .083 .067 .059 1.236 .217 

จากตารางที่ 4.15 สรุปผลการวิจัย จากผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณจากการพิจารณา
ค่าสถิติ T-Test ของ ปัจจัยที่มีค่า sig. น้อยกว่า 0.05 ซ่ึงในการวิจัยครั้ งน้ีก าหนดค่าความ เช่ือมัน่ที่ 
95%  พบว่า มีตวัแปรอิสระจ านวน 5 ตวั ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือ
แพทย์ ด้านการคงอยู่  โดยเรียงล าดับจากค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอย (Unstandardized 
Coefficients) จากมากไปน้อย ได้แก่ ค่าตอบแทนการท างาน มีค่า (Beta) = 0.446, ความก้าวหนา้ใน
การท างาน  มี ค่า  (Beta) = 0.303, การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  มี ค่า  (Beta) = 0.248, และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่า (Beta) =  0.164 และ การไดร้ับการยอมรับนบัถือ ค่า (Beta) =   -
0.179 ตามล าดบั โดยทั้ง 5 ตวัแปร สามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ 
ดา้นการคงอยู่ ไดร้้อยละ 54.6 (R Square = 0.546) 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงค่าความแปรปรวน (ANOVA) ของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านบรรทัดฐาน 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 69.512 6 11.585 54.820 .000b 
Residual 83.055 393 .211   

Total 152.566 399    
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จากตารางที่ 4.16 ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าค่าระดบันัยส าคญัที่ก าหนดไว้
คือ α = 0.05 จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่ามีปัจจัยอย่างน้อยหน่ึงตวั ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ดา้นบรรทดัฐาน 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงค่าความผันแปรของตัวแปรตอบสนอง (R-Squared) ของปัจจัยที่มีผลกระทบ
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านบรรทัดฐาน 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.675a .456 .447 .45971 
จากตาราง  4.17 ค่าความผิดพลาด มาตรฐานต ่ าสุด เท่ากับ 0.42345 และมี ค่า

สัมประสิทธ์ิตวัก าหนดสูงสุดเท่ากับ 0.546 สรุปได้ว่าปัจจัย ทั้ ง 6 ได้แก่ ได้แก่ ค่าตอบแทนการ
ท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างาน สามารถอธิบายการกระจายความแปรปรวน
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์  ด้านบรรทดัฐานได้ร้อยละ 
45.6 
 
ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านบรรทัดฐาน 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
 

Std. 
Error 

Standardized 
Coefficients t  Sig.  

B Beta 

(Constant) -.506 .293  -1.727 .085 

ค่าตอบแทนการท างาน .231 .056 .207 4.111 .000 

การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน  .301 .047 .279 6.377 .000 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .076 .067 .053 1.138 .256 

ความกา้วหนา้ในการท างาน .217 .059 .207 3.672 .000 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ .034 .074 .026 .459 .646 

ความส าเร็จในการท างาน -.506 .293  -1.727 .085 
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จากตารางที่ 4.18 สรุปผลการวิจัย จากผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณจากการพิจารณา
ค่าสถิติ T-Test ของ ปัจจัยที่มีค่า sig. น้อยกว่า 0.05 ซ่ึงในการวิจัยครั้ งน้ีก าหนดค่าความ เช่ือมัน่ที่ 
95%  พบว่า มีตวัแปรอิสระจ านวน 3 ตวั ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือ
แพทย์ ด้านบรรทัดฐานโดยเรียงล าดับจากค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอย (Unstandardized 
Coefficients) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน มีค่า (Beta) = 0.301, ค่าตอบแทน
การท างาน มีค่า (Beta) = 0.231 และความกา้วหนา้ในการท างาน มีค่า (Beta) = 0.217 ตามล าดบั โดย
ทั้ง 3 ตวัแปร สามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ ด้านบรรทดัฐาน ได้
ร้อยละ 45.6 (R Square = 0.456) 
 
ตารางที่ 4.19 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1  ค่าตอบแทนการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์ ยอมรับ 
สมมติฐานที่ 2 การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์ ยอมรับ 
สมมติฐานที่ 3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ ยอมรับ 
สมมติฐานที่ 4  ความกา้วหนา้ในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ ยอมรับ 
สมมติฐานที่ 5  การไดร้ับการยอมรับนบัถือ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ ปฎิเสธ 
สมมติฐานที่ 6  ความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ ปฎิเสธ 

 
จากตารางที่ 4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน มีการยอมรับสมมติฐานอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จ านวน 4 สมมติฐาน ดงัน้ี 
สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทน

เคร่ืองมือแพทย ์
สมมติฐานที่ 2 การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทน

เคร่ืองมือแพทย ์
สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
สมมติฐานที่ 4 ความก้าวหน้าในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน

เคร่ืองมือแพทย ์
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ตารางที่ 4.20 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้าน  

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ ดา้นบรรทดัฐาน 

สมมติฐานที่ 1  ค่าตอบแทนการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

ปฎิเสธ ยอมรับ ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2 การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์

ปฎิเสธ ยอมรับ ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย  ์

ยอมรับ ยอมรับ ปฎิเสธ 

สมมติฐานที่ 4  ความกา้วหนา้ในการท างาน มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

ยอมรับ ยอมรับ ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 5  การไดร้ับการยอมรับนบัถือ มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

ยอมรับ ยอมรับ ปฎิเสธ 

สมมติฐานที่ 6  ความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

ปฎิเสธ ปฎิเสธ ปฎิเสธ 

จากตาราง 4.20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยแบ่งความผูกพนัต่อองคก์รออกเป็น 
3 ดา้น  มีรายละเอียดดงัน้ี 

ผลการทดสอบสมติฐานความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ พบว่า มีการยอมรับ
สมมติฐานจ านวน 3 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานที่ 3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, สมมติฐานที่ 4 
ความกา้วหนา้ในการท างาน และสมมติฐานที่ 5 การไดร้ับการยอมรับนบัถือ มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

ผลการทดสอบสมติฐานความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ พบว่า มีการยอมรับ
สมมติฐานจ านวน 5 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนการท างาน, สมมติฐานที่ 2 การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน , สมมติฐานที่  3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน , สมมติฐานที่  4 
ความกา้วหนา้ในการท างาน และสมมติฐานที่ 5 การไดร้ับการยอมรับนบัถือ มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

ผลการทดสอบสมติฐานความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน  มีการยอมรับ
สมมติฐานจ านวน 3 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนการท างาน, สมมติฐานที่ 2 การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและสมมติฐานที่ 4 ความก้าวหน้าในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากการประมวลผลแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด พบว่ากลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครั้ ง

น้ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์สรุปไดด้งัน้ี 
กลุ่มตวัอย่างผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.8 ของ

กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.5 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด มีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน มากกว่า 80,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 42.5 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด และมีระยะเวลา
ปฏิบตัิงานกระจายอยู่ในทุกช่วง โดยมีระยะเวลาปฏิบตัิงาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8, ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.3, ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.8, 
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.3 และระยะเวลาปฏิบตัิงาน น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 2 ตามล าดบั 
 

5.1.2 วิเคราะห์ข้อมลูเกีย่วกับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขใน
การท างาน  

ผลการวิ เคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและ
ความสุขในการท างาน  ทั้ ง 6 ตัว ได้แก่ ค่าตอบแทนการท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ และ
ความส าเร็จในการท างาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 3 
ตวัแปร ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน, ความส าเร็จในการท างาน และการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ตามล าดับ และพบกลุ่มตวัอย่างที่มีระดับความเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย 3 ตวัแปร 
ได้แก่ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน,  ความก้าวหน้าในการท างาน และค่าตอบแทนการท างาน 
ตามล าดบั 
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5.1.3 วิเคราะห์ข้อมลูเกีย่วกับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวมอยู่ใน

ระดับเห็นด้วย เมื่อพิจารณาความผูกพนัต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
จิตใจ มีระดับความเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.04 รองลงมา คือ ความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
การคงอยู่  ค่าเฉล่ียอยู่ที่  3.96 และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉล่ียอยู่ที่  3.93 
ตามล าดบั 
 

 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
 
 5.2.1 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนการท างาน  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทน
เคร่ืองมือแพทย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ งไวแ้ละ
สอดคลอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยใ์นดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐาน 
อาชีพผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์เป็นอาชีพที่มีค่าตอบแทนสูง จึงท าให้ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยม์ีความ
ผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณรักษ์ ผู่ , สงวน ลือเกียรติ
บัณฑิต, และคณิตา สุทธิทิปธรรมรงค์ (2552) ที่ได้กล่าวว่าการก าหนดค่าตอบแทนให้มีความ
เหมาะสมมีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัดา้นจิตใจและด้านบรรทดัฐาน ผูแ้ทนยาที่มีค่าตอบแทนสูงจะ
มีแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าคนที่มีระดับค่าตอบแทนต ่า สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ฐิตาดล ศรี
กมล (2557) พบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือนและการปรับเพิ่มเงินเดือนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของผูแ้ทนยา 
 5.2.2 ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไวแ้ละ
สอดคลอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยใ์นดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วารุณี มิลินทปัญญา  (2561) ที่กล่าวว่าการสนับสนุนที่ดีจากหัวหน้า
งานที่ให้ความยุติธรรม และความเสมอภาค เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถอย่างเต็มที่ เปิดโอกาสให้พนกังานได้ขอค าแนะน า และปรึกษา จะสามารถสร้างความ
พึงพอใจของพนกังาน ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รมากข้ึน งานผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยเ์ป็นงาน
ที่มีความซับซ้อนและรายละเอียดในการท างานสูง ทั้งขอ้มูลดา้นวิชาการผลิตภณัฑ ์ขอ้มูลเฉพาะของ
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ลูกคา้ และเทคนิคในการขายต่าง ๆ  ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยจ์ึงตอ้งการการสนับสนุนที่ดีจากหัวหนา้
งาน 
 5.2.3 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไวแ้ละ
สอดคลอ้งกับความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยใ์นด้านจิตใจและดา้นการคงอยู่ ซ่ึง
สอดคลอ้งกับทฤษฎี ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย ์ (Hierarchy of Needs) ของ Maslow (1954, 
อา้งถึงใน ศรัณย ์เพ็ญนภา, 2561) ว่า มนุษยม์ีความต้องการทางสังคม ที่จะให้เกิดการยอมรับเป็น
สมาชิกในกลุ่มเพื่อน และได้รับความรักจากคนในสังคม และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ณัทฐา กรี
หิรัญ (2550) ที่กล่าวไวว้่า ถา้หากผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน 
มีความขดัแยง้ ในการปฏิบตัิงาน มีสัมพนัธภาพทางลบระหว่างกันแลว้ จะเป็นการเพิ่มความกดดนั
ให้แก่ ผูป้ฏิบตัิงาน ก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่าย และความไม่พึงพอใจในการท างานได้ สอดคลอ้ง
กับลกัษณะการท างานของอาชีพผูแ้ทนยา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงส าคญั เน่ืองจาก
ต้องอาศัยการท างานเป็นทีม ที่สามารถช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมถึงถ่ายทอดข้อมูลอันเป็น
ประโยชน์ให้แก่กัน ส าหรับผูแ้ทนที่มีประสบการณ์น้อย หรือผูแ้ทนยาที่เร่ิมต้นเขา้มาท างานที่ใหม่
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้งแสวงหาความรู้จากเพื่อนร่วมงานที่มีประสบการณ์มากกว่า หากพนักงานขาด
ความสัมพนัธ์อนัดีกับเพื่อนร่วมงาน จะเกิดเป็นปัญหาส าหรับการท างานเป็นทีมได้ เน่ืองจากการ
ส่ือสารจะติดขดั ไม่มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล และการช่วยเหลือในการท างานร่วมกัน ท าให้ผลงาน
ออกมาไม่มีประสิทธิผลเท่าที่ควร 
 5.2.4 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผู้แทน
เคร่ืองมือแพทย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ งไวแ้ละ
สอดคลอ้งกับความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย์ ทั้ง 3 ด้าน ทั้งด้านจิตใจ ด้านการคง
อยู่ และดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959  
อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562)  กล่าวว่า ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน คือการที่ปัจจัยจูง
ใจหรือปัจจยักระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานก็เน่ืองจากว่า ความช่ืนชมยินดีในผลงาน
และความสามารถของตน ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดวงกมล 
วิเชียรสาร (2561) กล่าวว่าความเจริญก้าวหน้าในอาชีพคือความปรารถนาหรือความประสงค์ของ
ผูแ้ทนยา ที่ตอ้งการจะกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง เพื่อตอบสนอง ทางดา้นจิตวิทยา เช่น ความ
มัน่คงทางการเงิน การได้รับการยกย่องจากสังคม ความรู้สึกภาคภูมิในในตนเอง ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งที่สูงข้ึนของผูแ้ทนยา ส่งผลให้ผูแ้ทนยาไดร้ับ
ความท้าทายในการท างานมากข้ึน ได้รับอ านาจหน้าที่มากข้ึน รวมถึงได้รับผลตอบแทนที่เพิ่มข้ึน
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ตามไปด้วย ซ่ึงท าให้ผูแ้ทนยามีความสุขและสนุกในการท างาน พยายามแสดงศกัยภาพของตนเอง
ออกมาอย่างเต็มที่ อีกทั้งยงัสามารถเติมเต็มความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยามากข้ึน ผูแ้ทนจะมีก าลงัใจ
ในการท างาน และตอ้งการที่จะสร้างสรรคผ์ลงานที่ดีให้กบัองคก์รต่อไป 
 5.2.5 ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยโ์ดยรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954, อา้งถึงใน ศรัณย ์เพญ็นภา, 2561) ในขั้นที่ 4 ที่ว่ามนุษยม์ี
ความ ต้องการที่จะไดร้ับการยอมรับ และการยกย่อง ได้รับความสนใจ ความต้องการมีเกียรติยศ มี
ช่ือเสียงเป็นที่กล่าวขาน และเป็นที่ช่ืนชมยินดี มีความตอ้งการที่จะไดร้ับความยกย่องชมเชยในส่ิงที่
เขากระท าเพื่อที่จะท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า รู้สึกว่าความสามารถของเขาได้รับการยอมรับจาก
ผูอ่ื้น 
 หากวิเคราะห์ผลแยกความผูกพนัแต่ละดา้น พบว่าปัจจยัดา้นการไดร้ับการยอมรับนบั
ถือ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทนเคร่ืองมือแพทย์ ในด้านจิตใจ และด้านการคงอยู่  
สอดคลอ้งกับการศึกษาของ ศรัณย ์เพ็ญนภา (2561) ผลการศึกษาพบว่าผูแ้ทนยา บริษทัไฟเซอร์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดร้ับความยกย่องนบัถืออยู่ในระดบัมาก อาจ
เก่ียวขอ้งกับลกัษณะงานที่ท ามกัต้องบรรลุตามยอดขายเป็นหลกัซ่ึงหากผูแ้ทนยาสามารถ ท าตาม
เป้าหมายได้ส าเร็จ การถูกยอมรับจากเพื่อน ร่วมงานและผู ้บงัคับบัญชาจึงเป็นเร่ืองปกติสมควร 
ส่งผลให้ภาพรวมของด้านการไดร้ับความยกย่องนับถือ อยู่ที่ระดับมาก นอกจากนั้นการได้รับการ
ยอมรับนบัถือมีความส าคญักบัอาชีพผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ เน่ืองจากงานผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ เป็น
การน าเสนอขายสินค้าเพื่อให้แพทย์ได้น าไปใช้รักษาคนไข้ให้มีประสิทธิภาพต่อไป ดังนั้นการ
ท างานจึงเหมือนเป็นการช่วยชีวิตคน จึงท าให้รู้สึกไดร้ับความยกย่องนบัถือ จึงมีผลต่อจิตใจ 
 5.2.6 ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทน
เคร่ืองมือแพทย ์ทั้ง 3 ดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959  อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) กล่าวว่าความส าเร็จ
ในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็น
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่รู้จักป้องกัน  ปัญหาที่เกิดข้ึน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ และไม่สอดคลอ้งกับการศึกษาของ 
ศรัณย ์เพ็ญนภา (2561) ที่กล่าวว่าปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของผูแ้ทนยา อาจเป็นเพราะพนักงานส่วนมากของบริษทัเป็นผูท้ี่มีความรู้ความสามารถใน
การท างานที่ตนเองได้รับผิดชอบอย่างสุดก าลงั  เวลาได้รับมอบหมายให้ท างานจึงกระตือรือร้น มี



53 

 

แผนกต่าง ๆ ที่คอยสนบัสนุนให้งานส าเร็จ  รวมถึงการให้อุปกรณ์ในการท างานอย่างครบครัน จึงท า
มีให้แรงจูงใจในการท างานดา้นการประสบความส าเร็จในหนา้ที่การงาน  
 จากลักษณะการท างานของผู ้แทนเคร่ืองมือแพทย์ สามารถอธิบาย ปัจจัยด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์อาจเป็นเพราะ
การท างานของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยใ์ห้ส าเร็จ โดยเป็นการปิดยอดขายให้ไดต้ามบริษทัตั้งไว ้ต้อง
อาศยัความพยายามส่วนบุคคล เน่ืองจากหากสามารถปิดยอดขายได ้จะท าให้ไดร้ับค่าตอบแทนพิเศษ 
(Incentive) ดังนั้นผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยจ์ะมีความพยายามท างานให้ส าเร็จทุกวิถีทางดว้ยตนเอง จึง
ไม่มีผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร 
 
 

5.3 ข้อเสนอที่ได้จากการศึกษา 
 5.3.1 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมี
แพทยม์ากที่สุด ผูบ้ริหารควรท าให้พนักงานรับรู้ถึงโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงาน
อย่างชัดเจน เพื่อให้พนักงานมีจุดมุ่งหมาย  สร้างผลงานที่ดี และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เมื่อ
พนักงานมีผลการด าเนินงานที่ดี ก็จะน าไปสู่ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ดังนั้น องค์กรควรมี
ระบบในการพฒันาพนักงาน เพื่อท าให้พนักงานได้มีความก้าวหน้าในการท างานสูงข้ึน มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าที่ชัดเจน พนักงานสามารถเลือกที่จะเติบโตได้ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและ
ความผูกพนัต่อองคก์รให้พนกังานอยู่กบัองคก์รให้นานที่สุด 
 5.3.2 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่าปัจจยัดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือ
แพทย์ เป็นอันดับที่สอง ดังนั้น ผู ้บริหารควรให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้างานกับผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์หัวหน้างานควรให้การสนับสนุนในการท างานต่อพนักงาน 
ให้ค าปรึกษาที่ดีในการปฏิบตัิงาน มีส่วนร่วมในการคิด วางแผนการท างานร่วมกัน เปิดโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นดา้นต่าง ๆ  และช่วยแก้ปัญหาในการท างานที่ผู ้แทนเคร่ืองมือแพทยต์อ้งพบ
เจอ รวมถึงการยอมรับและแสดงความช่ืนชม เพื่อสร้างก าลงัใจที่ดีในการท างาน เพิ่มความผูกพนัใน
องคก์รให้พนกังานในอนาคต  
 5.3.3 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์
ดงันั้นการจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน จะตอ้งมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกบังาน ไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
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ของคุณค่าของงาน หรือตามหลกัผลงาน มีรูปแบบประเมินผลที่มีตวัช้ีวดั (KPI) ที่ชัดเจน ซ่ึงท าให้
พนกังานรู้สึกว่าท างานที่น่ีแลว้ไม่ไดถู้กเอาเปรียบในเร่ืองของค าตอบแทนกับงานที่ท า นอกจากนั้น
ผูบ้ริหารควรมีการวิเคราะห์เร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนที่ให้แก่พนกังานทุกปี และเปรียบเทียบกบั
บริษทัอ่ืนในธุรกิจเดียวกัน เน่ืองจากบริษทัเคร่ืองมือแพทยม์ีการแข่งขนักันทางธุรกิจสูง จึงอาจมี
บริษทัอ่ืนที่ตอ้งการบุคลากรที่มีความสามารถจากบริษทัตนเอง โดยเสนอเงินเดือนและค่าตอบแทน
ที่สูงกว่า พนกังานก็มีโอกาสเลือกบริษทัที่ให้ประโยชน์กบัตวัพนกังานมากที่สุด ซ่ึงอาจท าให้บริษทั
สูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพไปได ้
 5.3.4 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่าปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนเคร่ืองมือ
แพทย ์ ซ่ึงแสดงว่าผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยใ์ห้ความส าคญักับความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ดังนั้น
ทางผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญักบัการมุ่งความสัมพนัธ์ในองคก์รมากข้ึน การสร้างบรรยากาศใน
การท างานให้เกิดความร่วมมือ และสร้างความสามคัคีระหว่างพนักงานด้วยกัน จะสามารถท าให้
พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์รมากข้ึน  
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะงานวิจัย 
 5.4.1 ในการท าวิจยัครั้ งต่อไปสามารถศึกษาปัจจยัเพิ่มเติม ที่อาจส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์ เพื่อสามารถผลการวิจยัที่ไดเ้สนอแนะเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหาร
บริษทัเคร่ืองมือแพทยใ์นการหาแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในอนาคต 
 5.4.2  ในการศึกษาครั้ งต่อไปอาจใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลในเชิงลึกมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะมีประโยชน์ในการทราบถึงปัญหา เพื่อน าขอ้มูลที่วิเคราะห์
ได้ ไปประยุกตใ์ชเ้พื่อแกปั้ญหาการลาออกของพนักงานและพฒันาให้สอดคลอ้งในการปฏิบตัิงาน 
สร้างความผูกพนัในองคก์ร เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์รที่วางไว ้ 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามส าหรับการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 

 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทน
เคร่ืองมือแพทย์ 
 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิชา วิชา MGMG697 Thematic Paper I   หลกัสูตร

การจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์งานวิจยัครั้ งน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างอาชีพผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทย ์

ข้อมูลส่วนบุคคลที่ได้รับจากแบบสอบถามนั้นจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับซ่ึงการ
น าเสนอขอ้มูลจะถูก น าเสนอในรูปของบทสรุปภาพรวมโดยไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลแต่
อย่างใด จึงใคร่ขอความร่วมมือ ในการตอบแบบสอบถามน้ี ตามความเป็นจริงและครบถว้นเพื่อเป็น
ประโยชน์ต่องานวิจยั 

 
โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน 1 ขอ้ 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 4 ขอ้ 
ส่วนที่ 3 ปัจจยัที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน จ านวน 30 ขอ้ 
ส่วนที่ 4 ค าถามเพื่อความผูกพนัต่อองคก์ร จ านวน 15 ขอ้ 
 
ขอขอบพระคุณที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
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แบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 1 ค าถามคัดกรอง 
            1. ท่านประกอบอาชีพผูแ้ทนเคร่ืองมือแพทยใ์ช่หรือไม่ 

 
             ⃞      ใช่                                             ⃞     ไม่ใช่ (ยุติแบบสอบถาม) 

 

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคล 
             1.  เพศ          

  
             ⃞       ชาย                                              ⃞     หญิง 
 

1. อายุ       
    
              ⃞       21-30 ปี                  ⃞       31-40 ปี   
            ⃞       41-50 ปี                                        ⃞      51 ปีข้ึนไป   
 

2. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
 
              ⃞      นอ้ยกว่า 15,000 บาท                   ⃞     15,000 – 25,000 บาท       
              ⃞      25,001 – 35,000 บาท                   ⃞     35,001 - 45,000 บาท   
              ⃞      45,001 – 55,000 บาท                   ⃞     มากกว่า 55,001 บาทข้ึนไป 
 

3. ระยะเวลาปฏิบตัิงาน   
 
              ⃞      นอ้ยกว่า 1 ปี              ⃞      1-3 ปี     
              ⃞      4-6 ปี          ⃞      7-9 ปี 
             ⃞      มากกว่า 10 ปี 
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ส่วนท่ี 3 ปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจและความสุขในการท างาน 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างตามระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 
ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 

ท่านมีความเห็นในระดบัใดต่อปัจจยัส่งเสริมแรงจูงใจและ
ความสุขในการท างานตามขอ้ความต่อไปน้ี 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนการท างาน 

1.เงินเดือนที่ท่านไดร้ับเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ 
ในปัจจุบนั 

     

2.เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบังานที่ปฏิบตัิ      

3.ท่านไดร้ับเงินเดือนเหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกบั 
หน่วยงานอ่ืนในระดบัเดียวกนั 

     

4.สวสัดิการที่ไดร้ับมีความเหมาะสม      

5.ท่านไดร้ับเงินเดือนและสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ทนัตามเวลา 
ที่ก าหนด 

     

การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน  

6.ความมุ่งมัน่ในการท างานของท่านส่วนใหญ่เกิดจาก
ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     

7.ในการท างานบางอย่าง ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ 
โอกาสท่านในการตดัสินใจร่วมกนั 
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8.ผูบ้งัคบับญัชาให้ค าปรึกษา แนะน าการท างานและให้
ความช่วยเหลือแก่ท่านเป็นอย่างดี

9.วิสัยทศัน์ของผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัก าหนดทิศทางใน
การท างานให้กบัท่านและเพื่อนร่วมงาน

10.ท่านรู้สึกช่ืนชอบเมื่อผูบ้งัคบับญัชาให้ค าแนะน า และสอน
งานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

11.ท่านเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี

12.เพื่อนร่วมงานให้ความเป็นมิตรกบัท่าน

13.สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหารกบัท่านเป็นไปดว้ยดี

14.ท่านไดร้ับค าแนะน าและค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน

15.ท่านไดร้ับความร่วมมือในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน

ความกา้วหนา้ในการท างาน 

16.งานที่ท่านท าอยู่น้ีสามารถท าให้ท่านมีความกา้วหนา้ใน
หนา้ที่การงาน

17.องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้ผูม้ีความสามารถได้
กา้วหนา้ในการท างานอย่างยุติธรรม

18.เมื่อท่านมีคุณสมบตัิและประสบการณ์มากพอ ท่านจะไดร้ับ
การสนบัสนุนให้ด ารงต าแหน่งที่สูงข้ึน

19.ถา้ท่านเป็นผูท้ี่ต ั้งใจปฏิบตัิงาน ซ่ึงไดผ้ลเป็นที่น่าพอใจ
ท่านจะพบว่าหนทางที่จะกา้วหนา้นั้นเป็นเร่ืองที่ไม่ยากเลย
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20.ท่านไดร้ับการสนบัสนุนในการฝึกอบรมและศึกษาหา
ความรู้สม ่าเสมอ

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ 

21.ผลงานของท่านไดร้ับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน

22.เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน

23.ท่านตั้งใจท างานมากข้ึนเพราะไดร้ับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา

24.ความคิดเห็นของท่านไดร้ับการน าไปปฏิบตัิจริง

25.ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นผูห้น่ึงที่มีส่วนร่วมท าให้งานใน
องคก์รก้าวหนา้

ความส าเร็จในการท างาน 

26.ท่านสามารถปฏิบตัิงานในหนา้ที่ไดร้ับผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย

27.ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหา
ที่เกิดข้ึน

28.ท่านสามารถท างานในความรับผิดชอบของตนไดเ้ป็น
อย่างดี

29.เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านทราบดีว่าควร
แกปั้ญหาอย่างไร

30.ท่านสามารถมองเห็นความส าเร็จของงานไดช้ดัเจน
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ส่วนท่ี 4 ค าถามวัดความผูกพันต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างตามระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 
ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านมีความเห็นในระดบัใดต่อความผูกพนัต่อองคก์รตาม
ขอ้ความต่อไปน้ี 

ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 

1.ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึง
ของบริษทั

2.ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของท่าน

3.ท่านมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนใน
ครอบครัวของท่าน

4.ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของท่าน

5.ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตน ให้
ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ

ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่ 

6.ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ล าบาก ถา้หากท่านตดัสินใจ
ออกจากองคก์รน้ี

7.องคก์รน้ีสามารตอบสนองในส่ิงที่ท่านตอ้งการไดอ้ย่าง
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เพียงพอ 

8.ท่านยงัคงอยากที่จะท างานกบับริษทัต่อไป เน่ืองจากไดร้ับ
สวสัดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม

9.ท่านมีความคิดว่าองคก์รน้ีให้ในส่ิงที่ท่านตอ้งการมากกว่า
องคก์รอื่น

10.ท่านมีความคิดที่จะท างานกบับริษทัไปจนเกษียณอายุงาน

ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐาน 

11. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี เพราะท่านมี
ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู่

12. องคก์รน้ีสมควรที่จะไดร้ับความจงรักภกัดีจากท่าน
ท่านจะรู้สึกผิดถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ี
ในขณะที่องค์กรก าลงัมีปัญหา

13.ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวั
ท่าน แต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกตอ้งที่จะออกจากองค์กรในตอนน้ี

14.ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง

15.ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอที่จะตอบแทนบุญคุณ
องคก์รน้ี ดว้ยการท าทุกอย่างเพื่อให้องคก์รกา้วหน้าและ
ประสบความส าเร็จ




