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บทนํา 
ในปจจุบัน บริษัทยามีการแขงขันกันสูงมาก หนาที่

สําคัญซึ่งทาทายผูจัดการฝายการตลาดและฝายผลิตภัณฑคือ
การวางกลยุทธ ระดับธุ รกิ จและระดับหน าที่ เ พ่ือ เ พ่ิม
ประสิทธิภาพของผูแทนยา ในธุรกิจท่ัวไป กิจกรรมที่ดําเนิน
โดยพนักงานขายเปนสวนที่ใชงบประมาณดานการตลาดมาก
ท่ีสุด แตก็เปนสวนที่กอใหเกิดรายไดสูงสุดและถือเปนกุญแจ
สูความสําเร็จขององคกร (1) บริษัทตาง ๆ จึงพยายามอยาง
ยิ่งในการคนหาวาปจจัยใดมีผลตอความสามารถในการขาย
ของพนักงาน (sales ability) (2) งานวิจัยในอดีตบงชี้วา 
ปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญคือความผูกพันตอองคกร (3) การ
วิเคราะหอภิมานโดยใชงานวิจัยจาก 14 ประเทศในเวลา 25 
ปที่ผานมา พบวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคกรกับผลการปฏิบัติงานในงานที่ เกี่ยวกับการขาย 
(r=0.25) จะมีสูงกวากวางานที่ไมเกี่ยวของกับการขาย 
(r=0.18) (4)  

ปญหาการออกจากงานของผูแทนยามีผลกระทบ
ตอบริษัทยาอยางมาก  บริษัทยาแตละแหงตองเสียคาใชจาย
ในการสรรหา คัดเลือก และฝกอบรมผูแทนยาคนใหม
ประมาณ 250,000 เหรียญสหรัฐตอป (5) นอกจากนี้ยังเกิด
การสูญเสียทางออม คือการสูญเสียทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
ประสบการณ และอาจมีผลตอคุณภาพการบริการและ
ความสามารถในการแขงขัน งานวิจัยในอดีตยังพบวา
พนักงานที่ผูกพันตอองคกรสูงมีความคิดลาออกจากงานนอย 
(6-7) และเปล่ียนงานนอย (8) นอกจากนี้ยังมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (organizational citizenship 
behavior) (6) มีพฤติกรรมการขายที่ใหความสําคัญกับลูกคา 
(9) มีการขาดงานนอย (10) และมีความพึงพอใจในงาน (11)  

การศึกษานี้จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหปจจัยที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคกรของผูแทนยาทั้งที่เปนเภสัชกร
และไมเปนเภสัชกร การศึกษาในประเทศไทยตอประเด็นนี้มี
มากมายในหลายอาชีพ รวมทั้งวิชาชีพสาธารณสุข เชน
พยาบาล (12) ในวิชาชีพเภสัชกรรม ก็มีการศึกษาความ
ผูกพันตอองคกรของเภสัชกรโรงพยาบาล (13) และเภสัชกร
ขึ้นทะเบียนผลิตภัณฑ (14) นอกจากนี้ยังมีการศึกษาใน
ตัวอยางที่เปนเภสัชกรในหลากหลายสาขา ซึ่งมีเภสัชกร
การตลาดเปนตัวอยางสวนหนึ่ง (รอยละ 5.9) (15) อยางไรก็
ตาม งานของเภสัชกรผูแทนยามีความแตกตางจากงานใน
สาขาอื่น ๆ (เภสัชกรโรงพยาบาล เภสัชกรขึ้นทะเบียน

ผลิตภัณฑ หรือเภสัชกรชุมชน) อยางมากทั้งในดานลักษณะ
งาน ผลตอบแทนและโครงสรางองคกร อีกทั้งผูแทนยาเอง
ประกอบดวยผูที่เปนเภสัชกรและไมเปนเภสัชกร ทําใหการ
ขยายผลการวิจัยในอดีตมาใชตอบคําถามการวิจัยนี้ทําไดไม
ดีนัก การศึกษาที่ใกลเคียงที่สุดกับงานวิจัยนี้คือการศึกษา
ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความสําเร็จในงาน ความพึงพอใจ
ในงาน และแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรของผูแทนขายยา 
(16) อยางไรก็ตาม งานวิจัยนี้ไมไดศึกษาเรื่องความผูกพัน
ตอองคกรโดยตรง 
 จากที่กลาวมาจะเห็นวาความผูกพันตอองคกรของ
ผูแทนยามีความสําคัญตอธุรกิจยา และในปจจุบันยังขาด
งานวิจัยที่ชวยทําใหเขาใจถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของผูแทนยา ดังนั้นจึงมีการวิจัยเรื่องนี้ ผลการวิจัยจะ
เปนประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหผูแทนยาเกิด
ความผูกพันกับบริษัทยา อันจะสงผลดีตามมาทั้งในแงของผล
การทํางาน การไมเปล่ียนหนวยงาน การเปนสมาชิกที่ดีของ
บริษัทและความพึงพอใจในงาน  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
นิยามของคําวาความผูกพันตอองคกรมีมากมาย 

การศึกษานี้เลือกนิยามแบบสามองคประกอบของ Meyer 
และ Allen (17) ทั้งสองเสนอวาความผูกพันตอองคกรเปนตัว
แปรที่มี 3 ดาน (17) ดังนี้  

1) ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (affective 
organizational commitment) คือการคงอยูในองคกรเพราะ
ผูปฏิบัติงานมีใจรักในองคกร มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองคกร หรือเปนสวนหนึ่งขององคกร  

2)  ความผูกพันตอองคกรดานผลประโยชน 
(continuance organizational commitment) คือการคงอยูใน
องคกรเพราะไดชั่งแลววาหากลาออกจากองคกร ผลเสียตอ
ตนเองจะมีมากกวาผลดี นั่นคือเปนการคงอยูในองคกรเกิด
จากการคิดคํานวณโดยมีพ้ืนฐานอยูที่การลงทุนกับองคกร 
และคาตอบแทนที่ไดรับจากองคกร 

3) ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน 
(normative organizational commitment) คือการคงอยูใน
องคกรเนื่องจากผูปฏิบัติงานรูสึกวาเปนหนาที่หรือความ
รับผิดชอบที่ตองคงอยู หรือตองอยูเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่ไดรับ
จากองคกร  
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 พนักงานทุกคนมีความผูกพันตอองคกรทั้งสามแบบ
ในขณะเดียวกัน แตอาจมีระดับมากนอยไมเทากันในแตละ
ดาน ดังนั้นการศึกษาความผูกพันตอองคกรตองมองท้ังสาม
ดาน จึงจะใหภาพที่ชัดเจน (17) นอกจากนี้ ความผูกพันทั้ง
สามดานยังมีสาเหตุที่ตางกันและสงผลตอการทํางานที่
แตกตางกัน (17-18) ดังนั้นการศึกษานี้จึงใชนิยามความ
ผูกพันตอองคกรแบบ 3 มิติของ Meyer และ Allen (17) 
แทนที่จะใชนิยามแบบมิติเดียว  

การศึกษานี้ยังวัดความรูสึกที่เปนผลจากการทํางาน
อีกสองประเด็นคือความไมพึงพอในใจงานและการคิดลาออก
จากงาน ความสัมพันธที่วางสมมุติฐานไวแสดงอยูในกรอบ
แนวคิดการวิจัย (รูปที่ 1) การวิเคราะหอภิมาน (meta-
analysis) โดย Meyer และคณะ ในป 2002 พบวาความ
ผูกพันทั้ง 3 แบบมีความสัมพันธเชิงลบกับการคิดลาออกจาก
งาน โดยความผูกพันดานจิตใจมีความสัมพันธมากที่สุด ตาม
ดวยความผูกพันดานบรรทัดฐานและดานผลประโยชน (19) 
งานวิจัยนี้จึงวางสมมุติฐานไววาความผูกพันทั้ง 3 แบบมี
ความสัมพันธเชิงลบกับการคิดลาออกจากงาน นอกจากนี้ยัง
กําหนดใหความไมพึงพอใจยังเปนตัวทํานายความคิดในการ
ออกจากงานดวย การวิเคราะหอภิมานโดย Meyer และคณะ
ยั งพบว าความผู ก พันด านจิ ต ใ จมี ค ว ามสั ม พันธ กั บ
ประสบการณเชิงบวกในการทํางานกับองคกร ไดแกการ
สนับสนุนจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  และการ

ปราศจากความขัดแยงของบทบาท (role conflict) (นั่นคือ
บทบาทที่พนักงานคาดหวังวาตองทําในงานมีความขัดแยง
กับบทบาทในสภาพความเปนจริง เชนคาดวาตองทําหนาที่
ใหขอมูลยา แตในสภาพจริงตองทําหนาที่ซึ่งไมตางกับ
พนักงานขายสินคาอื่น ๆ) (19) สวนการวิเคราะหอภิมานโดย 
Mathieu และ Zajac ในป 1990 ก็พบวาคุณลักษณะงานที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันคือความหลากหลายไมจําเจ
ของงาน อิสระในการทํางาน และการไดใชความรูและทักษะ
ในการทํางานอยางเต็มที่ (8) อยางไรก็ตามการศึกษา
ดังกลาวไมไดจําแนกความผูกพันออกเปนสามดาน การวิจัย
นี้จึงกําหนดใหตัวแปรที่กลาวมาเปนตัวทํานายของความ
ผูกพันตอองคกรทั้งสามดาน นอกจากนี้ยังไดเพ่ิมตัวแปรอีกสี่
ตัวที่เชื่อวาสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรไดคือ ภาระ
งาน ความขัดแยงในองคกร การสนับสนุนจากครอบครัว และ
ความพอใจในรายได  ภาระงานและความขัดแยงในองคกร
นาจะเพ่ิมความเครียดในการทํางาน และสงผลใหผูแทนยาไม
อยากจะทํางานในบริษัทยานั้น สวนการสนับสนุนจาก
ครอบครัวนาจะเปนตัวกันชนผลกระทบจากความเครียดจาก
งาน ผูที่มีความเครียดจากงานสูง อาจไมรูสึกวาตองยาย
องคกรหากมีบุคคลในครอบครัวคอยชวยเหลือใหกําลังใจ 
นอกจากนี้อาชีพผูแทนยามักมีรายไดคอนขางสูง และ
แรงจูงใจที่สําคัญประการหนึ่งที่ดึงดูดใหประกอบอาชีพนี้คือ
รายไดที่สูง ดังนั้นความพึงพอใจในรายไดนาจะมีผลตอความ 

 
 

ความผูกพันตอองคกร 
      ความผูกพันดานจิตใจ 
      ความผูกพันดานผลประโยชน 
      ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ความไมพึงพอใจในงาน 

การคิดลา 
ออกจาก

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
การสนับสนุนจากครอบครัว 
ความมีอิสระในการทํางาน 
การใชทักษะในการทํางาน 
ความซํ้าซากของงาน 
ความขัดแยงในองคกร 
ภาระงานเชิงปริมาณ 
ความขัดแยงของบทบาท 
ความพอใจตอรายได 

ลักษณะที่เก่ียวกับงานงาน 
ผลลัพธทางจิตวิทยา 

รูปท่ี 1. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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ตองการคงอยูในองคกรตอไป  แมวาการวิจัยในอดีตบงชี้วา
ปจจัยทางประชากรศาสตรเชน เพศ อายุ ระยะเวลาการ
ทํางาน ฯลฯ ก็มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
อยางไรก็ตาม ผลของตัวแปรประชากรศาสตรอาจเปนผล
ทางออม เชนพนักงานที่อายุที่มากหรือทํางานมานานอาจ
สัมพันธกับลักษณะงานเชิงบวก เชนไดรับการสนับสนุนจาก
องคกรมากกวา มีตําแหนงงานที่สูงกวา มีอิสระในงานที่
มากกวา เปนตน ลักษณะเหลานี้เองที่เปนเหตุโดยตรงที่ทํา
ใหเกิดความผูกพันตอองคกรที่สูงขึ้น กรอบแนวคิดการวิจัย
ในการศึกษานี้จึงมุงเนนเฉพาะตัวแปรอิสระที่เกี่ยวกับงานซึ่ง
สามารถปรับเปล่ียนไดดวยวิธีการทางบริหารจัดการ และไมมี
ตัวแปรประชากรศาสตรรวมอยูดวย  
 

วิธีการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสหสัมพันธโดยมี

รายละเอียดดังนี้ 
 
ตัวอยางและการเลือกตัวอยาง 
ตัวอยางนี้คือผูแทนยาทั้งที่เปนเภสัชกรและไมเปน

เภสัชกร ซึ่งมีหนาที่หลักในการเสนอขายและการใหขอมูลยา
ในโรงพยาบาล และทํางานเต็มเวลาในองคกรซึ่งเปนบริษัท
ยาของเอกชน  โดยไมรวมองคการเภสัชกรรมซึ่ งเปน
รัฐวิสาหกิจ เนื่องจากระบบบริหารทรัพยากรบุคคล รายได 
สวัสดิการ และความมั่นคงในอาชีพของผูแทนยาขององคการ
เภสัชกรรมนั้นแตกตางจากบริษัทอื่น ๆ มาก ดังนั้นปจจัยที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคกรนาจะแตกตางกันจากบริษัทอื่น
ดวย  วิธีเลือกตัวอยางเปนแบบตามความสะดวก ทั้งนี้
เนื่องจากในปจจุบัน ยังไมมีขอมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับจํานวน
ผูแทนยาและรายชื่อผูแทนยาภายในประเทศไทยซึ่งรวบรวม
ไวในที่เดียวกัน ทําใหการเลือกตัวอยางแบบสุมทําไดยาก  

ขนาดตัวอยางคํานวณโดยใชวิธีของ Green จาก
สูตร N = 50+8(m) โดยที่ N คือ จํานวนตัวอยางในการวิจัย 
m คือ จํานวนตัวแปรอิสระในการวิเคราะหถดถอยซึ่งเปน
สถิติที่ใชในการวิจัยนี้ (20) ในที่นี้ตัวทํานายความผูกพันตอ
องคกรมี 10 ตัว ดังนั้น N = 50+8(10) = 130 แตจาก
งานวิจัยของ อนันต รุงผองศรีกุล ที่ศึกษาในผูแทนยาพบวา
อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามเทากับรอยละ 64.75 
(16) ดังนั้นผูวิจัยจึงเก็บขอมูลจากตัวอยาง จํานวน 400 คน 

เพ่ือใหมั่นใจเต็มที่วาตัวอยางที่ไดในขั้นสุดทายจะเพียงพอตอ
การวิเคราะหทางสถิติ 

 
เครื่องมือวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม (ภาคผนวก) วัดตัว
แปรประชากรศาสตร ลักษณะของบริษัทยาที่ทํางาน และตัว
แปรตาง ๆ  ดังที่ระบุในกรอบแนวคิดการวิจัย (รูปที่ 1) 
การศึกษานี้ใชแบบวัดดังตอไปนี้ แบบวัดความไมพึงพอใจใน
งาน ภาระงาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน และเพ่ือน
รวมงานของ Caplan และคณะ (21) แบบวัดการใชทักษะ
หรือความรูในการทํางานของ Leiter ในป 1990 (22) แบบวัด
ความขัดแยงในองคกรของ Leiter ในป 1991 (23)  แบบวัด
การสนับสนุนจากครอบครัวของ Moos และ Moos (24) แบบ
วัดความซ้ําซากของงานโดย Price และ Mueller (25) แบบ
วัดความขัดแยงของบทบาทของ Rizzo และคณะ (26)  และ
แบบวัดความมีอิสระในงานของ Breaugh (27) แบบวัดที่
กลาวมาขางตนนํามาจากงานวิจัยของ วรรณดี คงเทพ (28) 
ซึ่งแปลแบบวัดดังกลาวและทดสอบความตรง-ความเที่ยงใน
ตัวอยางชาวไทยแลว  สวนแบบวัดตัวแปรความพึงพอใจตอ
รายได นํามาจากงานวิจัยของ อนันต รุงผองศรีกุล (16) 
ผูวิจัยเลือกแบบวัดที่กลาวมาทั้งหมดขางตนเพราะแบบวัดที่
ส้ัน คิดคะแนนงาย มีขอมูลความตรงและความเที่ยงในระดับ
ที่นาพอใจ และเคยถูกใชในตัวอยางที่เปนชาวไทย  

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคกรแบบสามมิติ
แปลจากแบบวัดของ Meyer, Allen และ Smith (29) สวน
แบบวัดการคิดลาออกจากงานแปลจากแบบวัดของ Mobly 
และคณะ (30)  การแปลใชวิธีการแปล-แปลกลับ 
(translation-back translation) (31) คือผูที่เชี่ยวชาญทั้ง
ภ าษ า ไ ทยแล ะ อั ง ก ฤษคนที่ ห นึ่ ง แ ป ลแบบ วั ด จ า ก
ภาษาอังกฤษใหเปนไทย หลังจากนั้นผูเชี่ยวชาญคนที่สอง
แปลแบบวัดภาษาไทยที่ไดกลับเปนภาษาอังกฤษ ผูวิจัย
ตรวจสอบความสอดคลองของแบบวัดที่แปลไดกับแบบวัด
ตนฉบับ คําถามขอที่มีความไมสอดคลองจะถูกนําเขา
กระบวนการแปล-แปลซ้ําอีกจนกวาความหมายที่ไดจะ
สอดคลองกัน หลังจากนั้นผูเชี่ยวชาญส่ีทานประกอบดวย
ผูจัดการฝายขายของบริษัทยา ผูแทนยาที่มีประสบการณ
ทํางานอยางนอย 5 ป และนักวิจัยที่มีประสบการณในสาขา
จิตวิทยาองคกร ตรวจสอบความถูกตองทางเนื้อหาของแบบ
วัด  
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ผูวิจัยนําแบบวัดทั้งฉบับไปทดสอบกับตัวอยางทีละ
รายจํานวน 3 คน โดยใหตัวอยางอานคําถามแบบออกเสียง 
พรอมทั้งอธิบายใหผูวิจัยฟงถึงส่ิงที่ตัวอยางคิดถึงเมื่ออาน
คําถาม ตลอดจนบรรยายถึงเหตุผลและวิธีเลือกคําตอบ 
ผูวิจัยรวบรวมความเห็นมาปรับปรุงแบบสอบถาม แลวนําไป
ทดสอบกับตัวอยาง 30 ราย พรอมทั้งปรับปรุงแบบสอบถาม
ตามขอมูลท่ีได 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
การกระจายแบบสอบถามทํา 2 วิธี คือกระจายโดย

ผูวิจัยชื่อแรกซึ่งมีอาชีพเปนผูแทนยา (100 ชุด) และการ
กระจายโดย เภสัชกรที่ ทํ าหน าที่ บริ หารค ลั งยาของ
โรงพยาบาลขนาดใหญสองแหงในภาคใต (300 ชุด) ในกรณี
ที่ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถาม ผูวิจัยจะขอความรวมมือจาก
ผูแทนยาที่พบในระหวางการทํางานในภาคใตและใน
กรุงเทพมหานคร โดยอธิบายความสําคัญของงานวิจัย 
ประโยชนที่จะไดรับ ตลอดจนประกันวาคําตอบจากตัวอยาง
จะเปนความลับ โดยไมมีการเปดเผยดวยการอางอิงถึงตัว
ผูตอบ  ตัวอยางตอบแบบสอบถามในเวลาที่ตนเองสะดวก
แลวสงคืนทางไปรษณีย  การวิจัยนี้ยังขอใหเภสัชกรประจํา
คลังยาเปนผูกระจายแบบสอบถาม ซึ่งมีขอดีคือ เภสัชกรคน
ดังกลาวมีโอกาสพบผูแทนทุกคนของทุกบริษัทที่มาติดตอใน
โรงพยาบาลนั้น ทําใหเขาถึงตัวอยางไดไมยาก  นอกจากนี้
เภสัชกรประจําคลังยังเปนผูที่ผูแทนยาตองติดตองานดวย
เปนประจําและมีความสัมพันธอันดี จึงนาจะมีความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามมาก ตัวอยางที่ไดรับแบบสอบถาม
จากเภสัชกรอาจสงแบบสอบถามคืนทางไปรษณียมายัง
ผูวิจัยหรือย่ืนแบบสอบถามใหเภสัชกรหนวยคลังไดเลยทันที
ที่ตอบเสร็จ 

 
การวิเคราะหขอมูล 
เนื่องจากแบบวัดตัวแปรแตละตัวมีจํานวนขอและ

คะแนนเต็มไมเทากัน ผูวิจัยจึงแปลงคะแนนของทุกตัวแปรให
มีชวงคะแนน 1-5 เพ่ือใหการแปลผลงาย (จํานวนขอของ
แบบวัดและจํานวนระดับขั้นของการวัดแสดงในภาคผนวก) 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความไมพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันตอองคกร การคิดลาออกจากงาน และปจจัยที่
เกี่ยวของกับงานใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ การนําตัว
แปรเขาสมการใชวิธี enter (32) งานวิจัยกําหนดระดับ

นัยสําคัญไวที่ 0.05 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
เพศ การศึกษาและลักษณะของบริษัทยาวามีผลตอความไม
พึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร และการคิดลาออก
จากงานใชการทดสอบ t และการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว 

 

ผลการศึกษาและอภิปรายผล 
 
ลักษณะของตัวอยาง 

จากแบบสอบถามที่กระจายใหกับผูแทนยาจํานวน 
400 ชุด ผูวิจัยไดแบบสอบถามกลับคืนมา 275 ชุด (รอยละ 
68.75) การวิจัยเชิงสํารวจควรมีการกระตุนใหตัวอยางตอบ
แบบสอบถามมากที่ สุ ด เพื่ อลดอคติ จากการไมตอบ
แบบสอบถาม (non-response bias) อยางไรก็ตาม การวิจัย
นี้ไมอาจใชวิธีติดตามแบบสอบถามเพื่อเพ่ิมจํานวนผูตอบ 
เชนไมไดใชการสงไปรษณียบัตร หรือสงแบบสอบถามชุด
ใหมไปยังผูที่ยังไมตอบ เพราะการสํารวจเปนไปอยางนิรนาม
คือผูตอบไมตองระบุชื่อบนแบบสอบถาม ทําใหติดตาม
แบบสอบถามไมได อยางไรก็ตาม จํานวนแบบสอบถามที่ได
กลับไมแตกตางจากงานวิจัยอื่นในผูแทนยาชาวไทย (16) 
ตัวอยางเปนเพศหญิงรอยละ 65.82 อายุเฉล่ีย 29.20±5.46 ป 
เปนโสดรอยละ 81.82 ไมมีบุตรรอยละ 87.64 ทํางานใน
องคกรปจจุบันมานาน 3.26±3.68 ป ตัวอยางทํางานใน
บริษัทขามชาติรอยละ 68.73 จบการศึกษาเภสัชศาสตร
บัณฑิตรอยละ 34.18 จบปริญญาตรีสาขาอื่น ๆ รอยละ 52 
โดยมากจบการศึกษาทางดานวิทยาศาสตรหรือวิทยาศาสตร
สุขภาพอื่น ๆ คิดเปนรอยละ 36 จบทางดานบริหารธุรกิจรอย
ล ะ  1 6  นอก จ านี้ ยั ง มี ผู จ บ ท า ง ด า น มนุ ษ ย ศ า สต ร 
ทรัพยากรธรรมชาติ  ศึกษาศาสตร  สังคมศาสตรและ
วิศวกรรมศาสตร 
 
ตัวแปรในงานวิจัย 

จากตารางที่ 1 พบวาแบบวัดตัวแปร 10 ตัวมีความ
เที่ยงในระดับท่ียอมรับได โดยคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงมีคา
มากกวา 0.70  สวนแบบวัดในอีก 5 ตัวแปร มีคาเที่ยงอยู
ในชวง 0.52-0.68 ซึ่งถือวามีความเที่ยงระดับปานกลางถึง
นอย  อยางไรก็ตาม เนื่องจากตัวแปรดังกลาวมีความสําคัญ
ทางทฤษฏี ผูวิจัยจึงยังคงตัวแปรดังกลาวในการศึกษา ตาราง
ที่ 1 แสดงคาเฉล่ียของตัวแปรในการวิจัย ทุกตัวแปรถูกแปลง
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ทํางานไมตรงสาขามากนัก ตัวอยางมีความรูสึกในระดับปาน
กลางในตัวแปรตอไปนี้ ภาระงาน ความคิดลาออกจากงาน 
ความผูกพันตอองคกรทั้งสามดาน  ความพอใจตอรายได 
และความขัดแยงของบทบาท  นอกจากนี้ผูแทนยาที่เปน
ตัวอยางยังเห็นวางานของตนมีความซ้ําซากนอย ความ
ขัดแยงในองคกรของตนก็มีนอยและมีความไมพึงพอใจใน
งานอยูในระดับนอย (คาเฉล่ียนอยกวา 2.50) 

ใหมีคะแนน 1-5 เพ่ือใหแปลผลงาย จากตารางที่ 1 ตัวอยาง
มีความรูสึกวาตนไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน เพ่ือน
รวมงานและครอบครัวในระดับมาก (คาเฉลี่ยมากกวา 4 จาก
คะแนนเต็ม 5) ตัวอยางยังรูสึกวางานในอาชีพผูแทนยามี
อิสระสูง (คาเฉล่ียคือ 3.95+0.62) ทั้งนี้อาจเปนเพราะอาชีพ
ผูแทนยาตองทํางานติดตอกับบุคลากรทางการแพทยโดย
ลําพัง การทํางานโดยมากตองอยูนอกบริษัทและไมถูก
ควบคุมโดยเขมงวดทุกขั้นตอน ผูแทนยาจึงมักเปนผูกําหนด
วิธีการทํางานในรายละเอียดดวยตนเอง ตัวอยางมีความรูสึก
วาไดใชทักษะหรือความรูในการทํางานในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 3.63+0.52) ทั้งนี้เพราะตัวอยางกวารอยละ 66
ไมไดจบการศึกษาดานเภสัชศาสตรโดยตรง จึงอาจรูสึกวา 

ผลการวิเคราะหคําถามที่ใชวัดความไมพึงพอใจใน
งานพบวา รอยละ 54.91 ของผูแทนยากลาววาหากตัดสินใจ
เลือกงานไดอีกครั้ง จะไมลังเลเลยที่จะเลือกงานแบบที่กําลัง
ทําอยู รอยละ 31.27 กลาววามีความลังเลหรือไมแนใจ และ
รอยละ 13.82 ตัดสินใจแนนอนวาจะไมทํางานแบบเดียวกันนี้ 
เมื่อถามดวยคําถามวา “หากเพื่อนของทานสนใจที่จะทํางาน
แบบเดียวกันทาน ทานจะแนะนําอยางไร” ตัวอยางรอยละ 
59.27 สนับสนุนเพ่ือนใหทําอยางเต็มท่ี รอยละ 39.27 ไม
แนใจวาควรแนะนําหรือไม มีเพียงรอยละ 4 เทานั้นที่แนะนํา
วาไมควรทํา โดยรวมผูแทนยามีความพึงพอใจในงานระดับ
ปานกลางคิดเปนรอยละ 61.09 และพอใจมากรอยละ 35.27  

 
ตารางท่ี 1.  ตัวแปรในการวิจัยและความเที่ยง (N=275) 
 

ตัวแปร คาเฉล่ีย±SD1 ความ
เท่ียง2 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 4.21+0.68 0.81 
กา รสนั บ สนุ น จ าก เพื่ อ น
รวมงาน 

4.21+0.48 0.68 

การสนับสนุนจากครอบครัว 4.03+0.68 0.83 
ความมีอิสระในการทํางาน 3.95+0.62 0.92 
การใชทักษะหรือความรูใน
การทํางาน 

3.63+0.52 0.55 

ภาระงานเชิงปริมาณมาก 3.53+0.39 0.52 
การคิดลาออกจากงาน 3.35+0.74 0.95 
ความผูกพันตอองคกรดาน
จิตใจ 

3.25+0.59 0.71 

ความผูกพันตอองคกรดาน
บรรทัดฐาน 

3.07+0.65 0.75 

ความพอใจตอรายได 3.07+0.74 0.84 
ความขัดแยงของบทบาท 2.95+0.85 0.84 
ความผูกพันตอองคกรดาน
ผลประโยชน 

2.90+0.64 0.71 

ความซ้ําซากของงาน 2.29+0.44 0.62 
ความขัดแยงในองคกร 2.23+0.68 0.70 
ความไมพึงพอใจในงาน 2.02+0.73 0.62 

ผลการวิเคราะหคําถามที่ใชวัดความคิดลาออกจาก
งานพบวา ตัวอยางรอยละ 57.08, 60.71 และ 58.54 รายงาน
วาภายใน 1 ปนับจากนี้ มีความเปนไปไดที่ตนคิดลาออกจาก
งาน หางานใหม และลาออกจากงาน ตามลําดับ ผลการวิจัย
แสดงใหเห็นวาแมผูแทนยาจะมีความพึงพอใจในงานมาก แต
ความผูกพันตอองคกรและการคิดลาออกออยูในระดับปาน
กลาง โดยตัวอยางจํานวนมากกลาววาเปนไปไดที่ตนเองจะ
เปล่ียนงานภายใน 1 ป 
 ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันดานจิตใจไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันดานผลประโยชน (r=-0.087, 
p=0.148) แตมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน (r=0.45, p<0.001) สวนความผูกพันดาน
ผลประโยชนมีความสัมพันธระดับต่ํากับความผูกพันดาน
จิตใจบรรทัดฐาน (r=0.19, p=0.002) ผลดังกลาวสอดคลอง
กับผลการวิ เคราะห อ ภิมาน .ในอดีต  ( 19 )  ซึ่ งพบว า
ความสัมพันธของตัวแปรทั้งสามคูคือ 0.05, 0.65 และ 0.18 
ตามลําดับ 

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ
เพ่ืออธิบายความผูกพันตอองคกรทั้งสามดานและความไมพึง
พอใจในงาน  ตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถอธิบายการผัน
แปรของความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ดานผลประโยชน

1 ตัวแปรทุกตัวมีพิสัยในชวง 1-5 
2 สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของครอนบาช 
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ตารางท่ี 2.  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพ่ืออธิบายความผูกพันตอองคกรทั้งสามดานและความไมพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

ดานจิตใจ ดานผลประโยชน ดานบรรทัดฐาน 
ความไมพึงพอใจ 

ในงาน 
 

ตัวแปรอิสระ 

β P β P β  P β  P 
ความพอใจตอรายได 0.27*** <0.001 0.04 0.523 0.18** 0.003 -0.06 0.321 
ความซ้ําซากของงาน -0.23** 0.001 0.00 0.950 -0.24** 0.001 0.04 0.548 
ความขัดแยงของบทบาท -0.18** 0.006 0.15* 0.044 -0.14 0.042 0.18** 0.007 
ความขัดแยงในองคกร -0.11* 0.047 0.05 0.467 -0.22** 0.001 0.06 0.317 
การสนับสนุนจากหัวหนางาน 0.10 0.098 -0.17** 0.009 0.11 0.097 0.06 0.301 
ภาระงานเชิงปริมาณมาก 0.07 0.191 0.07 0.256 0.02 0.777 0.10 0.076 
การสนับสนุนจากครอบครัว 0.06 0.248 -0.02 0.713 -0.12 0.057 -0.20** 0.001 
ความมีอิสระในการทํางาน 0.07 0.275 0.05 0.451 -0.07 0.311 -0.18** 0.005 
การใชทักษะในการทํางาน -0.06 0.335 -0.16 0.013 0.04 0.580 -0.06 0.350 
การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน 

-0.04 0.475 0.01 0.855 0.00 0.972 -0.03 0.667 

F (10, 264) 9.97 <0.001 2.95 0.002 3.65 <0.001 6.59 <0.001 
R2 0.279 - 0.103 - 0.124 - 0.203 - 

β: สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน  *p< 0.05, ** p<0.01, ***p<0.001 
 
และดานบรรทัดฐาน และความไมพึงพอใจในงานไดรอยละ 
27.9, 10.3, 12.4 และ 20.3 ตามลําดับ คา VIF (variance 
inflation factor) ของตัวแปรอิสระแตละตัวอยูในชวง 1.09-
1.47 ซึ่งถือวามีคานอย ดังนั้นจึงไมเกิดภาวะรวมเสนตรงพหุ 
(multicollinearity) หรือภาวะที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ
กันสูง ซึ่งทาํใหผลการวิเคราะหมีความผันผวนมาก 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันดานจิตใจอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติโดยเรียงตามลําดับความสําคัญ คือ ความ
พอใจตอรายได (β= 0.27) ความซ้ําซากของงาน (β= -0.23) 
ความขัดแยงของบทบาท (β= -0.18) และความขัดแยง
ภายในองคกร (β= -0.14) ตามลําดับ ดังนั้นผูแทนยาจะมี
จิตใจผูกพันกับองคกรเมื่อบริษัทใหรายไดในระดับที่นาพึง
พอใจ ผลการวิจัยพบวาปจจัยนี้มีความแรงมากกวาปจจัยอ่ืน 
ๆ ซึ่งไมนาประหลาดใจเพราะแรงจูงใจท่ีมักชักนําใหประกอบ
อาชีพผูแทนยาคือรายไดที่สูง ลักษณะงานที่ลดความรักใน
องคกรคือการซ้ําซากของงาน และความขัดแยงของบทบาท 
นั่นคือส่ิงที่คาดหวังวาจะไดทําในอาชีพผูแทนผิดไปจากสิ่งที่
ตองปฏิ บัติจริ ง  ความขัดแยงระหวางผู รวมงานที่ สูงมี
ความสัมพันธกับความรักในองคกรที่นอยลงเชนเดียวกัน  

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันดานผลประโยชน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยเรียงตามลําดับความสําคัญ คือ 
การสนับสนุนจากหัวหนางาน (β=-0.17) การใชทักษะหรือ
ความรูในการทํางาน (β= -0.16) และความขัดแยงของ
บทบาท (β= 0.15) ตามลําดับ ผูแทนยารูสึกวาตนตองทน
ทํางานในบริษัทตอไปโดยไมมีทางเลือกอื่นหากงานมีลักษณะ
ที่ตนไมเห็นดวยหรือขัดกับที่คาดหวังไว แตผูแทนที่ไดรับการ
สนับสนุนจากหัวหนางานเปนอยางดี และผูที่ไดใชทักษะหรือ
ความรูในการทํางานจะมีความผูกพันดานผลประโยชน
นอยลง 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยเรียงตามลําดับความสําคัญ คือ
ความซ้ําซากของงาน (β= -0.24) ความขัดแยงตอองคกร 
(β= -0.22) ความพอใจตอรายได (β= 0.18) และความ
ขัดแยงของบทบาท (β= -0.14) ตามลําดับ ผูแทนยาจะรูสึก
วาการทํางานกับบริษัทตอไปเปนส่ิงที่ถูกตองสมควร เปนการ
แสดงความรับผิดชอบที่มีตอบริษัท หรือเปนการตอบแทบ
บริษัท  ก็ตอเมื่อตนเองมีความพอใจตอรายได สวนความ
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ขัดแยงของบทบาท การตองทํางานที่มีความซ้ําซากและ
ความขัดแยงตอองคกรจะลดความผูกพันดานนี้ลง 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติโดยเรียงตามลําดับความสําคัญ คือ การ
สนับสนุนจากครอบครัว (β=-0.20) ความขัดแยงของบทบาท 
(β= 0.18) และความมีอิสระในการทํางาน (β= -0.18) ผูแทน
ยาเปนอาชีพที่ตองเดินทางบอยและตองทํางานหางไกลจาก
ครอบครัว  การไดรับความสนับสนุนดานตาง  ๆ  จาก
ครอบครัว เชนการไมรบเราใหเปล่ียนงาน การรับฟงปญหา
และใหกําลังใจ การไมสรางปญหาครอบครัวใหผูแทนยาเปน
หวง เปนตน จะทําใหผูแทนยาทํางานดวยความสบายใจ และ
พึงพอใจในงาน อิสระในการกําหนดวิธีทํางานและตารางเวลา
สงผลใหมีความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน สวนความ
ขัดแยงของบทบาทสงผลใหความไมพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 
 ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ
เพ่ือทํานายการคิดลาออกจากงาน ตัวแปรอิสระทั้งหมด
สามารถอธิบายการผันแปรของการคิดลาออกจากงานไดรอย
ละ 23.90 คา VIF มีคานอย ดังนั้นจึงไมเกิดภาวะรวม
เสนตรงพหุ ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ 
ความผูกพันดานจิตใจ (β= -0.33) รองลงมาคือ ความผูกพัน
ดานบรรทัดฐาน (β= -0.22) ผูแทนยาที่มีความรักในองคกร
และคิดวาการทํางานในองคกรตอไปเปนบรรทัดฐานที่ควร
ปฏิบัติจะมีความคิดลาออกจากงานนอยลง ผลการวิจัยชี้วา
ความผูกพันตอองคกร (ดานจิตใจและดานบรรทัดฐาน) เปน
ตัวแปรที่มีความสําคัญมากกวาความไมพึงพอใจตองานใน
การทํานายความคิดที่จะเปล่ียนงาน ผลการวิจัยนี้สอดคลอง
กับงานวิจัยของวรรณี ชัยเฉลิมพงษและนุศราพร เกษสม
บูรณ ซึ่งทําในตัวอยางที่ตางกันและใชเครื่องมือวัดที่ตางกัน  

 
ตารางที่ 3. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพ่ือทํานายการคิด
ลาออกจากงาน  
ตัวแปรอิสระ β P VIF 
ความผูกพันดานจิตใจ -0.33* <0.001 1.31 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน -0.22* <0.001 1.34 
ความผูกพันดานผลประโยชน -0.03 0.533 1.08 
ความไมพึงพอใจในงาน 0.06 0.284 1.03 
R2=0.239, F = 21.22, df=4, 270, P(overall F test) <0.001 
β: สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน   
VIF: variance inflation factor, *p<0.001 

แมวาการวิจัยนี้จะไมรวมตัวแปรประชากรศาสตร
และลักษณะของบริษัทไวในกรอบแนวคิดการวิจัย แตผูวิจัย 
ไดเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมดังนี้ ผูแทนยาชาย
และหญิงไมมีความแตกตางกันในเรื่องความผูกพันตอองคกร
ทั้งสามดานและความไมพึงพอใจในงาน แตผูแทนยาหญิงคิด
ลาออกจากงาน  (3 .42+1.32) มากกวาผูแทนยาชาย 
(3.12+1.48) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t= -2.44, df=164, 
P= 0.016) ทั้งนี้อาจเปนเพราะลักษณะงานของผูแทนยาตอง
เดินทางไกลตามลําพังหรือเปนกลุมเล็ก และตองอยูหางไกล
จากครอบครัว ทําใหไมเหมาะกับบทบาททางสังคมของสตรี
โดยทั่วไปที่เปนผูดูแลครอบครัว ความขัดแยงของงานและ
ครอบครัวอาจทําใหเกิดความคิดที่จะออกจากงาน (33) 

ผูแทนยาที่เปนเภสัชกรและที่จบการศึกษาในสาขา
อื่น ๆ ไมมีความแตกตางกันในเรื่องความผูกพันตอองคกรทั้ง
สามดาน และความไมพึงพอใจในงาน แตเปนที่นาสังเกตวา
ผูแทนยาที่จบการศึกษาเภสัชศาสตรบัณฑิต บริหารธุรกิจ 
และอ่ืน ๆ (เชนมนุษยศาสตร ศึกษาศาสตร) มีความคิด
ลาออกจากงาน (คะแนนเฉล่ียอยูระหวาง 2.58-3.27 จาก
คะแนนเต็ม 5) นอยกวาผูที่จบปริญญาตรีวิทยาศาสตร/
วิทยาศาสตรสุขภาพอื่น ๆ (3.73+1.08) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ สวนผูแทนยาที่ทํางานในบริษัทยาขามชาติและบริษัท
ยาไทยไมมีความแตกตางกันในเรื่องความผูกพันดานจิตใจ
และดานบรรทัดฐาน และความไมพึงพอใจในงาน แตผูแทน
ยาในบริษัทยาขามชาติมีความผูกพันตอดานผลประโยชน 
(2.95+0.62) มากกวาผูที่ทํางานในบริษัทไทย (2.77+0.66) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t=2.212, df=271, P=0.028) 
ผูแทนยาในบริษัทยาขามชาติมีความคิดจะออกจากงาน 
(3.24+1.35) นอยกวาผูที่ทํางานในบริษัทไทย (3.59+1.42) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t=2.62, df=271, P=0.009) บริษัท
ยาขามชาติใหคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดีกวาบริษัทยาของ
ไทย จึงอาจมีผลเพ่ิมความผูกพันดานจิตใจและบรรทัดฐาน 
ซึ่งจะสงผลใหลดการคิดลาออกจากงานอีกทอดหนึ่ง  
 

สรุปและขอเสนอแนะ 
การศึกษานี้พบวา โดยรวมแลวผูแทนยามีความ

ผูกพันตอองคกรทั้งสามดานในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 
2.90-3.25 จากคะแนนเต็ม 5) มีความคิดจะลาออกจากงาน
ในระดับปานกลาง (3.35 จากคะแนนเต็ม 5) และมีความไม
พึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่า (2.02 จากคะแนนเต็ม 5) 

125       



Thai Journal of Pharmacy Practice 
                                  Vol. 1 No 2 Jul-Dec 2009 

                                                                                                         
 

ความผูกพันดานจิตใจ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

การคิดลา 
ออกจากงาน 

ความไมพึงพอใจในงาน 

ความซํ้าซากของงาน 
ความขัดแยงในองคกร 
ความพอใจตอรายได 

การสนับสนุนจากครอบครัว 
ความมีอิสระในการทํางาน 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 
การใชทักษะในการทํางาน 

ความผูกพันดานผลประโยชน ความขัดแยงของบทบาท 

รูปท่ี 2.  ตัวแปรที่พบวามีนัยสําคัญทางสถิติในการวิจัยนี้ 

 
 

รูปที่ 2 สรุปตัวแปรอิสระที่สามารถทํานายตัวแปร
ตามในการวิจัยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรวมแลว 
ผลการวิ จั ยสอดคล อ งกับงานวิ จั ย ในอดีตทั้ ง ในและ
ตางประเทศ ซึ่งยืนยันขอสังเกตของ Meyer, Stanley, 
Herscovitch และ Topolnytsky ที่วาผลการศึกษาในเรื่อง
ความผูกพันตอองคกรมีความคลายคลึงกันระหวางวัฒนธรรม 
(19) ในการศึกษานี้ เปนที่นาสังเกตวาปจจัยท่ีสามารถ
ทํานายความผูกพันดานจิตใจและดานบรรทัดฐานมีความ
เหมือนกัน คือเปนปจจัยเดียวกันทั้งส่ีตัวคือ ความซ้ําซากของ
งาน ความขัดแยงในองคกร ความพอใจตอรายได และความ
ขัดแยงของบทบาท การหามาตรการปรับเปล่ียนตัวทํานาย
ทั้งส่ีนาจะสงผลดีกับความผูกพันทั้งสองดานไปพรอม ๆ กัน 
และยังสามารถลดปญหาการคิดลาออกจากงานดวย ผูบริหาร
ควรประเมินตัวแปรทั้งส่ีในพนักงานเปนระยะเพ่ือคนหาวา
เปนปญหาหรือไม ความซ้ําซากของงานอาจลดใหนอยลงโดย
การสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมใหมทั้งในแงของผลิตภัณฑ และ
กระบวนการทางการตลาด หรือการใชนโยบายหมุนเวียน
งานหรือตําแหนง การจัดอบรมเรื่องการทํางานเปนทีม การมี
กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธในบริษัท หรือการที่ฝาย
บริหารใสใจแกความขัดแยงในองคกรก็จะชวยลดปญหานี้ลง
ได นอกจากนี้การกําหนดคาตอบแทนใหมีความเหมาะสมก็มี
ผลเชิงบวกตอความผูกพันดานจิตใจและดานบรรทัดฐาน ตัว
แปรความขัดแยงของบทบาทมีความสําคัญมากเพราะเปนตัว
แปรเพียงตัวเดียวที่สามารถทํานายความผูกพันทั้งสามดาน

และยังทํานายความไมพึงพอใจในงานไดดวย การคัดเลือก
และอบรมพนักงานใหมควรกระทําอยางระมัดระวัง โดยชี้แจง
ใหเห็นถึงสภาพความเปนจริงในการทํางาน เพ่ือปองกันไมให
พนักงานเกิดความคาดหวังในบทบาทบางอยางที่สูงเกินไป 
(เชนเชื่อวาผูแทนยาเปนวิชาชีพที่มีหนาที่ใหขอมูลวิชาการ
เพียงอยางเดียวโดยไมตองใชทักษะทางลูกคาสัมพันธใด ๆ)   

ความผูกพันดานผลประโยชนและความไมพึงพอใจ
ตองานเปนความรูสึกเชิงลบที่ควรลดใหนอยลงแมวาตัวแปร
ทั้งสองจะไมสามารถทํานายการตั้งใจออกจากงานก็ตาม 
สัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชาจะชวยลดความผูกพันดาน
ผลประโยชน การคัดเลือกพนักงานใหดํารงตําแหนงหัวหนา
ตอง พิจารณาถึงความสามารถด านงานควบคู ไปกับ
ความสามารถดานบุคคล เชนทักษะการใหคําปรึกษาอยาง
เอ้ืออาทรและเห็นใจเมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดปญหาในการ
ทํางาน การจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธระหวางพนักงาน
และหัวหนางานก็จะชวยลดปญหานี้ได  โอกาสการไดใช
ทักษะที่หลากหลายจะลดความผูกพันเชิงผลประโยชน เพราะ
เมื่อพนักงานไดใชความรูความสามารถ จะกอใหเกิดการรับรู
ในความสามารถแหงตน และเกิดความภาคภูมิใจในงาน นั่น
คืองานเปนแหลงซึ่งผลิตความสุขให การคงอยูในงานจึงมิใช
เนื่องจากภาวะจําทน การออกแบบงานใหพนักงานตองใช
ทักษะที่หลากหลายจะแกปญหานี้ลงไดการวิจัยนี้มีขอจํากัด
หลายประการ การเลือกกลุมตัวอยางไมเปนแบบอาศัยหลัก
ความนาจะเปน เนื่องจากไมมีรายชื่อและที่อยูของผูแทนยา
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ทุกคนในประเทศไทย ดังนั้นตัวอยางอาจไมเปนตัวแทนของ ประชากรได การเลือกตัวอยางเปนแบบตามสะดวก ทําให

แบบสอบถามอาจกระจายไปยังพนักงานของบริษัท
ใดบริษัทหนึ่งมากกวาบริษัทอื่น จึงอาจมีผลตอขอสรุปของ
การศึกษาได อยางไรก็ตาม การวิจัยนี้ไมไดเก็บขอมูลชื่อ
บริษัทที่ตัวอยางทํางาน เนื่องจากผูวิจัยตองการใหการตอบ
แบบสอบถามเปนไปอยางนิรนามและเปนการประกัน
ความลับของคําตอบ  ดังนั้นจึงไมมีขอมูลยืนยันวาผูตอบ
แบบสอบถามเปนพนักงานของบริษัทใดบริษัทหนึ่งมากเปน
พิเศษ การวิจัยในอนาคตควรขอความรวมมือจากบริษัทยา
ตางๆ ในการสํารวจ การใหขอมูลการสํารวจยอนกลับแก
บริษัทยานาจะชวยเพ่ิมความรวมมือและความสนใจในการ
วิจัย นอกจากนี้ การวัดตัวแปรบางตัวในการศึกษานี้ยังมี
ความเที่ยงต่ํา จึงอาจทําใหไมพบผลที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

การศึกษาเพื่อทํานายความผูกพันตอองคกรใน
อนาคตควรใชตัวแปรที่พบในการศึกษานี้วามีนัยสําคัญทาง
สถิติควบคูกับตัวแปรอื่น ๆ เชน ความพอใจในสวัสดิการของ
บริษัท นโยบายของบริษัท ความกาวหนา เปนตน นอกจากนี้ 
ยังควรทําวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกในบาง
ประเด็นซึ่งมีประโยชน เชน ความหมายของความมีอิสระใน
การทํางาน ความซ้ําซากของงาน ความขัดแยงของบทบาท 
ฯลฯ ในมุมมองของผูแทนยาและอะไรเปนสาเหตุใหเกิด
ความรูสึกดังกลาว ขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนในการสราง
มาตรการเพื่อเพ่ิมความผูกพันตอองคกรตอไป 
 

กิตติกรรมประกาศ 
งานวิจัยนี้เปนภาคนิพนธของผูเขียนชื่อแรกใน

หลักสูตรเภสัชศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชศาสตร
สังคมและการบริหาร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ผูวิจัย
ขอขอบคุณผูแทนยาทุกทานที่สละเวลาตอบแบบสอบถามใน
การวิจัยครั้งนี้ และขอขอบคุณ ภก. ดุสิต ศุภวัฒนาวงศ และ 
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ขั้วคะแนน (recode) 
 
แบบวัดความซ้ําซากของงานของ Price และ Mueller (25) 

คําถามตอไปน้ีถามวางานในปจจุบันของทานที่มี
ลักษณะซ้ํา ๆ หรือมีลักษณะ rountine มากนอยเพียงไร 
กรุณาเลือกคําตอบที่เหมาะสม  
1. ในการทํางาน ทานตองเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ิมเติมมาก
นอยแคไหน  
ตัวเลือก :  1. ตองเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอ 2. คอนขางบอย 
3. เปนบางครั้ง  4. นอย  5. ไมตองเรียนรูส่ิงใหมๆ เลย 
2.  ทานไดทํางานที่มีความหลากหลาย (ไมจําเจ) มากนอย
แคไหน 
ตัวเลือก : 1. ไดทํางานสิ่งหลากหลายอยูเสมอ 2. คอนขาง
บอย 3. เปนบางครั้ง 4. นอยครั้ง 5. ไมเคยเลย หรือทําในสิ่ง
ที่เหมือนเดิมตลอด 

3. งานของทานตองใชทักษะขั้นสูงมากนอยแคไหน 
ตัวเลือก :  1. ใชทักษะในระดับที่สูงมาก 2. ใชทักษะในระดับ
ที่สูง  3. ใชทักษะในระดับที่คอนขางสูง  4. ใชทักษะในระดับ
ต่ํา  5. ใชทักษะในระดับที่ต่ํามาก 
*4. ในการทํางาน ทานตองทําในสิ่งที่เหมือนเดิม ครั้งแลวครั้ง
เลามากนอยแคไหน 
ตัวเลือก : 1. ทําในสิ่งที่เหมือนเดิม ครั้งแลวครั้งเลาอยูเสมอ 
2. คอนขางบอย 3. เปนบางครั้ง 4. นอย 5. ไมเคยทําส่ิงที่
เหมือนเดิมเลย  
5. ในการทํางาน ทานตองใชความคิดสรางสรรคมากนอยแค
ไหน 
ตัวเลือก :  1. ตองใชความคิดสรางสรรคอยางมาก  2. ตอง
ใชความคิดสรางสรรคคอนขางมาก  3. ตองใชความ
สรางสรรคบาง  4. ตองใชความสรางสรรคนอย  5. ไมตองใช
ความสรางสรรคเลย 
 
แบบวัดความขัดแยงของบทบาทของ Rizzo และคณะ 
(26) 

ขอความตอไปนี้กลาวถึงความรูสึกของทานตอการ
ทํางานในองคกร  กรุณาตอบวาขอความดังกลาวเปนความ
จริงหรือไม (ตัวเลือกมี 5 ตัวคือ 1 ผิด 2 นาจะผิด 3 ไมแนใจ  
4 นาจะจริง และ 5 จริง) 
1. ขาพเจาตองทํางานในสิ่งที่ขาพเจาไมเห็นดวย  
2. ขาพเจาทํางานภายใตนโยบายและแนวปฏิบัติตางๆซึ่งมี
ความขัดแยงกัน  
3. ขาพเจาไดรับการมอบหมายงาน  แตไมมีการจัดกําลังคน
ใหเพียงพอที่จะทําใหงานสําเร็จ 
4. ขาพเจาตองฝาฝนกฎระเบียบหรือนโยบายเพื่อที่จะทําให
งานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ 
5. บุคคลตางๆ รองขอใหขาพเจาทํางานให  แตคําขอ
ดังกลาวมักไมสอดคลองกัน หรือมีความขัดแยงกัน  
6. ขาพเจาตองทํางานหลายอยางซึ่งขาพเจาเห็นวาไมจําเปน
7. ขาพเจามักไดรับมอบหมายงานที่มีทรัพยากรและวัสดุ 
อุปกรณไมเพียงพอที่จะดําเนินการใหสําเร็จ 
8. ขาพเจาตองทํางานภายใตการชี้แนะหรือคําส่ังที่คลุมเครือ
    
แบบวัดภาระงานเชิงปริมาณของ Caplan และคณะ (21) 

ขอความตอไปน้ีกลาวถึงประเด็นตาง ๆ ในการ
ทํางาน  กรุณาตอบวาทานพบกับประเด็นเหลานี้บอยเพียงไร
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ในงานของทาน (ตัวเลือกมี 5 ตัวคือ 1 แทบจะไมมีเลย 2 
นอย 3 เปนบางครั้ง/มีบาง 4 มาก และ 5มากที่สุด) 
*1. ในบางชวงเวลาของการทํางานจะมีงานเขามานอยลง 
ทานรูสึกเชนนี้มากนอยเพียงไร 
*2. เมื่อไดรับมอบหมายงาน ทานมีเวลาคิดและไตรตรองเรื่อง
งานมากนอยแคไหนกอนเริ่มทํางาน 
3.ทานมีภาระงานมากนอยแคไหน    
4. คนอื่นคาดหวังใหทานทํางานมากนอยแคไหน  
*5. ทานมีเวลาในการทํางานทั้งหมดมากนอยแคไหน  
6. งานที่ทานไดรับมอบหมายมีมากนอยเพียงไร    
*7. ในชวงที่มีภาระงานมาก จะมีเวลาหยุดพักเปนระยะๆ  
ทานมีเวลาหยุดพักดังกลาวมากนอยแคไหน  
 
แบบวัดการใชทักษะหรือความรูในการทํางานของ Leiter 
(22) 

ขอความตอไปนี้กลาวถึงทักษะที่ตองใชในงาน 
กรุณาระบุวาลักษณะดังกลาวเกิดขึ้นในงานของทานบอย
เพียงไร (ตัวเลือกมี 5 ตัวคือ ไมเคยเลย  นอย บางครั้ง บอย 
และเปนประจํา) 
1. ทานไดใชทักษะที่ไดเรียน-ฝกอบรมมาในการทํางานบอย
แคไหน  
2. ทานไดทํางานในสิ่งที่ทานคิดวาตัวเองเกงบอยแคไหน  
3. ในการทํางาน ทานไดเรียนรูส่ิงใหมๆทางดานเภสัชกรรม
บอยแคไหน    
4. บอยแคไหนที่ทานไดใชความสามารถอยางเต็มที่ในการ
ทํางาน . 
แบบวัดความขัดแยงในองคกรของ Leiter (23) 

ขอความตอไปน้ีกลาวถึงความขัดแยงที่เกิดในงาน   
กรุณาระบุวาลักษณะดังกลาวเกิดขึ้นในงานของทานบอย
เพียงไร (ตัวเลือกมี 5 ตัวคือ 1 ไมเคยเลย 2 นอย 3 บางครั้ง 
4 บอย และ 5 เปนประจํา) 
1. ทานมีความขัดแยงกับผูปวย/ผูรับบริการบอยแคไหน  
2.ทานมีความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน (ในฝายเดียวกัน) 
บอยแคไหน 
3. ทานมีความขัดแยงกับบุคลากรในฝายอื่นๆ บอยแคไหน    
    
แบบวัดการสนับสนุนจากหัวหนางาน  และเพื่อน
รวมงานของ Caplan และคณะ (21) 

 คําถามตอไปนี้ถามถึงความรูสึกของทานตอหัวหนา
งานและผูรวมงาน  กรุณาเลือกคําตอบที่ตรงกับความรูสึก
ของทาน  (ตัวเลือกมี 4 ตัวคือ 1 ไมมีเลย  2 มีนอยมาก 3 มี
บาง  4 มีมาก) 
1. บอยแคไหนที่บุคคลตอไปนี้ชวยเหลือทานเปนพิเศษ

เพ่ือใหการทํางานของทานมีความสะดวกราบรื่น 
                A) หัวหนางาน  B) เพ่ือนรวมงาน 
2. ทานมีความสะดวก หรือสบายใจในการพูดคุยกับบุคคล

เหลานี้แคไหน 
               A) หัวหนางาน B) เพ่ือนรวมงาน 
3.  เมื่อมีปญหาในการทํางาน  ทานสามารถพึ่งพิงบุคคล

เหลานี้มากนอยเเคไหน 
               A) หัวหนางาน B) เพ่ือนรวมงาน 
4. บุคคลเหลานี้มีความเต็มใจมากเพียงไรในการรับฟง

ปญหาสวนตัวของทานมากนอยแคไหน 
              A) หัวหนางาน B) เพ่ือนรวมงาน 
 
แบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัวของ Moos และ 
Moos (24) 

กรุณาระบุวาขอความตอไปนี้กลาวถึงครอบครัวของ
ทานไดถูกตองเพียงไร  กรุณาเลือกคําตอบที่ เหมาะสม 
(ตัวเลือกมี 4 ตัวคือ 1 ผิดอยางแนนอน 2 นาจะผิด 3 นาจะ
ถูกตอง และ 4 ถูกตองอยางยิ่ง) 
1. สมาชิกในครอบครัวไดชวยเหลือเกื้อกูลกันเปนอยางดี 
2. สมาชิกในครอบครัวของทานชอบใชเวลารวมกันหรือชอบ
มีกิจกรรมรวมกัน  
3. สมาชิกในครอบครัวไดรวมแรงรวมใจในการทํากิจกรรม
ตางๆ   
4. สมาชิกในครอบครัวมีความรูสึกผูกพันซึ่งกันและกัน  
*5. เวลามีงานบางอยางที่เกิดขึ้นในบาน แทบจะไมคอยมีใคร
อาสาทํางานนั้นเลย . 
6. สมาชิกในครอบครัวสนับสนุนซึ่งกันและกันเปนอยางดี  
*7. สมาชิกในครอบครัวแทบจะไมมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของครอบครัวเลย 
8. สมาชิกในครอบครัวเขากันไดดวยดี   
9. สมาชิกในครอบครัวมีเวลาใหแกกันและกันอยางมากและ
เอาใจใสซึ่งกันและกัน 
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แบบวัดความมีอิสระในงานของ Breaugh (27) 
 ขอความตอไปนี้บรรยายความคิดเห็นในการทํางาน
ของทาน  กรุณาเลือกคําตอบที่ตรงกับความเห็นของทาน 
(ตัวเลือกมี 7 ตัวคือ 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 2 ไมเห็นดวย 3 
ไมเห็นดวยบางสวน 4 ไมแนใจ 5 เห็นดวยบางสวน 6 เห็น
ดวย และ 7 เห็นดวยอยางยิ่ง) 
1. ขาพเจามีอิสระในการตัดสินใจวาควรใหบริการในลักษณะ
ใดแกผูปวย/ผูรับบริการ 
2. ขาพเจาสามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติงานของขาพเจา
เอง 
3. ขาพเจามีอิสระในการเลือกวิธีที่ขาพเจาใชในการทํางาน 
4. ขาพเจาสามารถกําหนดตารางเวลาการทํางานของ
ขาพเจาไดเอง 
5. ขาพเจาสามารถกําหนดเองไดวาจะทํางานอะไรกอน หรือ
หลัง  
6. ขาพเจาสามารถตัดสินใจไดเองวาจะทํางานอะไร เมื่อไร 
7. งานของขาพเจาอนุญาตใหขาพเจาตัดสินใจวาควรใสใจ 
หรือเนนงานในสวนใดเปนพิเศษ และงานสวนใดที่สามารถให
ความสนใจในระดับที่รองลงมาได 
8. ขาพเจาสามารถปรับเปล่ียนวัตถุประสงคของงาน หรือ
เปาหมายในการทํางาน   
9. ขาพเจาสามารถกําหนดเปาหมายในการทํางานของ
ขาพเจาเอง   
 
แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจตอรายได ของ อนันต รุง
ผองศรีกุล (16) 

กรุณานึกถึงรายไดจากงานของทานและตอบ
คําถามขางลาง (ตัวเลือกมี 5 ตัวคือ 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 2 
ไมเห็นดวย 3 ไมแนใจ  4 เห็นดวย และ 5 เห็นดวยอยางยิ่ง) 
1. รายไดของขาพเจาสูงเมื่อเทียบกับผูแทนยาบริษัทอื่น 
2. เงินรายไดของขาพเจาทําใหขาพเจามีส่ิงอํานวยความ
สะดวกสบายตาง ๆ 
3. ขาพเจาไดรับเงินเดือนคุมคากับงานที่ทํา 
4.  ขาพเจาพอใจกับเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับ 
5.  เงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอกับคาใชจาย
ของขาพเจา 
 
 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคกรของ Meyer, Allen 
และ Smith (29)  

กรุณานึกถึงองคกรที่ทานทํางานอยู และตอบ
คําถามขางลาง (ตัวเลือกมี 5 ตัวคือ 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 2 
ไมเห็นดวย 3 ไมแนใจ 4 เห็นดวย และ 5 เห็นดวยอยางยิ่ง) 
1. ขาพเจามีความสุขมากหากไดทํางานในองคกรนี้ตลอด
ชีวิตการทํางานของขาพเจา 
2. ขาพเจาถือวาปญหาขององคกรก็คือปญหาของขาพเจา
ดวย 
*3. ขาพเจาไมรูสึกรักและหวงแหนองคกรแหงนี้ 
*4. ขาพเจาไมมีความรูสึกผูกพันทางใจกับองคกรแหงนี้ 
5.  ขาพเจาไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของครอบครัว ถา
องคกรคือครอบครัว 
6. องคกรแหงนี้มีความหมายอยางยิ่ง’กับตัวของขาพเจา 
7.  ขณะนี้ที่ขาพเจายังคงทํางานอยูในองคกรแหงนี้ 
เนื่องมาจากความจําเปนและเปนความตองการของขาพเจา
เองเทา ๆ กัน 
8. เปนเรื่องที่ยากมากสําหรับขาพเจาที่จะลาออกจากองคกร
ในขณะนี้ แมขาพเจาอยากลาออกก็ตาม 
9. ชีวิตของขาพเจาตองยุงยากเปนอยางมาก ถาขาพเจา
ตัดสินใจลาออกจากองคกรในตอนนี้ 
10. ขาพเจารูสึกวาหากตัดสินใจลาออกจากองคกรนี้ ขาพเจา
ไมคอยมีตัวเลือกหรือท่ีไปมากนัก 
11. ถาขาพเจายังไมไดลงทุนลงแรงทานอยางมากในองคกร
นี้ ขาพเจาอาจจะออกไปทํางานในองคกรอื่น 
12. ขอเสียอยางหนึ่งของการลาออกจากองคกรคือการมี
ทางเลือกนอยมากในการไปหางานใหม 
*13. ขาพเจาไมรูสึกวาเปนหนาที่หรือความรัยผิดชอบใด ๆ 
ที่ขาพเจายังตองทํางานในองคกรแหงนี้ 
14. แมวาจะมีงานใหมที่ดีกวา แตขาพเจาคิดวาเปนส่ิงที่ไม
ถูกตองหากขาพเจาลาออกจากองคกรในตอนนี้  
15. ขาพเจาคงรูสึกผิดถาขาพเจาลาออกจากองคกรในขณะนี้ 
16. องคกรนี้สมควรไดรับความจงรักภักดีจากขาพเจา 
17. ขาพเจาไมลาออกจากองคกรในตอนนี้ เพราะขาพเจาคิด
วาเปนความรับผิดชอบของขาพเจาตอบุคคลในองคกรแหงนี้ 
18. ขาพเจาเปนหนี้บุญคุณอยางมากกับองคกรแหงนี้ 
ความผูกพันดานจิตใจ : ขอ 1-6 
ความผูกพันดานผลประโยชน : ขอ 7-12 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน : ขอ 13-18 
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ตัวเลือก : 1  ตัดสินใจโดยไมลังเลวาจะทํางานแบบเดียวกับที่
กําลังทํา 2  ลังเลใจหรือไมแนใจวาจะทํางานแบบเดียวกับที่
กําลังทํา 3  ตัดสินใจแนนอนวาจะไมทํางานแบบเดียวกับที่
กําลังทํา 

แบบวัดการคิดลาออกจากงานของ Mobly และคณะ (30) 
ตัวเลือกมี 7 ตัวคือ 1 เปนไปไมไดอยางยิ่ง 2 

เปนไปไมไดระดับปานกลาง 3 อาจเปนไปไมได 4 ไมแนใจ/
เฉย ๆ 5 อาจเปนไปได  6 มีความเปนไปไดปานกลาง และ 7 
มีความเปนไปไดสูงมาก) 2.  ถาขณะนี้ทานมีอิสระที่จะเลือกทํางานอะไรก็ไดตาม

ตองการ  ทานจะเลือกทํางานแบบไหน 1. เปนไปไดมากนอยเพียงไร ที่ทานจะเกิดความคิดที่จะ
ลาออกจากองคกรที่ทานกําลังทํางานอยูภายใน 1 ปขางหนา 

ตัวเลือก :  1 เลือกงานแบบเดียวกับที่กําลังทําอยู 2 เลือก
งานแบบที่แตกตางออกไป 3 ไมตองการทํางาน 

2. เปนไปไดมากนอยเพียงไรที่ทานจะมองหางานใหมภายใน 
1 ป ขางหนา 

3.  ถาเพ่ือนของทานบอกวาเขาสนใจที่จะทํางานแบบ
เดียวกับงานของทาน  ทานจะแนะนําเพ่ือนอยางไร 

3. เปนไปไดมากนอยเพียงไรที่ทานจะลาออกจากงานที่กําลัง
ทํา ภายใน 1 ป ขางหนา 
 ตัวเลือก : 1 แนะนําสนับสนุนอยางเต็มที่ 2 ไมแนใจวาควร

แนะนําใหทําหรือไม 3 แนะนําวาไมควรทํา แบบวัดความไมพึงพอใจในงานของ Caplan และคณะ 
(21) 

4.  โดยรวมแลว  ทานพอใจกับงานของทานเพียงไร กรุณานึกถึงงานของทานและตอบคําถามขางลาง 
ตัวเลือก : 1 พอใจมาก 2 พอใจบาง 3 ไมคอยพอใจ 4 ไม

พอใจเลย 
1.  จากประสบการณการทํางานที่ผานมา  ถาทานตอง
ตัดสินใจอีกครั้งวาจะทํางานแบบเดียวกับที่ทานกําลังทําอยู
หรือไม ทานจะตัดสินใจอยางไร 
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Abstract 
Objectives: To determine factors affecting the organizational commitment among pharmaceutical 

representatives. Methods: The instrument was a questionnaire comprising the following scales for measuring 
independent variables: the scales for quantitative overload, supervisor support and coworker support by Caplan et al., 
the skill utilization scale and the interpersonal conflict scale by Leiter, the family support scale by Moos and Moos, the 
routinzation scale by Price and Mueller, the role conflict scale by Rizzo et al., the autonomy scale by Breaugh and the 
scale for compensation satisfaction by Anan Roongphongsrikul. The scales for dependent variables were the three 
dimensional scale for organizational commitment by Meyer, Allen and Smith, the intention to quit scale by Mobly et al 
and the job dissatisfaction scale by Caplan et al.  The subjects were 400 convenient-sampled pharmaceutical 
representatives who were pharmacists or non-pharmacists. The researcher and 2 hospital pharmacists working in drug 
inventory department distributed the questionnaire to the subjects. The completed questionnaires were returned directly 
to the pharmacists or by mail to the researcher.  Results: Response rate was 68.75% (N=275). Pharmacists accounted 
for 34.6% of the subjects. Three dimensions of organizational commitment and intention to quit were at the moderate 
levels with mean of 2.90-3.35 from 5 point scale. Job dissatisfaction was at a low level (2.02+0.73). Independent 
variables explained 27.9%, 10.3%, 12.4% and 20.3% of the variances of affective, continuance, normative 
organizational commitment and job dissatisfaction, respectively.  Significant predictors for affective and normative 
commitment were satisfaction to compensation, job routinization, role conflict and interpersonal conflict. The significant 
predictors for continuance commitment were supervisor support, skill utilization and role conflict.  Organizational 
commitment was a better predictor of intention to quit, compared to job dissatisfaction. Conclusion:  The study 
indicated many job characteristics associated with organization commitment. They should be the targets for the 
intervention to improve organizational commitment. 
 
Keywords: organizational commitment, intention to quit, job dissatisfaction, industrial psychology, pharmaceutical 
representative 
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