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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของผูแทนยาที่ทํางานบริษัทยาในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกร ขอมูลที่ใชในการศึกษาไดจาก

การออกแบบสอบถาม จํานวน 200 ชุด จากผูแทนยา เพื่อเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ประกอบดวย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก คารอยละ (Percentage ) คาเฉลี่ย (Mean) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)  และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแก 

ความแตกตางคาที (t-test) ทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 

(One way Analysis of variance : One way ANOVA) กรณีการเปรียบเทียบตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป และการ

วิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด มีอายุระหวาง 31-40 ป 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี เปนสาขาวิชาดานอ่ืนๆที่ไมใชเภสัชศาสตร มีอายุการทํางานมากกวา 5 ปข้ึนไป 

มีรายไดตอเดือนอยูที่ 70,001 บาท ข้ึนไป และภาระคาใชจายตอเดือน อยูระหวาง 10,001-30,000 บาท 

และ 30,001-50,000 บาท การทดสอบความแตกตางพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน ดานระดับ
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การศึกษา  มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยา ยกเวน เพศ อายุ สถานภาพ สาขาวิชาที่จบ รายได 

คาใชจาย และอายุงาน สวนปจจัยความพึงพอใจที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออก พบวา ดานคาตอบแทน 

เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา โอกาสกาวหนาในงาน และนโยบายบริหารองคกร มีอิทธิพลตอการลาออกของ

ผูแทนยา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

คําสําคัญ: ปจจัยดานองคกร การลาออก ผูแทนยา 

 

Abstract 

The objective of this research is to study the causes of resignation of Sales 

representative working in pharmaceutical companies in Bangkok and its vicinity from 

personal factors and factors of Organization  The data used in the study can be obtained 

from the issuance of 200 questionnaires from pharmaceutical representatives to collect 

data.  The statistics used in the analysis consist of  Descriptive statistics are percentage, 

percentage of average and standard deviation, and inferential statistics (Inferential 

statistics).  Differences in value (t-test), F-test or one-way analysis of variance: One way 

ANOVA  Comparison of cases from 3 or more groups and multiple regression analysis 

The results showed that  Most of the sample groups are female, single status, aged 

between 31-40 years, educational level, bachelor's degree.  Is a branch of other fields that 

are not pharmacy  With a working life of more than 5 years or more, with a monthly 

income above 70,001 baht  and the monthly expenses are between  10,001-30,000 baht 

and 30,001-50,000 baht vacancy. The difference test found that  Personal factors that are 

different in the field of graduates Education level Has an effect on the resignation of sale 

representative , except for sex, age, education status, income, expenses, and working age.  

Affecting the decision to resign, found that the compensation of friends, co-supervisors  

Opportunities in the job  And organization management policies  Had significant influence 

on the resignation of  sale representative at the level of 0.05 

Keywords: Organizational factors,resignation,Sales representative 
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บทนํา 

อุตสาหกรรมยาเปนอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีมูลคาในป 2561 ประมาณ 1.77 

ลานบาท และจากการประเมินของธนาคารกรุงศรี คาดวาป 2561-2563 ตลาดยาประเทศไทย จะมีอัตรา

การเติบโตเฉลี่ย 5-6% ตอป (ทีมขาว TCIJ: 9 ก.ย. 2561)  ปจจัยหนุนจาก 1) การเจ็บปวยที่เพิ่มข้ึน

โดยเฉพาะจํานวนผูปวยจากโรคความดันโลหิตสูง โรคเบาหวาน โรคหัวใจ โรคหลอดเลือด สมอง และ

โรคมะเร็ง ที่มีแนวโนมมากข้ึน และจํานวนประชากรผูสูงอายุที่จะเพิ่มข้ึน ซึ่งผูสูงอายุสวนใหญจะเสี่ยงตอการ

เจ็บปวยดวยโรคดังกลาว 2) การเขาถึงชองทางการรักษาที่ดีข้ึนภายใตระบบหลักประกันสุขภาพถวนหนา 3) 

การขยายตัวของอุตสาหกรรมการทองเที่ยวเชิงการแพทย หนุนผูปวยชาวตางชาติใหเขามาใชบริการทาง

การแพทยในไทยมากข้ึน และ 4) นโยบายสงเสริมการลงทุนของ BOI โดยยกเวนภาษีเงินไดนิติ บุคคลเปน

เวลา 5 ป เพื่อชวยลดภาระตนทุนของผูผลิตยา นอกจากนี้ ผูประกอบการยังมีโอกาสขยายตลาดสงออกยา

และเวชภัณฑในภูมิภาค อาเซียนหลังการเขาเปนสมาชิกการตรวจประเมินยาแหงสหภาพยุโรป (PIC/S)   

อยางไรก็ดี เนื่องจากอุตสาหกรรมยามีการแขงขันที่สูง และประเทศไทยยังมีขอจํากัดในการโฆษณา

ยาตามพระราชบัญญัติยา พศ 2522 นั้น บริษัทยาจึงตองใชการตลาดโดยลงโฆษณายาในวารสารการแพทย

และจําเปนตองมีผูแทนยาเพื่อเปนชองทางการนําเสนอยาและใหขอมูลยากับแพทยและเภสัชกร ซึ่งอาชีพ

ผูแทนยาถือเปนอาชีพหนึ่งที่มีรายไดดีเพราะมีความเสี่ยงและความกดดันสูง ทําใหเกิดปญหาการลาออกอยู

เสมอๆ  

การศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยา จะทําการศึกษาในผูแทนที่ทํางานบริษัท

ยาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทั้งนี้หากทราบปจจัยที่มีผลตอการลาออกของผูแทนยาอยางแทจริง

นั้น ก็จะเปนแนวทางใหบริษัทสามารถปรับปรุงและแกไขปญหาไดอยางตรงจุด ทําใหอัตราการลาออกลดลง 

มูลคาความเสียหายที่เกิดจากการลาออกก็จะลดลงเชนกัน 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

1.เพื่อศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลของผูแทนยา 

2 เพื่อศึกษาปจจัยดานองคกรของผูแทนยา 

3 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยา 

4 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบคุคลที่มีผลตอการลาออกของผูแทนยา 

5 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยดานองคกรที่มีผลตอการลาออกของผูแทน 
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สมมุติฐานของการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Foctors) ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

สาขาวิชาที่จบ รายได คาใชจาย อายุงาน มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยาที่แตกตางกัน 

2. ปจจัยดานองคกร (Organizational Factors) ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานเพื่อน

รวมงาน ดานผูบังคับบัญชา ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานนโยบายบริหารองคกร   มีอิทธิพลตอการ

ลาออกของผูแทนยาที่แตกตางกัน 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยาในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล โดยทําการศึกษากลุมตัวอยางผูแทนยาจํานวน 200 คนที่เคยลาออกจากงานมากอน ศึกษาในชวง

เดือน มิถุนายน 2562 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงโครงสรางองคกรของบริษัทยา เพื่อลดอัตราการลาออก

ของผูแทน 

 2. เปนแนวทางใหบริษัทยาตางๆ ไปปรับใช เพื่อเปนประโยชนในการวางแผน 

พัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท 

3. ลดคาใชจายและความสูญเสียทางเศรษฐกิจที่เกิดข้ึนจากการลาออกของผูแทนยา 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ  

ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง สภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด เปนความรูสึกของ

บุคคลในทางบวก ความชอบ ความสบายใจ ความสุขใจตอสภาพแวดลอมในดานตางๆ หรือความรูสึกที่พอใจ

ตอสิ่งที่มําใหเกิดความชอบ ความสบายใจ และเปนความรูสึกที่บรรลุถึงความตองการ (IM2:Nov 17,2015) 

Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา พฤติกรรมของมนุษยเกิดข้ึนตองมีสิ่งจูงใจ (motive) 

หรือแรงขับดัน (drive) เปนความตองการที่กดดันจนมากพอที่จะจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง

ความตองการของตนเอง  ซึ่งความตองการของแตละคนไมเหมือนกัน  ความตองการบางอยางเปนความ
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ตองการทางชีววิทยา(biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เชน ความหิวกระหายหรือความลําบาก

บางอยาง เปนความตองการทางจิตวิทยา (psychological) เกิดจากความตองการการยอมรับ 

(recognition) การยกยอง (esteem) หรือการเปนเจาของทรัพยสิน (belonging) ความตองการสวนใหญ

อาจไมมากพอที่จะจูงใจใหบุคคลกระทําในชวงเวลานั้น ความตองการกลายเปนสิ่งจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s theory motivation) 

 อับราฮัม  มาสโลว (A.H.Maslow) คนหาวิธีที่จะอธิบายวาทําไมคนจึงถูกผลักดันโดยความตองการ

บางอยาง ณ เวลาหนึ่ง ทําไมคนหนึ่งจึงทุมเทเวลาและพลังงานอยางมากเพื่อใหไดมาซึ่งความปลอดภัยของ

ตนเองแตอีกคนหนึ่งกลับทําสิ่งเหลานั้น เพื่อใหไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน คําตอบของมาสโลว คือ 

ความตองการของมนุษยจะถูกเรียงตามลําดับจากสิ่งที่กดดันมากที่สุดไปถึงนอยที่สุด ทฤษฎีของมาสโลวได

จัดลําดับความตองการตามความสําคัญ คือ 

1. ความตองการทางกาย (physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน คือ อาหาร ที่พัก 

อากาศ ยารักษาโรค 

2. ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เปนความตองการที่เหนือกวา ความตองการเพื่อ

ความอยูรอด เปนความตองการในดานความปลอดภัยจากอันตราย 

3. ความตองการทางสังคม (social needs) เปนการตองการการยอมรับจากเพื่อน 

4. ความตองการการยกยอง (esteem needs) เปนความตองการการยกยองสวนตัว ความนับถือ 

และสถานะทางสังคม 

5. ความตองการใหตนประสบความสําเร็จ (self – actualization needs) เปนความตองการ 

สูงสุดของแตละบุคคล ความตองการทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ 

ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรกหรือทฤษฏีสองปจจัย (Two Factor Theory) 

 คือ ทฤษฎีที่พูดถึงปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ที่ไดรับความนิยมและถูกกลาวถึงบอยๆ 

โดยทฤษฎี 2 ปจจัยเผยแพรคร้ังแรกในป 1959 แบงออกเปน 2 ปจจัยไดแก 

 1. ปจจัยดานแรงจูงใจ (Motivation Factors) จะเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพและความ

ตั้งใจที่จะทํางาน เปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความตองการที่จะทํางาน เชน ความสําเร็จที่จะไดรับ งานที่ตอง

ทํา เงิน ความกาวหนา ความรับผิดชอบ ความสุขในการทํางาน การไดเลื่อนตําแหนง เปนตน 

 2. ปจจัยดานคํ้าจุน (Maintenance Factor) จะเก่ียวกับสภาพแวดลอมของงาน เปนปจจัยที่ทําให

เกิดความพอใจในงาน แตไมไดมีผลมากพอจะจูงใจใหคนทํางานได เชน สิ่งแวดลอมในการทํางาน 

คาตอบแทน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน ระบบการใหผลตอบแทน เปนตน  
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ณปภัช นาคเจือทอง(2552) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ,คณะ ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการ

ลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่เปน

สาเหตุของการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ คือ ตองการทํางานกับบริษัทที่มีเงินเดือนหรือ

สวัสดิการสูงกวาที่ไดรับในปจจุบนั เขามองวาเงินเปนปจจัยสูงสุด สวนดานอ่ืนๆ เชน การเปลี่ยนลักษณะงาน 

การเลื่อนข้ันตําแหนง มีความเครียดในงาน งานทีทําขาดการยกยอง ขาดการสนับสนุนใหกาวหนา ปญหา

การขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน การลาออกไปเรียนตอ ปญหาสวนตัว เปนปจจัยรองลงมา 

ศศิ อวมเพ็ง (2558),มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี, ไดศึกษาเร่ือง

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบับงัคับบญัชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต

ไทย จํากัด(มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 1.)ปจจัยดานความนาสนใจงาน มีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออก

ของพนักงานระดับบังคับบญัชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ 

ซ่ึงประกอบดวย งานที่พนักงานมีความถนัด งานที่มีความสําคัญตอบริษัท งานที่เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของพนักงาน งานที่กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน งานที่มีความทาทายไมนา

เบื่อ ทําใหพนักงานลาออกนอยลง 2.)ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด(มหาชน) อยางมี

นัยสําคัญ ซึ่งประกอบดวยเงินเดือนที่พนักงานไดรับกับความเหมาะสมกับความสามารถและงานที่รับผิดชอบ 

รวมถึงการจายสวัสดิการ กระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือน การบริหารจัดการในดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหพนักงานไมอยากลาออก 3.)ปจจัยดานความสัมพันธตอหัวหนางาน มี

อิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต

ไทย จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งประกอบดวยความยุติธรรม ชวยแกปญหาตางๆระหวางทํางาน 

ความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน หัวหนางานมีการให Feedback และคําแนะนําเก่ียวกับการปฎิบัติงานอยู

เสมอ สงผลใหพนักงานไมอยากลาออกจากองคกร 

วรรณวิสา  ดํารงสกุลวงษ (2557), มหาวิทยาลัยเนชั่น ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอแนวโนม

การลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรไฮค จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน ดานเพื่อนรวมงาน ความยุติธรรม ดานผลตอบแทน

และรายได มีความสัมพันธในเชิงบวกกับแนวโนมการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรไฮค 

จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 นั้น ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ 

อมรา ไทยประเสริฐ ที่พบวาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมความตองการลาออกที่สําคัญ คือ ดานเงินเดือนและ
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คาตอบแทนอ่ืน ลักษณะงาน สวัสดิการ ระเบียบขอบังคับ การประเมินผลการพิจารณาเลื่อนตําแหนง และ

การพัฒนาความรูในงานดานความผูกพันตอองคกร ทั้งนี้หากมาคํานึงถึงปจจัยที่สงผลอยางมากตอแรงจูงใจ

ในการลาออกของพนักงานในองคกร คือเงินเดือน ซึ่งยังไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได

ทั้งหมด นอกจากนั้นผลการวิจัยนี้ที่พบวา ปจจัยดานผูบังคับบัญชา ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดาน

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธในเชิงบวกกับแนวโนมการลาออกของพนักงาน บริษัท อินเตอรไฮค 

จํากัด (มหาชน) สรุปไดวา 3 ปจจัยที่ลําดับความพึงพอใจนอยคือดานโอกาสและความกาวหนาในการปฏิบัติ 

ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและ ดานผลตอบแทนและรายไดมีอิทธิพลตอแนวโนมการลาออกของ

พนักงาน 

ศุภานัน พุฒตาล (2560) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอ

แนวโนมการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลับเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผล

การศึกษาพบวาปจจัยทีม่ีแนวโนมการลาออกของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวิชาการ มหาวิทยาลับเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ในภาพรวมมีความสําคัญอยูในระดับปานกลางเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ความคาดหวัง

ที่จะไดเปลี่ยนตําแหนงและไดเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือนสูงสุด รองลงมาคือ ลักษณะงานที่ทํามีมากเกินไปไมมี

โอกาสไดใชความคิดริเร่ิม เกิดความตึงเครียดในงานที่ทํา เพื่อนรวมงานขาดความรับผิดชอบ มีความขัดแยง

กันเสมอ ลาออกไปเพื่อทํางานที่อ่ืนที่มีสวัสดิการและเงินเดือนสูงกวา ลาออกไปเพื่อศึกษาในระดับที่สูงข้ึน 

เพื่อความกาวหนาในอาชีพ และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ลาออกเพราะความจําเปนอ่ืนๆ เชน ปญหา

สวนตัว ปญหาครอบครัว ปญหาสุขภาพ แตงงาน ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ศึกษาพบวา

อายุ รายได ตําแหนงงาน อายุงาน และสังกัด มีผลตอปจจัยที่มีผลแนวโนมการลาออกของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลับเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยตําแหนงงาน อายุงาน และสังกัดมีผล

ตอปจจัยจูงใจ สวนอายุ รายได ตําแหนงงาน อายุงาน และสังกัด มีผลตอปจัยคํ้าจุน และเพศ อายุ ตําแหนง

งาน อายุงาน และสังกัด มีผลตอปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออก 

วราภรณ นาควิลัย (2553) มหาวิทยาลัยหอการคาไทย สาขาวิชาการจัดการ ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่

มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษัท GGG (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่

สงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 1.) ดานการติดตอสื่อสารภายในองคกร ซึ่งพนักงานเห็นวาไมได

รับขาวสารที่ชัดเจน วิธีการสื่อสารของผูบริหารเนนเร่ืองผลงานมากเกินไป ไมคํานึงถึงพนักงาน ผูบริหาร

สรางกําลังใจในการทํางานแกพนักงานไมเพียงพอทําใหเกิดความกดดันในการทํางาน 2.) ดานผูบังคับบัญชา 

หัวหนางานมีการบริหารจัดการคนไมเปนระบบ การมอบหมายงานไมชัดเจน ยึดถืออารมณหัวหนางานเปน
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ใหญ ไมคอยฟงเหตุผลของลูกนอง ความสัมพันธระหวางหัวหนากับพนักงานไมคอยดี 3.) การโยกยาย

พนักงานไปปฏิบัติงานสาขาอ่ืน บางคร้ังพนักงานไมสะดวกในดานการเดินทางไปปฏิบัติงาน 4.) คาตอบแทน

ไมเหมาะสมกับปริมาณงาน เพราะเนื่องจากองคกรมีพนักงานไมเพียงพอกับปริมาณงานทําใหพนักงาน 1 คน

ตองทําหลายหนาที่หรือตองโยกยายพนักงานไปประจําสาขาอ่ืนทําใหพนักงานรูสึกเหนื่อยและเบื่อหนายกับ

การทํางาน และอาจจะสงผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกในที่สุด 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 วิธีการเก็บขอมูล 

การวิจัยคร้ังนี้นําแบบสอบถามที่ไดทําการแกไขแลว โดยปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา ไปใสใน 

Google from ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบ Online แลวนําไปแจกใหกับกลุมตัวอยาง คือ ผูแทนยาที่ทํางานใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 200 คน คิดเปน 100% ในวันที่ 23 มิถุนายน-6 กรกฎาคม 

2562 จากนั้นก็รวบรวมขอมูลตรวจสอบความถูกตองและนํากลับมาประมวลผลในคอมพิวเตอรเพื่อทําการ

วิเคราะหตอไป 

การวิเคราะหขอมูล 

1. วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 

สมมติฐาน: 

H1: ผูแทนยาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่มีปจจยัสวนบุคคลที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอการลาออก

ที่แตกตางกัน 

H2: ปจจัยดานองคกรที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยาในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล  

2. วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้แบงได 2 ประเภท ไดแก 

2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ซึ่งไดแก ความถ่ี  

(Frequency)  คารอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean)  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  

Deviation) 

2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมุติฐาน

ทั้งสองขอ มีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

 สมมุติฐานขอที่ 1  จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ

กลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือ การทดสอบความแปรปรวนทาง
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เดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางมากกวา 2 

กลุมข้ึนไป 

สมมุติฐานขอที่ 2  จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

1.การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ผลการวิเคราะหพบวาเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 68.5 อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 53 มีระดับ

การศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 80 มีสถานภาพโสด เปนจํานวน 121 คน คิด

เปนรอยละ 60.5   มีสาขาที่จบดานอ่ืนๆที่ไมใชเภสัชศาสตรหรือวิทยาศาสรจํานวน  122 คน  คิดเปนรอย

ละ 61.0 มีรายได 70,001 จํานวน 74  คน คิดเปนรอยละ 37.0  มีภาระคาใชจาย 10,001 – 30,000 และ 

30,001 – 50,000 บาท เทากับ 82 คน คิดเปนรอยละ 41.0  มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป มีมากที่สุด จํานวน 131 

คน คิดเปนรอยละ 65.5 

ปจจัยดานองคกร ผลการวิเคราะหดานองคกร พบวา กลุมตัวอยาง ใหระดับความคิดเห็นที่มี

ความสําคัญมาก คือ คาตอบแทนที่ไมเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ระบบการจายคาตอบแทนไมเหมาะสม

ไมยุติธรรม ไมพอใจกับรายไดที่ไดรับจากบริษัทเดิม ไมเห็นโอกาสในการเลื่อนตําแหนงจากบริษัทเดิม บริษัท

เดิมกําหนดเปาหมายของยอดขายไมสมเหตุสมผล ผุบริหารบริษัทเดิมมุงเนนแตผลกําไรมากกวาพนักงาน 

นโยบายการบริหารของบริษัทเดิมไมชัดเจนและไมปฏิบัติไดจริง  รองลงมาคือ รายไดที่ไดรับจากองคกรเดิม

ไมเพียงพอกับคาใชจาย คาตอบแทนอ่ืนๆ เชน สวัสดิการ หรือโบนัส ไมเหมาะสม ไมมีความสุขกับเพื่อน

รวมงานในบริษัทเดิม ไมไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมมีคุณสมบัติผูนําที่

ดี ผูบังคับบัญชาติดตามงานมากเกินไป ผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน รวมถึงไมให

ความสําคัญของพนักงาน ผุบังคับบัญชาขาดมนุษยสัมพันธที่ดี นโยบายการเลื่อนตําแหนงบริษัทเดิมไมมี

ความยุติธรรม   บริษัทเดิมไมมีความมั่นคง ขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะการทํางานดานตางๆ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานบริษัทเดิมไมเปนระบบไมมีความยุติธรรม ลําดับสุดทายที่มีความเห็นดวยนอย คือ 

การไมไดรับความไววางใจและไมไดรับความรวมมือจากบริษัทเดิม เพื่อนรวมงานบริษัทเดิมไมมีความรับผิ

ชอบ มีความสัมพันธที่ไมดีกับเพื่อนรวมงานบางคน ไมไดรับความรวมมือกับเพื่อนรวมงานในทีม ถูกเอารัด

เอาเปรียบจากเพื่อนรวมงาน 

ปจจัยดานความที่มีอิทธิพลตอการลาออก ผลการวิเคราะหพบวา ความพึงพอใจที่มีผลตอระดับการ

ตัดสินใจที่จะลาออกของกลุมตัวอยาง  ที่มีผลตอการตัดสินใจมาก คือ บริษัทเดิมจายคาตอบแทนนอยกวา 
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บริษัทเดิมไมมีโอกาสกาวหนาในงาน รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาบริษัทเดิมไมมีความยุติธรรม การ

ประเมินผลงานบริษัทเดิมไมเปนระบบไมยุติธรรม บริษัทเดิมไมมีความมั่นคง และมีความคิดอยากจะยายงาน

อีก ลําดับสุดทายที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกนอยคือ เพื่อนรวมงานบริษัทเดิมมีมนุษยสัมพันธที่ไมเปนมิตร 

2.การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

พบวากลุมตัวอยางที่มีปจจัยดานคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สาขาวิชาที่จบ 

สถานภาพ รายได ภาระคาใชจาย อายุงาน ที่แตกตางกัน มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออก ที่ไมแตกตางกัน 

แตปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกที่แตกตาง

กัน 

การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติทดสอบการวิเคราะหการถดถอยเชิงเชิงพหุ ( Multiple  

Regression Analysis ) 

ผลการวิเคราะหแบบการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) พบวา ปจจัยดาน

องคกร ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

ลาออกรอยละ 59.3 โดยทุกปจจัยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.000  แตเมื่อพิจารณาเปนแต

ละปจจัยพบวาดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร มีอิทธิพลตอความพึงพอใจตอการลาออกของ

ผูแทนยา อยางมีนัยสําคัญ (p < 0.05)   

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
อภิปรายผลการวิจัย 

สมมุติฐานขอที่ 1: ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ สาขาวิชา

ที่จบ รายได คาใชจาย อายุงาน มีอิทธิพลตอการลาออกที่แตกตางกัน 
จากการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ที่ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของกลุมตัวอยางนั้น  

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ สาขาวิชาที่จบ รายได คาใชจาย อายุงาน มีเพียงปจจัยสวนบุคคลดาน

ระดับการศึกษาเทานั้น ที่มีอิทธิพลตอการลาออกของกลุมตัวอยาง ตามความเห็นของผูวิจัยสามารถกลาวได

วา ไมวากลุมตัวอยางจะมีปจจัยสวนบุคคลที่เปน เพศ อายุ สถานภาพ สาขาวิชาที่จบ รายได คาใชจาย อายุ

งาน ที่แตกตางกัน ไมมีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยาอยางมีนัยสําคัญ แตกลุมตัวอยางที่มีปจจัยสวน

บุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกันนั้น มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยาที่แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ อันเนื่องจากปจจัยสวนบุคคลหลายประการไมไดมีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยา แตปจจัย

สวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกัน คือ ปริญญาตรีและปริญญาโทหรือสูงกวา มีอิทธิพลตอการ



11 
 

 
 

ลาออกของผูแทนยาที่แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ที่กลาวไววา. ความตองการ

ความปลอดภัย (safety needs) เปนความตองการที่เหนือกวา ความตองการเพื่อความอยูรอด  ความ

ตองการทางสังคม (social needs) เปนการตองการการยอมรับจากเพื่อน ความตองการการยกยอง 

(esteem needs) เปนความตองการการยกยองสวนตัว ความนับถือและสถานะทางสังคม ความตองการให

ตนประสบความสําเร็จ (self – actualization needs) เปนความตองการ สูงสุดของแตละบุคคล ความ

ตองการทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ ซึ่งระดับการศึกษาที่ศุงกวาปริญญาตรี ก็คือความตองการสวนบุคคลที่มี

ความตองการที่เหนือกวา ตองการยอมรับจากสังคม ตองการการยกยองหรือตองการความสําเร็จสวนบุคคล 

สมมุติฐานขอที่ 2: ปจจัยดานองคกร ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานเพื่อนรวมงาน ดาน

ผูบังคับบัญชา ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานนโยบายบริหารองคกร มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยาที่

แตกตางกัน 

จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานองคกร ที่แยกเปนดานคาตอบแทน ดานเพื่อนรวมงาน ดาน

ผูบังคับบัญชา ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานนโยบายบริหารองคกร มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยา

รอยละ 59.3 โดยทุกปจจัยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.000 หากแยกพิจารณาเปนรายดาน

พบวา ดานดานคาตอบแทน ดานเพื่อนรวมงาน ดานผูบังคับบัญชา ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานนโยบาย

บริหารองคกร มีอิทธิพลตอการลาออกของผูแทนยา ซึ่งทุกดานมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของผูแทนยา

ของกลุมตัวอยางทั้งสิ้น ซึ่งสอดคลองกับ  Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา พฤติกรรมของมนุษย

เกิดข้ึนตองมีสิ่งจูงใจ (motive) หรือแรงขับดัน (drive) ก็คือดานคาตอบแทน เปนความตองการทางจิตวิทยา 

(psychological) เกิดจากความตองการการยอมรับ (recognition) การยกยอง (esteem) คือการกาวหนา

ในหนาที่การงาน และสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรกหรือทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory), 

(Greedisgoods,12 พย.2017) กลาวคือ ทฤษฎีที่พูดถึงปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน แบงออกเปน 

2 ปจจัยไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจ (Motivation Factors) และ ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ซึ่ง

ปจจัยดานแรงจูงใจ ( Motivation) คือ ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพและความตั้งใจที่จะทํางาน เปนสิ่งที่ทํา

ใหพนักงานเกิดความตองการที่จะทํางาน ไดแก ความสําเร็จที่จะไดรับ งานที่ตองทํา เงิน ความกาวหนา 

ความรับผิดชอบ ความสุขในการทํางาน การไดเลื่อนตําแหนง เปนตน และ ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance 

Factor) เปนปจจัยดานแรงจูงใจที่ไมไดเก่ียวกับงานโดยตรง จะเก่ียวกับเร่ืองของสภาพแวดลอมของงาน เปน

ปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน ไดแก สิ่งแวดลอมในการทํางาน คอตอบแทน ความสัมพันธ

ระหวางพนักงานดวยกัน ระบบการใหผลตอบแทน เปนตน สอดคลองกับงานวิจัยของ  ณปภัช นาคเจือทอง 

(2552) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ,คณะ ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานในสวน
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อุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่เปนสาเหตุของการลาออกของ

พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ คือ ตองการทํางานกับบริษัทที่มีเงินเดือนหรือสวัสดิการสูงกวาที่ไดรับใน

ปจจุบัน เขามองวาเงินเปนปจจัยสูงสุด สวนดานอ่ืนๆ เชน การเปลี่ยนลักษณะงาน การเลื่อนข้ันตําแหนง มี

ความเครียดในงาน งานทีทําขาดการยกยอง ขาดการสนับสนุนใหกาวหนา ปญหาการขัดแยงกับเพื่อน

รวมงาน การลาออกไปเรียนตอ ปญหาสวนตัว เปนปจจัยรองลงมา สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิ อวมเพ็ง 

(2558) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี, ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบงัคับบัญชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด(มหาชน) 

ผลการวิจัยพบวา 1.)ปจจัยดานความนาสนใจงาน มีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ

บังคับบัญชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งประกอบดวย 

งานที่พนักงานมีความถนัด งานที่มีความสําคัญตอบริษัท งานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถของ

พนักงาน งานที่กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน งานที่มีความทาทายไมนาเบื่อ ทําใหพนักงาน

ลาออกนอยลง 2.)ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกของพนักงาน

ระดับบังคับบัญชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่ง

ประกอบดวยเงินเดือนที่พนักงานไดรับกับความเหมาะสมกับความสามารถและงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการ

จายสวัสดิการ กระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือน การบริหารจัดการในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

อยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหพนักงานไมอยากลาออก 3.)ปจจัยดานความสัมพันธตอหัวหนางาน มีอิทธิพล

เชิงลบตอความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา สํานักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนตไทย 

จํากัด(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งประกอบดวยความยุติธรรม ชวยแกปญหาตางๆระหวางทํางาน 

ความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน หัวหนางานมีการให Feedback และคําแนะนําเก่ียวกับการปฎิบัติงานอยู

เสมอ สงผลใหพนักงานไมอยากลาออกจากองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณวิสา  ดํารงสกุลวงษ 

(2557), มหาวิทยาลัยเนชั่น ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานใน

อุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรไฮค จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานนโยบาย

และการบริหารงาน ดานเพื่อนรวมงาน ความยุติธรรม ดานผลตอบแทนและรายได มีความสัมพันธในเชิง

บวกกับแนวโนมการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรไฮค จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 นั้น ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ อมรา ไทยประเสริฐ ที่พบวาปจจัย

ที่สงผลตอแนวโนมความตองการลาออกที่สําคัญ คือ ดานเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืน ลักษณะงาน 

สวัสดิการ ระเบียบขอบังคับ การประเมินผลการพิจารณาเลื่อนตําแหนง และการพัฒนาความรูในงานดาน

ความผูกพันตอองคกร อาจกลาวไดวาปจจัยดานองคกรลวนสงผลและมีอิทธิพลตอความพอใจที่จะทํางาน
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หรือลาออกทั้งสิ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของคณิต ดวงหัสดี (2537) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ

วา หมายถึง ความรูสึกชอบ หรือพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางานและองคประกอบหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ ถา

งานที่ทําหรือองคประกอบเหลานั้นตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจใน

งานข้ึนจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสติปญญาใหแกงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีคุณภาพ 

 

ขอเสนอแนะ 

การนําผลการวิจัยไปใช 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเพื่อศึกษาถึงสิ่งที่ผูวิจัยมีความสงสัยและเพื่อเปนประโยชนในการพัฒนา

และปรับปรุงโครงสรางองคกรของบริษัทยา เพื่อลดอัตราการลาออก เพื่อเปนประโยชนในการวางแผน

พัฒนาทรัพยากรบุคคล และชวยลดคาใชจายที่จะเกิดข้ึนจากการลาออกของผูแทนยา เพราะการฝกพนักงาน

ใหมบอยๆจะเกิดคาใชจายในการเทรนนิ่ง การฝกอบรม และขาดการทํางานที่ตอเนื่อง ทําใหบริษัทเกิดความ

เสียหายข้ึนได 

จากการวจิัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของผูแทนยานั้น คือ ระดับ

การศึกษา ที่แตกตางกัน และปจจัยดานองคกรนั้น คือ ดานคาตอบแทน ดานเพื่อนรวมงาน ดาน

ผูบังคับบัญชา ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารองคกร ลวนมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

ลาออกของผูแทนยา 

สวนแผนกงานขององคกรที่รับผิดชอบดานคาตอบแทน ดานนโยบายการบริหารองคกรและการ

ปรับเลื่อนตําแหนง สามารถนําไปวางแผนปรับปรุงแกไขกับองคกรของตนเพือ่ลดปญหาการลาออกได เพื่อให

พนักงานอยูทํางานกับองคกรนานๆ 
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