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บทคดัย่อ 
 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตังิาน (Performance-

Reward Expectancy) ต่อแรงจูงใจในการท างาน (Job Motivation) กรณีศกึษา ตวัแทนขายยา บรษิทั สยามฟารม์า   

ซูตคิอล จ ากดั โดยแบ่งความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตังิานออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ความคาดหวงัรางวลั

ภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน (Extrinsic Performance-Reward Expectancy) หมายถงึ ความคาดหวงัของบุคคลต่อ

รางวลัซึง่เกดิจากภายนอกหรอืบุคคลอื่นเป็นผู้กระท าให ้เช่น ค่าตอบแทนต่างๆ (compensation), ค ายกย่องชมเชย

จากหวัหน้างานหรอืเพื่อนร่วมงาน (Recognition) และการได้รบัเลื่อนต าแหน่งงงานสงูขึน้ (Advancement) เป็นต้น 

และความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิาน (Intrinsic Performance-Reward Expectancy) หมายถงึ ความ

คาดหวงัของบุคคลต่อความรู้สกึที่เกดิขึน้ภายในตนเอง เช่น ความรู้สกึภาคภูมใิจในตวัเอง (Pride) และความรู้สกึ

ประสบความส าเรจ็ (Achievement) เป็นต้น ซึง่กลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษาคอืจ านวนประชากรทัง้หมด 137 คน จากนัน้น า

ขอ้มลูทีไ่ดม้าท าการวเิคราะหท์างสถติ ิประกอบดว้ย การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัแปรดว้ยวธิ ีANOVA 

และการวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้พหุ (Multiple Linear Regression Analysis)  
จากผลการวจิยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิานมากกว่าความ

คาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน และผลการศกึษาสมการถดถอยเชงิเสน้พหุหรอืสมการพยากรณ์ตวัแปร
ความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏิบตัิงานที่มอีทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ตวัแปรอิสระหรอืตัวแปร
พยากรณ์ทัง้ 2 ตวัแปร มอี านาจในการพยากรณ์แรงจูงใจในการท างานของกลุ่มตวัอย่างร่วมกนัได ้19.60 เปอรเ์ซน็ 
โดยตวัแปรความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิาน (Standardized Beta Coefficients = 0.340) มอีทิธพิล
ต่อแรงจูงใจในการท างานมากกว่าความคาดหวังรางวัลภายนอกตามผลการปฏิบัติงาน  (Standardized Beta 
Coefficients = 0.189)  และเมื่อศกึษาความสมัพนัธข์องต าแหน่งงานและประสบการณ์ในการท างานกบัแรงจงูใจในการ
ท างาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างตามต าแหน่งงานและประสบการณ์การท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

 

 

 

 

 
ค าส าคญั  :  ความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิาน, ความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน 



บทน า 
ปจัจุบนัอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยประสบสภาวะการแขง่ขนัดา้นราคาอย่างรุนแรง เนื่องจากมกีารน าเขา้ยา

ทีม่รีาคาถูกจากประเทศทีส่ามารถผลติวตัถุดบิตวัยาไดเ้อง เช่น ประเทศอนิเดยี และประเทศจนี โดยเภสชัสมาคมแห่ง

ประเทศไทยประเมนิว่าอุตสาหกรรมยาแผนปจัจุบนัในไทยมมีูลค่ากว่า 1.77 แสนลา้นบาท และส่วนใหญ่เป็นยาน าเขา้

จากบรษิทัขา้มชาติ (ประชาชาตธิุรกจิ, 2561) อกีทัง้จากการประเมนิของธนาคารกรุงศรอียุธยาคาดการว่าในช่วงปี

พุทธศกัราช 2561-2563 อุตสาหกรรมยาในประเทศไทยจะมมีูลค่าการเตบิโตในอตัราเฉลีย่ 5-6% เนื่องจากประเทศ

ไทยก าลงัเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายุ ท าใหม้คีวามต้องการใช้ยารกัษาโรคเพิม่สงูขึน้ และการเขา้ถงึช่องทางการรกัษาทีด่ขี ึน้

ภายใตร้ะบบประกนัสขุภาพถว้นหน้า (สว่นเศรษฐกจิรายสาขา, ศนูยว์จิยัเศรษฐกจิ ธุรกจิและเศรษฐกจิฐานราก, 2561) 
โดยบรษิทั สยามฟารม์าซตูคิอล จ ากดั เป็นบรษิทัชัน้น าในประเทศไทย ก่อตัง้มานานกว่า 50 ปี จดัจ าหน่ายยา

คุณภาพกว่า 300 รายการ ประกอบดว้ยบรษิทัในเครอือกี 2 บรษิทั ไดแ้ก่ บรษิทั สยามเภสชั จ ากดั เป็นบรษิทัผูผ้ลติ

ยา และบรษิทั ฟารม์านูวา จ ากดั เป็นบรษิทัทีท่ าการวจิยัและพฒันาคุณภาพยา ซึ่งในปี 2561 บรษิัท สยามฟารม์า-     

ซตูคิอล จ ากดั มรีายไดจ้ากการจ าหน่ายเวชภณัฑย์าทัง้ในประเทศและสง่ออกมากกวา่ 1,200 ลา้นบาท โดยรปูแบบการ

จ าหน่ายยาภายในประเทศ จะด าเนินการผ่านตวัแทนขาย แบ่งเป็น ตวัแทนขายทมีโรงพยาบาล, ตวัแทนขายทมีคลนิิก 

และตวัแทนขายทมีรา้นขายยา ซึง่รบัผดิชอบเขตพืน้ทีเ่ป็นจงัหวดัหรอืภูมภิาคส าหรบัตวัแทนแต่ละคน  

ปจัจุบนัผูว้จิยัท างานในต าแหน่งตวัแทนขายทมีโรงพยาบาล รบัผดิชอบเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 

และทราบถึงสภาวะการแข่งขนักนัอย่างรุนแรงในอุตสาหกรรมยา ท าให้ตวัแทนขายยาจ าเป็นต้องมแีรงจูงใจในการ

ท างานหรอืจ าหน่ายยาใหไ้ดย้อดขายเป็นไปตามเป้าหมายทีบ่รษิทัตัง้ไว้ จงึต้องการศกึษาเกี่ยวกบัอทิธพิลของความ

คาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตัิงาน (Extrinsic Performance-Reward Expectancy) และความคาดหวงั

รางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิาน  (Intrinsic Performance-Reward Expectancy)  ต่อแรงจูงใจในการท างาน (Job 

Motivation) ของตวัแทนขายภายในบรษิัทฯ ซึง่สอดคล้องกบัทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy 

Theory) ทีว่่าแรงจูงใจ (Motivation) จะถูกก าหนดโดยความคาดหวงัในผลตอบแทนทีจ่ะเกดิขึน้จากผลลพัธ์ของการ

กระท า (Performance-Reward Linkage) และจะเป็นตวัก าหนดความพยายามของแต่ละบุคคล (รอ็บบนิส,์ พ.ี, และ 

โคลเตอร,์ เอม็., 2559)  

โดยงานวจิยันี้จะท าใหท้ราบเกีย่วกบัความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตังิานของตวัแทนขาย และสามารถใช้

เป็นแนวทางในการปรบัปรุงการให้รางวลัที่สอดคล้องกบัความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตัิงานที่มอีิทธพิลต่อ

แรงจูงใจในการท างาน เพื่อเตรยีมการรองรบัโอกาสทางเศรษฐกจิที่เกดิขึน้ และน ามาซึ่งก าไรที่เพิม่ขึน้ของบรษิัทฯ 

ดงันัน้ งานวจิยันี้ ผู้วจิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าจะเป็นประโยชน์แก่  บรษิัท สยามฟารม์าซูติคอล จ ากดั หรอืผู้ทีไ่ด้ศกึษา

งานวจิยันี้ ไม่มากกน้็อย 

 
 

 

 

 

 

 

 



วิธีการด าเนินการวิจยั 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคง์านวจิยั เรื่องอทิธพิลของความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตังิานต่อแรงจงูใจใน

การท างาน ของตวัแทนขายยา บรษิทั สยามฟารม์าซตูคิอล จ ากดั ผูว้จิยัไดก้ าหนดล าดบัการด าเนินงานดงันี้ 

1.1 การก าหนดตวัแบบการวจิยั 

1.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1.3 การสรา้งและทดสอบเครื่องมอืในการวจิยั 

1.4 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

1.5 วธิกีารวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1.1  การก าหนดตวัแบบการวิจยั 
การศกึษานี้มกีารก าหนดตวัแปรการวจิยัไว ้ดงันี้ 

1.  ตวัแปรตน้หรอืตวัแปรอสิระ คอื ความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน (X1) และความ

คาดหวงัรางวลัภายในตามผลปฏบิตังิาน (X2) 

        2.  ตวัแปรตาม คอื แรงจงูใจในการท างาน (Y1) 

 

1.2  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
การศกึษานี้ ประชากรทีศ่กึษา คอื ตวัแทนขายยา บรษิทั สยามฟารม์าซตูคิอล จ ากดั ซึง่เลอืกกลุ่มตวัอย่างจาก

ประชากรทัง้หมด 137 คน  

 

1.3  การสร้างแบบสอบถามงานวิจยั 
แบบสอบถามงานวจิยันี้ ประกอบดว้ยขอ้มลู 3 สว่น คอื 

 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไป เป็นขอ้มลูเชงิประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 

ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน โดยเป็นมาตรวดัแบบนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) และมาตรวดัแบบ

อตัราสว่น (Ratio Scale) 

 

ส่วนท่ี 2 ความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 6 ขอ้ โดยอา้งองิจาก

งานวจิยัของ Chew, B. H., Ramli, A. S., Omar, M., and Ismail, I. Z. (2013) เป็นมาตรวดัแบบอนัตรภาค (Interval 

Scale) 5 ระดบั ตามแนวคดิของลเิคริต์ (Likert) โดยก าหนดระดบัคะแนน คอื เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 5 คะแนน ไปจนถงึ ไม่

เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 1 คะแนน 

 



ส่วนท่ี 3 ความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลปฏบิตัิงานและ

ความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลปฏบิตังิาน ซึง่เป็นมาตรวดัแบบอนัตรภาค (Interval Scale) 5 ระดบั ตามแนวคดิ

ของลเิคริต์ (Likert) โดยก าหนดระดบัคะแนน คอื เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 5 คะแนน ไปจนถงึ ไม่เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 1 คะแนน 

ซึง่ขอ้ค าถามในแบบสอบถามงานวจิยั ขอ้ที ่1, 2 และ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกบัตวัแปรความคาดหวงัรางวลั

ภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน และขอ้ค าถามที ่4 และ 5 เป็นค าถามเกีย่วกบัตวัแปรความคาดหวงัรางวลัภายในตาม

ผลการปฏบิตังิาน 

ค าถามขอ้ที ่1 : เกีย่วกบัความคาดหวงัรางวลัตามผลตอบแทน (Compensation) 

ค าถามขอ้ที ่2 : เกีย่วกบัความคาดหวงัค ายกย่อง ชมเชย (Recognition) 

ค าถามขอ้ที ่3 : เกีย่วกบัความคาดหวงัการเลื่อนต าแหน่งงานสงูขึน้ (Advancement) 

ค าถามขอ้ที ่4 : เกีย่วกบัความคาดหวงัความรูส้กึภาคภูมใิจในตวัเอง (Pride) 

ค าถามขอ้ที ่5 : เกีย่วกบัความคาดหวงัความรูส้กึประสบความส าเรจ็ (Achievement) 

โดยอา้งองิจากงานวจิยัของ Eisenberger, R., Rhoades, L., and Cameron, J. (1999), Khan, I., Shahid, M. 
and Nawab, S. (2013) และ Rizwan, Q. D., and Ali, U. (2010) 

 

ขัน้ตอนการสรา้งแบบสอบถามงานวจิยั มดีงันี้ 

1. ผูว้จิยัท าการแปลแบบสอบถามจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งขา้งตน้ 

2. น าแบบสอบถามทีแ่ปลแลว้มาตรวจสอบกบัอาจารยผ์ูเ้ชีย่วชาญทางดา้นภาษาองักฤษ 

3. น าแบบสอบถามเสนอต่อเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรพัยากรบุคคลของบริษัท สยามฟาร์มาซูติคอล จ ากดั 

จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบภาษาทีใ่ชจ้ากแบบสอบถามอา้งองิ จากนัน้น ามาปรบัปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า  

4. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแล้วเสรจ็ เสนอต่ออาจารย์ประจ าภาควชิาการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

มหาวทิยาลยัรามค าแหง และปรบัปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า 

5. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้มาท าการทดสอบความเขา้ใจก่อนน าไปเกบ็ขอ้มูล (Pre-Test) กบั

นกัศกึษา ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง วทิยาเขตจงัหวดันครราชสมีา จ านวน 5 ท่าน พบว่า

ทัง้ 5 ท่าน มเีขา้ใจค าถามในแบบสอบถาม 

6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 15 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของ

แบบสอบถามโดยวเิคราะหค่์าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) ไดค้่าความเชื่อมัน่

ของแบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน เท่ากบั 0.741  

7. น าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบคุณภาพและปรบัปรุงแกไ้ขอย่างสมบูรณ์แลว้ ไปเกบ็ขอ้มูลจาก

กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด จ านวน 137 คน ใชร้ะยะเวลา 7 วนั 

 

 

 

 

 



1.4 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
การด าเนินการในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูมขี ัน้ตอน ดงันี้ 

1. ผูว้จิยัเป็นผูแ้จกแบบสอบถามดว้ยตนเองทัง้หมดจ านวน 137 ฉบบั แก่ตวัแทนขายในแต่ละแผนก ของ 

บรษิทั สยามฟารม์าซูตคิอล จ ากดั แบ่งเป็น ตวัแทนขายทมีโรงพยาบาล 57 คน, ตวัแทนขายทมีคลนิิก 45 คน และ

ตวัแทนขายทมีรา้นขายยา 35 คน จากนัน้รบัแบบสอบถามคนืทัง้ 137 ฉบบั สมบูรณ์ทุกประการ คดิเป็นรอ้ยละ 100 

ของจ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 

2. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีเ่กบ็รวบรวมมาไดม้าวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 

 

1.5  วิธีการวิเคราะหข้์อมลู 
ในการศกึษาจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 137 ตวัอย่าง  วเิคราะหโ์ดยใช้

โปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปูเพื่อการวจิยั (SPSS) แบ่งการวเิคราะหอ์อกเป็น 4 สว่น ดงันี้ 

1.  วิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ

ประสบการณ์ในการท างาน ท าการวเิคราะหส์ถติโดยการหาจ านวนความถี่ (Frequency), รอ้ยละ (Percentage)  

2. วเิคราะหร์ะดบัของความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิานและความคาดหวงัรางวลัภายในตาม

ผลการปฏบิตัิงาน ท าการวเิคราะหส์ถิตโิดยการค านวนหาค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  

3. วเิคราะหผ์ลของความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตังิานต่อแรงจงูใจในการท างาน โดยใชก้ารวเิคราะห์

ถดถอยเชงิเสน้แบบพหุ (Multiple Linear Regression Analysis)  

4. วเิคราะหข์อ้มูลของแรงจูงใจในการท างาน โดยท าการเปรยีบเทยีบกลุ่มตวัแปร ซึง่จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป

ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน ท าการวิเคราะห์โดยใช้วิธี ANOVA เพื่อ

เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ผลการวิจยั 
จากการวเิคราะหข์อ้มลูต่างๆ สามรถสรุปผลการศกึษาวจิยัไดด้งันี้ 

1. กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ยตวัแทนขายยาทมีโรงพยาบาล 55 คน, ทมีคลนิิก 42 คน และทมีรา้นขายยา 40 

คน รวม 137 คน เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย สว่นใหญ่อายุอยู่ในช่วง 22-30 ปี และมปีระสบการณ์ในการท างานอยู่

ในช่วงระยะเวลา 5-10 ปี จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรกีว่า 83 เปอรเ์ซน็ ของกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด  

2. จากการศกึษาระดบัของความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิานและความคาดหวงัรางวลัภายใน

ตามผลการปฏบิตังิานของกลุ่มตวัอย่าง 137 คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคดิเหน็ว่ามคีวามคาดหวงัรางวลัภายใน

ตามผลการปฏบิตังิาน ( ̅=4.28) มากกว่าความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน ( ̅=3.94)  

3. จากการศกึษาผลของความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตัิงานต่อแรงจูงใจในการท างาน โดยท าการ

วเิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้แบบพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) พบว่า ตวัแปรอสิระหรอืตวัแปร

พยากรณ์ทัง้ 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน และความคาดหวงัรางวลัภายในตาม

ผลการปฏิบตัิงาน มีอ านาจในการพยากรณ์แรงจูงใจในการท างานของตวัแทนขายยา บรษิัท สยามฟาร์มาซูติคอล 

จ ากดั ร่วมกนัได ้0.196 หรอื 19.60 เปอรเ์ซน็ และมคี่าความคาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 0.567  

โดยสมการถดถอยหรอืสมการพยากรณ์แรงจงูใจในการท างาน ในรปูแบบคะแนนดบิ คอื 

Y = 1.920+0.197X1+0.350X2 

และสมการถดถอยหรอืสมการพยากรณ์แรงจงูใจในการท างาน ในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน คอื 

Y = 0.189X1+0.340X2 

โดย X1 คอื ความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน 

                            และ X2 คอื ความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิาน 

4. จากการศกึษาความสมัพนัธข์องต าแหน่งงานกบัแรงจงูใจในการท างาน พบว่าแรงจงูใจในการท างานแตกต่าง

ตามต าแหน่งงานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแทนขายยาทมีโรงพยาบาลกบัตวัแทนขายยาทมีคลนิิก 

มคี่าเฉลีย่แรงจงูใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และตวัแทนขายยาทมีโรงพยาบาล

กบัตวัแทนขายยาทมีร้านขายยา มคี่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 

เช่นกนั แต่ตวัแทนขายยาทมีคลนิิกกบัตวัแทนขายยาทมีรา้นขายยา มคี่าเฉลีย่แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 

โดยค่าเฉลีย่แรงจงูใจในการท างานของตวัแทนขายยาทมีโรงพยาบาลมากกว่าตวัแทนขายยาทมีคลนิิกและตวัแทนขาย

ยาทมีรา้นขายยา 

5. จากการศกึษาความสมัพนัธข์องประสบการณ์ในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการ

ท างานแตกต่างตามประสบการณ์ท างานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแทนขายยาทีม่ปีระสบการณ์ต ่า

กว่า 5 ปี กบัตวัแทนขายยาที่มปีระสบการณ์มากกว่า 10 ปี มคี่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 แต่ตวัแทนขายยาทีม่ปีระสบการณ์ต ่ากว่า 5 ปี กบัตวัแทนขายยาทีม่ปีระสบการณ์ 5-10 

ปี มคี่าเฉลีย่แรงจงูใจในการท างานไม่แตกต่างกนั เช่นเดยีวกบัตวัแทนขายยาทีม่ปีระสบการณ์ 5-10 ปี กบัตวัแทนขาย

ยาทีม่ปีระสบการณ์มากกว่า 10 ปี มคี่าเฉลีย่แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั โดยค่าเฉลีย่แรงจูงใจในการท างาน

ของตวัแทนขายยาทีม่ปีระสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี มากกว่าตวัแทนขายยาทีม่ปีระสบการณ์ท างาน  5-10 ปี และ

ตวัแทนขายยาทีม่ปีระสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี  



สรปุและอภิปรายผล 

จากการศกึษางานวจิยัเรื่องอทิธพิลของความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตังิานต่อแรงจูงใจในการท างาน 

กรณีศกึษา ตวัแทนขายยา บรษิัท สยามฟาร์มาซูติคอล จ ากดั พบว่าความคาดหวงัรางวลัตามผลการปฏบิตังิานซึ่ง

แบ่งเป็น 2 ประเภท คอื  

1. ความคาดหวงัรางวลัภายนอกตามผลการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ความคาดหวงัดา้นค่าตอบแทน, ความคาดหวงั

ดา้นค ายกย่อง ชมเชย และความคาดหวงัดา้นการเลื่อนต าแหน่งงานสงูขึน้ 

2. ความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่อความรูส้กึภาคภูมใิจในตวัเอง และ

ความคาดหวงัต่อความรูส้กึประสบความส าเรจ็ 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างมรีะดบัความคาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏิบตัิงานมากกว่าความคาดหวงัรางวลั

ภายนอก และจากการวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้พหุ (Multiple Linear Regression Analysis) พบว่า ความ

คาดหวงัรางวลัภายในตามผลการปฏบิตังิาน (Standardized Beta Coefficients = 0.340) มอีทิธพิลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานมากกว่าความคาดหวงัรางวลัภายนอก (Standardized Beta Coefficients = 0.189) และเมื่อศึกษาดู

ความสมัพนัธข์องต าแหน่งงานกบัแรงจงูใจในการท างาน ผูว้จิยัคาดว่าสาเหตุทีต่วัแทนขายในแต่ละทมีมรีะดบัแรงจูงใจ

แตกต่างกนั เนื่องมาจากรปูแบบการใหร้างวลัของแต่ละทมีแตกต่างกนั  

ดงันัน้ผู้วิจยัจึงเห็นว่า จากข้อมูลในงานวิจยันี้ การให้รางวัลตอบแทนความสามารถในการปฏิบตัิงานตาม

เป้าหมายไดน้ัน้ นอกเหนือจากการใหค่้าตอบแทนจูงใจ (Incentive), การใหค้ ายกย่อง ชมเชย หรอืการเลื่อนต าแหน่ง

ใหก้บัตวัแทนขายยาทีม่ผีลการปฏบิตังิานด ีแลว้นัน้ การใหค้วามส าคญักบัรางวลัทีจ่ะเกดิขึน้ภายในตวับุคคลกถ็อืเป็น

เรื่องทีส่ าคญั เช่น การสง่เสรมิกจิกรรมเพิม่ทกัษะความรูค้วามสามารถใหแ้ก่ตวัแทนขาย ท าใหต้วัแทนขายรูส้กึว่าตนมี

ความสามารถทีจ่ะกระท าสิง่ทีท่า้ทายได ้สามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บัมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ และน ามาซึง่ความภาคภูมใิจ

ในตวัเอง หรอืการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบับุคคล โดยประเมนิว่าบุคคลนัน้มคีวามสามารถทีจ่ะกระท าให้ส าเรจ็

และออกมาดว้ยด ีซึง่กจ็ะน ามาซึง่ความรูส้กึประสบความส าเรจ็ในตวัเองได ้

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บรรณานุกรม 
 

ประชาชาตธิุรกจิออนไลน์. (2561). ตลาดยาโตสะพรัง่ 1.7 แสน ล. ผูผ้ลติแห่โกอนิเตอรบ์ุกตลาดใหม่ CLMV. คน้เมื่อ   
1 กุมภาพนัธ ์2562, จาก https://www.prachachat.net/facebook-instant-article/news-139741 
 
รอ็บบนิส,์ พ.ี, และ โคลเตอร,์ เอม็. (2559). การจดัการและพฤตกิรรมองคก์าร (วริชั สงวนวงศว์าน, ผูแ้ปล). 
 
สว่นเศรษฐกจิรายสาขา, ศนูยว์จิยัเศรษฐกจิ ธุรกจิและเศรษฐกจิฐานราก. (2561).อุตสาหกรรมยา. คน้เมื่อ 1 กุมภาพนัธ ์
2562, จาก www.gsb.or.th/getattachment/05e90cfc-6851-4b99-82f6-f14a8ee6e94f/IN_drug_61_detail.aspx  

Chew, B. H., Ramli, A. S., Omar, M., & Ismail, I. Z. (2013). A preliminary study of job satisfaction and 
motivation among the Malaysian primary healthcare professionals. Journal of the Academy of Family 
Physicians of Malaysia, 8(2), 15-25.  

Eisenberger, R., Rhoades, L., & Cameron, J. (1999). Does pay for performance increase or decrease 

perceived self-determination and intrinsic motivation. Journal of Personality and Social Pcychology, 77(5), 

1026-1040. 

 

Khan, I., Shahid, M. & Nawab, S. (2013). Influence of intrinsic and extrinsic rewards on employee 
performance: The Banking sector of Pakistan, 4(1), 282-291. 
 
Rizwan, Q. D., & Ali, U. (2010). Impact of reward and recognition on job satisfaction and motivation: An 
empirical study from Pakistan. International Journal of Business and Management, 5(2), 159-167. 
 


