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ABSTRACT 
 

The purpose of this study was to investigate the level of loyalty of member indirect 
sales business which focused on a Cse Study in the Direct Selling Development Association 
and to study factors influencing the loyalty of member in direct sales business.  The 
samples were 351members in the the Direct Selling Development Association.  The 
instruments used in this study were the questionnaires.The statistics used in this research 
were frequency, percentage, mean, and standard deviation The statistics used in the study 
were t-test, ANOVA, and multiple regression analysis. 

The result of this reseach found that the opinions on the characteristics of the 
work performed by the whole group had a high level of feedback.  The opinions on the 
factors of work experience were at a high level. The opinions on the relationship between 
the management of the company and the mother team were at a moderate level and the 
opinions on organizational loyalty were at a high level.  The hypothesis testing found the 
difference of the individual characteristics were age, education level, the difference in per 
capita monthly income affects the organizational loyalty of the Thai Direct Selling 
Association's members not different.  The role of the work in the participation in the 
administration of the agency, The nature of the work.  Payroll, compensation and welfare 
and work independence affect corporate loyalty of memebers in direct sales business. For 
the factors in work experience , The success of the work. Progress in work and the security 
of work affect the loyalty to the organization of members in the direct sales business. The 
Relationships between the management of the company and the mother, relationships 
with the company executives, and relationships with colleagues have contributed to the 
loyalty of the direct sales members. 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง 
กรณีศึกษา: บริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 

 
นิวัติ จันทราช1 

 
1 อาจารย์ประจ า วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

 
บทคัดย่อ 

 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง 

กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดีของบุคลากร
ธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนา การขายตรงไทย กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ บุคลากร
สมาชิกของบริษัทที่เป็นแม่ทีมใน 7 บริษัท ของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย จ านวน 351 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติที่ใช้ในการทดสอบ ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท าโดยภาพรวม  มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานโดยภาพรวมอยู่                
ในระดับมาก ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกับแม่ทีมโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท าด้านการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหาร                     
ของหน่วยงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านอิสรภาพ
ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคม
พัฒนาการขายตรงไทย ปัจจัยด้านประสบการณ์ ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน                     
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรของ
บุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ปัจจัยด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารบริษัทกับแม่ทีมด้านความสัมพันธ์กับผู้บริหารบริษัท และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการ       
ขายตรงไทย 
 
ค าส าคัญ: ความภักดี, ธุรกิจขายตรง, สมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 
 
 



 

-19- 
 

บทน า 
ในปัจจุบันปั จจั ยส าคัญที่ ส่ งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์การต่าง ๆ คือ ทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงาน
บรรลุ วั ต ถุ ป ระส งค์ ที่ อ งค์ ก า ร ก าหนด ไ ว้                 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท าให้ได้บุคลากรที่มี
ความรู้เหมาะกับงานที่ปฏิบัติ สามารถพัฒนา        
ให้ ใช้ความสามารถเต็มศักยภาพและรักษา
บุคลากรเหล่านี้ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด         
จะท าให้งานมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย แม้ว่า
ปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการน า
เครื่องจักรและอุปกรณ์มาใช้ในการทดแทน
แรงงาน ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงมีความส าคัญ
และยังถือว่ามีคุณค่าต่อระบบการด าเนินงาน 
ช่ ว ย ให้ ส ามารถปรั บตั ว ให้ สอดคล้ อ ง กั บ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  
(วรารัตน์ เขียวไพรี, 2550 : 1) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีพัฒนาการ
ในระดับสูง  จึ งจ า เป็นต้องใช้แรงจูงใจเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 
พฤติกรรมของมนุษย์มีสาเหตุมาจากการปฏิบัติ
สิ่งใดหรือไม่ปฏิบัติสิ่งใด ซึ่งเกิดมาจากสาเหตุ
ห ล ายประกา ร  ดั ง นั้ น  แ ร ง จู ง ใ จ ซึ่ ง เ ป็ น
องค์ประกอบส าคัญของพฤติกรรมของบุคคล 
เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่กระตุ้น  ผลักดัน 
ชักจูงให้บุคคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรม
ไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง ซึ่งพฤติกรรม 
ทุกอย่างของมนุษย์เป็นสิ่งที่เกิดมาจากสาเหตุ
ประการใดประการหนึ่งที่กระตุ้นให้คนเราแสดง
พฤติกรรมนั้นออกมา การปฏิบัติงานก็นับว่าเป็น
พฤติกรรมอย่างหนึ่งของมนุษย์ บุคคลแต่ละคน
จะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
ออกไป ส่วนหนึ่งเป็นผลเนื่องจากแรงจูงใจของ
บุคคลนั้นด้วย ดังนั้น การจูงใจจึงเป็นเครื่องมือ
ส าคัญต่อการบริหารองค์กรให้เกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ (น้ าผึ้ง บุบผา, 2552 : 1-2) 

ความภักดีต่อองค์กรมีความส าคัญใน
การรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ ความผูกพันต่อ

องค์กรเป็นการที่บุคคลผู้ปฏิบัติหน้าที่อยู่ ใน
องค์กรมีความรู้สึกต่อองค์กรอย่างจงรักภักดี 
ยอมรับ เห็นความส าคัญ และยึดมั่นในเป้าหมาย 
ขององค์กร พยายามท างานอย่างทุ่มเทก าลังกาย 
ก าลังใจ เพ่ือให้เกิดผลดีต่อองค์กร ตลอดจนมี
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะยังคงเป็นสมาชิก
ขององค์กรนั้นต่อไปไม่เปลี่ยนแปลง ความผูกพัน
ต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการด าเนินงาน 
ขององค์กรอย่างยิ่ง บุคคลที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่เพียงแต่จะจงรักภักดีต่อองค์กรเท่านั้น 
แต่จะเต็มใจให้บางสิ่งบางอย่างของตนเพ่ือช่วย
องค์กรประสบผลส าเร็จรุ่งเรือง (จักรี อินธิเสน, 
2548 : 2) 

สมาคมพัฒนาการขายตรงไทยได้มี    
การจดทะเบียนจัดตั้งสมาคมพัฒนาการขายตรง
ไทยขึ้นเมื่อวันที่  12  ตุลาคม  2553  ภายใต้
การควบคุมดูแลของสมาคมการค้าประจ า
กรุงเทพมหานคร โดยความร่วมมือจากพันธมิตร
หลัก 3 ท่าน คือ คุณสมชาย หัชลีฬหา , คุณ
อนุวัฒน์ ธรมธัช และคุณขวัญชัย ปิยะทัศน์ ซึ่งมี
วัตถุประสงค์หลักในการจัดตั้งสมาคม คือ การ
ส่งเสริมและพัฒนาการขายตรงไทยให้ทัดเทียม
และเป็นที่ยอมรับของผู้บริโภค สาธารณชน และ
ภาครัฐ ซึ่งปัจจุบันมีสมาชิกทั้งสิ้น 10 บริษัท 
บุคลากร ประมาณ 3,128 คน และมีสมาชิก
เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา สิ่งที่
สมาคมพัฒนาการขายตรงไทยได้รับการปรารภ
อยู่เสมอจากบรรดาบริษัทสมาชิกของสมาคมฯ 
ประสบปัญหาเกี่ยวกับแม่ทีม มีการออกจากการ
เป็นสมาชิกของบริษัทสูง ประมาณร้อยละ 15 
(วชิร คูณทวีเทพ, 2558) 

จากความส าคัญที่ได้กล่าวมานั้นท าให้
ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะท าการศึกษาปัจจัยที่
ส่ งผลต่อความภักดีของบุคลากรในบริษัท             
ของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย เพ่ือที่จะน า
ข้ อมู ลที่ ไ ด้ จ ากส า รวจ ไป เป็ นแนวทาง ใน                
การพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร นอกจากนี้ข้อมูลที่ ได้จะน าไปสู่
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แนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการลาออก 
เพ่ือที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับ
องค์กรได้ยาวนาน และปฏิบัติงานให้กับองค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
ทั้งนี้ เ พ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรและ       
การบริหารงานขององค์กรต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาระดับความภักดีต่อองค์กร
ของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัท
ในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดี
ของบุคลากรธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทใน
สมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    

  ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สมมติฐานของการวิจัย 
1.  ปัจจัยค้ าจุน มีความสัมพันธ์ต่อความ

ภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง
กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรง
ไทย 

2.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท า 
งานมีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของ
บุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทของ
สมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 

3.  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคล        
ที่ร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กร
ของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัท
ของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ความภักดีต่อองค์กร 
- ด้านความเช่ือมั่น 
- ความภาคภมูิใจในช่ือเสียงขององค์กร 
- ความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพือ่

องค์กร  
- ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมาย

ขององค์กร  
- ความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิก

ขององค์กร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  
- ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ  
- ความก้าวหน้าในการท างาน  
- ความมั่นคงในการท างาน 

ปัจจัยค  าจนุ 
- การมีส่วนร่วมในนโยบายการบรหิารงาน 
- ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
- สภาพการท างาน  
- ความรับผดิชอบ  
- เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ  
- อิสรภาพในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลที่ร่วมงาน 
- การบังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  น าผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรไปให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทยไปใช้
ประกอบการจัดอบรมบุคลากร 

2.  น าประเด็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ภักดีของบุคลากรที่ ได้ ไปประยุกต์ใช้ พัฒนา
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต ในกลุ่มวิชาการ
จัดการธุรกิจขายตรง และน ามาใช้ปรับปรุง
หลักสู ตรบริหารธุ รกิจมหาบัณฑิต ในส่วน
การตลาดแบบตรง เ พ่ื อให้ สอดคล้ อ งกั บ
สภาวการณ์ของโลกทีเ่ปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก 

บุคลากรที่เป็นสมาชิกของบริษัทที่เป็นแม่ทีม ใน
บริษัทของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 7 
บริษัท จ านวน 400 คน งานวิจัยครั้ งนี้ เก็บ
รวบรวมข้อมูลภายในระยะเวลาตั้งแต่เดือน
มกราคม ถึง เดือนธันวาคม 2560 
แนวคิดและทฤษฎีในการวิจัย 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เป็นหลักการส าคัญที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ 
ที่ เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ เพราะ         
การจัดการงานที่ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีย่อมมาจาก
บุคลากรโดยส่วนใหญ่ มอนดี้, โนว์และพรีโมซ์ 
(Mondy, Nore and Premeaux, 1999 : 5) กล่าว
ว่ า  การบริ หารทรั พยากรมนุ ษย์  (Human 
Resource Management) หมายถึง การปฏิบัติ
และนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ 
เพ่ือให้บรรลุ เป้าหมายขององค์กร กิจกรรม
ทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 

1.  การว า งแผนทรั พยากรมนุ ษย์  
(Human Resource Planning) เป็นกระบวน 
การส ารวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือ 
ให้ได้จ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ต้องการและ
สามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ ซึ่งในการวาง 
แผนจะต้องมกีารออกแบบงานและวิเคราะห์งาน 

2.  การสรรหาบุคลากร (Recruitment) 
เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การ ซึ่งใช้เพ่ือจูงใจให้
ผู้สมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ ต้องมาสมัครในต าแหน่งที่เหมาะสมเพ่ือ
ช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 

3.  การคั ด เ ลื อก  ( Selection)  เ ป็ น
กระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุด
ส าหรับองค์การและเหมาะสมกับต าแหน่งที่
ต้องการ โดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร 

4.  ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า 
(Training and Development) การฝึกอบรม 
(Training)  เป็นกระบวนการที่มี ระบบเ พ่ือ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทาง             
ซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมายองค์การหรือเป็น
กิจกรรม เพ่ือให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้ และทักษะ ที่
จ าเป็นส าหรับงานปัจจุบัน ส่วนการพัฒนา 
(Development) เป็นการจัดหาความรู้ การท า
ให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการปฏิบัติ  
งาน เพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 

5.  ผลตอบแทนหรือประโยชน์อ่ืน ๆ 
(Compensation and Benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงาน
ได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบด้วย 
ค่าจ้ าง  เงิน เดือน โบนัส  สิ่ งจู ง ใจ และผล 
ประโยชน์อ่ืน ๆ ส่วนผลประโยชน์ (Benefits) 
เป็นรางวัลหรือส่วนเพ่ิมที่พนักงานได้รับ ซึ่งเป็น
ผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ 
เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ ค่ารักษา 
พยาบาล แผนการศึกษา เป็นต้น 

6.  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety 
and Health) ความปลอดภัย (Safety) เป็น
ความคุ้มครองพนักงานจากอุบัติ เหตุในการ             
ท า งาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางด้าน
ร่างกายจิตใจและสังคม 

7.  พนั ก ง านและแร ง ง านสั ม พันธ์
พนักงาน (Employee) เป็นสิ่งแวดล้อมภายในที่
ผู้ บริหารต้องค านึ งถึ งอย่ างยิ่ ง  เพราะงาน             
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จะสัมฤทธิ์ผลได้ก็มาจากพนักงานลูกจ้างนั่นเอง 
แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) 

8.  การประเมินผลการปฏิบั ติ ง าน 
(Performance Appraisal) เป็นกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดย
การวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
เช่น การบันทึกผลลัพธ์ และการติดต่อสื่อสาร
กลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่าง
ผู้บริหารโดยตรง และพนักงาน 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่ง ผลต่อ
ความภักดี ประกอบด้วย ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Frederick Herzberg (อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ
, 2550 :  143)  ไ ด้ แ ก่  ( 1)  ปั จ จั ย จู ง ใ จ 
(Motivation Factor) ประกอบด้วยความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล การได้การยอมรับนับ
ถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน   (2) ปัจจัยค้ า
จุน หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน คือ 
การจัดการและการบริหารองค์การ ประกอบ 
ด้วย เงินเดือน หรือค่าจ้างแรงงาน ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับ 
บัญชา กับเพ่ือนร่วมงาน สถานภาพในการท า 
งาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความมั่นคงใน
การท างาน และสถานะของอาชีพ  

นอกจากนี้ยังศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของ Buchanan (1974 : 533 
อ้างถึงใน สายพิณ สว่างจิต, 2548 : 1) ได้แบ่ง
ปั จ จั ย ที่ มี ผ ล ต่ อค ว ามผู ก พันต่ อ อ งค์ ก า ร 
(Antecedents of  Organizational 
Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก คือ 

1. ปั จ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล  ( Personal 
Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะ 
เวลาในการท างาน สถานภาพสมรส ซึ่งผลจาก
การวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันต่อองค์การ อาทิเช่น สมาชิก            
มีอายุมากเท่าไร ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การ
มากขึ้นเท่านั้น 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน (Role-
Related Characteristics Factors)  โดยมีตัว
แปรย่อยที่เป็นลักษณะของงาน ได้แก่ ความส าคัญ
ของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมใน
การท างาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความมีอิสระ
ในการท างาน จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

3.  ปั จ จั ย ที่ เ กี่ ย ว กั บ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง
องค์การ (Organization Factors) มีตัวแปรย่อย
หลายตั วที่ มี ความสัม พันธ์กับค วามผูกพัน           
ต่อองค์การ เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจ           
ในองค์การความส าคัญของหน้าที่งานของตน             
ต่อองค์การ หรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของ
กฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน ความ
เป็นเจ้ าของกิจการ การมีส่ วนร่ วมในการ
ตัดสินใจในการท างาน 

4.  ปัจจัย เกี่ ยวกับประสบการณ์ ใน        
การท างาน (Work Experience Factors) เป็น
ปัจจัยที่เกี่ยวกับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละ
คนว่า มีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์การ
อย่างไรบ้างในลักษณะดังต่อไปนี้ ความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่า
หน่วยงานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์
ตอบแทนพิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การทั้งสิ้น 

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี ้ท าการวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยผู ้ว ิจ ัย ใช ้การว ิจ ัย เช ิงส า รวจ  (Survey 
Research) โดยมีขั ้นตอนการด าเนินการวิจัย 
ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.  ประชากรที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้  

ได้แก่ บุคลากรที่เป็นผู้น าด้านการตลาดในบริษัท
ของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 7 บริษัท 
จ านวน 2,838 คน 
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2.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ บุคลากรที่เป็นผู้น าด้านการตลาดใน 7 
บริษัทของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 
จ านวน 351 คน ก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยสูตร
ค านวณของยามาเน่ (Yamani’s, 1973) ที่ค่า
ความคาดเคลื่อนร้อยละ 5 (e = .05) 5 (e = 
.05) ได้จ านวน 351 คน จากกลุ่มประชากร 
2,838 คน 

ขั นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
ขั้นที่1 ท าการเลือกจ านวนกลุ่มตัวอย่าง

ที่ เหมาะสม โดยสูตรค านวณของยามาเน่  
(Yamani’s, 1973) ที่ค่าความคาดเคลื่อนร้อยละ  

ขั้นที่ 2 ท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
โควตา ตามสัดส่วนของกลุ่มประชากร จ านวน 7 
บริษัท (ดังแสดงในตารางที่  1) 

ตารางท่ี 1 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามบริษัท 
 

ล าดับที่ บริษัท 
จ านวน 

ประชากร (N) 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

(n) 
1 บริษัท จอยแอนด์คอยส์คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 1,250 155 
2 บริษัท จอยมาร์ท จ ากัด 135 17 
3 บริษัท สตาร์ ซันไชน์ จ ากัด 225 28 
4 บริษัท ไทย-เยอรมัน อินเตอร์เทคโปรดักส์ จ ากัด 362 45 
5 บริษัท โอทู อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 198 24 
6 บริษัท ไอยรา แพลนเน็ต จ ากัด 317 39 
7 บริษัท แม็กซ์ อินเตอร์ เน็ตเวิร์ค จ ากัด 351 43 
 รวม 2,838 351 

 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรง

ของเนื้อหาและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
(Validity & Reliability) ดังนี้ 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนื อหา 
(Content Validity) 

ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้าง
ขึ้ นต่ อผู้ ท ร งคุณวุฒิ  จ านวน  3  ท่ าน  เ พ่ือ
ตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้อง
ของเนื้อหา (Content Validity) ค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ที่
ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป  

น าแบบสอบถามที่ไปทดลองใช้ (Try out) กับ
กลุ่มบุคลากรที่เป็นผู้น าด้านการตลาดซึ่งไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือหาคุณภาพของ
เครื่องมือ โดยหาค่าความเที่ยงหรือความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม (Reliability) น ามาวิเคราะห์
หาความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถาม
ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  ซึ่ งผลการ
วิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบ สอบถามที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นนี้ ได้ค่ามากกว่า 0.7  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล

โดยได้ด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
1.  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปแจกให้

กลุ่มตัวอย่าง 
2.  น าแบบสอบถามที่ได้เก็บรวบรวมมา

ท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ
ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 

 
 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
1.  สถิติ เ ชิ งพรรณนา  (Descriptive 

Statistics)  เป็นการแสดงข้อมูล เป็นตาราง 
ค่ า เฉลี่ ย  (Mean)  ส่ วนเบี่ ยง เบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

2.  ส ถิ ติ เ ชิ ง อ นุ ม า น  ( Inference 
Statistics)  เ ป็ น ก า ร ท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น 
(Hypothesis Testing)  

สมมติฐานที่  1 ปัจจัยด้านค้ าจุน 
ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในนโยบายการ
บริหารงาน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  สภาพ
การท างาน ความรับผิดชอบ เงินเดือน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  และ
อิสรภาพในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในบริษัทของ
สมาคมพัฒนา การขายตรงไทย จะท าการ
ทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สถิติที่ใช้ในการทดสอบ ได้แก่ การวิเคราะห์
ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ    แ บ บ ป ก ติ  ( Multiple 
Regression Analysis) 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านประสบการณ์
ในการท างาน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการ
ปฏิบั ติ ง าน  การ ได้ รั บการยอม  รั บนับถือ 
ความก้าวหน้าในการท างาน และความมั่นคงใน
พัฒนาการขายตรงไทย จะท าการทด สอบที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สถิติที่ใช้ 

การท างานมีความสัมพันธ์กับความภักดี
ในองค์กรของบุคลากรในบริษัทของสมาคมใน

การทดสอบ ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอย พหุคูณ
แบบปกติ  ( Multiple Regression Analysis)
สมมติฐานที่  3 ปัจจัยด้านความ สัมพันธ์กับ
บุคคลที่ร่วมงาน  ประกอบด้วย    การบังคับ
บัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความ สัมพันธ์
กับความภักดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท
ของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย จะท าการ
ทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สถิติที่ ใช้ในการทดสอบได้แก่ การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple Regression 
Analysis)  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้ งนี้  วิ เคราะห์ข้อมูลด้วย
เครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS ซึ่งมีการประมวลข้อมูลเป็นขั้นตอน คือ 
หลังจากตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว จึงน าข้อมูลที่ได้มา 
เปลี่ยนแปลงเป็นรหัสตัวเลข (Code) แล้วบันทึก
รหัสลงในเครื่องคอมพิวเตอร์และเขียนโปรแกรม
สั่งงาน 

2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก ( X  = 3.69) เมื่อพิจารณาระดับ
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น เ ป็ น ร า ย ด้ า น  พบ ว่ า  ด้ า น
ความก้าวหน้าในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด      (
X  = 3.96)   รองลงมา  ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ( X  = 3.86)  ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ( X  = 3.62)  และด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ( X  = 3.32) รายละเอียดดัง
ตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 จ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.86 0.59 มาก 
2. ด้านการได้รับการยอมรบันับถือ 3.32 0.93 ปานกลาง 
3. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.96 0.59 มาก 
4. ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.62 0.79 มาก 

โดยภาพรวม 3.69 0.61 มาก 
 

 
3. ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความ 

สัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกับ แม่ทีม โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.49) 
เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเ พ่ือนร่วมงาน  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.84) รองลงมา ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บริหารบริษัท ( X  = 3.37) 
และด้านโครงสร้างการบริหาร ( X  = 3.26) 
รายละเอียดดังตารางที่ 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 4  จ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารบริษัทกับ แม่ทีม 

 
ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ ์

ระหว่างผู้บริหารบริษัทกับแม่ทีม �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านโครงสร้างการบริหาร 3.26 0.83 ปานกลาง 
2. ด้านความสมัพันธ์กับผู้บรหิารบริษัท 3.37 0.79 ปานกลาง 
3. ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.84 0.63 มาก 

โดยภาพรวม 3.49 0.66 ปานกลาง 
 

 
 4.  ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก        ( X  
= 3.96) เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กรมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 4.17) รองลงมา ด้านความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ( X  = 4.13) 
ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร( X  = 4.08) 
ด้านความเชื่อมั่น ( X  = 4.01) และด้านความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร             ( X  
= 3.95) รายละเอียดดังตารางที่ 5 
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ตารางท่ี 5 จ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร 
 

ปัจจัยด้านความภกัดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านความเชื่อมั่น 4.01 0.76 มาก 
2. ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร 4.17 0.75 มาก 
3. ด้านความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร 4.08 0.69 มาก 
4. ด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 4.13 0.69 มาก 
5. ด้านความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 3.95 0.84 มาก 

โดยภาพรวม 4.07 0.63 มาก 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความภักดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณี 
ศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย       
มีประเด็นควรน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่ท า โดยภาพรวม มีระดับการความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่าบุคลากรให้ความส าคัญ
กับด้านการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของ
หน่วยงานมากที่ สุ ด  รองลงมา  ด้ านความ
รับผิดชอบและด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวัสดิการด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้าน
อิสรภาพในการปฏิบัติงานและด้านสภาพการท า 
งาน สอดคล้องกับงานวิจัยของนิดา ขวัญร่มเมือง 
(2554) ที่ค้นพบว่า ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวม 
บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก จาก
การศึกษาความสัมพันธ์  พบว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์การท า 
งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความเชื่อมั่น และยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติ 
งานเพ่ือองค์การ ด้านความต้องการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การในทิศทางเดียวกัน 
พิทยา บุญรุ่ง (2555) พบว่า ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน  นอกจากนี ้มาร์

ติน และฮาเฟอร์ (Martin and Hafer, 1995 : 
106-111) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีผล 
กระทบต่อการเปลี่ยนงาน พนักงานมีทัศนคติต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร และยังพบอีกว่าการออก 
แบบงานใหม่ให้พนักงานมีส่วนในการตัดสินใจ
ด้วยตนเองมากขึ้นจะช่วยเพ่ิมการมีส่วนร่วมใน
งานให้มากขึ้นอีกด้วย 

 คว ามคิ ด เ ห็ น เ กี่ ย วกั บปั จ จั ยด้ าน
ประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งพบว่า บุคลากรให้ความส าคัญกับ
ด้านความก้าวหน้าในการท างานมากที่ สุ ด
รองลงมา ด้านความส าเร็จในการท างานด้าน
ความมั่นคงในการท างานและด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิดา 
ขวัญร่มเมือง (2554) ที่ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโรงเรียนธิดาแม่พระ 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
ความคิด เห็ นของบุ คลากรต่ อ ปั จ จั ย ด้ าน
ประสบการณ์ในการท างานโดยรวม บุคลากรมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนพิทยา  บุญรุ่ง 
(2555) ท าการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ ผลการศึกษาพบว่า 
ร ะ ดั บ ค ว า ม คิ ด เ ห็ น เ กี่ ย ว กั บ ปั จ จั ย ด้ า น
ประสบการณ์ในการท างานโดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของบูชานัน (Buchanan, 1974) ศึกษาเปรียบ 
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เทียบความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของผู้บริหาร
ในภาคเอกชนและภาครัฐบาล พบว่า ระยะเวลา
ในการท างานให้กับองค์การ หรือ ประสบการณ์
ในการท างาน จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
สูงด้วย  

ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารบริษัทกับแม่ทีม โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งพบว่า บุคลากรให้
ความส าคัญกับด้านความสัมพันธ์กับเ พ่ือน
ร่วมงาน มากที่สุด รองลงมา ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บริหารบริษัทและด้านโครงสร้างการบริหาร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของนิดา ขวัญร่มเมือง 
(2554) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรณี 
ศึกษาโรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารโดยรวม บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก พิทยา  บุญรุ่ง (2555) ท าการศึกษา
ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  มหาวิทยาลัยราชภัฏเขต
ภูมิศาสตร์ภาคใต้ ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหาร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของดิคอนอิค 
และสตีลเวล (DeConinck and Stilwell, 1996 
: 80-88) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่จะมีผลต่อความ
ผูกพันต่อความผูกพันต่อองค์กรในสตรีที่ เป็น
ผู้บริหารฝ่ายการโฆษณา ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อ
องค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า 
บุคลากรให้ความส าคัญกับด้านความภาคภูมิใจ
ในชื่อเสียงขององค์กรมากที่สุด รองลงมา ด้าน
ความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร
ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือองค์กร
ด้านความเชื่อมั่นและด้านความต้องการที่จะ 
คงความเป็นสมาชิกขององค์กรสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ จีรนันท์ ดวงค า (2551) ได้ศึกษา
ความภักดีต่อองค์กรของวิศวกรในอุตสาหกรรม
ฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์กร 
ประกอบด้วย รายได้และสวัสดิการ ความมั่นคง
ในงานสัมพันธภาพในองค์กร และนโยบายและ
การบริหารองค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของฮีบิเนียค และอลัตโต้ (Hrebiniak 
and Alutto, 1972 : 1-14) ได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความผูกพันต่อ
องค์การกับประสิทธิผลขององค์การ พบว่า เพศ
มีความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ 
โดยที่ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
ผู้ชาย Mowday ได้อธิบายว่า อาจเป็นเพราะว่า
ผู้หญิงต้องการแสดงให้สังคมยอมรับสถานภาพ
สมาชิกในองค์การ จึงส าคัญต่อผู้หญิงมาก ท าให้
ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า  จึง
เปลี่ยนงานน้อย แอดเลอร์ และแอดเลอร์ (Alder 
& Alder, 1994) ท าการศึกษาความจงรักภักดี
ต่อองค์การในกลุ่มนักกีฬาของมหาวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่งทางตอนใต้ของสหรัฐอเมริกา 
พบว่า หากครูผู้สอนนักกีฬามีภาวะผู้น า บารมี
ด้วยแล้วจะยิ่ งท าให้นักกีฬาเหล่านี้มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น 
 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความภักดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง 
กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรง
ไทยมีข้อเสนอแนะในการวิจัย ดังนี้ 

1.  บริษัทของสมาคมพัฒนาการขาย
ตรงไทย ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางใน การ
แก้ไขปัญหา 

2.  สมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ควร
พิจารณาปรับปรุงเรื่องสถานที่ท างานให้มีอากาศ
ที่ถ่ายเทสะดวกและมีแสงสว่างให้เพียงพอ 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั งต่อไป 
 จากผลการศึกษาวิจัย ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความภักดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณี 
ศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทยมี
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 

1.  การวิจัยครั้งต่อไปควรท าการศึกษา
เชิงคุณภาพ (Qualitative Survey) ร่วมด้วย 
โดยอาจท าการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth 
Interview) เพ่ือให้บุคลากรในในสมาคมพัฒนา 
การขายตรงไทย เสนอความคิดเห็นหรือให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านต่าง ๆ 

2.  ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ส่งผล
ต่อความภักดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง กรณี 
ศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย 
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