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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจ
ขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย และเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 
ความภักดีของบุคลากรธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย  
กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ได้แก่ บุคลากรสมาชิกของบริษทัท่ีเป็นแม่ทีมใน 7 บริษทั ของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย จ านวน 351 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวจิยั ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ ไดแ้ก่ 
สถิติ t-test ANOVA และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple regression analysis)  
 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า โดยภาพรวม มีระดบั
การความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน  
โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบั 
แม่ทีม โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร  
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคล ไดแ้ก่ อายุ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความภกัดีในองค์กร 
ของบุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า
ด้านการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ   
ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ และดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังานส่งผลต่อความภกัดี
ต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าใน 
การท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างานส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจ
ขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ปัจจยัด้านความสัมพนั ธ์ระหว่าง 
 
 



ผู ้บริหารบริษัทกับแม่ทีมด้านความสัมพันธ์กับผู ้บริหารบริษัทและด้านความสัมพันธ์กับ 
เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทั 
ในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยทีส่่งผล ความภักดี ธุรกจิขายตรง สมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Research Title    :    The Factors influencing Employee Loyalty towards Direct Selling 
           Business A Case Study of Thai Direct Selling Development Association 
Name of Researcher   :    Mr. Niwat Chantharat 
Name of Institution   :    Graduate College of Management, Sripatum University 
Year of Publication   :    B.E. 2561 

 
ABSTRACT 

 
 The purpose of this study was to investigate the level of loyalty of member in  direct 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 351 members 
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. 
 
Keywords: Loyalty, Direct Sales Business, the Direct Selling Development Association 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การบริหารองค์กรยุคใหม่ตอ้งให้ความส าคญักบัทุนมนุษย ์เพื่อให้เกิดความส าเร็จบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์กร ย่อมตอ้งใช้ทรัพยากรการบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย คน เงิน วตัถุอุปกรณ์ 
การจดัการเป็นส าคญั ซ่ึงทรัพยากรการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ คน เพราะคนเป็นผูใ้ช้ทรัพยากร
อ่ืนๆ ในองค์กร ดงันั้น องค์กรจะบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายมากน้อยเพียงใด ย่อมข้ึนอยู ่
กับความร่วมมือร่วมใจของผู ้ปฏิบัติงานในองค์กรนั้ น การให้ความร่วมมือในการท างาน 
อย่างสมานฉันท์นั้ น จะบังเกิดได้ก็ต่อเม่ือผู ้บริหารองค์กรเข้าใจถึงความต้องการของมนุษย ์
และสามารถใช้วิธีการจูงใจให้ปฏิบติังาน เกิดความมัน่ใจและเกิดความรู้ ท่ีจะอุทิศตนเพื่องาน 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เน่ืองจากในสภาพความเป็นจริงในการท างาน บุคคลมีชีวติ จิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด 
มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานท่ีบางคนปฏิบติังานได้ดีกว่า  
หรือน่าพึงพอใจกว่าผูอ่ื้น ผูบ้ริหารองค์กรมีหน้าท่ีหลกัในการท าให้พนักงานทุกคนปฏิบติังาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกเหนือจากการมีภาวะผูน้ าท่ีดีแลว้ การจูงใจนบัวา่เป็นเทคนิคท่ีส าคญั 
(น ้าผึ้ง บุบผา, 2552: 1) 
 ในปัจจุบนัปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่างๆ คือ ทรัพยากรมนุษย์  
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าช่วยให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดไว ้การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ท าให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ เหมาะกับงานท่ีปฏิบัติ สามารถพัฒนาให้ใช้
ความสามารถเต็มศกัยภาพและรักษาบุคลากรเหล่าน้ีให้อยู่กบัองค์การได้นานท่ีสุด จะท าให้งาน  
มีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย แมว้่าปัจจุบนัมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการน าเคร่ืองจกัร 
และอุปกรณ์มาใชใ้นการทดแทนแรงงาน ทรัพยากรมนุษยก์็ยงัคงมีความส าคญัและยงัถือวา่ มีคุณค่า
ต่อระบบการด าเนินงาน ช่วยให้สามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยา่งรวดเร็ว (วรารัตน์ เขียวไพรี, 2550: 1) 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการปรับตวัให้สอดคลอ้ง
กับแนวทางการจดัการเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงประกอบไปด้วย การวิเคราะห์สถานการณ์ การตดัสินใจ
ก าหนดแผนการด าเนินงาน การน าแผนงานไปปฏิบติั ตลอดถึงการควบคุมและการประเมินผลของ
การน าแผนไปปฏิบติัโดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์  
ในระยะยาวขององค์การท่ีตั้ งไว้ องค์การสมัยใหม่ท่ีประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญ 
ในการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างจริงจงั เพราะเป็นกระบวนการท่ีจะท าให้องค์การมีทรัพยากร
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มนุษยเ์พียงพอ สามารถด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนด (สาคร สุขศรีวงศ์, 2551: 267) 
องค์การเหล่าน้ี พฒันาระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ากระบบเดิมท่ีเรียกว่า “การบริหารงาน
บุคคล” ท่ีมีแนวคิดวา่ คนเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงของการผลิตสินคา้และบริการ มาสู่ระบบการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ท่ีเรียกว่า “การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์” ท่ีมีแนวคิดในการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การ เพราะเป็นกระบวนการหน่ึง 
ท่ีจะช่วยให้องค์การได้บุคลากรท่ีมีความรู้เขา้มาปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้า
ให้แก่องคก์าร ดงัจะเห็นไดจ้ากขอบข่ายของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์กวา้ง ครอบคลุมกิจกรรม
ต่างๆ ในองค์การและเก่ียวขอ้งผูกพนัทุกขั้นตอนของการบริหาร นบัตั้งแต่สรรหาบุคลากรเขา้มา
ปฏิบติังาน การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฏิบติังาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 
2550: 3)  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีพัฒนาการในระดับสูง จึงจ า เป็นต้องใช้แรงจูงใจ 
เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร พฤติกรรมของมนุษย์ มีสาเหตุมาจากการปฏิบติั 
ส่ิงใดหรือไม่ปฏิบติัส่ิงใด ซ่ึงเกิดมาจากสาเหตุหลายประการ ดงันั้น แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัของพฤติกรรมของบุคคล เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบท่ีกระตุ้น ผลักดัน ชักจูงให้บุคคล  
ท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรม ไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง ซ่ึงพฤติกรรมทุกอยา่งของมนุษย์
เป็นส่ิงท่ีเกิดมาจากสาเหตุประการใดประการหน่ึงท่ีกระตุน้ให้คนเราแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา 
การปฏิบติังานก็นับว่า เป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงของมนุษย ์บุคคลแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันออกไป ส่วนหน่ึงเป็นผลเน่ืองจากแรงจูงใจของบุคคลนั้ นด้วย  
ดงัท่ีให้ความเห็นวา่ ส่ิงจูงใจเป็นวิธีท่ีส าคญัวิธีหน่ึงท่ีจะจูงใจให้ทุกคนร่วมมือกนัปฏิบติัให้องค์กร  
มีประสิทธิภาพ อาจกล่าวได้ว่า การปฏิบติังานทั้งปวงนั้นต้องอาศยัปัจจยัพื้นฐานประกอบกัน 
สองอยา่ง อยา่งหน่ึง ไดแ้ก่ ความสามารถโดยเบด็เสร็จของผูป้ฏิบติังาน อีกอยา่งหน่ึง ไดแ้ก่ ระเบียบ
แบบแผนและวิธีการ ท่ีก าหนดไวใ้ห้ใช้ในการปฏิบัติงานนั้นๆ เม่ือใดปัจจัยทั้ งสองประกอบ 
พร้อมกัน เม่ือนั้ นงานก็จะด าเนินไปได้ แต่โดยความจริงท่ีปรากฏงานท่ีอาศัยเฉพาะปัจจัย 
สองประการนั้น ไม่แน่วา่ จะส าเร็จผลไดเ้สมอไป อาจไม่ส าเร็จผลสมบูรณ์ดงัตอ้งการหรือไม่ส าเร็จ
ผลเลยก็เป็นได ้ทั้งน้ีเพราะงานทุกอย่างมีบุคคล ซ่ึงมีชีวิตจิตใจ มีความนึกคิด ถา้ผูก้ระท ามีจิตใจ  
ไม่พร้อมท่ีจะท างาน เช่น ไม่ศรัทธาในงาน ไม่สนใจผูกพนักบังาน ผลงานท่ีท าก็ย่อมบกพร่อง 
ไม่คงท่ี แต่เม่ือผูป้ฏิบติัมีศรัทธา เขา้ใจซ้ึงถึงประโยชน์ของงาน พร้อมใจและพอใจท่ีจะขวนขวาย
ปฏิบติังานโดยเต็มก าลงัความสามารถงานจึงด าเนินไปโดยราบร่ืนและบรรลุผลตามท่ีมุ่งหมาย  
เห็นไดว้่า การปฏิบติังานทั้งใหญ่น้อยทุกประเภท ทุกสาขา จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัส่วนความรู้สึก  
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นึกคิด เขา้ไปประกอบเก้ือกลูดว้ยเสมอ ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัต่อการบริหารองคก์ร
ใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (น ้าผึ้ง บุบผา, 2552: 1-2) 
 ความภกัดีต่อองคก์ร มีความส าคญัในการรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพ ความผกูพนัต่อองคก์ร
เป็นการท่ีบุคคลผู ้ปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในองค์กรมีความรู้สึกต่อองค์กรอย่างจงรักภักดี ยอมรับ  
เห็นความส าคญั และยึดมัน่ในเป้าหมายขององค์กร พยายามท างานอย่างทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ 
เพื่อให้เกิดผลดีต่อองคก์ร ตลอดจนมีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น
ต่อไปไม่เปล่ียนแปลง ความผูกพนัต่อองค์กร มีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างยิ่ง 
เพราะความผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององค์กร ท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กร ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตามกฎระเบียบมากข้ึน 
การหยุดงานลดลง มีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน หากบุคคล 
มีความผูกพนัต่อองค์กรสูง ก็สามารถน าพาองค์กรไปสู่วตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตอ้งการได้  
ท าให้ผูบ้ริหารองค์กรบริหารงานไดง่้ายข้ึนและมีเวลาท่ีจะปรับปรุงระบบ บทบาท กระบวนการ
บริหาร และการปฏิบติังาน ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานในองค์กร 
ผลงานท่ีออกมา มีประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับของสังคม บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร  
ไม่เพียงแต่จะจงรักภกัดีต่อองค์กรเท่านั้น แต่จะเต็มใจให้บางส่ิงบางอย่างของตน เพื่อช่วยองค์กร
ประสบผลส าเร็จรุ่งเรือง (จกัรี อินธิเสน, 2548: 2) 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ไดมี้การจดทะเบียนจดัตั้งสมาคมพฒันาการขายตรงไทยข้ึน 
เม่ือวนัท่ี 12 ตุลาคม 2553 ภายใต้การควบคุมดูแลของสมาคมการค้าประจ ากรุงเทพมหานคร  
โดยความร่วมมือจากพนัธมิตรหลกั 3 ท่าน คือ คุณสมชาย หชัลีฬหา, คุณอนุวฒัน์ ธรมธชั และคุณ
ขวญัชัย ปิยะทัศน์ ซ่ึงมีวตัถุประสงค์หลักในการจัดตั้ งสมาคม คือ การส่งเสริมและพัฒนา 
การขายตรงไทย ให้ทดัเทียมและเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริโภค สาธารณชน และภาครัฐ ซ่ึงปัจจุบนั  
มีสมาชิกทั้งส้ิน 10 บริษทั บุคลากร ประมาณ 3,128 คน และมีสมาชิกเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ตลอดระยะ 
เวลาท่ีผา่นมา ส่ิงท่ีสมาคมพฒันาการขายตรงไทยไดรั้บการปรารภอยูเ่สมอจากบรรดาบริษทัสมาชิก
ของสมาคมฯ ประสบปัญหาเก่ียวกบัแม่ทีม มีการออกจากการเป็นสมาชิกของบริษทัสูง ประมาณ  
ร้อยละ 15 (สถิติขอ้มูลสมาคมพฒันาการขายตรงไทยปี, 2558) ซ่ึงแม่ทีมท่ีถือว่า เป็นนกัการตลาด  
ท่ีสร้างยอดขายใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว ้ท าใหมี้ผลกระทบต่อยอดขายของแต่ละ
บริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทยอย่างมาก ในการน้ีทางสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  
สนใจและได้ประสานความร่วมมือกบัทางวิทยาลยับณัฑิตศึกษาด้านการจดัการ หากมีงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความภกัดีต่อองคก์ร ก็จะสามารถน าผลงานวจิยัมาประยกุตใ์ช ้เพื่อการพฒันาบุคลากร
ท่ีเป็นแม่ทีมใหไ้ม่ลาออกจากบริษทัท่ีจะท าใหย้อดขายเติบโตอยา่งต่อเน่ืองได ้
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 จากความส าคญัท่ีได้กล่าวมานั้น ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อความภกัดีของบุคลากรในบริษทัของ สมาคมพฒันาการขายตรงไทย เพื่อท่ีจะน าขอ้มูลท่ีได ้
จากส ารวจไปเป็นแนวทางในการพฒันางานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร นอกจากน้ี
ข้อมูลท่ีได้ จะน าไปสู่แนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการลาออก เพื่อท่ีจะรักษาบุคลากร 
ท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กบัองค์กรได้ยาวนาน และปฏิบติังานให้กบัองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลสูงสุด ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรและการบริหารงานขององค์กร
ต่อไป 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ความภักดต่ีอองค์กร 
- ดา้นความเช่ือมัน่ 
- ความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร 
- ความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือ
องคก์ร  

- ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมาย
ขององคก์ร  

- ความตอ้งการท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน  
- ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
- ความกา้วหนา้ในการท างาน  
- ความมัน่คงในการท างาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- รายไดต้่อเดือน 

ปัจจยัค า้จุน 
- การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารงาน 
- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
- สภาพการท างาน  
- ความรับผิดชอบ  
- เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  
- อิสรภาพในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลทีร่่วมงาน 
- การบงัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทั 
ในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของบุคลากรธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทั 
ในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
1.3 ค าถามการวจัิย 
 1.3.1 ระดบัความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย อยูใ่นระดบัใด 
 1.3.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย มีปัจจยัอะไรบา้ง 
 
1.4 สมมติฐานการวจัิย 
 1.4.1 ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร 
ในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทยท่ีแตกต่างกนั 
 1.4.2 ปัจจยัค ้ าจุน มีความสัมพนัธ์ต่อความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง  
กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 1.4.3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความภักดีต่อองค์กร 
ของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 1.4.4 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความภกัดีต่อองค์กร
ของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
1.5 ขอบเขตของการวจัิย 
 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง มีดงัน้ี 
 1.5.1 ประชากร  

 ประชากรในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีเป็นผูน้ าดา้นการตลาดในบริษทัของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย 7 บริษทั จ  านวน 2,838 คน 
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 1.5.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรท่ีเป็นผู ้น าด้านการตลาดใน 7 บริษัท  

ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จ านวน 351 คน ได้มาจากการเลือกแบบโควตาตามสัดส่วน 
ของกลุ่มประชากร จ านวน 7 บริษทั 
 1.5.3 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 การวิจยัคร้ังน้ี ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของบุคลากรในธุรกิจ 
ขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดขอบเขตเน้ือหา 
การวจิยั ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามให้ผูต้อบเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจยั 
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) ท่ีเก่ียวกบั  
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 

 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 
การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั สภาพการท างาน ความรับผิดชอบ 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ และอิสรภาพในการปฏิบติังาน แบบสอบถามเป็นแบบ  
มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

 ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ 
ในการท างาน ประกอบด้วย ความส าเ ร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ความก้าวหน้าในการท างาน และความมัน่คงในการท างาน แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) 

 ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ 
กับบุคคลท่ีร่วมงาน ประกอบด้วย การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

 ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความภกัดีของบุคลากร 
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ซ่ึงแบ่งออกเป็น ความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร  
ความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  
และความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน 
ประเมินค่า (Rating scale) 

 ส่วนท่ี 6 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เพิ่มเติม 
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 1.5.4 ขอบเขตด้านตัวแปรทีศึ่กษา 
 1) ตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัด้านบุคคล ปัจจยัค ้ าจุน ปัจจยัด้านประสบการณ์ใน 

การท างาน และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีร่วมงาน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
1.1) ปัจจยัด้านบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 
1.2) ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารงาน ลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั สภาพการท างาน ความรับผดิชอบ เงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ และอิสรภาพ
ในการปฏิบติังาน 

1.3) ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน ประกอบด้วย ความส าเร็ จในการ
ปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในการท างาน และความมัน่คงในการท างาน 

1.4) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีร่วมงาน ประกอบดว้ย การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 2) ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความภกัดีต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ความภาคภูมิใจในช่ือเสียง 
ขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายของ
องคก์ร และความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 1.5.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 งานวจิยัเร่ืองน้ีก าหนดระยะเวลาในการท าวจิยั 1 ปี 
 
1.6 ข้อจ ากดัของการวจัิย 
 ขอ้จ ากดัของงานวจิยัส าหรับงานวจิยัน้ี สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 1.6.1 งานวิจยัน้ี เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพียง 7 บริษทั ไดแ้ก่ บริษทั จอยแอนด์คอยส์  
คอร์ปอเรชั่น จ  ากดั, บริษทั จอยมาร์ท จ ากดั, บริษทั สตาร์ ซันไชน์ จ ากดั, บริษทั ไทย-เยอรมนั 
อินเตอร์เทคโปรดกัส์ จ  ากดั, บริษทั โอทู อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั, บริษทั ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั 
และบริษทั แมก็ซ์ อินเตอร์ เน็ตเวร์ิค จ ากดั 
 1.6.2 งานวิจยัน้ี อีก 3 บริษทั ไม่สามารถเก็บขอ้มูลได ้เน่ืองจากบริษทัประสบผลกระทบ 
ทางเศรษฐกิจธุรกิจ 2 บริษทั ได้แก่ บริษทั ที อาร์เอ็มแอสโซซิเอทิด อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั, 
บริษทั โกลด์แคทส์มาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั และเจา้ของกิจการเสียชีวิต คือ บริษทั ปูแดง 168 (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั จึงไม่สามารถร่วมใหข้อ้มูลได ้
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1.7 นิยามศัพท์ 
 ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและแสดงออกถึง ความภาคภูมิใจในช่ือเสียงของ
องคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 
และความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 บุคลากร หมายถึง สมาชิกของบริษทัท่ีเป็นแม่ทีม สามารถปฏิบติัตามเป้าหมายยอดขาย 
ดา้นการตลาดขององคก์รได ้โดยจะไดรั้บต าแหน่งท่ีองคก์รก าหนดไวต้ามระดบัชั้น 
 ขายตรง  หมายถึง การท าตลาดสินค้าหรือบริการในลักษณะของการน าเสนอขาย  
ต่อผูบ้ริโภคโดยตรง ณ ท่ีอยู่อาศยัหรือสถานท่ีท างานของผูบ้ริโภคหรือของผูอ่ื้น หรือสถานท่ีอ่ืน  
ท่ีมิใช่สถานท่ีประกอบการค้าปกติ โดยผ่านตัวแทนขายตรงหรือผู ้จ  าหน่ายอิสระชั้ นเดียว  
หรือหลายชั้น (ตามพระราชบญัญติัขายตรงและตลาดแบบตรง พ.ศ. 2545) 
 ธุรกิจขายตรง หมายถึง การท าตลาดสินคา้อุปโภคบริโภคในลกัษณะของการน าเสนอขาย
แบบบุคคลต่อบุคคล ซ่ึงห่างจากท่ีตั้งร้านคา้ปลีกถาวร โดยบริษทัผูป้ระกอบการน าเสนอโอกาส  
ทางธุรกิจให้กบันักขายตรงอิสระ ผูข้ายตรงใช้การอธิบายหรือการสาธิตสินคา้เป็นกลยุทธ์หลัก 
ในการเสนอขาย 
 ปัจจัยค า้จุน หมายถึง การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
สภาพการท างาน ความรับผิดชอบ เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ และอิสรภาพในการ
ปฏิบติังาน 
 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในการท างาน และความมัน่คงในการท างาน 
 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลที่ร่วมงาน หมายถึง การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 
1.8 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.8.1 น าผลการวิจัยเก่ียวกับระดับความผูกพนัต่อองค์กร ไปให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
ของบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทยไปใชป้ระกอบการจดัอบรมบุคลากร 
 1.8.2 น าประเด็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความภักดีของบุคลากรท่ีได้ ไปประยุกต์ใช้พฒันา
หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต ในกลุ่มวิชาการจัดการธุรกิจขายตรง และน ามาใช้ปรับปรุง
หลักสูตรบริหาร ธุรกิจมหาบณัฑิต ในส่วนการตลาดแบบตรง เพื่อให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ 
ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั 
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 1.8.3 ผลของการวิจยัจะเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ 
สามารถรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพให้อยูใ่นองคก์รดว้ยความภกัดีและทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
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บทที ่2 
วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง 
กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใช้เป็นกรอบแนวความคิด 
ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 บริบทของบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 

2.1.1 บริษทั จอยแอนดค์อยส์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
2.1.2 บริษทั จอยมาร์ท จ ากดั 
2.1.3 บริษทั สตาร์ ซนัไชน์ จ ากดั 
2.1.4 บริษทั ไทย-เยอรมนั อินเตอร์เทคโปรดกัส์ จ  ากดั 
2.1.5 บริษทั โอทู อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
2.1.6 บริษทั ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั 
2.1.7 บริษทั แมก็ซ์ อินเตอร์ เน็ตเวร์ิค จ ากดั 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
2.2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดี 
2.2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความภกัดีต่อองคก์ร 

 2.3 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 บริบทของบริษัทในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 บริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทยทั้ง 7 บริษทันั้น ไดด้ าเนินธุรกิจในรูปแบบธุรกิจ
ขายตรงหลายชั้น หรือ MLM (Multi-Level Marketing) โดยมีลกัษณะการด าเนินของธุรกิจขายตรง
กล่าวคือ 
 ลักษณะของธุรกิจขายตรง ธุรกิจขายตรง เป็นธุรกิจท่ีท าการตลาดสินคา้อุปโภคบริโภค 
ในลักษณะของการน าเสนอขายแบบบุคคลต่อบุคคล ซ่ึงห่างไกลจากท่ีตั้ งร้านค้าปลีกถาวร  
โดยบริษทัผูป้ระกอบการน าเสนอโอกาสทางธุรกิจให้กบันกัขายตรงอิสระ ผูข้ายตรงใชก้ารอธิบาย
หรือการสาธิตสินคา้เป็นกลยทุธ์หลกัในการเสนอขาย 

 



12 

 จากขอ้มูล สมาคมการขายโดยตรงจากประเทศต่างๆ ทัว่โลกกวา่ 40 ประเทศ ไดใ้หค้  านิยาม
ของการขายตรงว่า คือ การท าตลาดสินค้าอุปโภคบริโภคในลักษณะของการน าเสนอขายต่อ
ผูบ้ริโภคโดยตรง ณ ท่ีอยู่อาศยัของผูบ้ริโภคหรือท่ีอยู่อาศยัของผูอ่ื้น ณ ท่ีท างานของผูบ้ริโภค 
หรือท่ีอ่ืนๆ ซ่ึงห่างจากท่ีตั้งร้านคา้ปลีกถาวร ทั้งน้ีโดยผูข้ายตรงใชก้ารอธิบายหรือการสาธิตสินคา้
เป็นกลยทุธ์หลกัในการเสนอขาย 
 ส าหรับประเทศไทยเรา ยุทธวิธีขายตรง ได้ถูกใช้มากว่า 50 ปี แล้วท่ีเห็นเด่นชัด คือ  
การขายประกนัชีวิต และ 10 ปีท่ีแลว้ มีค่ายยกัษ์ใหญ่ของแอมเวยจ์ากสหรัฐอเมริกามาเปิดกิจการ 
ขายตรงอย่างจริงจงั หลงัจากนั้นธุรกิจขายตรงอ่ืนๆ ไดพ้ฒันาข้ึนมาตามล าดบั ผลิตภณัฑ์ท่ีใช้วิธี 
การขายตรงก็มีอยูม่ากมาย ไม่วา่จะเป็นเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า เคร่ืองกรองน ้ า เส้ือผา้ ยาสีฟัน ซ่ึงส่วนใหญ่
เป็นเคร่ืองใชใ้นชีวติประจ าวนั 
 ความต่างของระบบขายตรง ธุรกิจขายตรงจะมีความเป็นเอกลักษณ์ คือ ทุกคนมีสิทธ์ิ 
มาเป็นผูจ้  าหน่ายอิสระได้ โดยพิจารณาการจดัองค์กรและการจดัสรรผลประโยชน์  แบ่งได้เป็น  
2 ระบบ คือ 

1) ระบบขายตรงแบบชั้นเดียว (Direct Selling-Single Level Marketing: SLM) ระบบน้ี 
ไม่มีความซบัซ้อนอะไร จะมีผูจ้ดัการประจ าเขต (แต่ละบริษทัอาจมีช่ือเรียกไม่เหมือนกนั) ซ่ึงเป็น
พนักงานของบริษทัจะท าหน้าท่ีเสาะหาและดูแลตวัแทนขายหรือผูข้ายอิสระ ซ่ึงมีได้ไม่จ  ากัด
จ านวนแลว้แต่ความสามารถของผูจ้ดัการนั้นๆ ซ่ึงเม่ือคุณสมคัรเขา้เป็นตวัแทนขาย คุณก็จะเป็น  
ผูจ้  าหน่ายสินค้าให้กับลูกค้าของคุณท่ีหาได้ รายได้ท่ีคุณจะได้จะมาในรูปของค่าคอมมิชชั่น  
หรือส่วนลดพิเศษในการซ้ือสินคา้ คุณท าไดเ้ท่าไหร่จะไดผ้ลตอบแทนในสัดส่วนนั้น และหากท า
ยอดสูงข้ึนจะได้รับค่าเปอร์เซ็นต์เพิ่มข้ึน เป็นโบนัสตอบแทนความขยนัและความสามารถ  
บางบริษทัอาจเพิ่มแรงจูงใจตวัแทนขาย ท่ีท ายอดขายสูงมากๆ ด้วยรางวลัพิเศษ ซ่ึงมกัจะเป็น 
ให้บินไปเท่ียวต่างประเทศ หรือต าแหน่งหน้าท่ีท่ีดีข้ึน ตวัแทนขายของระบบขายตรงชั้นเดียวน้ี 
จึงท าหน้าท่ีขายอย่างเดียวและก็รับไปคนเดียว บริษัทท่ีใช้ระบบน้ีเด่นๆ เช่น มิสทีน เอวอน  
ฮานาโกะ ขอ้เสียการขายตรงระบบน้ีอยู่ตรงท่ี ไม่สามารถไปตดัค่าเปอร์เซ็นต์ของผูข้ายคนอ่ืน  
มาเป็นของตวัเองได้ และหากคุณเป็นตวัแทนขายท่ีรักความก้าวหน้า ถึงขั้นท่ีอยากมีบ้านมีรถ  
มนัก็อาจท าให้คุณตอ้งเปล่ียนมุมมองจากท่ีเคยเห็น วา่งานขายอิสระน้ีเป็นงานอดิเรก ให้กลายเป็น
งานประจ าไป เพราะคุณอาจไม่มีเวลาใหก้บังานประจ าแท้ๆ  ของคุณก็เป็นได ้

2) ระบบขายตรงหลายชั้น (Direct Selling-Multilevel Marketing: KLM) เป็นระบบ 
ขายตรงท่ีก าลังได้รับความนิยมเป็นอย่างมากในปัจจุบัน ลักษณะการขายตรงแบบน้ีนักขาย 
ไม่ไดเ้ป็นลูกจา้งของบริษทั ทุกคนจะเป็นนกัขายอิสระ หรือผูจ้  าหน่ายอิสระ (มีหน้าท่ีทั้งขายและ 
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หาสมาชิกเพิ่ม) ในระบบหลายชั้นนั้น ทุกคนจะเป็นผูข้ายทั้งสาย หรือจะใช้สินคา้เองก็ได ้นกัขาย 
จะมีรายไดม้าจาก 

2.1) รายได้ท่ีเกิดข้ึนอย่างแรก คือ จากการขายปลีก จะเกิดจากการซ้ือสินค้า 
จากบริษทั แลว้ขายออกไปให้กบัลูกคา้หรือคนในสาย ซ่ึงมีส่วนแตกต่างระหวา่งราคาปลีกกบัราคา
เตม็ของตวัสินคา้นั้นๆ ถือเป็นรายไดอ้ยา่งแรกท่ีไดจ้ากการขายปลีก 

2.2) รายได้จากกลุ่มทีมงาน ในแต่ละส้ินเดือนจะมีการประมวลผลของยอดขาย
ทั้งหมดของกลุ่มหรือสายงานทั้งหมดมาปันให้ระดบับน หรือท่ีตน้สายและคนแถวหน้าน้ี จะจ่าย 
ไล่ลงไปเร่ือยๆ 
 ทั้งน้ี การเป็นนักขาย หรือผูจ้  าหน่ายอิสระนั้น เม่ือสามารถท ายอดขายได้ตามเป้าหมาย  
ท่ีองคก์รวางแผนไว ้จะมีการข้ึนระดบัหรือข้ึนต าแหน่ง ตามขอ้ก าหนดของยอดขายในแต่ละดบัชั้น 
ซ่ึงผูจ้  าหน่ายอิสระเหล่าน้ีจะเรียกวา่ แม่ทีม (ผูน้ าการตลาด) ทั้งน้ีในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษา
แม่ทีม หรือนักการตลาดท่ีท ายอดได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด ในระบบของธุรกิจขายตรง 
หลายชั้น หรือท่ีเรียกวา่ MLM โดยในสมาคมพฒันาการขายตรงไทยนั้น ประกอบดว้ย 7 บริษทั ไดแ้ก่ 
 2.1.1 บริษัท จอยแอนด์คอยส์คอร์ปอเรช่ัน จ ากดั 

 ในตน้ปี 2543 ปีแห่งการถือก าเนิดของ “บริษทั เจริญโอสถ จ ากดั” ในฐานะผูผ้ลิตยา
น ้ าสมุนไพร “โหย่งเหิง” ด้วยจุดมุ่งหมายส าคญัในการจ าหน่ายผลิตภณัฑ์คุณภาพ เพื่อสุขภาพ 
สู่ผูบ้ริโภค และแมว้นัน้ีจะผา่นกาลเวลามานานกว่าหน่ึงทศวรรษแลว้ แต่ความนิยมของผลิตภณัฑ์ 
ยาน ้าสมุนไพร “โหยง่เหิง” ก็ยงัคงไม่เส่ือมคลาย โดยน ้ายาสมุนไพร “โหยง่เหิง” มีตน้ก าเนิดมาจาก
ต ารับยาจีนโบราณของหมอยาจีนผูห้น่ึงในสมยัราชวงศ์ฮัน่ ผูซ่ึ้งเป็นลูกศิษย์ของ “เตียตงัเก้ง”  
หมอยาจีนท่ีมีช่ือเสียงในสมยันั้น และเป็นผูแ้ต่งต ารับยา “ตงก๊กเอียไชฮกั” ซ่ึงถือเป็นต ารับยา 
เก่าแก่อนัสูงส่งของจีนจากต ารับยาจีนโบราณ ในทางเดียวกนัสูตรยาน้ียงัไดรั้บการปรับปรุงและ
พฒันาข้ึนจนกลายเป็นต ารับยาใหม่ พร้อมๆ กับได้รับการยอมรับ ว่าเป็นต ารับยาอายุวฒันะท่ี 
ยอดเยี่ยมในสมยันั้น เม่ือคนรุ่นลูกรุ่นหลานน าเอาสูตรยาน้ีมาปรุงด่ืมกนัต่อเร่ือยๆ จนท าให้สุขภาพ
ดี แข็งแรง และอายุยืน สรรพคุณของยาน้ีจึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางและแพร่หลายมากข้ึน 
จากนั้นสูตรยาดงักล่าวก็ได้รับการถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น และหน่ึงในผูท่ี้ได้รับการตกทอดสูตรยา
ดงักล่าวในประเทศไทย คือ “บริษทั เจริญโอสถ จ ากดั” ภายใตก้ารบริหารงานของ “ดร.สมชาย  
หัชลีฬหา” ประธานกรรมการบริษทัฯ ซ่ึงรู้แจง้เห็นจริงถึงสรรพคุณอนัอเนกอนนัต์ของสูตรยาจีน
ดงักล่าวน้ี จึงเกิดแรงบนัดาลใจท่ีอยากจะเผยแพร่สูตรยาจีนอยา่งจริงจงัดว้ยความมุ่งมาดปรารถนา
ให้ผูอ่ื้นไดมี้สุขภาพท่ีดีโดยทัว่กนั โดยเอาสูตรยาเก่าแก่น้ีมาปรุงข้ึนใหม่ภายใตก้รรมวิธีท่ีสะอาด 
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และถูกตอ้งตามมาตรฐานการผลิต ท่ีคณะกรรมการอาหารและยา กระทรวงสาธารณสุขไดก้ าหนด
ไว ้จนในท่ีสุดยาน ้ าสมุนไพร “โหยงเหิง” จึงไดรั้บการข้ึนทะเบียนเป็นยาแผนโบราณ เลขทะเบียน
ยา ท่ี G244/43 และท่ีส าคญักวา่นั้นยงัมีโรงงานผลิตท่ีมีมาตรฐานระดบัสากลเป็นของตนเองอีกดว้ย 

วสัิยทศัน์ 
เป็นบริษัทขายตรงแบบเครือข่าย ท่ีสนองต่อความต้องการและความคาดหวัง 

ของสมาชิก ซ่ึงเป็นหุน้ส่วนของเรา ดว้ยเคร่ืองมือนวตักรรมทางการตลาดท่ีแข่งขนัได ้
พนัธกจิ 
1) บริษทัจะพฒันาเทคโนโลยี Online ท่ีจะให้สมาชิกด าเนินธุรกิจขายตรงได้ทุกท่ี 

ทุกเวลา เพื่อเป็นการช่วยขยายเครือข่ายใหก้บัสมาชิก และบริษทั 
2) บริษทัจะมีการขยายสาขา เพื่อรองรับธุรกิจการขยายธุรกิจทัว่ประเทศ 
3) บริษัทจะหาสินค้าท่ีมีคุณภาพท่ีตอบสนองทุกความต้องการ ไม่ว่าจะผลิตเอง  

หรือพนัธมิตร เพื่อเติมเตม็ทุกความคาดหวงัของสมาชิก 
4) บริษทัจะเนน้ในเร่ืองของกฎระเบียบและความเป็นมาตรฐานของบริษทั เพื่อใหเ้กิด

การยอมรับในสากล 
5) บริษัทจะสร้างนวตักรรมใหม่ๆ เพื่อให้สามารถตอบสนองและเติมเต็มความ

คาดหวงัของสมาชิก 
6) บริษทัจะสร้างเคร่ืองมือและระบบท่ีจะท าให้ผลประโยชน์ของสมาชิก  ซ่ึงเป็น

หุน้ส่วนทางธุรกิจของบริษทัเป็นมรดกตกทอดตลอดไป 
วตัถุประสงค์ 
1) มุ่งมัน่จะเป็นบริษทั MLM ชั้นน า ท่ีมีการบริหารจดัการท่ีมุ่งสู่ความเป็นสากล 
2) สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ และคัดสรรค์ผลิตภัณฑ์ท่ีมีคุณภาพ และสนองตอบต่อ 

ทุกความตอ้งการ 
3) บริษทัตอ้งมีการพฒันาระบบอย่างต่อเน่ือง เพื่อตอบสนองต่อการส่งมอบสินคา้

และการบริการท่ีดีสู่ความพึงพอใจสูงสุดของสมาชิก 
4) บริษทัจะสร้างเคร่ืองมือทางการตลาดท่ีจะใหทุ้กรายจ่ายเป็นรายรับของท่าน 
ค่านิยม  
C: Comprehension ความเขา้ใจธุรกิจในการด าเนินธุรกิจเป็นอย่างดีธุรกิจและความรู้

ถึง ความตอ้งการของลูกคา้อยา่งลึกซ้ึง 
O:  Opportunity การสร้างสรรค์โอกาสในการพัฒนาธุรกิจและการพัฒนาชีวิต 

ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของ บรรดาสมาชิกและลูกคา้อยา่งต่อเน่ือง 
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I: Integrity การยดึถือหลกัคุณธรรม ความซ่ือสัตย ์และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
N: Novelty การพฒันานวตักรรมด้านการตลาด ผลิตภัณฑ์ บริการ ตลอดจนการ

บริหารจดัการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และสังคมใหดี้ท่ีสุด 
จากก้าวแรกสู่ก้าวท่ีสอง ในปี 2545 (วนัท่ี 9 มีนาคม 2545) ท่ีถือเป็นก้าวส าคัญ

ก้าวใหม่ของ “บริษทั เจริญโอสถ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั” กบัการเร่ิมตน้เขา้สู่ธุรกิจในระบบ
เครือข่ายขายตรงของประเทศไทย ในฐานะผูจ้ดัจ  าหน่ายผลิตภณัฑ์ยาน ้ าสมุนไพร “โหย่งเหิง” 
พร้อมๆ กับการเปิดตัวผลิตภัณฑ์ต่างๆ มากมายผ่านทางส่ือโทรทัศน์ ส่ือทางวิทยุและงาน 
แสดงสินค้าต่างๆ อย่างเป็นทางการและเต็มรูปแบบ และแม้ ณ ช่วงเวลานั้น ช่ือของ บริษัท  
เจริญโอสถ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จะปรากฏข้ึนท่ามกลางคู่แข่งคู่ต่อกรโดยเฉพาะ “ค่ายบ๊ิกเนม” 
ระดบัอินเตอร์ท่ีมีอยู่มากหน้าหลายตาก็ตาม แต่ด้วยกลยุทธ์และยุทธวิธีท่ีสามารถครองใจลูกคา้  
ทั้งผูบ้ริโภค รวมถึงผูน้ าสมาชิกของ เจริญโอสถฯ ไดอ้ยา่งเบ็ดเสร็จเด็ดขาด ก็ไดส้ร้างความส าคญั
ให้ “ผูม้าใหม่” อย่าง “เจริญโอสถ” กลับกลายเป็น “ผูเ้ล่นหลัก” ท่ีมีบทบาทส าคญัต่อธุรกิจน้ี  
ได้อย่างน่าจบัตามอง สอดรับกบัแนวทางการพฒันาท่ีน่าสนใจอีกอย่างหน่ึงในปีเดียวกันน้ี คือ  
การขยายสาขาของบริษทัฯ ในจงัหวดัต่างๆ กว่า 30 แห่งทัว่ประเทศ เพื่อรองรับและฝึกอบรมการ
ท างานให้กบัสมาชิกไวอ้ย่าง พร่ังพร้อม และจากจุดน้ีเองจึงถือเป็นช่องทางในการไขวค่วา้โอกาส
และความส าเร็จของผูค้นท่ีเลิศล ้าท่ีสุด 

ปี 2546-2547 กา้วแห่งการพฒันาท่ีไม่เคยหยุดน่ิง ถือเป็นกา้วแห่งการพฒันาท่ีไม่เคย
หยุดน่ิงส าหรับ บริษทั เจริญโอสถ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด โดยเฉพาะการสร้างสีสันใหม่ๆ  
ดว้ยสไตล์การท าตลาดท่ีเต็มท่ีไปดว้ยลูกเล่นแพรวพราว ท าให้สามารถเรียกความสนใจและแยง่ชิง
พื้นท่ีบนหน้าหนังสือพิมพ์ได้อย่างสม ่าเสมอ ทั้งในส่วนของการส่งเสริมการตลาดควบคู่ไปกับ 
การจดักิจกรรมต่างๆ มากมาย เช่น การแถลงข่าวต่อส่ือมวลชน, การจดังานประกาศเกียรติคุณ MDP 
การจัดพิ ธี อุปสมบทหมู่ ในว ันแม่แห่งชาติและวันพ่อแห่งชาติ , การจัดรายการโทรทัศน์   
“รักขาย รักษสุ์ขภาพ” การจดัสัมมนาต่างประเทศ และอ่ืนๆ เพื่อเป็นการพฒันาองคก์รของบริษทัฯ 
อย่างต่อเน่ืองเร่ือยมา จนถึงปี 2547 ท่ี บริษัท เจริญโอสถ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ได้ผสาน 
ความร่วมมือรวมพลงัขยายธุรกิจ โดยการจดัสัมมนาชมรมนกัธุรกิจขายตรงไทย ซ่ึงมี “ดร.สมชาย 
หชัลีฬหา” นัง่แท่นเป็นประธานชมรมฯ ตลอดจนการจดัโครงการร่วมกบั บริษทั บางจากปิโตรเลียม 
จ ากดั (มหาชน) ในช่ือโครงการ “เติมบางจากทัว่ไทย เติมรายได้กบับริษทัเจริญโอสถ” เป็นตน้ 
นอกเหนือจากแนวทางการพฒันาทางการตลาดท่ีกล่าวมาทั้ งหมด อีกส่ิงหน่ึงท่ีสัมผสัได้จาก 
ผูเ้ป็นมนัสมองชั้นเลิศ อย่าง “ดร.สมชาย หัชลีฬหา” นั้นก็คือ การให้ความส าคญัอย่างยิ่งยวดกบั 
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การเติบโตอย่างย ัง่ยืน ด้วยการเป็นนกน้อยท่ีท ารังแต่พอตวั ค่อยๆ ท า ค่อยๆ สร้าง และพยายาม 
สร้างการรับรู้ให้เกิดข้ึน เพื่อฉายภาพความมัน่คงของบริษทัฯ ให้สมาชิก รวมถึงทุกคนได้เห็น 
ไดเ้ช่ือมัน่ในการกา้วเขา้มาร่วมธุรกิจกบัเจริญโอสถฯ และดูเหมือนวา่ ทุกอยา่งก็เป็นไปในทิศทาง 
ท่ีดีดัง่ว่าไวจ้ริงๆ เม่ือบริษทั เจริญโอสถ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั ได้รับเลือกเป็นองค์กรดีเด่น 
ท่ีสนับสนุนให้มีเครือข่ายธุรกิจสร้างรายได้และเครือข่ายการสร้างคนดี พร้อมกับได้รับรางวลั
พระราชทาน “รางวลัเทพทอง” ประจ าปี 2546 จากพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวฯ ซ่ึงนอกจาก 
จะเป็นรางวลัสูงสุดท่ีสร้างความภาคภูมิใจใหก้บัทั้งองคก์รอยา่งเหนือค าบรรยายแลว้ ยงัเสมือนเป็น
เคร่ืองการันตีความส าเร็จในช่วงปิดทา้ย ปี 2547 ไดอ้ยา่งงดงาม 

ปี 2549 ยุคทอง “เจริญโอสถ” ยกระดบัขายตรงอินเตอร์หลงัจากปูฐานความส าเร็จ 
จนก้าวเข้าสู่ยุคทองของ “บริษทั เจริญโอสถ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด” ขายตรงสัญชาติไทย  
จนกา้วข้ึนมาผงาดในวงการขายตรงเมืองไทย และพร้อมจะเปล่ียนผา่นเพื่อกา้วไปสู่บริษทัขายตรง
ระดับอินเตอร์ และบริษัทพร้อมแล้วกับการแข่งขันในตลาดระดับสากล โดยเปล่ียนช่ือและ
เปล่ียนโลโก้ใหม่ ภายใต้ช่ือ “บริษทั เจริญโอสถ อินเตอร์เนชั่นแนล เน็ทเวิร์ค จ  ากัด” ซ่ึงการ
ปรับเปล่ียนภาพลักษณ์ในคร้ังน้ี ถือเป็นการเตรียมความพร้อม เพื่อแข่งขันกับบริษทัขายตรง 
ขา้มชาติจากทุกประเทศ ไม่เพียงเท่าน้ี บริษทัยงัคงมุ่งมัน่ท่ีพฒันาการตลาดแบบไม่หยุดย ั้ง ดว้ยการ
ลงทุนอย่างต่อเน่ือง ทั้งการขยายสาขาธุรกิจเพื่อรองรับกบัจ านวนสมาชิกท่ีเขา้มา และสร้างความ
มัน่คงของบริษทั โดยบริษทัยงัคงคอนเซ็ปต์เปล่ียนทุกรายจ่ายให้กลบัมาเป็นรายรับของสมาชิก 
ขณะเดียวกนั บริษทัยงัคงมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง เพื่อสร้างรายไดใ้ห้กบั
คนไทยต่อไป 

ปี 2550 ตอกย  ้าความเหนือชั้นท่ีกลา้แกร่ง ผนึกพลงัความร่วมมือพนัธมิตรธุรกิจชั้นน า
แมภ้าพความส าเร็จของเหล่าบรรดาสมาชิกจะยงัคงถูกฉายซ ้ าแลว้ซ ้ าเล่า แต่ “บริษทั เจริญโอสถ 
อินเตอร์เนชั่นแนล เน็ทเวิร์ค จ  ากัด” ก็ไม่ได้หยุดน่ิงท่ีพัฒนาองค์กรเพื่อให้ก้าวไปข้างหน้า 
อย่างต่อเน่ือง โดยบริษทัไดน้ าระบบเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาปรับใช้อย่างเป็นระบบ ไม่ว่าจะเป็น  
E-Business ซ่ึงเป็นการท างานร่วมกบัธนาคารไทยพาณิชย ์เพื่อขยายธุรกิจให้เป็นวงกวา้งมากข้ึน 
การน าระบบ E-Business (อี-บิสซิเนส) มาต่อยอดในการท าธุรกิจ “เจริญโอสถ อินเตอร์เนชัน่แนล 
เน็ทเวิร์ค” ถือเป็นบริษทัขายตรงรายแรกๆ ของวงการขายตรงเมืองไทย ซ่ึงนอกจากจะเป็นผลดี 
ในการท าธุรกิจแล้ว ยงัช่วยอ านวยความสะดวกสบายให้กบัสมาชิก เพราะเม่ือสั่งซ้ือสินคา้แล้ว 
สามารถเลือกท่ีจะไปรับสินค้าท่ีใดก็ได้ด้วย นอกจากน้ีจากวิสัยทัศน์ท่ีมองการณ์ไกลของ  
“ดร.สมชาย” ท่ีตอ้งการจะเพิ่มช่องทางในการท าตลาดให้กวา้งข้ึน บริษทัยงัไดจ้บัมือกบัพนัธมิตร 
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ทางธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็น บริษทั ไอ.ซี.ซี อินเตอร์ เนชั่นแนล จ ากดั (มหาชน) หรือบริษทัในเครือ 
สหพฒัน์กรุ๊ป และบริษทั ยสูตาร์ (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อน าสินคา้ท่ีดีมีคุณภาพกวา่ 1,000 รายการ 
เขา้มาจ าหน่ายผ่านช่องทางต่างๆ ของบริษทั ยงัเป็นการเพิ่มโอกาสในการท าธุรกิจของสมาชิก 
ไดอี้กทาง  

เป็นอีกหน่ึงปีของ บริษทั เจริญโอสถ อินเตอร์เนชัน่แนล เน็ทเวิร์ค จ  ากดั ท่ีตอ้งจารึก
ไวใ้นหน้าประวติัศาสตร์ จากการรีแบรนด์ด้ิงคร้ังใหญ่ พร้อมกบัจดทะเบียนเปล่ียนช่ือบริษทัใหม่
เป็น “บริษัท จอย แอนด์ คอยน์ คอร์ปอเรชั่น จ  ากัด หรือ J&C” เพื่อให้บริษัทและสินค้า 
มีความเป็น “อินเตอร์แบรนด์” มากข้ึน รวมถึงการสรรสร้างแบรนด์ใหม่ J&C ให้เป็นเหมือน 
การเช่ือมโยงระหว่างค้าปลีก ค้าส่ง ขายตรง และอี-คอมเมิร์ซ ท่ีหลอมรวมเป็นหน่ึงเดียวกัน  
ได้อย่างลงตวั และเพื่อเป็นการยกระดับแบรนด์ให้ก้าวไปสู่ความเป็นสากลมากยิ่งข้ึนอีกด้วย 
ส าหรับท่ีมาของช่ือบริษทัใหม่ในนาม บริษทั จอย แอนด์ คอยน์ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (J&C) นั้นมา
จากการผสมผสานระหว่างค าว่า จอย ซ่ึงหมายถึง “จอยมาร์ท” และค าว่า คอยน์ ก็หมายถึง  
เจริญโอสถฯ นั่นเอง เช่นเดียวกับ กลยุทธ์ของ เจริญโอสถฯ ในนามใหม่ “จอย แอนด์ คอยน์”  
ตลอดปี 2552 ก็ยงัคงให้น ้ าหนักกับ การสร้างความน่าเช่ือถือในความมั่งคงให้เป็นท่ีปรากฏ 
ต่อสายตาทุกคน รวมถึงการต่อยอดความส าเร็จจากส่ิงท่ีบริษัทได้ด าเนินการมาควบคู่ไปกับ 
การน าเสนอส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะด าเนินการต่อไปในอนาคตได้อย่างน่าช่ืนชม เพราะไม่เพียงแต่จะ
พยายามสรรหาผลิตภณัฑ์ใหม่ท่ีมีความแตกต่างเขา้มาเพิ่ม และสร้างความโดดเด่นให้กบัผลิตภณัฑ ์
ให้มากข้ึนแล้ว ยงัจะน าเสนอกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทัให้เห็นควบคู่กัน 
ไปดว้ย โดยเฉพาะการขยายสาขาร้านขายตรงสะดวกซ้ือ (JOINMART) จากปัจจุบนัท่ีมีอยูม่ากกวา่ 
30 แห่งทัว่ประเทศ รวมถึงการพฒันาปรับปรุงสาขาของเจริญโอสถฯ ให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั  
และจากการพฒันาตวัเองท่ีมีให้เห็นตลอดเส้นทางใน ทุกย่างกา้วน้ีเองจึงท าให้บริษทัไดรั้บรางวลั 
“นวตักรรมการตลาด ขายตรงแนวใหม่ ขายตรงสะดวกซ้ือ (JOINMART) รายแรกของไทย”  
จาก ฯพณฯ ท่านนายกรัฐมนตรี และสมาคมช่างภาพส่ือมวลชนแห่งประเทศไทย อยา่งสมภาคภูมิ 

ความส าเร็จในปี 2553 ของ บริษทั จอย แอนด์ คอยน์ คอร์ปอเรชั่น จ  ากดั (J & C)  
ซ่ึงยงัคงได้รับการการันตีในฐานะ “ผูส้ร้างอาชีพท่ีมั่นคง” อีกหน่ึงรางวลัท่ีได้รับจาก ฯพณฯ  
ท่านนายกรัฐมนตรี และชมรมผูส่ื้อข่าว นบัรวมถึงภาพความส าเร็จท่ีต่อเน่ืองจากปี 2552 จากการ
ขยบัขยายการลงทุนสู่ต่างประเทศ ดว้ยการปรักธงรบตลาดขายตรงท่ีประเทศมาเลเซีย ซ่ึงวา่กนัว่า 
เป็นการขยายตลาดต่างประเทศอย่างเต็มรูปแบบของขายตรงสัญชาติไทย เพราะมาเลเซีย 
เป็นประเทศท่ีมีศกัยภาพในธุรกิจขายตรง และเพื่อรองรับการเติบโตอีกหน่ึงก้าวกระโดดของ  
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จอย แอนด ์คอยน์ (J & C) ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต และรวมไปถึงการเตรียมเปิดสาขาต่างประเทศเพิ่ม
อีก 3 แห่ง ไดแ้ก่ กมัพูชา เวียดนาม และจีน เป็นเป้าหมายต่อไป อย่างไรก็ดีเป้าหมายในการรุกคืบ
ตลาดทั้ง 3 ประเทศท่ีกล่าวมาน้ี ถือเป็นประเทศท่ีมีอตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจค่อนข้างสูง 
โดยเฉพาะตลาดท่ีประเทศจีน ซ่ึงเป็นตลาดท่ีใหญ่ แต่มีข้อจ ากัดในเร่ืองข้อห้ามทางกฎหมาย  
ว่าด้วยการประชุมหรือชุมนุมกันไม่ได้ ดังนั้ นรูปแบบในการขยายตลาด จึงจะเป็นการขยาย 
ในรูปแบบของ อี คอมเมิร์ส เป็นลักษณะ ร่วมทุน (Joint Venture) ซ่ึงบริษทัอยู่ระหว่างการหา 
พาร์ทเนอร์มาร่วมธุรกิจในอีกสเต็ปหน่ึงต่อไป นอกจากน้ี “จอย แอนด์ คอยน์ (J & C)” ยงัเป็น 
หัวเรือใหญ่ในการผลึกก าลังความร่วมมือกับบริษทัขายตรงเพื่อร่วมกันจดัตั้ ง “สมาคมพฒันา 
การขายตรงไทย (TSDA)” ข้ึนมา และถือเป็นหน่ึงในสมาคมฯ ท่ีมีความส าคญัต่ออุตสาหกรรม 
ขายตรงไทย ซ่ึงวตัถุประสงค์ของการจดัตั้ งสมาคมฯ เพื่อเป็นการส่งเสริมและพฒันาขายตรง 
ของไทยให้เป็นท่ียอมรับของผูบ้ริโภคและภาครัฐ ส่งเสริมและสนับสนุนสมาชิกด าเนินธุรกิจ 
อย่างโปร่งใส และเพื่อปกป้องสิทธ์ิของบริษทัสมาชิก กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรมทั้งทางด้าน
กฎหมายและอ่ืนๆ 

ผลติภัณฑ์ของบริษัท  
แบ่งเป็น 6 กลุ่ม  
1) กลุ่มบริโภคและสินค้าของใช้ประจ าวนั ได้แก่ น ้ าอัดลม น ้ าผลไม้ เคร่ืองด่ืม 

เพื่อสุขภาพ ชา กาแฟ ผลิตภณัฑซ์กัลา้งท าความสะอาด อาหารก่ึงส าเร็จรูป และเคร่ืองปรุงรส 
2) ผลิตภณัฑเ์ก่ียวกบัรถยนต ์ไดแ้ก่ น ้ามนัเคร่ืองบ ารุงรักษารถยนต ์
3) ผลิตภณัฑเ์พื่อการเกษตรไดแ้ก่ ปุ๋ยสารปรับปรุงดิน 
4) สินคา้ความงาม ไดแ้ก่ เคร่ืองส าอางดูแลและบ ารุงผิวกาย ดูแลและบ ารุงผิวหน้า 

ดูแลและบ ารุงเส้นผม สินคา้อ่ืนๆ 
5) สินคา้สุขภาพ ไดแ้ก่ ยาแผนโบราณ ยาสามญัประจ าบา้น อาหารเสริม 
6) สินค้าอุปโภค ได้แก่ ชุดเคร่ืองนอน ผ้าขนหนู และของใช้ส าหรับเด็กอ่อน 

ผลิตภณัฑอ่ื์นๆ เส้ือผา้บุรุษ เส้ือผา้สตรี เส้ือผา้เด็ก ชุดกีฬา เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าโทรศพัทมื์อถือ 
การด าเนินงานของบริษัท 
ทั้งน้ีเพื่อใหส้อดรับกบัเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ จึงสร้างระบบการตลาดใหเ้ป็นไป

ตามระบบการตลาดแบบเครือข่ายหลายชั้น ซ่ึงเนน้ใหส้มาชิก หรือผูจ้  าหน่ายอิสระท่ีมีความสามารถ
ด้านการตลาดสร้างยอดขายตามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้และเม่ือสามารถบรรลุเป้าหมาย 
ของยอดขายแลว้ บริษทัจะถือวา่ เป็นผูน้ าดา้นการตลาด โดยก าหนดระดบัต าแหน่งของผูน้ า ดงัน้ี 
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เงื่อนไขในการขึน้ต าแหน่งของบริษัท จอย แอนด์ คอยน์ คอร์ปอเรช่ัน จ ากดั 
01. บาลานซ์ทมี (Balance Team) 
ผูจ้  าหน่ายอิสระสามารถสร้างทีมขาย ในการข้ึนต าแหน่งไดด้งัน้ี 
1) ผูจ้  าหน่ายอิสระระดบัทอง จะตอ้งพฒันาและสร้างทีมขายเพื่อให้มีผูจ้  าหน่ายอิสระ

ระดบัทอง ในทีมท่ี 1 ครบ 600 หน่วย และทีมท่ี 2 ครบ 600 หน่วย เช่นกนั (1 หน่วยของผูจ้  าหน่าย
อิสระระดบัทอง เท่ากบั 3,825 PV ในแผน Balance Team) ทางบริษทัฯ จะแต่งตั้งผูจ้  าหน่ายอิสระ
ท่านนั้นใหด้ ารงต าแหน่ง “Manager Distributor” โดยจะไดรั้บสิทธิประโยชน์ ดงัน้ี 

 1.1) รับค่าบริหารรายเดือน โดยคิดจากยอดขาย 4.5% ของ PV รวมในแต่ละเดือน
(รายไดเ้ฉล่ีย) และน ามาค านวณ โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

1.1.1) ค  านวณโดยต าแหน่ง 50% ของรายได้เฉล่ีย (ยอดขาย 4.5% ของ PV 
รวมในแต่ละเดือน) น ามาเฉล่ียใหก้บัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (1 Point) เท่าๆ กนั 

1.1.2) ค  านวณโดยผลงาน 50% ของรายได้เฉล่ีย (ยอดขาย 4.5% ของ PV  
รวมในแต่ละเดือน) โดยมีเง่ือนไขว่า ผูท่ี้จะได้รับการค านวณจะตอ้งมีผลงานในต าแหน่งตามท่ี
ก าหนด (ตามเง่ือนไขของมติท่ีประชุมสโมสร MDP) น ามาเฉล่ียให้กบัผูข้ึ้นต าแหน่งท่ีมีผลงาน 
ในต าแหน่งตามท่ีก าหนดทั้งหมด ในอตัราส่วน (1 Point) เท่าๆ กนั 

 1.2) ไดรั้บการเชิดชูเกียรติ รับมอบเขม็เกียรติยศจากบริษทัฯ 
2) เม่ือมียอดขายสะสมรวมภายในทีมงานของผูจ้  าหน่ายอิสระในทีมท่ี 1 ครบ 1,800 

หน่วย และทีมท่ี 2 ครบ 1,800 หน่วย เช่นกัน ทางบริษัทฯ จะแต่งตั้ งผูจ้  าหน่ายอิสระท่านนั้น  
ใหด้ ารงต าแหน่ง “Director Distributor” โดยจะไดรั้บสิทธิประโยชน์ ดงัน้ี 

 2.1) รับค่าบริหารรายเดือน โดยคิดจากยอดขาย 4.5% ของ PV รวมในแต่ละเดือน
(รายไดเ้ฉล่ีย) และน ามาค านวณโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

2.1.1) ค  านวณโดยต าแหน่ง 50% ของรายได้เฉล่ีย (ยอดขาย 4.5% ของ PV 
รวมในแต่ละเดือน) น ามาเฉล่ียใหก้บัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (3 Points) เท่าๆ กนั 

2.1.2) ค  านวณโดยผลงาน 50% ของรายได้เฉล่ีย (ยอดขาย 4.5% ของ PV  
รวมในแต่ละเดือน) โดยมีเง่ือนไขว่าผูท่ี้จะได้รับการค านวณจะต้องมีผลงานในต าแหน่งตามท่ี
ก าหนด (ตามเง่ือนไขของมติท่ีประชุมสโมสร MDP) น ามาเฉล่ียให้กบัผูข้ึ้นต าแหน่งท่ีมีผลงาน 
ในต าแหน่งตามท่ีก าหนดทั้งหมด ในอตัราส่วน (3 Points) เท่าๆ กนั 

 2.2) ไดรั้บการเชิดชูเกียรติ รับมอบเขม็เกียรติยศจากบริษทัฯ 
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3) เม่ือมียอดขายสะสมรวมภายในทีมงานของผูจ้  าหน่ายอิสระในทีมท่ี 1 ครบ 4,200 
หน่วย และทีมท่ี 2 ครบ 4,200 หน่วย เช่นกัน ทางบริษัทฯ จะแต่งตั้ งผูจ้  าหน่ายอิสระท่านนั้น 
ใหด้ ารงต าแหน่ง “President Distributor” โดยจะไดรั้บสิทธิประโยชน์ ดงัน้ี 

 3.1) รับค่าบริหารรายเดือน โดยคิดจากยอดขาย 4.5% ของ PV รวมในแต่ละเดือน
(รายไดเ้ฉล่ีย) และน ามาค านวณโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

3.1.1) ค  านวณโดยต าแหน่ง 50% ของรายได้เฉล่ีย (ยอดขาย 4.5% ของ PV 
รวมในแต่ละเดือน) น ามาเฉล่ียใหก้บัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (7 Points) เท่าๆ กนั 

3.1.2) ค  านวณโดยผลงาน 50% ของรายได้เฉล่ีย (ยอดขาย 4.5% ของ PV  
รวมในแต่ละเดือน) โดยมีเง่ือนไขว่าผูท่ี้จะได้รับการค านวณจะต้องมีผลงานในต าแหน่งตามท่ี
ก าหนด (ตามเง่ือนไขของมติท่ีประชุมสโมสร MDP) น ามาเฉล่ียให้กบัผูข้ึ้นต าแหน่งท่ีมีผลงาน 
ในต าแหน่งตามท่ีก าหนดทั้งหมด ในอตัราส่วน (7 Points) เท่าๆ กนั 

 3.2) ไดรั้บการเชิดชูเกียรติ รับมอบเขม็เกียรติยศจากบริษทัฯ 
หมายเหตุ ทุกต าแหน่งไดรั้บกรมธรรมป์ระกนัอุบติัเหตุวงเงิน 1,000,000 บาท นบัจาก

วนัข้ึนต าแหน่งเป็นระยะเวลา 1 ปี จากแผนดงักล่าว สิทธิประโยชน์ใดๆ ในการเป็นผูจ้  าหน่ายอิสระ
ของบริษทัฯ นั้นจะสามารถตกทอดสู่ผูรั้บผลประโยชน์ในกรณีดงั ต่อไปน้ี 

1) ผูจ้  าหน่ายอิสระเสียชีวติ 
2) ผูจ้  าหน่ายอิสระไร้ซ่ึงความสามารถในการด ารงธุรกิจ 
02. ทวนิเน็ตเวร์ิค (Twin Network) 
ค านวณจากยอดขายในแต่ละทีมท่ีมียอดซ้ือ หรือขายสะสมคิดเป็นหน่วย โดย 1 หน่วย 

เท่ากบั 4,200 PV ในแต่ละทีม ทั้งน้ีผูจ้  าหน่ายอิสระสามารถสร้างทีมขายได ้2 ทีม โดยการน าทีม ท่ี 1 
มาต่อใตอ้งค์กรได้เพียง 2 ทีมเท่านั้น (ไม่สามารถต่อทีมขายใดๆ ได้มากกว่า 2 ทีม) จึงสามารถ 
ข้ึนต าแหน่งได ้ดงัน้ี 

1) ผูจ้  าหน่ายอิสระสามารถสะสมยอดจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ ในทีมท่ี 1 ครบ 600 หน่วย 
และทีมท่ี 2 ครบ 600 หน่วย เช่นกนั ทางบริษทัฯ จะแต่งตั้งผูจ้  าหน่ายอิสระท่านนั้นใหด้ ารงต าแหน่ง 
“Manager Distributor” โดยจะไดรั้บสิทธิประโยชน์ ดงัน้ี  

 1.1) ค่าบริหารรายไตรมาส (3 เดือน) โดยคิดจากยอดขาย 10% ของ PV รวมใน 
แต่ละไตรมาส (รายไดเ้ฉล่ีย) และน ามาเฉล่ียให้กบัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (1 Point) 
เท่าๆ กนั 

 1.2) รับโบนสัประจ าปี โดยคิดจากยอดขาย 6% ของ PV รวมในแต่ละปี (รายได้
เฉล่ีย) และน ามาเฉล่ียใหก้บัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (1 Point) เท่าๆ กนั 
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 1.3) ไดรั้บการเชิดชูเกียรติ รับมอบเขม็เกียรติยศจากบริษทัฯ (1 Point) 
2) ผูจ้  าหน่ายอิสระสามารถสะสมยอดจ าหน่ายผลิตภณัฑ ์ในทีมท่ี 1 ครบ 1,800 หน่วย 

และทีมท่ี 2 ครบ 1,800 หน่วย เช่นกัน ทางบริษทัฯ จะแต่งตั้งผูจ้  าหน่ายอิสระท่านนั้นให้ด ารง
ต าแหน่ง “Director Distributor” โดยไดรั้บสิทธิประโยชน์ ดงัน้ี 

 2.1) ค่าบริหารรายไตรมาส (3 เดือน) โดยคิดจากยอดขาย 10% ของ PV รวมใน  
แต่ละไตรมาส (รายไดเ้ฉล่ีย) และน ามาเฉล่ียให้กบัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (3 Points) 
เท่าๆ กนั 

 2.2) รับโบนสัประจ าปี โดยคิดจากยอดขาย 6% ของ PV รวมในแต่ละปี (รายได้
เฉล่ีย) และน ามาเฉล่ียใหก้บัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (3 Points) เท่าๆ กนั 

 2.3) ไดรั้บการเชิดชูเกียรติ รับมอบเขม็เกียรติยศจากบริษทัฯ (3 Points) 
3) ผูจ้  าหน่ายอิสระสามารถสะสมยอดจ าหน่ายผลิตภณัฑ ์ในทีมท่ี 1 ครบ 4,200 หน่วย 

และทีมท่ี 2 ครบ 4,200 หน่วย เช่นกัน ทางบริษทัฯ จะแต่งตั้งผูจ้  าหน่ายอิสระท่านนั้นให้ด ารง
ต าแหน่ง “President distributor” โดยจะไดรั้บสิทธิประโยชน์ ดงัน้ี  

 3.1) ค่าบริหารรายไตรมาส (3 เดือน) โดยคิดจากยอดขาย 10% ของ PV รวมใน  
แต่ละไตรมาส (รายไดเ้ฉล่ีย) และน ามาเฉล่ียให้กบัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (7 Points) 
เท่าๆ กนั 

 3.2) รับโบนสัประจ าปี โดยคิดจากยอดขาย 6% ของ PV รวมในแต่ละปี (รายได้
เฉล่ีย) และน ามาเฉล่ียใหก้บัผูข้ึ้นต าแหน่งทั้งหมด ในอตัราส่วน (7 Points) เท่าๆ กนั 

3.3) ไดรั้บการเชิดชูเกียรติ รับมอบเขม็เกียรติยศจากบริษทัฯ (7 Points) 
หมายเหตุ ทุกต าแหน่งไดรั้บกรมธรรมป์ระกนัอุบติัเหตุวงเงิน 1,000,000 บาท นบัจาก

วนัข้ึนต าแหน่งเป็นระยะเวลา 1 ปี 
 2.1.2 บริษัท จอยมาร์ท จ ากดั 

 จากการด าเนินงานของ บริษทั จอย แอนด์ คอยน์ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ตั้งแต่ปี 2543 
เป็นตน้มา โดยผูบ้ริหารบริษทัมุ่งมัน่ว่า ธุรกิจจะตอ้งมุ่งการตลาดแบบขายตรง ขายส่ง และร้าน
สะดวกซ้ือ ดงันั้น ใน ปี 2548 ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของร้านสะดวกซ้ือ ภายใตช่ื้อ “จอยมาร์ท” เป็นร้าน
ขายตรงสะดวกซ้ือ (Joinmart) โดยปัจจุบนั มีจ านวน 38 แห่ง ทั้งในและในกลุ่มประเทศอาเซียน 

 จากการด าเนินงานของบริษทั ปี 2548 จุดเร่ิมตน้ “จอยมาร์ท” New Solution ส าหรับ 
MLM เรียกไดว้า่ เป็นจุดเปล่ียนส าคญั อีกกบักา้วแห่งการพฒันาท่ีกา้วกระโดดข้ึนไปอีกระดบัหน่ึง
ของ บริษทั จอย แอนด ์คอยน์ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั จากการพฒันาการตลาดและขยายธุรกิจเพื่อสร้าง
รายได้ให้กับคนไทย โดยก่อตั้ง “บริษทั จอยมาร์ท จ ากัด” ข้ึนมารองรับภายใต้ร้านสะดวกซ้ือ  
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“จอยมาร์ท (Joinmart)” ซ่ึงแม้ไม่ใช่เร่ืองง่ายดายท่ีจะท าให้คนเข้าใจหรือยอมรับได้โดยทนัที  
โดยเฉพาะความเป็นโมเดลใหม่ของธุรกิจขายตรงสะดวกซ้ือ “จอยมาร์ท (Joinmart)” ท่ีเกิดข้ึน
ท่ามกลางข้อสงสัย ในความเป็นไปได้ ว่าจะสามารถเป็นไปได้จริงมากน้อยเพียงใด เน่ืองจาก 
เป็นภาพท่ีแตกต่างจากการขายตรงในยคุนั้นอยา่งส้ินเชิง แต่อยา่งไรก็ดี ดว้ยกระบวนการท างานท่ีมี 
บิสซิเนส โมเดล (Business model) วางไวอ้ยา่งเป็นขั้นตอน และแต่ละตอนก็มีเร่ืองราวของการวจิยั
เขา้มาซบัพอร์ต จึงท าให้ทุกอยา่งเร่ิมปรากฏผลลพัธ์แห่งความส าเร็จอยา่งเป็นรูปธรรมและชัดเจน
มากข้ึนเร่ือยๆ และหน่ึงในเคล็ดลบัความส าเร็จของขายตรงสะดวกซ้ือ “จอยมาร์ท (Joinmart)”  
นัน่ก็คือ รูปแบบการท าตลาด (Marketing Approach) ท่ีเนน้การน าเสนอในส่ิงท่ีลูกคา้ปฏิเสธไม่ได ้
หรืออาจกล่าวได้ว่า ขายอะไรก็ได้ท่ีลูกคา้ตอ้งการเป็นส าคญั ไม่ว่าจะอย่างไรทั้งหมดน้ีสามารถ 
เรียกได้ว่าเป็น “New solutions ส าหรับ MLM” โดยเฉพาะค าว่า Solutions ในวนัน้ีไม่ได้มีเฉพาะ
เร่ืองของสินค้า, ความพร้อมของผูจ้  าหน่ายอิสระ, ความพร้อมของผูป้ระกอบการ หรือมีเพียง
แผนการตลาด ท่ีดีเท่านั้น เพราะ Solutions ท่ีว่าน้ี จะเติมเต็มให้ธุรกิจขบัเคล่ือนไปได้จ  าเป็นต้อง
ค้นหาให้เจอด้วยว่า ลูกค้าต้องการอะไร และ Solutions ท่ีดีท่ีสุดก็คือ การมีส่ิงท่ีลูกค้าต้องการ 
และไม่ปฏิเสธ ซ่ึงตรงน้ีน่ีเองท่ีถือเป็นความเช่ือมัน่ในการผลกัดนัให้ธุรกิจโตแบบยัง่ยืน หรือท่ี
เรียกวา่ Sustainable Growth ไดใ้นท่ีสุด 

จากการท่ี “จอยมาร์ท (Joinmart)” การขยายตัวเพิ่มมากข้ึนเป็น 38 แห่ง เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพและความมัน่ใจกบัผูบ้ริโภค ตลอดจนสมาชิกได้เป็นอย่างดี ในขณะเดียวกับรูปธรรม 
ท่ีปรากฏออกสู่สายตาสาธารณชนก็เร่ิมทยอยมีให้เห็นมากข้ึนเร่ือยๆ ซ่ึงนั่นเป็นเพราะความ 
พร่ังพร้อมในทุกๆ ดา้นของ MLM Convenient store หา้งขายตรงสะดวกซ้ือ “จอยมาร์ท (Joinmart)” 
ท่ีได้ตระเตรียมไว้อย่างครบเคร่ือง ทั้ งความแข็งแกร่งในการสร้างแบรนด์, การมีผลิตภัณฑ ์
ท่ีหลากหลายมากกว่า 10,000 รายการ การมีแผนการตลาดท่ีเหนือชั้น และการมีระบบต่างๆ  
ไว้รองรับอย่างสมบูรณ์แบบ เพื่อให้ทุกผลิตภัณฑ์ ทุกบริการ สามารถซ้ือขายผ่านระบบได ้
อยา่งสะดวกและรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็น ระบบอี-คอมเมิร์ซ, ระบบออนไลน์ รวมไปจนถึงการมีสาขา 
และมีกระบวนการพฒันาฝึกพนกังานให้ท างานตามแบบฉบบัของร้านขายตรงสะดวกซ้ือได้อย่าง
แทจ้ริง อย่างไรก็ดี หากนบัรวมตลอดช่วง 6 ปี ของเจริญโอสถฯ ท่ีไดซุ่้มสร้างข้ึนมา ไม่ว่าจะเป็น
ช่วงเร่ิมตน้ในการออกแบบแผน การตลาดก็เร่ิมจากการใชแ้ผนสร้างคน จากนั้นจึงมาพฒันาสินคา้
อย่างต่อเน่ือง รวมถึงการสรรหาสินคา้เขา้มาให้เกิดความหลากหลายและครบทุกหมวดหมู่สินคา้
หลกัของขายตรง ตามดว้ยการสร้างสาขาเพื่อรองรับควบคู่ไปกบัการพฒันาดา้นไอที ซ่ึงเห็นไดจ้าก
สาขาของ “จอยมาร์ท (Joinmart)” ท่ีสามารถออนไลน์ไดทุ้กสาขานั้น เป็นเพราะการก าหนดตวัเอง
ตามแนวทางท่ีวางไว ้ในการเป็นขายตรงสะดวกซ้ือ ซ่ึงตอ้งเป็นความสะดวกท่ีลูกคา้จะซ้ืออะไรก็ได ้
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ณ ท่ีไหนก็ได้ เม่ือไหร่ก็ได้ ก็สามารถออนไลน์ถึงกันได้หมด และทั้ งหมดน้ี คือ ภาพความ 
ไม่ธรรมดาของ MLM Convenient store ห้างขายตรงสะดวกซ้ือ “จอยมาร์ท (Joinmart)” ท่ีแตกต่าง
จากท่ีอ่ืนอยา่งส้ินเชิง 

จอย แอนด ์คอยน์ (J & C) มีผลิตภณัฑสิ์นคา้ทั้งในกลุ่มธุรกิจขายตรงและทัว่ไปทั้งส้ิน
กวา่หม่ืนรายการ แบ่งเป็นผลิตภณัฑ์สินคา้ในหมวดขายตรง ภายใตแ้บรนด์ J & C กวา่ 300 รายการ 
ผลิตภณัฑ์สินคา้จากกลุ่มพนัธมิตรอีก 88 บริษทั จ านวนกวา่ 1,000 รายการ และผลิตภณัฑ์สินคา้ใน 
เจซี ช็อป (JC Shop) อีกประมาณ 10,000 กว่ารายการ ซ่ึงสินคา้ทั้งหมดน้ีสามารถเลือกซ้ือได้ใน  
จอยมาร์ท หา้งขายตรงสะดวกซ้ือของบริษทั 

ด้วย บริษทั จอยมาร์ท จ ากัด นั้นเป็นบริษทัในเครือของ จอย แอนด์ คอยน์ จ ากดั  
ซ่ึงมีเง่ือนไขของการเปิดจอยมาร์ท คือ ผูน้ า หรือผูท่ี้ได้รับต าแหน่งตามท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้ 
และลูกคา้ในพื้นท่ีนั้นๆ โดยแต่ละจอยมาร์ทจะมีผูน้ าไปท าการดูแล บริหารจดัการร่วมในจอยมาร์ท
แต่ละสาขาอีกดว้ย 
 2.1.3 บริษัท สตาร์ ซันไชน์ จ ากดั 

 บริษทั สตาร์ซันไชน์ จ ากัด ได้ก่อตั้งและบริหารงานโดย คุณโกสิทธ์ิ ผะลิวรรณ  
เป็นผู ้บริหารบริษัท สตาร์ซันไชน์ จ ากัด ตั้ ง ข้ึนเม่ือ 16 มิถุนายน 2548 จดทะเบียนถูกต้อง 
ตามกฎหมาย เลขท่ี 0107554814027 แบบ พค.0401 

บริษทัฯ ได้มีการผลิตและจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ ในระบบเครือข่ายขายตรง โดยมี 
ผลิตภณัฑต่์างๆ ตามกลุ่มประเภท ดงัน้ี 

กลุ่มที่ 1 กลุ่มสินคา้เกษตร ไดแ้ก่ ซันไคโตซาน (สัตว)์ ซันฮีโร่ ปุ๋ยอินทรียช์นิดเม็ด
เคลือบไคโตซาน ปุ๋ยน ้าสูตรเขม้ขน้ ซุปเปอร์ซนัฮีโร่ซนัไคโตซาน (สัตว)์ 

กลุ่มที ่2 คลอโรฟิลล ์สมุนไพรจีน หยางกุย้เฟยสมุนไพรจีน เป่าชุนลู่และซนัเอก็เพรส 
กลุ่มที ่3 สินคา้อุปโภค สบู่ซนัดีน่ี (Sun dini) สบู่ซนัเฮิร์บ (Sun Herd) 
การได้เล็ง เห็นความทุกข์ยากของเกษตรกรไทย ท่ีต้องแบกรับกับค่าใช้จ่าย 

ในเร่ืองของปุ๋ยเคมี ซ่ึงมีราคาแพงข้ึนทุกวนั จึงไดน้ าปุ๋ยอินทรียน์ ้า ซุปเปอร์ซนัฮีโร่แล ซนัไคโตซาน 
มาช่วยลดต้นทุนเกษตรกรไทย นอกเหนือจากการลดต้นทุนแล้ว ยงัสามารถเพิ่มผลผลิตได้อีก  
60-95 เปอร์เซ็นต์ เป็นท่ีฮือฮาอย่างมากในรอบปีท่ีผ่านมา และตอนน้ีเราพร้อมแล้วท่ีจะรับสมคัร
สมาชิกจ าหน่ายอิสระในทุกจงัหวดัทัว่ประเทศ รวมไปถึงต่างประเทศด้วย บริษทั สตาร์ซันไชน์ 
จ ากดั เป็นบริษทัท่ีมีความมัน่คงสูง เพราะเรามีผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ดา้นเครือข่ายมากวา่ 20 ปี 
เป็นผูน้ า จึงเช่ือมัน่ได้ว่า เม่ือสมคัรสมาชิกท าธุรกิจกบั บริษทั สตาร์ซันไชน์ จ ากดั แลว้ คุณจะมี
ความมัน่คงทางการเงิน อิสระในการใชชี้วติ และสามารถเกษียณตวัเองไดใ้น 3-5 ปี แน่นอน 
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ส าหรับการด าเนินงานด้านการตลาดนั้น ทางบริษทัมีประสบการณ์มากกว่า 20 ปี  
ในการเจาะกลุ่มตลาดทั้ง 3 กลุ่ม โดยเน้นกลุ่มลูกคา้ในพื้นท่ีท าการเกษตร และไดมี้การยกระดบั
สมาชิกท่ีตอ้งการท าธุรกิจให้เป็นผูน้ า โดยมีการก าหนดต าแหน่ง “ผูน้ าเงินลา้น” ข้ึนมา ซ่ึงเง่ือนไข 
คือ เม่ือก้าวข้ึนมาเป็นผูน้ าท่ีมียอดขายเป็นล้าน จะได้สัดส่วนการจ่ายผลตอบแทนจากบริษทั 
ตามก าหนด เช่น ท าได ้10 ลา้น รับ 1 ลา้นบาท 
 2.1.4 บริษัท ไทย-เยอรมัน อนิเตอร์เทคโปรดักส์ จ ากดั 

 บริษทัไดก่้อตั้งเม่ือปี 2551 โดย คุณวุฒิพงศ์ วนากุล กรรมการผูจ้ดัการ เป็นบริษทัฯ 
ในเครือกลุ่มบริษัท เอกยงวงศ์ จ  ากัด โดยรับเอาวิทยาการ การผลิตไคโตซาน ข้อมูลวิชาการ  
วิธีการติดตั้ งเคร่ืองจักร และการถ่ายทอดเทคโนโลยีใหม่ๆ เม่ือมีผลิตภัณฑ์ท่ีดี มีคุณภาพดี  
สามารถควบคุมการผลิตดว้ยตนเอง และมีผลการทดสอบสนบัสนุนจากหลายหน่วยงาน บริษทัฯ  
จึงคิดหาวิธีท่ีจะสามารถกระจายสินคา้ ไปสู่เกษตรกรได้อย่างรวดเร็ว จึงเป็นท่ีมาของการก่อตั้ง 
บริษทั ไทย-เยอรมัน อินเตอร์เทคโปรดักส์ จ  ากัด (TGI) ซ่ึงก่อตั้งข้ึนมาบนพื้นฐานท่ีต้องการ 
ขายสินค้าท่ีดี มีคุณภาพ ราคายุติธรรม มีแผนการตลาดท่ีสมาชิกสามารถท าธุรกิจท่ีมั่นคง  
ใหผ้ลตอบแทนอยา่งย ัง่ยนืและด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงประโยชน์ 

เม่ือ 25 ปีท่ีแลว้ กลุ่มบริษทั TGI เร่ิมตน้จาก หจก. ยง่ฮงจัน่ ซ่ึงเป็นห้างหุ้นส่วนเล็กๆ 
จ าหน่ายกากเมล็ดชา เพื่อก าจดัปลาในฟาร์กุง้ ซ่ึงด าเนินกิจการดว้ยดีตลอดมาจนถึงปัจจุบนั 

ประมาณปี พ.ศ. 2551 บริษทัฯ ไดร่้วมทุนกบั บริษทั Canadian Real Organic Products 
Inc (CROP) ประเทศแคนาดา เพื่อผลิต Can grow สารปรับปรุงดินจากไคติน ซ่ึงท าให้พืชแข็งแรง
และสร้างภูมิคุ้มกันเช้ือรา ได้รับการ Certified จาก OMRI (Organic Material Review Institute) 
ประเทศอเมริกา 

โรงงานท่ี 1 ของกลุ่มบริษัท TGI ตั้ งอยู่ท่ี 44/3 หมู่ 7 ซอยสถานีรถไฟคอกควาย  
ต าบลพนัทา้ยนรสิงห์ อ าเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสาคร เน้ือท่ี 13 ไร่ อาคารโรงงานมีพื้นท่ีกวา่ 12,000 
ตร.ม. ปี พ.ศ.2551 เช่นกนั 

บริษทัฯ ได้ด าเนินการโรงงานแห่งท่ี 2 ของกลุ่มบริษทั TGI บนเน้ือท่ีกว่า 43 ไร่ 
อาคารโรงงานมีพื้นท่ีกว่า 13,000 ตร.ม. ควบคุมการผลิตอย่างใกล้ชิด ตั้ งแต่วตัถุดิบเร่ิมต้น  
จนมาเป็นผลิตภณัฑบ์ลูเวลในโรงงานของบริษทัฯ เอง เพื่อใหม้ัน่ใจในคุณภาพทุกขั้นตอน 

วสัิยทศัน์ (Vision) 
สนองความตอ้งการของลูกค้า ด้วยผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพ เป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม  

มุ่งพฒันาบริษทัสู่ความเป็นเลิศในธุรกิจขายตรง เสริมสร้างรายไดอ้ยา่งมัน่คงบนพื้นฐาน คุณธรรม
น าธุรกิจ 
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พนัธกจิ (Mission) 
1) เป็นผูน้ าดา้นเกษตรอินทรีย ์แบบครบวงจร 
2) พฒันาและยกระดบัมาตรฐานผลิตภณัฑ์ เพื่อสนบัสนุนธุรกิจขายตรงอย่างบูรณา

การ และย ัง่ยนื ดว้ยระบบการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
3) ด าเนินธุรกิจอยา่งโปร่งใส และมีจริยธรรมบนพื้นฐานของ “บรรษทัภิบาล” ท่ีดีดว้ย

ความรับผดิชอบต่อสังคม 
นโยบาย (Policy) 
1) ผลิตสินคา้คุณภาพดี ดว้ยเทคโนโลยอีนัทนัสมยั 
2) ตอบแทนบุญคุณแผน่ดิน ดว้ยส านึกรับผดิชอบ 
3) สร้างงานและสร้างโอกาสทางการเงินใหก้บัคนไทยทุกอาชีพ 
4) สร้างความเช่ือมัน่บนพื้นฐานการประกอบธุรกิจ เครือข่ายดว้ยคุณธรรม 
5) ดูแลพนกังาน และสมาชิกทุกคน ดว้ยความเอาใจใส่เสมือนครอบครัวเดียวกนั 
ผลติภัณฑ์ของบริษัท 
ด้วยบริษทัด าเนินธุรกิจตั้งแต่ปี 2551 บริษทัได้แยกผลิตภณัฑ์เป็นกลุ่มเพื่อให้เกิด  

การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้อยา่งเป็นระบบ ดงัน้ี 
1) กลุ่มสินคา้เกษตร สินคา้เกษตรของบริษทั ผลิตภายใตแ้บรนด ์Blue Wale ผลิตภณัฑ์

คุณภาพสูง ครอบคลุมทุกความตอ้งการในการท าการเกษตร ลดตน้ทุน เพิ่มผลผลิต เห็นผลชดัเจน
ไปทัว่ทุกพื้นท่ี จึงไดรั้บการตอบรับจากเกษตรกรทัว่ประเทศเป็นอยา่งสูง 

2) กลุ่มสินคา้อุปโภคบริโภค สินคา้อุปโภคบริโภค ผลิตภายใตแ้บรนด์ Blue Save 
ผลิตภณัฑเ์พื่อคุณภาพชีวติท่ีสมบูรณ์แบบครองใจทุกๆ คนท่ีไดใ้ช ้จนสมาชิกในครอบครัวไวว้างใจ
ใหเ้ป็นผลิตภณัฑป์ระจ าบา้นท่ีขาดไม่ได ้

3) กลุ่มสินค้าเสริมอาหาร ผลิตภัณฑ์ชั้ นเยี่ยม คัดสรรจากวัตถุดิบทรงคุณค่า  
ผ่านการรับรองอย่างถูกต้องจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง การันตีคุณภาพจากผูดู้แลรักษาสุขภาพ 
ทัว่ประเทศ 

4) กลุ่มสินคา้สุขภาพผิวพรรณ ผลิตภณัฑ์สุขภาพผิวพรรณเป็นผลิตภณัฑ์ท่ีบริษทั
มุ่งเนน้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อลูกคา้สูงสุด เพื่อผวิพรรณท่ีกระจ่างใส สวยงามจากภายในสู่ภายนอก 

การด าเนินงานของบริษัท 
บริษทัฯ ได้ด าเนินธุรกิจด้วยระบบการตลาดเครือข่ายแบบหลายชั้น (Multi-Level 

Marketing: MLM) ท่ีต่อยอดจากรากฐานเดิมอันแข็งแกร่ง ถึงพร้อมด้วยความเช่ียวชาญและ
ประสบการณ์อนัยาวนาน ด้วยการผลิตสินค้าเกรดพรีเม่ียม (คุณภาพสูง) กล้ารับประกันความ 
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พึงพอใจ จากการท่ีบริษทัฯ ผลิตเอง ท าให้สามารถควบคุมคุณภาพได้ทุกขั้นตอนอย่างเคร่งครัด 
รวมทั้งเปิดให้สมาชิกเข้าเยี่ยมชมโรงงานได้ ด้วยนโยบายท่ีชัดเจนโปร่งใส คุณภาพสินค้าต้อง 
ยอดเยี่ยมสม ่าเสมอ พร้อมกนันั้นบริษทัฯ ไม่หยุดน่ิงในการคน้ควา้ วิจยั ปรับปรุง พฒันาสินค้า 
ต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง อนัเป็นปณิธานของบริษทัฯ ท่ีมุ่งเนน้ให้ผลิตภณัฑ์คุณภาพเหล่าน้ีดูแลชีวิตของ
สมาชิก/ลูกคา้ทุกคน 

ทั้งน้ีเพื่อใหส้อดรับกบัเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ จึงสร้างระบบการตลาดใหเ้ป็นไป
ตามระบบการตลาดแบบเครือข่ายหลายชั้น ซ่ึงเนน้ใหส้มาชิก หรือผูจ้  าหน่ายอิสระท่ีมีความสามารถ
ดา้นการตลาดสร้างยอดขายตามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้และเม่ือสามารถบรรลุเป้าหมายของ
ยอดขายแลว้ บริษทัจะถือวา่เป็นผูน้ าดา้นการตลาด โดยก าหนดระดบัต าแหน่งของผูน้ า ดงัน้ี 

1)  ต าแหน่ง Business Member (BM) สมัคร 250 บาท มีคะแนนสะสมส่วนตัว  
1,000 พีว ี

2) ต าแหน่ง Silver (S) สมคัรสมาชิก 250 บาท มีคะแนนสะสมส่วนตวั 2,000 พีว ี
3) ต าแหน่ง Gold (G) สมคัรสมาชิก 250 บาท มีคะแนนสะสมส่วนตัว 2,000 พีวี  

และสนบัสนุนทีมงานของตนใหเ้ป็นผูส้ปอนเซอร์ ต าแหน่ง Silver ในองคก์รซา้ยขวาดา้นละ 1 คน 
4) ต าแหน่ง Diamond (D) สมคัรสมาชิก 250 บาท มีคะแนนสะสมส่วนตวั 2,000 พีวี 

และสนบัสนุนทีมงานของตนใหเ้ป็นผูส้ปอนเซอร์ ต าแหน่ง Gold ในองคก์รซา้ยขวาดา้นละ 2 คน 
5) ต าแหน่ง Double Diamond (DD) สมคัรสมาชิก 250 บาท มีคะแนนสะสมส่วนตวั 

2,000 พีวี และสนบัสนุนทีมงานของตนให้เป็นผูส้ปอนเซอร์ ต าแหน่ง Diamond ในองคก์รซ้ายขวา
ดา้นละ 2 คน 

6) ต าแหน่ง มงกุฎเงิน Silver Crown (SC) ในมีต าแหน่ง Double Diamond มีรายได้
รวมทุกช่องทาง ระยะเวลา 6 เดือน 300,000 สปอร์นเซอร์ตรง DD ซา้ย 3 ต  าแหน่ง ขวา 3 ต  าแหน่ง 

7) ต าแหน่ง มงกุฎเงิน Golden Crown (GC) ในมีต าแหน่ง Double Diamond มีรายได้
รวมทุกช่องทาง ทุกเดือน 50,000 เป็นระยะเวลา 6 เ ดือนติดต่อกัน สปอร์นเซอร์ตรง DD  
ซา้ย 4 ต าแหน่ง ขวา 4 ต  าแหน่ง 

8) ต าแหน่ง มงกุฎเงิน Diamond Crown (DC) ในมีต าแหน่ง Double Diamond มีรายได้
รวมทุกช่องทาง เดือนละ 100,000 เป็นระยะเวลา 6 เดือนติดต่อกัน สปอร์นเซอร์ตรง DD  
ซา้ย 6 ต  าแหน่ง ขวา 6 ต  าแหน่ง 

9) ต าแหน่ง มงกุฎเงิน Executive Diamond Crown (EDC) ในมีต าแหน่ง Double 
Diamond มีรายไดร้วมทุกช่องทาง เดือนละ 200,000 เป็นระยะเวลา 6 เดือนติดต่อกนั สปอร์นเซอร์
ตรง DD ซา้ย 12 ต  าแหน่ง ขวา 12 ต  าแหน่ง 
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10)  ต าแหน่ง มงกุฎเงิน President Diamond Crown (PC)  ในมีต าแหน่ง Double 
Diamond มีรายไดร้วมทุกช่องทาง เดือนละ 500,000 เป็นระยะเวลา 6 เดือนติดต่อกนั สปอร์นเซอร์
ตรง DD ซา้ย 12 ต  าแหน่ง ขวา 12 ต  าแหน่ง 
 2.1.5 บริษัท โอทู อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 

 ความเป็นมาของบริษัท โอทูอนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 
 บริษทั โอทูอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ถือก าเนิดจากความตั้งใจของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการ

ให้คนไทยทุกคนเกิดความเท่าเทียมกนัในทุกดา้นของสังคม และเกิดความรักความเขา้ใจกนัตั้งแต่ 
คนในครอบครัว ไปถึงประเทศชาติ และประชากรโลก 

โอทูฯ คือ ทางเลือกอีกช่องทางหน่ึงของสังคมท่ีมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน และสามารถ
เขา้ถึงความส าเร็จในชีวติของทุกคนได ้โดยไม่เลือกเช้ือชาติ ศาสนา และเผา่พนัธ์ุ 

จุดเด่นของบริษัท โอทู อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 
ด้านบริษัท 
1) บริษทัฯ มีความมัน่คง 
2) ทีมผูบ้ริหารท่ีทรงคุณวฒิุ 
3) ด าเนินธุรกิจดา้นเจตนารมณ์อยา่งชดัเจน บริหารงานดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบ

ได ้และคืนก าไรใหม้วลชนและสังคม 
ด้านแผนการตลาด 
1) สามารถสร้างรายไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
2) สามารถสร้างรายไดอ้ยา่งมัน่คงกบัการจ่ายรายวนั 
3) ยติุธรรมต่อการท างานท่ีท ามากไดม้าก 
4) ผลประโยชน์สูงสุด จากรายไดท่ี้ไม่จ  ากดัจากโบนสัการบริหาร 
ด้านผลติภัณฑ์ 
1) สินคา้มีความเหมาะสมทั้งคุณภาพและราคา 
2) สินคา้มีความหลากหลาย 
3) สินคา้ไดรั้บการพฒันาจากธรรมชาติสู่นวตักรรม และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
ด้านการบริหาร 
1) มีวสิัยทศัน์กวา่งไกลในการท างาน 
2) มีประสบการณ์ทางธุรกิจเครือข่ายมานานหลายปี 
3)  มีการจัดฝึกอบรมท่ีจะช่วยพฒันาความรู้ความสามารถในการท าธุรกิจ ให้กับ 

นกัธุรกิจอิสระทุกท่านอยา่งมืออาชีพ 
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ข้อดีของการตลาดแบบขายตรง 
ในปัจจุบนัการคา้เกิดข้ึนมาในหลากหลายรูปแบบ มีทั้งระบบเฟรนไชส์ ระบบคา้ส่ง 

ระบบค้าปลีก และระบบขายตรง ซ่ึงทั้ง 3 ระบบแรก ต้องใช้เงินลงทุนสูงในการด าเนินธุรกิจ  
การขยายธุรกิจท าได้ช้าและมีขีดจ ากดัเร่ืองเงินทุน เร่ืองท าเลท่ีตั้ ง พนักงาน และค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ  
ท่ีตามมาในระบบการตลาดแบบขายตรงนั้น ไม่มีอุปสรรคดงักล่าวเขา้มาเก่ียวขอ้งโดยหัวเราจะท า
หนา้ท่ีแทนระบบดงักล่าวทั้งหมด โดยมีผูล้งทุนให้เร่ืองพนกังาน เร่ืองระบบการจ่ายเงิน เร่ืองสินคา้ 
เร่ืองการขนส่ง โดยตวัเราเป็นผูอ้อกค่าใชจ่้ายเพียงเล็กนอ้ยในการเร่ิมท าธุรกิจ ความเส่ียงในการท า
ธุรกิจไม่มีระบบน้ี จึงเป็นท่ีนิยมส าหรับคนทัว่โลกท่ีอยากมีอิสระในการบริหารงาน จะเห็นไดว้่า  
มีอาชีพต่างๆ ท่ีเขา้สู่ระบบการคา้น้ี เช่น นกัการเมือง หมอ พยาบาล ครู ขา้ราชการ แม่บา้น นกัศึกษา
บางคนท าเป็นอาชีพหลกั บางคนท าเป็นอาชีพเสริม เป็นการคา้ท่ีไม่มีขีดจ ากดัในการขยายธุรกิจ
สามารถก าหนดรายได ้ไดด้ว้ยตนเอง 

ระบบการตลาดของโอทู 
เป็นระบบขายตรงหลายชั้น ได้พฒันาให้ท าการตลาดง่ายยิ่งข้ึน คุณสามารถสร้าง

ธุรกิจใหเ้ติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว ดว้ยเงินท่ีเร่ิมตน้ท าธุรกิจเพียงเล็กนอ้ย แบ่งออกเป็น 
1) ค่าธรรมเนียมในการเร่ิมต้นท าธุรกิจ คุณจะได้รับชุดคู่มือในการด าเนินธุรกิจ  

เพื่อศึกษาถึงแนวทางและวางแผนในการด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง อีกทั้งคุณยงัสามารถบอกเลิก
การเป็นสมาชิกได ้คุณจะไดรั้บเงินค่าธรรมเนียมคืนภายในระยะเวลาท่ีก าหนด หากคุณตอ้งการ
บอกเลิก 

2) การซ้ือสินคา้เพื่อสะสมคะแนน หากคุณไม่พอใจในคุณภาพสินคา้ สามารถเปล่ียน
หรือคืนสินคา้ไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อเป็นไปตามกฎหมายคุม้ครองผูบ้ริโภค 

3) การขายปลีกใหก้บัลูกคา้ คุณจะมีรายไดจ้ากการขายปลีก และเป็นการสร้างรากฐาน
ในการท าธุรกิจในระบบตลาดของบริษทั 

4) การเชิญชวนบุคคลทัว่ไปเขา้ร่วมธุรกิจในระบบตลาด เพื่อเป็นองค์กรเครือข่าย
การตลาดระบบเน็ตเวร์ิค 

วสัิยทศัน์ผู้บริหาร 
การท าธุรกิจในทุกสาขาอาชีพในปัจจุบนั มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้กนั 

อยา่งมากมาย เพื่อเป็นการช่วยลดแรงงาน ลดตน้ทุน ลดเวลาในการผลิต เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นหวัใจ
หลกัของภาคธุรกิจ ถา้ใครเป็นเจา้แห่งเทคโนโลย ีหรือเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีแลว้ 
ก็จะสร้างความร ่ ารวยไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น 
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วันน้ี บริษัท โอทูอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ได้น าเทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิต 
ด้านการเกษตรเข้ามาท าการตลาด เพื่อให้เกษตรกรได้ประโยชน์สูงสุดในทุกๆ ด้าน ถึงแม ้
การเปล่ียนแปลงในระยะแรก จะตอ้งใช้เวลาท าความเขา้ใจกบัเกษตรกร แต่ทา้ยสุดแลว้เกษตรกร 
ก็ตอ้งหนัมาใชเ้ทคโนโลยีนั้นๆ ท่ีมิอาจปฏิเสธได ้ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีบริษทัฯ เปิดโอกาสให้เขา้
มาอบรม และน าเทคโนโลยีการเกษตรน้ีไปเผยแพร่เกษตรกรทัว่ประเทศให้รู้จกั เพราะวนัหน่ึง
เกษตรกรก็ตอ้งหนัมาใชเ้ทคโนโลยน้ีี ท่านพร้อมแลว้หรือยงัท่ีจะกา้วเดินไปพร้อมกบัเรา 

การแข่งขนั การบริหารชีวิตของแต่ละคนล้วนแล้วไม่มีช่วงเวลาให้เวน้ว่างได้เลย 
เพราะสรรพส่ิงบนโลกน้ีก็มีการเปล่ียนแปลงทุกวินาทีเช่นกนั การท่ีคนเราประมาทในการด าเนิน
ชีวิตและคิดแบบเดิมๆ นั้น เท่ากบัเราไดท้  าลายโอกาสดีในชีวิตของเราเองให้หมดไปเร่ือยๆ นัน่เอง 
และการด าเนินชีวิตให้มีความสุข ความส าเร็จได้นั้น ต้องมีความพร้อมหลายๆ ด้าน เช่น บ้าน 
รถยนต์ เงินทอง และทรัพย์สินอ่ืนๆ และการท่ีเราจะมีทุกส่ิงได้นั้ น ตัวเราต้องมีความพร้อม 
ท่ีจะพฒันาตนเองให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกให้ได ้ณ ปัจจุบนั บริษทั โอทูอินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากดั คือ อีกหน่ึงทางเลือกท่ีมีความพร้อมในหลายๆ ดา้น ท่ีจะน าทุกท่านไปสู่จุดหมายแห่ง
ความส าเร็จไดเ้พียงง่ายๆ และเราขอตอ้นรับท่านเขา้สู่ความส าเร็จกบัครอบครัวโอทูฯ 

ความมั่นคง 
บริษทัโอทู ไดเ้จริญเติบโตมาอย่างต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั และตลอดระยะเวลาท่ีผ่าน

มาเราไดใ้ห้ความส าคญักบัการสร้างความมัน่คงให้กบัองคก์รอยู่เร่ือยมา เพื่อหวงัสร้างความมัน่ใจ
ให ้กบัสมาชิกโอทู ดงัน้ี 

บริษัทฯ ได้ลงทุนสร้างส านักงานใหม่ ในปี พ.ศ. 2554 มูลค่ากว่า 350 ล้านบาท  
ย่านรามอินทรา ซอย 87 โครงการสร้างศูนย์ฝึกอบรมส าหรับสมาชิกใหม่ 4 ภูมิภาค ห้องแล็บ 
ในการคน้ควา้วิจยัและศูนยก์ารเรียนรู้ให้กบัสมาชิกใหม่ เรามีโรงงานท่ีผลิตสินคา้เป็นของตวัเอง
บริษัทฯ ได้เข้าร่วมเป็นสมาชิกกับสมาคมพฒันาการขายตรงไทย บริษัทฯ ได้รับเกียรติคุณ  
เกียรติบตัรและรางวลัฯ อยา่งมากมาย 

นอกจากน้ี บริษทัฯ มีนกัวิทยาศาสตร์ เพื่อคิดคน้งานวิจยัใหม่ๆ สินคา้เป็นนวตักรรม
ใหม่ในวงการเกษตร สามารถพิสูจน์ทางวทิยาศาสตร์ได ้

แผนการจ่ายผลตอบแทน 
ระบบ จ่ายไดจ้ริง และเป็นธรรมกบัสมาชิกท่ีท างาน เพราะดว้ยบริษทัฯ มีระบบและ

นโยบายสร้างคนใหม่ใหป้ระสบความส าเร็จ 
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ผลติภัณฑ์ของบริษัท 
ส าหรับการตลาดของบริษทัฯ นั้นไดแ้บ่งสินคา้ออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
1) สินค้าเพื่อสุขภาพ ได้แก่ ผลิตภัณฑ์เสริมอาหารสุภาพสตรี เคร่ืองด่ืมน ้ าสกัด

สมุนไพร ผลิตภณัฑเ์สริมอาหาร เคร่ืองด่ืมส าเร็จรูปชนิดผง 
2) สินค้าการเกษตรได้แก่ สารสกัดธรรมชาติอินทรีย์-คุณภาพสูง สารอินทรีย  ์

ปรับสภาพดิน-ชนิดเขม้ขน้ สารเสริมภูมิคุม้กนัพืชอินทรีย-์ชนิดเขม้ขน้ สารอินทรียป์รับสภาพดิน-
ชนิดเขม้ขน้ สารเสริมอาหารสัตวอิ์นทรียช์นิดเขม้ขน้ 

การด าเนินงานของบริษัท 
เพื่อใหส้อดรับกบัเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ จึงสร้างระบบการตลาดใหเ้ป็นไปตาม

ระบบการตลาดแบบเครือข่ายหลายชั้น ซ่ึงเน้นให้สมาชิก หรือผูจ้  าหน่ายอิสระท่ีมีความสามารถ 
ด้านการตลาด สร้างยอดขายตามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้และเม่ือสามารถบรรลุเป้าหมาย 
ของยอดขายแลว้ บริษทัจะถือวา่เป็นผูน้ าดา้นการตลาด โดยก าหนดระดบัต าแหน่งของผูน้ าออกเป็น 
5 อนัดบัตาม ซ่ึงก าหนดตามยอดขาย ดงัน้ี 

1) CDM5 
2) CDM 4 
3) CDM 3 
4) CDM 2 

 2.1.6 บริษัท ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั 
“เรา คือ ธุรกิจขายตรงสีขาว องคก์รแห่งนวตักรรม” 
ดว้ยวิสัยทศัน์ของ บริษทั ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั เรา คือ ธุรกิจขายตรงสีขาว องคก์ร

แห่งนวตักรรม ท่ีด าเนินธุรกิจภายใตพ้นัธกิจท่ียึดมัน่ความถูกตอ้ง มุ่งมัน่สร้างคุณค่า และเติบโต
อยา่งย ัง่ยืน บนพื้นฐานแห่งจรรยาบรรณวิชาชีพ พร้อมทั้งวฒันธรรมองคก์รไอยราท่ีเป็นหน่ึงเดียว 
กนั ท าให้บริษทั ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั เป็นธุรกิจขายตรงสีขาวของคนไทย ท่ีพร้อมจะส่งมอบ
โอกาสท่ีดีท่ีสุดใหก้บัทุกคน ท่ีอยากสร้างธุรกิจเป็นของตวัเอง 

ไอยรา แพลนเน็ต เราร่วมกนัสร้างคุณค่าสู่สังคมไทย คือ ปณิธานร่วมกนัของผูบ้ริหาร 
นกัธุรกิจอิสระและพนกังานทุกคน พวกเราทุกคนตระหนกัถึงการร่วมกนัสร้างคุณค่าสู่ผูบ้ริโภค
สังคมไทย ดว้ยการด าเนินธุรกิจขายตรงสีขาว ภายใตห้ลกับรรษทัภิบาล จรรยาบรรณและมาตรฐาน
แห่งวชิาชีพ 
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เร่ิมตน้ดว้ยวิสัยทศัน์ “เรา คือ ธุรกิจขายตรงสีขาว” ดว้ยวิสัยทศัน์ของบริษทั ไอยรา 
แพลนเน็ต จ ากดั เรา คือ ธุรกิจขายตรงสีขาว องคก์รแห่งนวตักรรมท่ีด าเนินธุรกิจภายใตพ้นัธกิจท่ี 
ยึดมั่นความถูกต้อง มุ่งสร้างคุณค่า และเติบโตอย่างยืน บนพื้นฐานแห่งจรรยาบรรณวิชาชีพ  
พร้อมทั้งวฒันธรรมองคก์รไอยราท่ีเป็นหน่ึงเดียว ท าให้ บริษทั ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั เป็นธุรกิจ
ขายตรงสีขาวของคนไทยท่ีพร้อมจะส่งมอบโอกาสท่ีดีท่ีสุดให้กับทุกคน ท่ีอยากจะสร้างธุรกิจ 
ของตวัเอง 

เติบโตอย่างมัน่คงและย ัง่ยืน ดว้ยนวตักรรมโดดเด่น เรา คือ องค์กรแห่งนวตักรรม 
บริษทั ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั ผ่านการจดทะเบียนการด าเนินธุรกิจกบัส านกังานคณะกรรมการ
คุม้ครองผูบ้ริโภค (สคบ.) ส านกังานใหญ่ตั้งอยู่ ณ อาคารบี ตึกช้าง ชั้น 14 เป็นส านกังานบริการ
สมาชิกอย่างครบวงจร และมีความโดดเด่น ทันสมัย พร้อมเอกลักษณ์ในการด าเนินงาน 
ผ่านนวตักรรมในด้านต่างๆ ได้แก่ นวตักรรมผลิตภัณฑ์ นวตักรรมการบริหารจัดการองค์กร 
ด้วยระบบพฒันานักธุรกิจหน่ึงเดียว นวตักรรมแผนการปันผลตอบแทน นวตักรรมเทคโนโลยี 
ดา้นสารสนเทศ AISMART โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์ดงัน้ี 

01 นวตักรรมผลติภัณฑ์ 
ตระหนกัถึงความปลอดภยัของผูบ้ริโภคเป็นหลกั จึงมุ่งมัน่ ทุ่มเทคดัสรรผลิตภณัฑ์  

ท่ีเป่ียมดว้ยคุณภาพจากธรรมชาติ และผ่านการวิจยัด้านชีวโมเลกุล โดยทีมนกัวิทยาศาสตร์อย่าง
เขม้งวดถึงความปลอดภยั ใช้กรรมวิธีการผลิตขั้นสูงจนกลายเป็นผลิตภณัฑ์ท่ีทรงคุณค่า โดดเด่น  
มีเอกลกัษณ์ชดัเจน แตกต่างจากผลิตภณัฑท์ัว่ไปในทอ้งตลาด ท าใหง่้ายต่อการท าธุรกิจ 

02 นวตักรรมแผนการปันผลตอบแทน…ไตรนาร่ี คลาสสิค ยุติธรรม มั่นคง ยัง่ยนื 
อีกหน่ึงพลงัท่ีโดดเด่นและสร้างความส าเร็จให้กบัธุรกิจไอยรา คือ แผนการปันผล 

ตอบแทน ไตรนาร่ี คลาสสิค เป็นแผนท่ีออกแบบโดยผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ียวชาญโดยเฉพาะ  
เน้นการปันผลท่ียุติธรรมคืนกลับสู่นักธุรกิจและสามารถสร้างรายได้ในระยะเวลาอันสั้ น  
และยงัมุ่งเน้นในการขบัเคล่ือนธุรกิจของนักธุรกิจไอยรา สู่ความส าเร็จแบบมัน่คงและย ัง่ยืน  
โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้นักธุรกิจไอยราได้บริหารเครือข่ายท่ีก่อให้เกิดรายได้ แบบ 
Passive income และการน าไปสู่ชีวติแบบไร้ขีดจ ากดั Passive life อยา่งแทจ้ริง 

03 นวตักรรมการบริหารจัดการองค์กร…ด้วยระบบพฒันานักธุรกจิหน่ึงเดียว 
เราเช่ือมัน่ว่า องค์กรจะเติบโตอย่างมัน่คงและย ัง่ยืน ต้องมีระบบพฒันาศกัยภาพ  

นกัธุรกิจให้เป็นมืออาชีพท่ีมีความเป็นหน่ึงเดียว เพื่อขบัเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกนั และเป็นพลงั
หน่ึงเดียวกนั 
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Aicademy สถาบันพัฒนานักธุรกิจไอยรา จึงเป็นเสมือนเบ้าหลอมในการสร้าง 
นกัธุรกิจมืออาชีพสู่ความเป็นเลิศ อนัเป็นรากฐานท่ีมัน่คงของธุรกิจไอยรา โดยมีระบบ One system 
ซ่ึงเป็นระบบท่ีเกิดจากความร่วมมือกนัของคณะผูบ้ริหารไอยรา แพลนเน็ต และคณะกรรมการ
สโมสรเงินล้าน (AMRT) ร่วมกันสร้างระบบการเรียนรู้และการปฏิบัติสร้างเครือข่ายธุรกิจ  
โดยมี การส่งเสริม สนบัสนุน ให้มีศูนยก์ารเรียนรู้ท่ีมีมาตรฐานเดียวกนัทัว่ทั้งองค์กร ท่ีเช่ือมโยง
ไปสู่สถาบนัพฒันานกัธุรกิจไอยรา อนัเป็นนวตักรรมการบริหารจดัการองคก์รท่ีมีความเป็นเอกภาพ
และประสิทธิภาพสูงสุด บนพื้นฐานของจรรยาบรรณ และวฒันธรรม ไอยรา แพลนเน็ต 

04 นวตักรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ AISMART 
ระบบปฏิบติัการคอมพิวเตอร์อจัฉริยะของ ไอยรา แพลนเน็ต โดยทีมวิศวกรไอยรา 

แพลนเน็ต ท่ีได้ออกแบบมาให้สอดคล้องและลงตัวกับรูปแบบธุรกิจโดยเฉพาะ เพื่อเสริม
ประสิทธิภาพใหน้กัธุรกิจไอยราท างานผา่นเทคโนโลยสีมยัใหม่ไดง่้ายๆ และเป็นอิสระในการเลือก
เวลาและสถานท่ีท างาน เห็นผลลพัธ์การท างานในทีมแบบเรียลไทม์ เป็นระบบท่ีพร้อมสนับสนุน
การท างานของนกัธุรกิจไอยรา แบบ 360 องศา ไดใ้นหลายแพลตฟอร์ม 

ดว้ยปณิธานหลกัของไอยรา แพลนเน็ต 
“มุ่งมัน่สร้างคุณค่าสู่สังคม” ไอยราจึงมีแนวคิดท่ีตระหนักถึงความปลอดภยัของ

ผูบ้ริโภคเป็นหลกัได้มุ่งมัน่ทุ่มเท คดัสรรผลิตภณัฑ์ท่ีเป่ียมด้วยคุณภาพจากธรรมชาติ ท่ีมีขอ้มูล
ยืนยนัในทางวิทยาศาสตร์ชีวโมเลกุลท่ีโดดเด่นโดยนักวิทยาศาสตร์ของ ไอยรา แพลนเน็ต ท่ีมี 
ความปลอดภยัดว้ยกรรมวิธีการผลิตขั้นสูง จนกลายเป็น “ผลิตภณัฑ์ท่ีโดดเด่น มีเอกลกัษณ์ชดัเจน
และส่งต่อคุณค่าสู่ผูบ้ริโภค ดว้ยความภูมิใจ” 

05 มาตรฐานผลติภัณฑ์ 
1) มีขอ้มูลยนืยนัทางวทิยาศาสตร์ 
2) ความปลอดภยัของผูบ้ริโภค 100% 
3) ประสิทธิภาพสูง ใชแ้ลว้เห็นผล 
4) รับประกนัความพึงพอใจ 100% 
5) ความตระหนกัต่อการดูแลส่ิงแวดลอ้ม 
กลุ่มผลติภัณฑ์หลกัของบริษัท 
1) AIhealth กลุ่มผลิตภณัฑเ์พื่อสุขภาพ ผลลพัธ์ของศาสตร์แห่งธรรมชาติท่ีผสมผสาน

อยา่งลงตวักนักบันวตักรรม มอบคุณค่าของการดูแลสุขภาพอยา่งล ้าลึกท่ีไม่เคยมีท่ีไหน 
 2) AIbody กลุ่มผลิตภัณฑ์ดูแลสุขอนามัยส่วนบุคคลมอบส่ิงดีๆ ด้วยการดูแล 

อีกระดบั ท่ีคดัสรรจากธรรมชาติ 
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 3) Ailada กลุ่มผลิตภณัฑ์เพื่อความสวยความงาม โลกไม่เคยหยุดน่ิง ตอ้งไม่หยุด
พฒันา เราเช่ือในคุณค่าจากธรรมชาติท่ีน าไปสู่การปรนนิบติัความงามท่ีไม่มีส้ินสุด 

 4) AIearth กลุ่มผลิตภัณฑ์เพื่อการเกษตรน่ีคือนวตักรรมท่ีถูกสร้างมาเพื่อดูแล
ธรรมชาติ เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีงอกงามยิง่กวา่เคย 

 การด าเนินงานของบริษัท 
 ทั้ งน้ีเพื่อให้สอดรับกับเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ จึงสร้างระบบการตลาดให้

เป็นไปตามระบบการตลาดแบบเครือข่ายหลายชั้น ซ่ึงเน้นให้สมาชิก หรือผูจ้  าหน่ายอิสระท่ีมี
ความสามารถดา้นการตลาด สร้างยอดขายตามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้และเม่ือสามารถบรรลุ
เป้าหมายของยอดขายแลว้ บริษทัจะถือว่าเป็นผูน้ าดา้นการตลาด โดยก าหนดระดบัต าแหน่งของ
ผูน้ า ดงัน้ี 

 1) Member 
 2) Basic 
 3) Supreme 
 4) Jumbo 
 5) Exculsive 

 2.1.7 บริษัท แม็กซ์ อนิเตอร์ เน็ตเวร์ิค จ ากดั 
 บริษทั แม็กซ์อินเตอร์เน็ตเวิร์ค เป็นบริษทัท่ีมีความโดดเด่นในด้านของการสร้าง 

แบรนด์สินคา้ PR และพรีเซ็นเตอร์มากท่ีสุดในประเทศไทย รวมถึงบริษทัท่ีมีแผนการตลาดท่ีจ่าย
รุนแรงมากท่ีสุด สูงถึง 65 เปอร์เซ็นต ์ซ่ึงมากท่ีสุดในวงการเครือข่าย ในปัจจุบนั! 

รวมถึงบริษทั แม็กซ์ อินเตอร์ เน็ตเวิร์ค ได้มีการพฒันาแอพพลิเคชั่นซ่ึงท าให้ง่าย 
เปรียบเสมือนการมีสาขาออนไลน์บนมือถือ และท าให้มีการจดัส่งได้อย่างดีเยี่ยม บริษทั แม็กซ์ 
อินเตอร์ เน็ตเวิร์ค นอกจากน้ียงัมีในเร่ืองของการพฒันา Product Package บรรจุภณัฑ์คุณภาพ
รวมถึงนวตักรรมต่างๆ ท่ีโดดเด่นกวา่ในทอ้งตลาด 

รวมถึงมีการ Training และมีระบบพฒันาสมาชิก รวมถึงเคร่ืองมือในการขยายธุรกิจ 
ท่ีเป็นเลิศ และรวมถึงมีระบบ Global Brother ซ่ึงเป็นระบบท่ีมีความโดดเด่นชัดเจน รวมถึงเป็น
ระบบท่ีสามารถสร้างรายได้มากกว่าการมีสินค้าอุปโภคบริโภคภายในเครือข่ายอย่างเดียว  
ทุกอยา่งสามารถเปล่ียนจากรายจ่ายเป็นรายได ้

บริษทั แม็กซ์ อินเตอร์ เน็ตเวิร์ค ไม่มุ่งเน้นเร่ืองการขยายสาขา พร้อมจะน ามาซ่ึง
ปัญหาของจานแบบ Fix Cost ในระยะยาวในอนาคต แต่มุ่งเนน้ในเร่ืองของการพฒันาในดา้นไอที
และโลจิสติกส์ ระบบจดัส่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ รวมถึงระบบสาขาออนไลน์บนมือถือซ่ึง 
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บริษัท แม็ก อินเตอร์ เน็ตเวิร์ค เป็นโมเดลรูปแบบธุรกิจสมัยใหม่ในยุค 4.0 ยุคดิจิตอล ซ่ึงใช้
แพลตฟอร์มเดียวกบั Lazada ไม่เน้นการขยายสาขา แต่สร้างเครือข่ายร้านคา้ออนไลน์ และน่ีคือ 
หน่ึงนวตักรรมล่าสุดท่ีท าให้บริษทั แม็กซ์ อินเตอร์ เน็ตเวิร์ค เติบโตอย่างมัน่คง และเป็นธุรกิจท่ี
ตอบโจทยก์บันกัธุรกิจในยคุน้ีมากท่ีสุด 

สถาบันฝึกอบรม MAXX ACADEMY 
บริษทั แม็กอินเตอร์ เน็ตเวิร์ค เป็นบริษทัท่ีมุ่งเน้นในเร่ืองของระบบพฒันาสมาชิก  

ซ่ึงมุ่งเนน้ในเร่ืองของการพฒันาคนออกเป็น 2 มิติ 
มิติที่  1 คือ ด้าน Internal Skills คือ ทักษะในการพัฒนาตน ซ่ึงประกอบไปด้วย 

หลกัสูตรในการยกระดบัและพฒันาศกัยภาพตน ดงัน้ี 
1) Reborn หลักสูตรท่ีว่าด้วย การจัดระบบ ระเบียบ กระบวนการทางความคิด 

Mindset อารมณ์พฤติกรรมการลงมือท า 
2) Action เป็นหลักสูตรท่ีว่าด้วยการลงมือท า การปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปสู่

ความส าเร็จ รวมถึงการบริหารจดัการเน้ืองานรายวนั 
3) Commarndo Camp หลกัสูตรท่ีวา่ดว้ย การกา้วขา้มขอ้จ ากดัของชีวิต พิชิตขอ้จ ากดั

ของจิตใจอยูเ่หนือสภาวะอารมณ์ท าทั้งท่ียงัไม่พร้อม ท าทั้งๆ ท่ียงัไม่แน่ใจ ท าท าท าท า 
มิติที ่2 คือ การอบรมในดา้น Network Skill ซ่ึงประกอบดว้ยหลกัสูตรต่างๆ ดงัน้ี 
1) Fasttrack สอนจากคนไม่เป็นจนเร่ิมเป็น เป็นการวางหลักสูตรพื้นฐานเบ้ืองต้น  

จนน าไปสู่ความส าเร็จ 
2) Professional Course คือ หลกัสูตรท่ีมุ่งเน้นในการพฒันาแนวคิด Mindset การท า

ตามหนา้ท่ีระบบเน้ืองานพื้นฐาน รวมถึงส่ิงท่ีแกนน าตอ้งท า ซ่ึงเป็นความรู้ท่ีส าคญัต่อการกา้วเขา้สู่ 
การเป็นมืออาชีพ 

3) Leadership Course หลกัสูตรท่ีมุ่งเนน้ในการพฒันาศกัยภาพของผูน้ าในองคก์รให้
กา้วเขา้สู่การเป็นผูน้ าท่ีมีศกัยภาพในการท่ีจะส่งต่อความส าเร็จใหก้บัผูอ่ื้นได ้

4) Train the Trainer หลกัสูตรท่ีพฒันาให้สามารถท่ีจะก้าวเขา้สู่การเป็น เทรนเนอร์  
นกัพูด นกัโมติเวท Speaker บนเวทีสามารถส่งต่อความส าเร็จกบัคนจ านวนมากเขา้ไปในองค์กร 
ไดท้ั้งหมด น้ีคือ หลกัสูตรการเรียนการสอนภายใตส้ถาบนัฝึกอบรม Maxx Academy 

ระบบการส่ังซ้ือ On Mobile Application และระบบขนส่งมืออาชีพ Logistic 
นโยบายในการยกระดบัการจดัส่งและระบบโลจิสติกส์ ระบบสต๊อก นโยบายส าคญั 

ในการท่ีจะขบัเคล่ือนในธุรกิจ Maxx Inter Network ให้กา้วเขา้สู่การเป็นธุรกิจออนไลน์ ในยุค 4.0 
ไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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บริษทั แม็กซ์ อินเตอร์เน็ตเวิร์ค ได้จบัมือกับบริษทั Kerry Express ซ่ึงเป็นบริษัท
ขนส่งมืออาชีพระดบัประเทศ จดัส่งด่วนภายใน 1 วนั ทัว่ประเทศดว้ยบรรจุภณัฑ์ท่ีสวยงามและ 
ส่งถึงมือผูส้ั่งซ้ือไดอ้ยา่งรวดเร็ว รวมถึงระบบในการบริหารจดัการ การสั่งซ้ือหลงับา้น 

ซ่ึงสามารถสั่งซ้ือผา่นทาง Application Online บนมือถือดว้ย App Max Power รวมถึง
ระบบการสั่งซ้ือผา่นทางหลงับา้นของ Maxx Inter Network ซ่ึงเป็นการสั่งซ้ือ Order และท าธุรกรรม
ทางการเงินทุกอย่างไดบ้นโทรศพัท์มือถือเพียงแค่เคร่ืองเดียว ซ่ึงเป็นการตอบโจทยก์ารท าธุรกิจ 
ในยุค 4.0 และเรามุ่งมัน่ท่ีจะก้าวเข้าสู่การเป็นผูน้ าด้านการอ านวยความสะดวกให้กับสมาชิก 
มากท่ีสุด เราเล็งเห็นถึงการอ านวยความสะดวกกบัสมาชิกในการสั่งซ้ือสินคา้ผา่นทาง Application 
Online ทางมือถือ ท าให้สมาชิกลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปท่ีสาขาหรือส านกังาน สามารถท่ีจะ
สร้างรายได ้และผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

ผลติภัณฑ์ของบริษัท 
1) กลุ่มสินคา้ส าหรับศีรษะและร่างกาย แชมพ ูครีมนวด และเจลอาบน ้า และโลชัน่ 
2) กลุ่มสินคา้ส าหรับความงาม เช่น สมุนไพรคุมน ้ าหนกั คอลลาเจน ผลิตภณัฑ์ดูแล

ผลิตภณัฑล์ดร้ิวรอย และเพิ่มความสดใส 
3) กลุ่มสินค้า สินค้าสุขภาพ เป็นผลิตภัณฑ์อาหารเสริม กาแฟ คอโร ผลิตภัณฑ ์

ต้านไวรัส ผลิตภณัฑ์ช่วยย่อยไขมนัและดูดซึมวิตามินท่ีละลายได้ในไขมนั ช่วยยบัย ั้งเอนไซม ์
ไทโรซิเนส และกระตุน้ให้สร้างฟีโอเมลานินมากกวา่ยเูมลานิน ช่วยในการก าจดัสารพิษออกจาก
ร่างกาย ผลิตภณัฑป์รับสมดุลยก์ารขบัถ่าย Maxx Skin Care 

4) กลุ่มสินคา้ส าหรับบา้น เป็นสินคา้น ้ ายาท าความสะอาด ผลิตภณัฑ์เคลือบเป็นฟิล์ม
ของผลิตภณัฑล์า้งรถ น ้ายาปรับผา้นุ่มฟู และผลิตภณัฑซ์กัผา้สูตรเขม้ขน้ 

5) กลุ่มสินค้าสร้างความสดช่ืน ได้แก่ สเปรย์ระงับกล่ินปาก โฟมล้างหน้าสูตร
อ่อนโยน ยาสีฟันสูตรพิเศษ 

การด าเนินงานของบริษัท 
ทั้งน้ีเพื่อใหส้อดรับกบัเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ จึงสร้างระบบการตลาดใหเ้ป็นไป

ตามระบบการตลาดแบบเครือข่ายหลายชั้น ซ่ึงเนน้ใหส้มาชิก หรือผูจ้  าหน่ายอิสระท่ีมีความสามารถ
ดา้นการตลาดสร้างยอดขายตามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้และเม่ือสามารถบรรลุเป้าหมายของ
ยอดขายแลว้ บริษทัจะถือวา่ เป็นผูน้ าดา้นการตลาด โดยก าหนดระดบัต าแหน่งของผูน้ า ดงัน้ี 

1) ต าแหน่ง Exclusive Grand Grown President 
2) ต าแหน่ง Exclusive Crown President 
3) ต าแหน่ง Crown President 
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4) ต าแหน่ง President 
5) ต าแหน่ง Vice President 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 2.2.1 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลกัการส าคญั ท่ีจะท าให้เกิดผลลพัท์ท่ีเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรวางไว้ เพราะการจัดการงานท่ีส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีย่อมมาจากบุคลากร 
โดยส่วนใหญ่ 

มอนด้ี, โนว ์และพรีโมซ์ (Mondy, Nore and Premeaux) (1999: 5) กล่าววา่ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใช้
ทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อ
สร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร กิจกรรมทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจ
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ไดจ้  านวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการและสามารถจดัหาได้
เม่ือจ าเป็นตอ้งใช ้ซ่ึงในการวางแผนจะตอ้งมีการออกแบบงานและวเิคราะห์งานก่อน 

2) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การ ซ่ึงใช้เพื่อจูงใจ
ให้ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถและมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ตอ้งมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสม 
เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์

3) การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับ
องคก์ารและเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ โดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 

4) การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) 
เป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทาง ซ่ึงสามารถบรรลุ
เป้าหมายองคก์ารหรือเป็นกิจกรรม เพื่อใหผู้เ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานปัจจุบนั 
ส่วนการพฒันา (Development) เป็นการจดัหาความรู้ การท าให้พนกังานมีความรู้ มีการพฒันาใน
การปฏิบติังาน เพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 

5)  ผลตอบแทนหรือประโยชน์ อ่ืนๆ (Compesation and Benefits) ผลตอบแทน 
(Compensation) เป็นรางวลัทั้ งหมดท่ีพนักงานได้รับในการแลกเปล่ียนกับงาน ประกอบด้วย  
ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวลั
หรือส่วนเพิ่มท่ีพนักงานได้รับ ซ่ึงเป็นผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ เช่น  
การประกนัชีวติและสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล แผนการศึกษา เป็นตน้ 
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6) ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยั (Safety) เป็นความ
คุม้ครองพนักงานจากอุบติัเหตุในการท างาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางด้านร่างกายจิตใจ 
และสังคม 

7) พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์พนักงาน (Employee) เป็นส่ิงแวดล้อมภายใน 
ท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงอยา่งยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนกังานลูกจา้งนัน่เอง แรงงาน
สัมพนัธ์ (Labor Relations) 

8) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการประเมิน
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้เช่น  
การบนัทึกผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกลับไปยงัพนักงาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่างผูบ้ริหาร
โดยตรง และพนกังาน 

หลกัการทั้ง 8 ประการ ท่ีตอ้งน ามาประกอบในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กร นอกจากน้ีประการส าคัญ คือ เม่ือสามารถสร้างให้เกิดความพอพึงพอใจ 
ของพนกังานในองค์กรแลว้นั้น จะท าให้ปฏิบติังานกบัองค์กรไปในระยะยาว โดยมีความภกัดีต่อ
องคก์รจนกลาย เป็นความผูกพนัธ์กบัองคก์รไป เพราะความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารในทศันคติทางการ
บริหารร่วมสมัย ถือว่าเป็นปัจจัยพื้นฐานในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน  
เพราะจะสะทอ้นประสิทธิผลขององค์การ การท่ีพนกังานไม่ผูกพนัธ์ต่อองค์กรนั้นจะส่งผล เช่น 
ขาดงาน ลาออก เกิดความสูญเสียขององคก์รในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะกระทบต่อผลผลิตของ
องคก์รอีกดว้ย ทั้งน้ี แองเจิล และเพอร่ี (Angle and Perry. 1981) กล่าววา่ หากมีการลาออกจากงาน
พร้อมกนัทีเดียวหลายๆ คน หรือยกทีมลาออก จะสร้างปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
อย่างมาก เพราะการจะจดัคนท่ีเหมาะสมกบังานให้ได้ตามหลกัการนั้นเป็นเร่ืองใหญ่ท่ีมีตน้ทุน 
การด าเนินงานและเวลาเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย 

ในการด าเนินธุรกิจขายตรงเช่นเดียวกนั ด้วยบุคลากรท่ีเรียกว่า ผูน้  า หรือผูบ้ริหาร 
ด้านการตลาด ซ่ึงได้ต าแหน่งต่างๆ ตามล าดบั ขอ้ก าหนดขององค์กรก าหนดไว ้บุคลากรเหล่าน้ี
ไม่ได้รับเงินเดือนในการเป็นพนักงาน แต่ได้รับค่าคอมมีสชั่นตอบแทนการปฏิบติังานด้วยการ
ผลกัดนัยอดขายให้กบัองค์กร ดงันั้น หากมีส่ิงกระตุน้ให้เกิดความมัน่คง รายได ้และผลตอบแทน 
ท่ีน่าสนใจ จะท าให้เขาเหล่านั้นมีการโยกยา้ยทั้งทีมงาน หรือทั้งระบบโครงสร้างของผูน้ านั้นๆ  
จะท าใหก้ระทบต่อยอดขายขององคก์รท่ีลดลงอยา่งรวดเร็ว ทั้งน้ีจึงตอ้งมีการศึกษาความภกัดีเพื่อให้
ผูน้  าอยูก่บัองคก์รในระยะยาวต่อไป 
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 2.2.2 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความภักดี 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความภักดีของบุคลากรในองค์กร 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541: 45-46 อ้างถึงใน พชัราภรณ์ ศุภมั่งมี, 2548: 6)  

ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวช้ีวดัถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกในองค์การ  
การท่ีบุคคลจะเกิดความผูกพนัต่อองค์การและมีความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์การ ตอ้งอาศยัปัจจยั  
3 ประการ คือ 

 1) ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factor) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการท างาน  
เชาวปั์ญญา ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน 

 2) ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน  
ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน โครงสร้างของงานมีผลต่อความผกูพนั
องคก์าร 

 3) ปัจจยัด้านการจดัการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความมัน่คง 
ในงาน ผลประโยชน์ รายรับ โอกาสกา้วหนา้ อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี เพื่อนร่วมงาน การส่ือสาร
กบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

Buchanan (1974: 533 อา้งถึงใน สายพิณ สว่างจิต, 2548: 1) ได้แบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลา 
ในการท างาน สถานภาพสมรส ซ่ึงผลจากการวิจยั  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์การ อาทิ เช่น สมาชิกมีอายุมากเท่าไร ก็จะมีความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึน
เท่านั้น 

2) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน (Role-Related Characteristics Factors) โดยมีตวัแปร
ยอ่ยท่ีเป็นลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน การมีโอกาสกา้วหนา้ ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

 3) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร (Organization Factors) มีตวัแปรยอ่ยหลายตวั 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น ลกัษณะการกระจายอ านาจในองคก์าร ความส าคญั
ของหน้าท่ีงานของตนต่อองค์การ หรือเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ขั้นตอนต่างๆ 
ในการท างาน ความเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 
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 4) ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน วา่มีความรับรู้ต่อการปฏิบติังานในองคก์ารอยา่งไรบา้ง
ในลกัษณะดงัต่อไปน้ี ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน 
ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารทั้งส้ิน 

จากการรวบรวมผลงานวิจยั โดย นนัทนา ประกอบกิจ (2538: 48 อา้งถึงใน ศนัสนีย ์ 
เตชะลาภอ านวย , 2544: 23) ได้ระบุว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย  
ปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1) ลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยเฉพาะเพศ สถานภาพ 
การสมรส และระยะเวลาการท างาน 

 2) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกเหนือจากปัจจัย 
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคลแลว้ ยงัมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
อีก ดงัปรากฏในผลงานวจิยั ดงัน้ี 

Oscar (1966: 517 อ้างถึงใน ศันสนีย์ เตชะลาภอ านวย , 2544: 25) ให้ทัศนะว่า  
การคาดหวงัท่ีจะมีโอกาสก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผูกพนั 
ต่อองค์การ ดังนั้ น การสร้างความรู้สึกให้ผู ้ปฏิบัติงานเห็นว่า  เขามีโอกาสก้าวหน้าและ 
ประสบความส าเร็จในงานจะเป็นปัจจยัท่ีจะเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารได ้

Steers (1977: 46 อา้งถึงใน ศนัสนีย ์เตชะลาภอ านวย, 2544: 27) พบว่า ลกัษณะงาน 
ท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ ยิ่งมีสมาชิกมีโอกาสติดต่อสัมพนัธ์
กับผู ้อ่ืน และมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันมากเท่าใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การ 
มากเท่านั้น เพราะการท่ีมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้ง จะท าใหย้ิง่มีความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแน่นแฟ้น 

 3) ประสบการณ์จากการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ประสบการณ์จาก 
การท างาน หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การว่า องค์การได้ปรับปรุงสภาพแวดล้อม 
ตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชิกไดม้ากนอ้ยอยา่งไร หรือในขณะท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร
นั้น สมาชิกไดรั้บประสบการณ์ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งไร 

Hrebiniak & Alutto (1972: 556 อา้งถึงใน ศนัสนีย ์เตชะลาภอ านวย, 2544: 23) มีความเห็น
ว่า ยิ่งองค์การมีส่ิงจูงใจดีเท่าใด ก็ยิ่งท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึนเท่านั้น  
ซ่ึงส่ิงจูงใจในองคก์าร ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ ความกา้วหนา้
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ในการท างาน และการท่ีองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกได้ ซ่ึงสามารถ  
กล่าวไดโ้ดยสรุปวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบไปดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะองคก์รและปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการ
ท างาน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
1) ความหมายของแรงจูงใจ 
 การจูงใจมนุษย์ เป็นปรากฏการณ์ท่ีสลับซับซ้อน ดังนั้ น จึงไม่อาจจะหาค า 

จ ากัดความ ท่ีเป็นสูตรส าเร็จตายตวัง่ายๆ ได้ นอกจากนั้น ผลของการจูงใจก็ยงัยากแก่การวดั  
อาทิ เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจสูงนั้น มิไดห้มายความว่า ระดบัขวญัหรือการจูงใจจะตอ้งสูงตาม 
ไปดว้ยเสมอ อยา่งไรก็ตามส าหรับศพัทข์องการจูงใจ (Motivation) นั้น เป็นค าท่ีมาจากภาษาละติน
วา่ Movere อนัหมายถึง การเคล่ือนไหว ซ่ึงเป็นเร่ืองราวของความรู้สึกซ่ึงไม่หยุดน่ิง อนัยงัเป็นผล
ให้เกิดพฤติกรรม หรือการกระท า [สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2542: 83] บุคคล 
แต่ละคนมีความแตกต่างกันในการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าท่ี ท่ีได้รับ
มอบหมาย ภายใตส้ถานการณ์เดียวกนั มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญา ตลอดจน
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัเท่านั้น แต่ปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งกวา่อีกประการหน่ึง คือ การท่ีบุคคลไดรั้บ
การจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถในการ
ปฏิบัติมากน้อยแตกต่างกันไปด้วย การจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัยิ่งท่ีจ  าเป็นต้องศึกษาในหลายๆ 
ประเด็น เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปท่ีชดัเจนในบุคคลแต่ละบุคคล 

2) ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 2.1) การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือน 

ท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูง ย่อมท าให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระท าให้ส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างาน
ประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 

 2.2) การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล ความพยายาม 
(Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายาม 
ง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุง
พฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 
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 2.3) การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล การเปล่ียน 
แปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทาง
ด าเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปล่ียนแปลง 
เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงให้เห็นวา่ บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ใดๆ  
หากไม่ส าเร็จ บุคคลก็มักพยายามค้นหาส่ิงผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง  
ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุด ท าให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่าง
ไปจากแนวเดิม 

 2.4) การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ 
ให้บุคคล บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหน้า 
และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหน้าท่ี  
มีวินัยในการท างาน ซ่ึงลักษณะดังกล่าว แสดงให้เห็นถึง ความสมบูรณ์ ผูมี้ลักษณะดังกล่าวน้ี  
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

3) กระบวนการจูงใจ มีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
 3.1) ความตอ้งการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางส่ิงบางอยา่งของอินทรีย ์อาจจะ

เป็นการขาดทางดา้นร่างกายหรือการขาดทางดา้นจิตใจก็ได ้
 3.2) แรงขบั (Drive) เม่ือมนุษยมี์ความขาดบางส่ิงบางอยา่งตามขอ้ 1 ท่ีกล่าวมาแลว้ 

ก็จะเกิดภาวะตึงเครียดข้ึนภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดน้ี จะกลายเป็นแรงขบัหรือตวัก าหนด
ทิศทาง (Action oriented) เพื่อไปสู่เป้าหมาย อนัจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 

 3.3) ส่ิงล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นตวัล่อ 
ให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัหรือท่ีตอ้งการ ซ่ึงอาจจะมีไดห้ลายระดบั ตั้งแต่ส่ิงล่อใจ 
ในเร่ืองพื้นฐาน คือ ปัจจยั 4 ไปจนถึงความตอ้งการทางใจในดา้นต่างๆ 

4) ประเภทของการจูงใจ นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 4.1) การจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมี 

ความตอ้งการ ในการท าการเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิตอ้งให้มีบุคคลอ่ืน 
มาเก่ียวขอ้ง เช่น นกัเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา 
มารดาบงัคบั หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใดๆ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
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4.1.1) ความตอ้งการ (Needs) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยู่ภายใน 
อนัจะท าให้เกิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ 
ความพอใจ 

4.1.2) เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึง  
ส่ิงใด ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เด็กนกัเรียนรักครูผูส้อน 
และพอใจวธีิการสอน ท าใหเ้ด็กมีความสนใจตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 

4.1.3) ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใด
เป็นพิเศษ ก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้นๆ มากกวา่ปกติ 

 4.2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ
แรงกระตุน้มาจากภายนอก ใหม้องเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่ 

4.2.1) เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท า
ใดๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน  
มีเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.2.2) ความรู้เก่ียวกับความก้าวหน้า คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความกา้วหนา้ อยา่งไรจากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้

4.2.3) บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ
ให้เกิดพฤติกรรมข้ึนได้ เช่น ครู อาจารยก์็ตอ้งมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือ นักปกครอง 
ผูจ้ดัการจะตอ้งมีบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีดี เป็นตน้ 

5) ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในพนักงาน มีความพึงพอใจ 
ในองค์การ การท างานและไม่คิดลาออกไปจากองค์การ ทฤษฎีแรงจูงใจ แบ่งออกได้เป็นทฤษฎี
ใหญ่ๆ คือ 

 5.1) ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีน้ีให้ความส าคญั
กับประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) ว่ามีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก ดังนั้น  
ทุกพฤติกรรมของมนุษย์ ถ้าวิเคราะห์ดูแล้วจะเห็นว่า ได้รับอิทธิพลท่ีเป็นแรงจูงใจมาจาก
ประสบการณ์ในอดีตเป็นส่วนมาก โดยประสบการณ์ในด้านดีและกลายเป็นแรงจูงใจทางบวก 
ท่ีส่งผลเร้าให้มนุษย์มีความต้องการแสดงพฤติกรรมในทิศทางนั้ นมากยิ่งข้ึน ทฤษฎีน้ีเน้น
ความส าคญัของส่ิงเร้าภายนอก (Extrinsic Motivation) 
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 5.2) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีน้ี 
เห็นว่า แรงจูงใจเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างเอกลักษณ์และ 
การเลียนแบบ (Identification and Imitation) จากบุคคลท่ีตนเองช่ืนชม หรือคนท่ีมีช่ือเสียงในสังคม 
จะเป็นแรงจูงใจ ท่ีส าคญัในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

 5.3) ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎีน้ีเห็นว่า แรงจูงใจ 
ในการกระท าพฤติกรรมของมนุษยน์ั้น ข้ึนอยูก่บัการรับรู้ (Perceive) ส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวั โดยอาศยั
ความสามารถทางปัญญาเป็นส าคัญ มนุษย์จะได้รับแรงผลักดันจากหลายๆ ทางในการแสดง
พฤติกรรม ซ่ึงในสภาพเช่นน้ี มนุษยจ์ะเกิดสภาพความไม่สมดุล (Disequilibrium) ข้ึน เม่ือเกิดสภาพ
เช่นว่าน้ี มนุษย์จะต้องอาศัยขบวนการดูดซึม (Assimilation) และการปรับ (Accommodation)  
ความแตกต่างของประสบการณ์ท่ีไดรั้บใหม่ให้เขา้กบัประสบการณ์เดิมของตน ซ่ึงการจะท าได้
จะตอ้งอาศยัสติปัญญาเป็นพื้นฐานท่ีส าคญั ทฤษฎีน้ีเนน้เร่ืองแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
นอกจากนั้นทฤษฎีน้ี ยงัให้ความส าคัญกับเป้าหมาย วตัถุประสงค์ และการวางแผน ทฤษฎีน้ี 
ให้ความส าคญักบัระดบัของความคาดหวงั (Level of Aspiration) โดยท่ีเขากล่าววา่ คนเรามีแนวโนม้ 
ท่ีจะตั้ งความคาดหวังของตนเองให้สูงข้ึน เม่ือเขาท างานหน่ึงส าเ ร็จและตรงกันข้าม คือ  
จะตั้งความคาดหวงัของตนเองต ่าลง เม่ือเขาท างานหน่ึงแลว้ลม้เหลว 

 5.4) ทฤษฎีมานุษยนิ์ยม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดน้ีเป็นของ 
มาสโลว์ (Maslow) ท่ีได้อธิบายถึงล าดับความต้องการของมนุษย์ โดยท่ีความต้องการจะเป็น
ตวักระตุน้ให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่ความตอ้งการนั้น ดงัน้ีถ้าเขา้ใจความตอ้งการของ
มนุษย ์ก็สามารถอธิบายถึงเร่ืองแรงจูงใจของมนุษยไ์ดเ้ช่นเดียวกนั 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนกังาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อความผกูพนัของพนกังานมีทั้งหมด 7 ประการ คือ 1) ภาวะผูน้ า 2) วฒันธรรมองคก์ร 3) ลกัษณะ
งาน 4) ค่าตอบแทนโดยรวม 5) คุณภาพชีวิต 6) โอกาสท่ีไดรั้บ และ 7) ความสัมพนัธ์ในงาน ไดแ้ก่ 
หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ (Hewitt Associates, 2004: 6) ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว ไดส้อดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2554: 11-12) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มในองคก์ร  
ความผูกพนัของบุคลากรในองค์กร ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดล้อมกบัความผูกพนั  
และปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภทต าแหน่งงาน 
รายได ้และอายุการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์กร ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลใน ดา้นเพศ อายุ การศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน อายุการท างาน มีผลต่อ
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ความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน และรายได้ มีผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ี 0.05 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนั 
ในองค์กร ทั้งความผูกพนัต่อเน่ืองและความผูกพนัเชิงค่านิยม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 

Dressler (1993: 275) และ Markos and Sridevi (2010: 90) ซ่ึงรายงานวา่ การท่ีองคก์ร
ให้คุณค่าต่อทรัพยากรมนุษย ์การให้ความไวว้างใจและให้เกียรติต่อกนั ให้โอกาสพนกังานในการ 
มีส่วนร่วมและช่วยเหลือกัน ความมุ่งมั่นของพนักงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  
และความพึงพอใจต่องาน เป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันระหว่างพนักงาน 
และองคก์ร เพราะพนกังานตอ้งการความสบายใจ ภาคภูมิใจ ถา้งานท่ีท ามีความส าคญั มีคุณค่า และ
ได้รับความช่วยเหลือท่ีดีแล้ว เขาจะรู้สึกผูกพนัต่องาน เพื่อนร่วมงานและองค์กร ตามล าดับ  
ในทางตรงกนัขา้ม หากงานท่ีท าไม่มีคุณค่า มีความขดัแยง้ ความอึดอดัคบัขอ้งใจ แมว้่าหน่วยงาน 
จะมีปัจจยัสนบัสนุนอยา่งอ่ืนท่ีดี เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีดี แต่พนกังานอาจจะ
ปฏิเสธท่ีจะท างานต่อไปและส่งผลไปถึงการตดัสินใจลาออก 

Hay Group (2011: 21) พบว่า การลาออกของพนักงาน มีสาเหตุมาจากผู ้จ ัดการ  
หรือหัวหน้างานด้วยเช่นเดียวกัน ซ่ึงผลดังกล่าวสอดคล้องกับ Dale Carnegie Training (2012)  
ซ่ึงอา้งวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัมี 3 ประการ คือ ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความเช่ือมัน่
ในผูน้ า และความภูมิใจต่อองค์กร ดังนั้น เพื่อรักษาคนดี คนเก่ง หัวหน้างาน หรือผูน้ า ต้องมี 
การปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหาร เพื่อช่วยสร้างเสริมบรรยากาศการท างานท่ีก่อให้พนักงาน 
เกิดความผกูพนั 

Aon Hewitt (2013: 2) ได้มีการรายงานผลการศึกษาแนวโน้มความผูกพันของ
พนักงาน ในภาพรวมของโลก พบว่า ด้วยสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีชะลอตัว การปลดพนักงาน  
การปรับลดสวสัดิการ การลดค่าจา้ง อตัราการว่างงานเพิ่มสูงข้ึน การท างานบนความหลากหลาย
ดา้นวฒันธรรม ความแตกต่างดา้นเจนเนเรชัน่ และความแตกต่างดา้นภูมิศาสตร์ เป็นตน้ ไดส้ร้าง
ความเครียดและกดดันให้พนักงาน ส่งผลให้ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ท่ีเป็นปัจจัยหน่ึงของ 
ความผกูพนัไดป้รับความส าคญั จากล าดบัท่ี 6 เป็นล าดบัท่ี 3 ในปี 2011 และ 2012 ตามล าดบั 
 2.2.3 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความภักดีต่อองค์กร 

 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 กาญจนา นุใจกอง (2542: 7) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ภาวะทางจิตใจท่ีท า

ให้บุคคลมีความยึดมัน่ต่อองค์กรของตน โดยท่ีบุคคลท่ีมีความรู้สึกยึดมัน่ดงักล่าวจะแสดงออก  
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ซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยดึมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร การตั้งใจทุ่มเท
ความพยายามในงานเพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จ 

พัชราภรณ์ ศุภมั่งมี (2548: 6) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึก 
ของพนักงานต่อองค์กรท่ีแสดงออก โดยมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน มีความภาคภูมิใจในงาน 
ท่ีตนรับผดิชอบ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ อยา่งเตม็ความสามารถของตน 

Porter & Smith (Porter & Smith, 1991: 886 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ นวลิมป์, 2546: 101) 
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 

1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
เป็นลักษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือด้านทศันคติเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพนัอย่างแท้จริง 
ต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์ร ซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ย 
มีความเช่ือว่า องค์กรน้ีเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานด้วย ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

2)  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร  
เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความเป็นไป
ขององคก์ร 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรน้ีตลอดไป มีความ 
จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน
ว่า ตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนบัสนุนและสร้างสรรค์
องคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

Kantet (1968: 165 อา้งถึงใน กฤษวรรณ นวกุล, 2547: 8) ให้ความหมาย ความผกูพนั
ขององค์กรว่า เป็นความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีให้แก่องค์กร 
ท่ีสมาชิกเป็นอยู ่

Eisenber, Rasolo & Davus-LaMastro (1990:  51 อ้าง ถึงใน พัชราภรณ์  ศุภมั่ง มี ,  
2548: 7) ให้ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นทศันคติท่ีแสดงถึงความรู้สึกร่วมกนัเป็น
หน่ึงเดียวกบัองคก์ร เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการเก้ือกลู สนบัสนุนขององคก์ร  
ซ่ึงผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
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ธนนันท์ ทะสุใจ (2549: 9) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพนัต่อองค์กร คือ 
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร มีความรัก ความภาคภูมิใจ เอาใจใส่ต่อองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง  
มีความเช่ือมัน่ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตวั  
เพื่อเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป 

สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549: 98-99) ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ  
มีความหมายถึง องค์การท่ีจะประสบความส าเร็จ องค์การท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสังคม องค์การ 
ท่ีให้โอกาสแก่ พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรักองคก์าร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกเป็นส่วน
หน่ึงขององค์การ มีความรู้สึกร่วมกับองค์การสูง และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น  
ตั้ งใจท างาน ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเหมือนกับของของตน แก้ตัวแทนองค์การ  
เม่ือถูกคนกล่าวหา และมกัจะให้สรรพนามตวัว่า เราหรือของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงาน 
ของเรา ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ การผกูพนัในเชิงความรู้สึกและความผูกพนั
เน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร 

จงกล เหมือนโพธ์ิ  (2550:  11)  ก ล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง  
ความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู่ ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหน่ึงในองค์การ ปฏิบติังานอย่างทุ่มเท 
ยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์าร เพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 

David (1994: 487 อ้างถึงใน จักรพันธ์ เทพพิทักษ์, 2551: 53) ได้ให้ความหมาย  
วา่เป็นความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยจะแสดงออกมา 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1) มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และยอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร 
2) มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท เพื่อสนบัสนุนองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 
3) มีความตอ้งการอยา่งมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
Steer (1997: 170 อา้งถึงใน จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์, 2551: 53) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนั 

ต่อองคก์ร มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์รในประเด็น ดงัต่อไปน้ี 
1) ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้และการออกจากงานไดดี้ 

กวา่ความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวความคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุม
มากกวา่ ความพึงพอใจในงาน และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่ 

2) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ร สามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร 

3) ความผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคล  
ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

4) มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร 
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5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรัก
ความผกูพนัต่อองคก์รของตน 

พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2551: 2) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ทศันคติ  
ท่ีสะทอ้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของบุคคลกบัองคก์รสูง จะมองตนเองเป็นสมาชิกท่ีแทจ้ริง
ขององคก์ร ส่ิงเล็กๆ นอ้ยๆ ท่ีท าให้ไม่พอใจก็จะไม่สนใจและปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
ในทางตรงกนัขา้ม ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า จะมองตนเองเป็นเหมือนคนภายนอก แสดงความ
ไม่พอใจในส่ิงต่างๆ และไม่คิดวา่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์รในระยะยาว 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2551: 72-73) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รนั้นวา่ เป็นการเน้น
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของสมาชิกขององค์กร มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง 
ในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานท่ีสมาชิกผูกพนั 
ต่อองค์กร และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว ้ เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียท่ีเกิดข้ึน  
หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคก์ร 

ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
1) ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg (อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2550: 143)  

ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ ซ่ึงสรุปว่า มีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์กับความชอบ 
หรือไม่ชอบ ในงานของแต่ละบุคคล ดงัน้ี 

 1.1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง 
เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นการกระตุน้ความพึงพอใจให้แต่ละบุคคลในองค์กร  
ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

 1.1.1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จ 
ของงานนั้นๆ 

 1.1.2) การได้การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู ้บังคับบัญชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ  
หรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหน่ึง  
อยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จของงานดว้ย 
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 1.1.3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายท่ีตอ้งให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้น  
จนจบโดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 

 1.1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

 1.1.5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน การท่ีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ 
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เน่ืองจากวา่ ความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ
ของตน ท าให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง ดังนั้ น ผูบ้ริหารควรใช้ปัจจัยทั้ ง 5 ประการข้างต้น 
ต่อผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจใหค้นตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 

 1.2) ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ไดแ้ก่ 

 1.2.1) นโยบายและการบริหารงาน คือ การจดัการและการบริหารองคก์าร 
 1.2.2) เงินเดือน หรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึง ความพึงพอใจหรือความ 

ไม่พึงพอใจในเงินเดือน หรือค่าจา้งแรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน 
 1.2.3) ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุย  

แต่มิได ้หมายถึง การยอมรับนบัถือ 
 1.2.4) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบั 

บญัชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 1.2.5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่าง

เพื่อนร่วมงานในองคก์าร 
 1.2.6) สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุข

ในการท างาน 
 1.2.7) วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบั 

บญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน 
 1.2.8) ความมัน่คงในการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง

ของงาน ความมัน่คงขององคก์าร 
 1.2.9) สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเป็น

องคป์ระกอบท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 
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2) ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs) 
 Maslow (1970: 176 อ้างถึงใน อาราม หะยีปีเย๊าะ , 2553: 9-12) กล่าวว่า มนุษย ์

ทุกคน มีความต้องการและความต้องการน้ีก็จะมีอยู่ตลอดเวลา เม่ือความต้องการหน่ึงได้รับ 
การตอบสนองแล้ว ก็จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีกไม่มีท่ีส้ินสุด โดยแบ่งความตอ้งการของ
มนุษยต์ามล าดบัขั้น ดงัน้ี 

 2.1) ความต้องการขั้นพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Physiological Needs)  
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานและเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับท่ีจะให้มีชีวิตรอด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคน
จะต้องได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม ่ าเสมอ ถ้าไม่ได้รับการตอบสนอง  
ชีวิตจะด ารงอยู่ไม่ได้ เช่น อาหาร อากาศ น ้ าด่ืม ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น  
ในความตอ้งการขั้นแรกน้ี องค์กรมกัจะตอบสนองความตอ้งการ โดยการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทน 
ท่ีเหมาะสม และเคร่ืองแบบการท างาน รวมทั้งจดัสภาพการท างานท่ีเหมาะสมใหก้บัพนกังาน 

 2.2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีปราศจาก 
ภยัอนัตรายทั้งปวงต่อชีวิต มีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่างๆ ท่ีจะมี 
ต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้ ดา้นความปลอดภยัจะเห็นไดว้่า ทุกองค์กรจะจดั 
ใหมี้สวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล การประกนัภยั เป็นตน้ ส่วนดา้นความมัน่คง พนกังานมีความ
ต้องการความมั่นคง เน่ืองจากในบางสภาวการณ์เกิดความไม่แน่นอน เกิดความเปล่ียนแปลง 
ทางเศรษฐกิจ การออกจากงานยอ่มท าให้ลูกจา้งขาดรายได ้และขาดความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน
ต่างๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดว้ย ดว้ยเหตุน้ีองคก์รอาจตอบสนองดว้ยสัญญาจา้ง เพื่อให้เกิด
ค ามัน่สัญญาจากฝ่ายนายจ้างท่ีจะจ่ายเงินเดือนค่าจ้างหรือผลตอบแทนในระยะยาว การจดัท า
ขอ้ตกลงระหวา่งฝ่ายจดัการกบัสหภาพแรงงานหรือการประกนัการวา่งงาน เป็นตน้ 

 2.3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความรัก และความเป็นเจา้ของ (Social or Love 
and Belonging Needs) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 1-2 แลว้ ก็มีความตอ้งการ
ในระดับท่ีสูงข้ึน คือ การเข้าร่วมหรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่างๆ อยากคบหากับบุคคลอ่ืน 
ตลอดจนได้รับมิตรภาพจากจากเพื่อน เพื่อนร่วมงาน รวมถึงการยอมรับและให้ความส าคัญ  
ซ่ึงเป็นความต้องการด้านจิตใจ ดังนั้ น องค์กรต้องการตอบสนองด้วยการมอบหมายงาน  
โดยค านึงถึงความสามารถ ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานใหเ้หมาะสม 

 2.4) ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคมมีเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem 
Needs) มีความตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่งในสังคม ความส าคญั มีความสามารถ การยอมรับนบัถือ
ตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และอยากด ารงต าแหน่งส าคัญๆ รวมทั้ งมีห้องท างานท่ี 
ตกแต่งสวยงาม หรือมีโอกาสไดใ้กลชิ้ดพดูคุยกบับุคคลส าคญัๆ หรือผูท่ี้มีต าแหน่งสูงๆ เท่าท่ีโอกาส
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จะอ านวยให้ ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษยจ์ะเกิดความพอใจ หากผลงานของตนไดรั้บการยอมรับ 
ควรจะมีการชมเชย เป็นตน้ 

 2.5) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Need) เป็นความ
ปรารถนาในการประสบความส าเร็จ เพื่อท่ีจะมีศกัยภาพและบรรลุความส าเร็จในส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
ในระดบัท่ีสูงท่ีสุด 

ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
พงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย ์(2551: 2) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร นบัว่า เป็นส่ิงท่ีมี

ความส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร กล่าวคือ องค์กรจะต้องมี
ความสามารถในการสรรหาและสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนกับสมาชิกแต่ละคนในองค์กร  
เพื่อรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรดา้นบุคคลท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัยิง่ต่อองคก์ร
ในประเด็นดงัต่อไปน้ี 

1) ความผูกพนัต่อองค์กร สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากการท างานไดดี้ 
กว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุม
มากกวา่ความพึงพอใจในงาน และค่อนขา้งเสถียรมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 

2) ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถเป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์รสามารถ
ท างานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจา้ของขององคก์รร่วมกนั 

3) ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล 
ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4) มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากท่ีมีสมาชิกในองค์กรมีความรัก

และความผกูพนัต่อองคก์รของตน 
พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553: 5) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคัญยิ่ง 

ต่อองคก์รในประเด็นดงัต่อไปน้ี 
1) ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออก ลาออก และการเปล่ียน

งาน (Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรมีแนวคิดท่ี
ครอบคลุมมากกวา่ กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะท่ียาวนานกวา่ความพึงพอใจ 

2) ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัแปรส าคญัอย่างหน่ึงในการท านายแรงจูงใจในการ
เข้าท างานของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร 
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3) ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล 
ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนกังาน
เกิดความผกูพนักบังาน ยอ่มทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บังานและกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร ส่งผลให้
องคก์รสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

4) ความผกูพนัต่อองคก์ร มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ร 

5) ความผูกพนัต่อองค์กรช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ี 
สมาชิกในองคก์รมีความรัก ความผกูพนัต่อองคก์รของตน 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554: 34-43) ให้ความส าคญัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ 
(Commitment) จะมุ่งมัน่ใหเ้กิดกบัองคก์าร โดยองคก์ารต่างๆ ตอ้งการให้พนกังานมีทั้งความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารและความผูกพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความผูกพนัของพนักงาน
ต่อองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก (Turnover Rate) ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูง อัตราการลาออกก็จะต ่า ในขณะท่ีความผูกพนัในงานของพนักงานจะมีความสัมพนัธ์กับ 
อตัราการขาดงาน ซ่ึงถา้พนกังานมีความผกูพนัในงานสูง อตัราการขาดงานก็จะต ่า ดงันั้นองค์การ 
จึงต่างให้ความส าคญักบัความผกูพนัใน 2 ลกัษณะ ทั้งความผกูพนัในงานของพนกังาน (Employee 
Engagements) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Commitment) จากแนวคิดเร่ือง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารดงักล่าวมาแลว้ The Gallup Organization ไดศึ้กษาความผกูพนั
ของพนกังานและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ 

1) พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน (Engaged) คือ พนกังานท่ีท างานดว้ยความเต็มใจ
ตั้งใจและค านึงถึงองคก์าร 

2) พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพนัในงาน (Not-Engaged) คือ พนักงานท่ีไม่มี 
ความกระตือรือร้นในการท างาน และ/หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3) พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัในงาน (Actively Disengaged) คือ พนักงานท่ีไม่มี
ความสุขในการท างาน 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2551:  105-107)  ได้ให้ความส าคัญของความผูกพัน 
กบัองค์การ การส่งเสริมให้พนกังานมีความผูกพนักบัองค์การ จึงมีความส าคญักบัการด าเนินงาน
ขององค์การปัจจุบัน เน่ืองจากพนักงานท่ีผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์การ โดยการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  
ความผูกพนักบัองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน  
ท่ีส าคญัความผูกพนักับองค์การท่ีเก่ียวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
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ไม่ให้ออกไปอยูก่บัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายท่ีไม่สามารถประเมินได ้เพราะเม่ือพนกังาน
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า จะท าให้เกิดผลกระทบท่ีส าคญัหลายประการต่อพฤติกรรมการท างาน
ในประเด็นต่อไปน้ี 

1) ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก 
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผูกพนัสูงมักจะเปล่ียนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผูมี้ความผูกพันต ่ า  
โดยผูท่ี้มีความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 

2) ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผดิชอบใดๆ 
ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตวั พยายามท างานน้อย หรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ี 
จะท าได ้

3) ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่า มกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการ
ส ารวจเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการ พบวา่ ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์าร มกัจะ
ไม่พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 

องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 
พิชิต เทพวรรณ์ (2547: 175) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของความผกูพนัในงาน (Model 

for Engagement) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนนั้น ประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความผูกพนัในงานของพนักงานท่ีมีผลให้ความผูกพนัดงักล่าวมีระดบัท่ีสูงข้ึน โดยแนวทาง 
ในการสร้างความผกูพนัในงานของพนกังาน มีดงัน้ี 

1) เป้าหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดว้ย ความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ (Align 
Effort with Strategy) คือ ในการมอบหมายงาน ควรมีความสอดคล้องกนัระหว่างความสามารถ 
ความถนดัของพนกังานกบักลยทุธ์ ทั้งน้ีพนกังานแต่ละคนตอ้งมีความเขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงั 
และได้รับรู้ข้อมูลท่ีมีผลกระทบกบังานการมอบอ านาจ (Empowerment) คือ พนักงานมีอ านาจ 
ท่ีเหมาะสมท่ีสามารถใชใ้นการตดัสินใจและจดัการงานของตนเอง 

2) ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดว้ยแผนการพฒันา (Development 
Plans) คือ พนักงานตอ้งมีโอกาสและได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงานการสนับสนุนและ 
การยอมรับ (Support and Recognition) คือ พนกังานไดรั้บปัจจยัท่ีใช้ในการสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
ตลอดจนองคก์ารตอ้งยอมรับถึงความแตกต่างในดา้นความคิดเห็นของพนกังานแต่ละคน 

3) การสนับสนุนร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบด้วย  
การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ การมีความร่วมมือกนัในการท างานและมีสภาพแวดล้อมท่ี
พนกังานสามารถท าใจได ้
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2.3 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 สายพิณ สวา่งจิต (2548) ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต์ จ  ากดั (มหาชน)” โดยได้ท าการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยั 3 ประเภท ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน พบว่า พนักงานให้ความส าคญักบั 
ทุกปัจจยัโดยรวมในระดบัมาก คือ ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรง
กบัความถนัด งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีท าให้มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การได้รับ 
ความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบ โดยไม่ตอ้งควบคุมใกล้ชิด การมีส่วนรับผิดชอบ 
ในการก าหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ 
ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ บรรยากาศในการท างานท่ีมีความไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนั ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบติังาน ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพ
ของพนกังาน และดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ การไดรั้บความยุติธรรม
ในการพิจารณาผลงาน การช่วยเหลือกนัในการท างาน การได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา  
การไดรั้บรางวลัความดีความชอบในผลการปฏิบติังาน การมีโอกาสรับรู้งานดา้นต่างๆ การไดรั้บ
ต าแหน่งหรือเล่ือนขั้น 
 รัชดาพร ร้องเสียง (2549) ท าการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร: บริษทั 
ซันยางอุตสาหกรรม จ ากดั” โดยท าการศึกษาระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร โดยใช้
ทฤษฎีของ R.M. Steers พบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง  
ทุกดา้น ทั้งในดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ความเช่ือมัน่
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร ปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบุคคลในเร่ืองเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน รายไดท่ี้ไดรั้บ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะท่ีสถานภาพ
สมรส ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากนั้น ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในส่วนของ
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน การมีปฏิสัมพนัธ์  
กบัผูอ่ื้น ความมีอิสระในการท างาน อีกทั้งดา้นประสบการณ์การท างาน ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบ สนองจากองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ต่อองคก์ร 
 จีรนันท์ ดวงค า (2551) ได้ศึกษาความภักดีต่อองค์กรของวิศวกรในอุตสาหกรรม 
ฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์: กรณีศึกษา บริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการวิจยั พบว่า  
ความแตกต่างของปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความภกัดีต่อองค์กร 
ของวิศวกร ประกอบด้วย รายได้และสวสัดิการ ความมั่นคงในงาน สัมพนัธภาพในองค์กร  
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และนโยบายและการบริหารองค์กร โดยความภกัดีต่อองค์กรมีความแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 นอกจากน้ียงั พบว่า ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารองค์กร รายไดแ้ละ
สวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กรเป็นอย่างมาก ในขณะท่ีปัจจยัดา้นความมัน่คง 
ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองค์กรในระดบัต ่า จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
พบว่า ความภักดีต่อองค์กรของวิศวกร มีความสัมพนัธ์อย่างมากกับทัศนคติและความผูกพนั 
ต่อองคก์รของวศิวกร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจเท่ากบั 100.00 (R2 = 1) 
 น ้ าผึ้ ง บุบผา (2552) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กร: บริษัทในเครือ 
สยามกลการ จ ากดั ผลการวิจยั พบว่า ควรมีการควบกลุ่มตวัอย่างให้มีการกระจายในเร่ืองของ  
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุานท่ีท าในบริษทัจนถึงปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ใหมี้สัดส่วน
ท่ีใกล้เคียงและเหมาะสมกัน เพื่อท่ีจะได้ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างทีมีความกระชับและเข้าถึง 
กลุ่มต่างๆ ของบริษทั และสามารถน าผลวิเคราะห์มาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรท าการวิจยั 
เพื่อศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ เพิ่มเติม เช่น ความพึงพอใจของบริษทั พนกังานบริษทัฯ ทั้งน้ี เพื่อช่วยเพิ่ม
แรงจูงใจของพนกังานบริษทัฯ ให้เข้มแข็งยิ่งข้ึน ส าหรับขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผูกพนั 
ต่อองค์กรให้เพิ่มมากข้ึน มีดงัน้ี 1) บริษทัฯ ควรมีการพิจารณาปรับเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ  
ให้มีความเป็นธรรมมากข้ึน โดยมีการก าหนดรายละเอียดและมาตรฐานในการประเมินอย่างเป็น
ระบบชดัเจนและยุติธรรมกบัพนกังานท่ีถูกประเมิน อีกทั้งยงัเป็นการป้องกนัปัญหามนัสมองไหล 
เพราะบ่อยคร้ังท่ีพนักงานท่ีดีมีความสามารถในการท างานตอ้งลาออกไปท างานกบับริษทัฯ อ่ืน  
ด้วยเหตุผลเพราะว่า บริษัทอ่ืนให้ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีกว่า 2) บริษัทฯ ควรจัดให้มี 
การอบรมเพื่อเพิ่มขีดความรู้อยูเ่สมอ เพราะวา่ในปัจจุบนัน้ีเป็นยุคของโลกไร้พรมแดน ซ่ึงสามารถ
ก่อให้เกิดเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการท างานไดเ้พิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะสร้างทศันคติท่ีดีต่อพฤติกรรม 
การท างานท่ีดียิ่งข้ึนต่อไป 3) บริษัทฯ ควรมีกิจกรรมเพื่อเสริมความเข้าใจร่วมกันระหว่าง
ผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนพนักงานด้วยกันเอง เช่น การแข่งขันกีฬา สันทนาการฯ เพื่อกระชับ 
และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ก่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน ส่งผลให้พนกังานมีพฤติกรรม
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท างานกนัอย่างมีความสุข  
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ไม่คิดจะเปล่ียนงาน ยา้ยงาน และลาออกจากบริษทัฯ 
 นิดาขวญั ร่มเมือง (2554) ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา โรงเรียนธิดา  
แม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัย 
ดา้นลกัษณะงานโดยรวม บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ในทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ คือ ด้านความท้าทายของงาน (µ = 4.02,  
σ = 0.70) ดา้นความมีอิสระในงาน (µ = 4.00, σ = 0.66) และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
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(µ = 3.80, σ = 0.45) ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานโดยรวม 
บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ในทุกดา้นมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบั คือ ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน (µ = 3.80, σ = 0.75) ดา้นทศันคติ 
ต่อองค์การ (µ = 3.39, σ = 0.63) ด้านความส าเร็จของตนต่อองค์การ (µ = 3.34, σ = 0.45)  
และดา้นความพึงพอใจขององคก์าร (µ = 3.12, σ = 0.59) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
โรงเรียนธิดาแม่พระ จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบว่า โดยรวม บุคลากรมีความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก  
(µ = 3.67, σ = 0.71) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ในทุกดา้นมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดบั คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การ (µ = 3.83, σ =0.85) ดา้นความเช่ือมัน่
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (µ = 3.79, σ =0 .77) และดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร (µ = 3.74, σ = 0.70) ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยั
ด้านบุคลากรของบุคลากรกับความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน ฝ่ายท่ีปฏิบัติงาน และเงินเดือนต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน  
จากการศึกษาความสัมพนัธ์ พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน  
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์ารในทิศทางเดียวกนั 
 พิทยา บุญรุ่ง (2555) ท าการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคใต ้ผลการศึกษา พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ ดา้นงานของบุคลากร ประกอบไปดว้ย ลกัษณะของงาน ความส าเร็จของงาน และการ
ยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุนของบุคลากร ประกอบไปด้วย ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  
สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน และความเป็นอยู่ส่วนตวั โดยภาพรวมอยู่ใน 
ระดบัมาก และการศึกษาวิจยัระดบัความพึงพอใจ เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคใต ้ได้แก่ ด้านการจดัสรรอตัราก าลงั ด้านการสรรหา
บุคคลากร ดา้นการคดัเลือก ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง ดา้นการสร้างขวญัก าลงัใจ และดา้นการฝึกอบรม
และพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ 
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทบุคลากร และประสบการณ์การท างาน มีระดบั
ความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของระดบั
ความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของบุคลากร 
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โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับสูง เม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ระดับความพึงพอใจ 
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการสร้างขวญัก าลงัใจ 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา และดา้นการบรรจุแต่งตั้ง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ในทิศทางเดียว 
กนักบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระดบัความพึงพอใจของ
บุคลากรกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง เม่ือพิจารณา
ในแต่ละดา้น พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาบุคลากร  
มีความสัมพนัธ์ในระดับสูง ในทิศทางเดียวกันกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ้ าจุนของ
บุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 วรัญญา ปัญญานวล (2555) ได้ท าการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความภกัดี 
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั เกรท การ์เดียนนอร์ทเทอร์น จ ากดั ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัท่ี
กระตุน้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ท่ีระดบั
นยัส าคญัร้อยละ 99 โดยความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ค่าความสัมพนัธ์ 
0.691 รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นความกา้วหน้า 
ในหน้าท่ีการงาน และด้านการได้รับการยอมรับยกย่องจากผูอ่ื้น ค่าความสัมพนัธ์ 0.676, 0.672, 
0.603 และ 0.576 ตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีรักษาสุขลกัษณะจิตมีความสัมพนัธ์กบัความภกัดีต่อองคก์ร
ของพนักงานระดับปฏิบติัการ ท่ีระดับนัยส าคญัร้อยละ 99 โดยด้านความมัน่คงในการท างาน  
มีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ค่าความสัมพนัธ์ 0.697 รองลงมา คือ ด้านต าแหน่งงาน ด้านสภาพ 
การท างาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและ 
การบริหารงานของบริษทั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ค่าความสัมพนัธ์ 0.634, 0.569, 0.544, 0.509, 0.507 และ 0.328 ตามล าดับ ปัญหาและอุปสรรค 
ในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ พบว่า อุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างานไม่มีความพร้อม
เท่าท่ีควร ข้อเสนอแนะ พบว่า ควรจดัอุปกรณ์ในการท างานให้พร้อม มีการอบรมการท างาน 
ในจุดต่างๆ ใหก้บัพนกังานตรงตามหนา้ท่ีงานท่ีท า หวัหนา้งานควรใหค้วามช่วยเหลือในการท างาน 
และควรเพิ่มสวสัดิการใหก้บัพนกังาน เช่น วนัหยดุประจ าปี 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีการวจิัย 

 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะท าการวิจยัเชิงปริมาณ โดยผูว้ิจยัจะใช้การวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) เป็นหลัก ทั้ งน้ีผูว้ิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมูลทั้งเอกสาร (Documentary Study) ปฐมภูมิ  
และทุติยภูมิแลว้น ามาพฒันาเป็นแบบสอบถามท่ีมีคุณภาพ ดว้ยการทดสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา 
(Content Validity) และการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) หลงัจากนั้นผูว้ิจยัจึงน าแบบสอบถาม
ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 ขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั 
 3.3 เคร่ืองมือการวจิยั 
 3.4 การรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรท่ีเป็นผูน้ าด้านการตลาดในบริษทั 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 7 บริษทั จ  านวน 2,838 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรท่ีเป็นผูน้ าด้านการตลาดใน  
7 บริษทั ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จ านวน 351 คน ก าหนดขนาดตวัอยา่งดว้ยสูตรค านวณ
ของ ยามาเน่ (Yamani’s, 1973) ท่ีค่าความคาดเคล่ือนร้อยละ 5 (e = .05) 
 ข้ันตอนการสุ่มตัวอย่าง 
 ขั้นที่ 1 ท  าการเลือกจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสม โดยสูตรค านวณของ ยามาเน่ 
(Yamani’s, 1973) ท่ีค่าความคาดเคล่ือนร้อยละ 5 (e = .05) ได ้จ านวน 351 คน จากกลุ่มประชากร 
2,838 คน 
 ขั้นที่ 2 ท  าการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควตา ตามสัดส่วนของกลุ่มประชากร จ านวน  
7 บริษทั (ดงัแสดงในตารางท่ี 1) 
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ตารางที ่1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามบริษทั 
 

ล าดับที ่ บริษัท 
จ านวน 

ประชากร (N) 
จ านวน 

กลุ่มตัวอย่าง (n) 
1 บริษทั จอยแอนด์คอยส์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 1,250 155 
2 บริษทั จอยมาร์ท จ ากดั 135 17 
3 บริษทั สตาร์ ซนัไชน์ จ ากดั 225 28 
4 บริษทั ไทย-เยอรมนั อินเตอร์เทคโปรดกัส์ จ  ากดั 362 45 
5 บริษทั โอทู อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 198 24 
6 บริษทั ไอยรา แพลนเน็ต จ ากดั 317 39 
7 บริษทั แมก็ซ์ อินเตอร์ เน็ตเวิร์ค จ  ากดั 351 43 
 รวม 2,838 351 

 
 ขั้นตอนการด าเนินงานวจัิย มีขั้นตอนการด าเนินงาน ดงัน้ี 

1) ขั้นเตรียมการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 1.1) ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดี

ของบุคลากรในธุรกิจขายตรงตามกรอบแนวคิดหลกัการบริหาร 
 1.2) เสนอร่างเคร่ืองมือต่อผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อตรวจสอบ แนะน า และปรับปรุงแกไ้ข 
 1.3) น าเคร่ืองมือท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของ

เน้ือหา 
1.3.1) ดร.ณัฐสพนัธ์ เผ่าพนัธ์ ผูช่้วยคณบดีฝ่ายวิชาการและผูอ้  านวยการ

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยับณัฑิตศึกษาดา้นการจดัการ มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
1.3.2) ดร.สมชาย หัชลีฬหา ประธาน บริษทั จอยแอนด์คอยน์ คอร์ปอเรชัน่ 

จ  ากดั 
1.3.3) ดร.ไพโรจน์ ร่ืนวชิา รองประธาน บริษทั วนิเนอร์ ไวด ์เวร์ิล จ ากดั 

 1.4) น าเคร่ืองมือท่ีผา่นการตรวจแกไ้ขของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ปรึกษากบัผูท้รงคุณวุฒิ
อีกคร้ังหน่ึง เพื่อพิจารณาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิและ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
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 1.5) น าแบบสอบถามท่ีได้รับการแกไ้ขเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้กบับุคลากร 
ในธุรกิจขายตรงท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 ชุด เพื่อหาความเช่ือมัน่ โดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Coefficient) ตามวธีิการของ Cronback 

 1.6) น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปเก็บรวบรวมขอ้มูลจริงต่อไป 
2) ขั้นด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล โดยการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
2.1) ขอความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 

จดัท าหนงัสือถึงผูบ้ริหารบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย เพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของผูว้จิยั 

2.2) น าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารบริษทัในสมาคมพฒันาการ  
ขายตรงไทย เพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของผูว้จิยัดว้ยตนเอง 
และนดัหมายวนั เวลา ท่ีจะขอรับแบบสอบถามคืน 

2.3) เม่ือรวบรวมข้อมูลได้ครบตามท่ีก าหนดไว้แล้ว จึงด าเนินการขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 

2.3.1) ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละชุด 
2.3.2) ตรวจให้คะแนนและลงรหัสขอ้มูลในแต่ละส่วนของแบบสอบถาม

ทั้งหมด 
2.3.3) บนัทึกขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows 

เพื่อน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในขั้นตอนต่อไป 
 
3.2 เคร่ืองมือการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้าง
โดยการค้นคว้าทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องมาก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามและแบ่งออกเป็น  
6 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนที่ 1 ค  าถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ส ารวจรายการ (Check List) ท่ีเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 
 ส่วนที่ 2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารงาน 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั สภาพการท างาน ความรับผิดชอบ เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
และอิสรภาพในการปฏิบติังาน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบวดัมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 



60 

(Rating Scale) แบ่งออกเป็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และ
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ตามมาตราวดัแบบลิเคอร์ท (Likert Scales) ซ่ึงก าหนดการใหค้ะแนนค าตอบของ
แบบสอบถาม ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 64-65) 
 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 3 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในการท างาน และความมัน่คง 
ในการท างาน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบวดัมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 
แบ่งออกเป็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยน้อย
ท่ีสุด ตามมาตราวดัแบบลิเคอร์ท (Likert Scales) ซ่ึงก าหนดการใหค้ะแนนค าตอบของแบบสอบถาม 
ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 64-65) 
 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 4 ค  าถามเก่ียวกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลท่ีร่วมงาน ประกอบด้วย  
การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีลกัษณะ 
เป็นแบบสอบถามแบบวดัมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น เห็นด้วย 
มากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสุด ตามมาตราวดั  
แบบลิเคอร์ท (Likert Scales) ซ่ึงก าหนดการให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถาม ดังน้ี (บุญชม  
ศรีสะอาด, 2545: 64-65) 
 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนที่ 5 ค  าถามเก่ียวกบัความภกัดีของบุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรง
ไทย ซ่ึงแบ่งออกเป็น ความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตน  
เพื่อองค์กร ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร และความตอ้งการท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบวดัมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
Scale) แบ่งออกเป็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ย
น้อยท่ีสุด ตามมาตราวดัแบบลิเคอร์ท (Likert Scales) ซ่ึงก าหนดการให้คะแนนค าตอบของ
แบบสอบถามดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 64-65) 
 5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่6 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เพิ่มเติม 
 
3.3 การรวบรวมข้อมูล 
 ท าการรวบรวมขอ้มูล จาก 2 แหล่งดว้ยกนั คือ 
 3.1.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) 
จ  านวน 350 ชุด 
 3.1.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดมี้
ผูท้  าการวิจยัและเก็บรวบรวมไวแ้ลว้ จากหน่วยงานของภาครัฐบาลและภาคเอกชน รวมทั้งทฤษฎี
อา้งอิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ทั้งหมดไปวิเคราะห์ โดยใชเ้คร่ือง
คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป โดยมีล าดบัขั้นตอนในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.4.1 ขอ้มูลปัจจยัด้านบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ในการบรรยายขอ้มูล และน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
และค่าเฉล่ีย (Mean) 
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 3.4.2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีร่วมงาน ปัจจยัดา้นการตลาด และความภกัดีของบุคลากรในบริษทัของ
สมาคมพฒันาการขายตรงไทย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ในการบรรยายขอ้มูล และน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และแปลความหมายค่าเฉล่ียดังน้ี (บุญชม  
ศรีสะอาด, 2545: 64-65) 
 4.51-5.00 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 3.51-4.50 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1.00-1.50 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 3.4.3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
 3.4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบติัหน้าท่ีในบริษทั และระดับรายได้ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ 
ความภกัดีในองค์กรของบุคลากร ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีแตกต่างกัน  
ในเร่ืองของความเช่ือ การยอมรับ ความเต็มใจ ความตอ้งการอยูใ่นองคก์รต่อไป จะท าการทดสอบ 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ ไดแ้ก่ สถิติ T-test กรณีปัจจยัพื้นฐาน
ส่วนบุคคล มี 2 กลุ่ม และท าการทดสอบด้วยสถิติ F-test กรณีปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล มี 3 กลุ่ม  
ข้ึนไป และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเพิ่มเติมด้วยวิธี Scheffe ในกรณีท่ีผลการวิเคราะห์ F-test พบ 
ความแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นค ้าจุน ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารงาน 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั สภาพการท างาน ความรับผิดชอบ เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
และอิสรภาพในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในบริษทั 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จะท าการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สถิติ 
ท่ีใชใ้นการทดสอบ ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ความกา้วหน้าในการท างาน และความมัน่คงในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กับความภักดีในองค์กรของบุคลากร ในบริษทัของสมาคมพฒันาการ 
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ขายตรงไทย จะท าการทดสอบท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีร่วมงาน ประกอบดว้ย การบงัคบั
บญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กับ 
ความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จะท าการทดสอบ  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบปกติ (Multiple Regression Analysis) 

 
3.5 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการแสดงข้อมูลเป็นตารางแจกแจง
ความถ่ี (Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน ( Inference Statistics) เป็นการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis 
Testing) ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้ Pearson, ANOVA, Regression โดยก าหนดระดับความเช่ือมั่นท่ี 
95 % และความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษา บริษทั
ในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย” ผูว้ิจยัได้น าขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมา 
จ านวน 351 ชุด ท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้วมาท าการวิเคราะห์ ด้วยวิธีการทางสถิติตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยน าเสนอผลการวเิคราะห์ไว ้6 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทักบัแม่ทีม 
 ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองคก์ร 
 ส่วนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อความสะดวกและการส่ือสารความหมายท่ีชดัเจนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้จิยัไดใ้ชต้วัอกัษรยอ่และสัญลกัษณ์ต่างๆ เพื่อใชแ้ทนค่าสถิติ ดงัน้ี 
 X  หมายถึง  ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 S.D. หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 p-value หมายถึง  ระดบันยัส าคญั (Significance) 
 * หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 B หมายถึง  สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรอิสระ ของตวัแปรแต่ละตวั 
 Beta หมายถึง  สัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 R หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2 หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิของการท านายซ่ึงจะแสดงอิทธิพลของตวัแปร 
    อิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม 
 SEest หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 a หมายถึง  ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
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4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จะศึกษาเก่ียวกบั เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  
ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน อายุการท างาน และระดับต าแหน่งในปัจจุบัน  
ซ่ึงขอ้มูลในส่วนน้ี จะน าเสนอเป็นจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตารางที ่2 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 153 43.60 
หญิง 198 56.40 

รวม 351 100.00 

 
 จากตารางท่ี 2 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 198 คน  
คิดเป็นร้อยละ 56.40 และเป็นเพศชาย จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 43.60 
 
ตารางที ่3 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
20-30 ปี 52 14.80 
31-40 ปี 92 26.20 
41-50 ปี 118 33.60 
51-60 ปี 56 16.00 
มากกวา่ 60 ปี 33 9.40 

รวม 351 100.00 

 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 41-50 ปี จ  านวน 118 คน  
คิดเป็นร้อยละ 33.60 รองลงมา มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 26.20 มีอายุ 51-60 ปี 
จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 มีอายุ 20-30 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 14.80 และมีอายุ
มากกวา่ 60 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 
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ตารางที ่4 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

สถานภาพการสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 102 29.10 
สมรส 201 57.30 
หยา่ร้าง/หมา้ย 36 10.20 
แยกกนัอยู ่ 12 3.40 

รวม 351 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 201 คน  
คิดเป็นร้อยละ 57.30 รองลงมา มีสถานภาพโสด จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10 มีสถานภาพ
หย่าร้าง/หม้าย จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 และมีสถานภาพแยกกันอยู่ จ  านวน 12 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.40 
 
ตารางที ่5 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 138 39.30 
ปริญญาตรี 188 53.60 
ปริญญาโท 25 7.10 
ปริญญาเอก - - 

รวม 351 100.00 

 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 
188 คน คิดเป็นร้อยละ 53.60 รองลงมา มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 138 คน  
คิดเป็นร้อยละ 39.30 และมีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 
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ตารางที ่6 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือนปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 70 19.90 
15,001-35,000 บาท 143 40.80 
35,001-55,000 บาท 64 18.20 
55,001-75,000 บาท 27 7.70 
มากกวา่ 75,000 บาท 47 13.40 

รวม 351 100.00 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 15,001-
35,000 บาท จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 40.80 รองลงมา มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน  
ต ่ากว่า 15,000 บาท จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 19.90 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 35,001-
55,000 บาท จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 18.20 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัมากกวา่ 75,000 บาท 
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 13.40 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน 55,001-75,000 บาท  
จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 
 
ตารางที ่7 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายกุารท างาน 
 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 57 16.20 
1-2 ปี 38 10.80 
3-4 ปี 79 22.50 
5 ปีข้ึนไป 177 50.50 

รวม 351 100.00 

 
 จากตารางท่ี 7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 5 ปีข้ึนไป จ านวน  
177 คน คิดเป็นร้อยละ 50.50 รองลงมา มีอายุการท างาน 3-4 ปี จ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 
มีอายุการท างานต ่ากว่า 1 ปี จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 และมีอายุการท างาน 1-2 ปี  
จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80 
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ตารางที ่8 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั 
 

ระดับต าแหน่งในปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 
Amrt/Ruby star 1 0.30 
Black Pearl Star 1 0.30 
BLS 1 0.30 
BPS 1 0.30 
CDM 24 6.80 
D 18 5.10 
DD 22 6.3 
DGS 4 1.10 
Diamond 4 1.10 
Director Distributor 22 6.30 
G 4 1.10 
GSA 1 0.30 
Manager Distributor 39 11.10 
MB 1 0.30 
OTWO 28 8.00 
President Distributor 25 7.10 
PS 5 1.40 
S 1 0.30 
Sapling Star 2 0.60 
SAS 3 0.90 
Silver 11 3.10 
TGS 4 1.10 
ผูน้ าเงินลา้น 5 1.40 
พาราไดร์ 6 1.70 
แพตตินมั 1 0.30 
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ตารางที ่8 (ต่อ) 
 

ระดับต าแหน่งในปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 
แม่ทีม 3 0.90 
สมาชิก 114 32.50 

รวม 351 100.00 

 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งปัจจุบนั คือ สมาชิก 
จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 รองลงมา Manager Distributor จ านวน 39 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 11.10 OTWO จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 President Distributor จ านวน 25 คน  
คิดเป็นร้อยละ 7.10 CDM จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 DD และ Director Distributor  
จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 D จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.10 Silver จ านวน 11 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.10 พาราไดร์ จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.70 PS และ ผูน้ าเงินลา้น จ านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.40 DGS, Diamond, G และ TGS จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 SAS และ  
แม่ทีม จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 Sapling Star จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 Amrt/Ruby 
Star, Black Pearl Star, BLS, BPS, GSA, MB, S และแพตตินมั จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.30 
 
4.2 ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงานทีท่ า 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า ซ่ึงประกอบ 
ไปดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ด้านสภาพการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  
และดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน 
 
ตารางที ่9 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของ
หน่วยงาน 

4.09 0.71 มาก 

2. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.83 0.63 มาก 
3. ดา้นสภาพการท างาน 3.72 0.69 มาก 
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ตารางที ่9 (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.99 0.69 มาก 
5. ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 3.99 0.73 มาก 
6. ดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน 3.81 0.64 มาก 

โดยภาพรวม 3.91 0.56 มาก 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า โดยภาพรวม มีระดบั
การความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X = 3.91) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายดา้น พบว่า 
ด้านการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.09) รองลงมา  
ดา้นความรับผิดชอบและดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ (X = 3.99) ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั (X = 3.83) ด้านอิสรภาพในการปฏิบติังาน (X = 3.81) และด้านสภาพการท างาน  
(X = 3.72) 
 
ตารางที่ 10 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า:  

 ดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. องคก์รเปิดโอกาสใหไ้ดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อรับทราบ
ผลการด าเนินงาน และร่วมแสดงความคิดเห็น 

4.12 0.87 มาก 

2. มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

3.92 0.91 มาก 

3. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั 

4.27 0.79 มาก 

4. ท่านมีรูปแบบการท างานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

4.08 0.79 มาก 

โดยภาพรวม 4.09 0.71 มาก 

 
 



71 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นการมีส่วนร่วม
ในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน โดยภาพรวม มีระดับการความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
(X = 4.09) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ี เพื่อประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.27) รองลงมา องค์กร 
เปิดโอกาสให้ได้เข้าร่วมประชุมเพื่อรับทราบผลการด าเนินงาน และร่วมแสดงความคิดเห็น  
(X = 4.12) ท่านมีรูปแบบการท างานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร  
( X = 4.08) และมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหา  
(X = 3.92) 
 
ตารางที่ 11 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า:  

 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ภาระงานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัมีความเหมาะสม
กบัความสามารถ 

4.07 0.82 มาก 

2. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่ตรงความถนดัแต่ก็
สามารถปฏิบติัออกมาประสบความส าเร็จ 

3.79 0.86 มาก 

3. ทราบภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน 4.09 0.76 มาก 
4. ประสบกบัปัญหาวธีิการด าเนินงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.27 1.17 มาก 

5. มีเวลาท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม 3.93 0.79 มาก 
โดยภาพรวม 3.83 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวม มีระดับการความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X = 3.83) เม่ือพิจารณา  
ระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า ทราบภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
( X = 4.09) รองลงมา  ภาระงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับความสามารถ  
( X = 4.07) มีเวลาท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม ( X = 3.93) ได้รับมอบหมายงาน 
ท่ีไม่ตรงความถนัดแต่ก็สามารถปฏิบัติออกมาประสบความส าเร็จ ( X = 3.79) และประสบ 
กบัปัญหาวธีิการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (X = 3.27) 
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ตารางที่ 12 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า:  
 ดา้นสภาพการท างาน 

 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานของท่านเหมาะสม  
ท่ีจะท าใหท้  างานไดอ้ยา่งสะดวกสบายและมีความ
ปลอดภยั 

4.01 0.78 มาก 

2. วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน 
มีครบถว้นอยา่งเพียงพอกบัลกัษณะงาน 

3.97 0.78 มาก 

3. อากาศ แสงส่องสวา่ง ในสถานท่ีท างานไม่เพียงพอ 3.17 1.29 ปานกลาง 
โดยภาพรวม 3.72 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีท า: ด้านสภาพการ
ท างาน โดยภาพรวม มีระดับการความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 3.72) เม่ือพิจารณาระดับ 
ความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานของท่านเหมาะสมท่ีจะท าให้ท างาน
ไดอ้ยา่งสะดวกสบายและมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.01) รองลงมา วสัดุ อุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานมีครบถว้นอย่างเพียงพอกบัลกัษณะงาน (X = 3.97) และอากาศ 
แสงส่องสวา่ง ในสถานท่ีท างานไม่เพียงพอ (X = 3.17) 
 
ตารางที่ 13 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า:  

 ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. องคก์รใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน 
ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ 

3.92 0.83 มาก 

2. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีขอบข่ายหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบชดัเจน 

4.07 0.72 มาก 

3. องคก์รมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

4.01 0.82 มาก 

โดยภาพรวม 3.99 0.69 มาก 
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 จากตารางท่ี 13 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า: ด้านความ
รับผิดชอบ โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X = 3.99) เม่ือพิจารณาระดบั
ความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า งานท่ีท่านรับผิดชอบมีขอบข่ายหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.07) รองลงมา  องค์กรมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ (X = 4.01) และองคก์รใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ 
(X = 3.92) 
 
ตารางที่ 14 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า:  

 ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาระงาน 4.03 0.79 มาก 
2. ท่านไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 4.07 0.80 มาก 
3. องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม
เพื่อประกอบการจ่ายผลตอบแทนใหท้่าน 

3.90 0.88 มาก 

โดยภาพรวม 3.99 0.73 มาก 

 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีท า: ด้านเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X = 3.99)  
เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.07) รองลงมา ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาระงาน (X = 4.03) 
และองค์กรมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมเพื่อประกอบการจ่ายผลตอบแทนให้ท่าน  
(X = 3.90) 
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ตารางที่ 15 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า:  
 ดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. องคก์รยอมรับความคิดเห็นและถือเป็นแนวทางใน
การปฏิบติัร่วมกนั 

3.99 0.79 มาก 

2. ท่านไดรั้บความมีอิสระและการมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ
ในงานท าใหอ้ยูก่บัองคก์รน้ีได ้

4.15 0.82 มาก 

3. ท่านไม่มีอิสระในการตดัสินใจทั้งๆ ท่ีงานอยูใ่น
ความรับผดิชอบ 

2.92 1.42 ปานกลาง 

4. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิท างานดว้ย
ตนเอง 

4.17 0.86 มาก 

โดยภาพรวม 3.81 0.64 มาก 

 
 จากตารางท่ี 15 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีท า: ด้านอิสรภาพ  
ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.81) เม่ือพิจารณา
ระดับความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีท างานด้วยตนเอง 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.17) รองลงมา ท่านไดรั้บความมีอิสระและการมีหน้าท่ีรับผิดชอบในงาน  
ท าให้อยูก่บัองคก์รน้ีได ้(X = 4.15) องคก์รยอมรับความคิดเห็นและถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั
ร่วมกัน ( X = 3.99) และท่านไม่มีอิสระในการตัดสินใจทั้ งๆ ท่ีงานอยู่ในความรับผิดชอบ  
(X = 2.92) 
4.3 ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ด้านความก้าวหน้าในการท างานและด้านความมัน่คงในการท างาน ขอ้มูลในส่วนน้ีจะน าเสนอ
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที่  16 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย  
   ดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.86 0.59 มาก 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.32 0.93 ปานกลาง 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.96 0.59 มาก 
4. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.62 0.79 มาก 

โดยภาพรวม 3.69 0.61 มาก 

 
 จากตารางท่ี 16 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.69) เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.96) รองลงมา ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (X = 3.86) ดา้นความมัน่คงในการท างาน (X = 3.62) และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(X = 3.32) 
 
ตารางที่  17 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย  

 ดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในความส าเร็จของท่าน คือ 
การไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

4.30 0.76 มาก 

2. ท่านมกัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในผลงาน  
ท่ีออกมาดี 

4.05 0.81 มาก 

3. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท ายงัไม่ไดเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 
ท่ีตั้งไวแ้มแ้ต่นอ้ย 

3.21 1.17 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.86 0.59 มาก 
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 จากตารางท่ี 17 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.86) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น
เป็นรายข้อ พบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในความส าเร็จของท่าน คือ การได้รับความร่วมมือ 
และช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.30) รองลงมา ท่านมกัไดรั้บการยกย่อง
หรือชมเชยในผลงานท่ีออกมาดี (X = 4.05) และท่านรู้สึกวา่งานท่ีท ายงัไม่ไดเ้ป็นไปตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวแ้มแ้ต่นอ้ย (X = 3.21) 
 
ตารางที่  18 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย  

   ดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. หากมีองคก์ารอ่ืนท่ีใหผ้ลตอบแทนมากกวา่ท่านจะ 
ไม่ลาออกไปอยูอ่งคก์รอ่ืน 

3.16 1.54 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นแม่ทีมขององคก์รน้ี 4.39 0.74 มาก 
3. ท่านไม่เคยไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีน่าสนใจ
และมีความส าคญัต่อองคก์ร 

2.94 1.37 ปานกลาง 

4. ท่านรู้สึกลงัเลใจท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นแม่ทีม
ขององคก์รเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ 

2.81 1.43 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.32 0.93 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 18 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน:  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.32) เม่ือพิจารณาระดบั
ความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นแม่ทีมขององค์กรน้ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
(X = 4.39) รองลงมา หากมีองคก์ารอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนมากกวา่ท่านจะไม่ลาออกไปอยูอ่งคก์รอ่ืน 
( X = 3.16) ท่านไม่เคยได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีน่าสนใจและมีความส าคัญต่อองค์กร  
( X = 2.94) และท่านรู้สึกลังเลใจท่ีจะท าหน้าท่ีในฐานะเป็นแม่ทีมขององค์กรเพื่อเข้าร่วมใน
กิจกรรมสาธารณประโยชน์ (X = 2.81) 
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ตารางที่  19 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย  
   ดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. องคก์รสนบัสนุนใหท้่านไดมี้โอกาสเรียนรู้และพฒันา 4.34 0.78 มาก 
2. ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ีเป็น
เร่ืองท่ียากและล าบาก 

2.96 1.20 ปานกลาง 

3. องคก์รมีเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหแ้ม่ทีม 
ท่ีชดัเจน 

4.22 0.83 มาก 

4. องคก์รมีการจดัอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะของแม่ทีม 4.27 0.87 มาก 
5. แผนการด าเนินการตลาดท าใหท้่านมีความรู้ความ
ช านาญ และประสบการณ์ในงาน และท าใหส้ามารถ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

4.00 0.84 มาก 

โดยภาพรวม 3.96 0.59 มาก 

 
 จากตารางท่ี 19 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน:  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.96) เม่ือพิจารณาระดับ  
ความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า องค์กรสนบัสนุนให้ท่านไดมี้โอกาสเรียนรู้และพฒันา มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (X = 4.34) รองลงมา องคก์รมีเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพให้แม่ทีมท่ีชดัเจน (X = 4.22) 
แผนการด าเนินการตลาดท าให้ท่านมีความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ในงาน และท าให้
สามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ( X = 4.00) และท่านคิดว่าการเล่ือนต าแหน่งในองค์กรแห่งน้ี 
เป็นเร่ืองท่ียากและล าบาก (X = 2.96) 
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ตารางที่  20 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย  
   ดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี ท าใหท้่านรู้สึกมัน่คง
ในชีวติการท างาน 

4.15 0.78 มาก 

2. การจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุม้ค่ากบั
ความขยนัหมัน่เพียร ความตั้งใจ และอุทิศตนใน 
การท างาน 

3.24 1.42 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถพึ่งพาองคก์รของท่านในกรณีท่ีท่านมี
ความจ าเป็นทางดา้นการเงิน 

4.46 1.14 มาก 

โดยภาพรวม 3.62 0.79 มาก 

 
 จากตารางท่ี 20 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน:  
ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.62) เม่ือพิจารณาระดับ 
ความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ท่านสามารถพึ่งพาองค์กรของท่านในกรณีท่ีท่านมีความจ าเป็น
ทางดา้นการเงิน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.46) รองลงมา การท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี ท าใหท้่านรู้สึก
มัน่คงในชีวิตการท างาน ( X = 4.15) และการจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุ ้มค่ากับ 
ความขยนัหมัน่เพียร ความตั้งใจ และอุทิศตนในการท างาน (X = 3.24) 
 
4.4 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบัแม่ทมี 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหาร
บริษทักบัแม่ทีม ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้ริหารบริษทั และด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ขอ้มูลในส่วนน้ีจะน าเสนอค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที่  21 จ านวน ค่ า เฉ ล่ีย  และส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐานของความคิด เ ห็นต่อ ปัจจัย  
  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทักบั แม่ทีม 

 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ 
ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบัแม่ทมี 

�̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ดา้นโครงสร้างการบริหาร 3.26 0.83 ปานกลาง 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั 3.37 0.79 ปานกลาง 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.84 0.63 มาก 

โดยภาพรวม 3.49 0.66 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทั 
กับแม่ทีม โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.49) เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็น 
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.84) รองลงมา  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั (X = 3.37) และดา้นโครงสร้างการบริหาร (X = 3.26) 
 
ตารางที่  22 จ  านวน ค่ า เฉ ล่ีย  และส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐานของความคิด เ ห็นต่อ ปัจจัย  

  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทักบัแม่ทีม: ดา้นโครงสร้างการบริหาร 
 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ 
ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบัแม่ทมี 

�̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผูบ้ริหารบริษทัแจง้นโยบายการท างานใหท้่านทราบ
อยา่งชดัเจน 

3.93 0.87 มาก 

2. ท่านสามารถเขา้พบและขอค าแนะน าจากผูบ้ริหาร
บริษทัไดเ้สมอ 

3.89 0.87 มาก 

3. ผูบ้ริหารบริษทับริหารงานโดยขาดหลกัธรรมาภิบาล 2.90 1.37 ปานกลาง 
4. ผูบ้ริหารบริษทัไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน 2.73 1.32 ปานกลาง 
5. ผูบ้ริหารบริษทัไม่เอาใจใส่ หรือใหค้  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

2.83 1.35 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.26 0.83 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 22 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทั 
กบัแม่ทีม: ดา้นโครงสร้างการบริหารโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.26) เม่ือพิจารณา
ระดับความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ผู ้บริหารบริษัทแจ้งนโยบายการท างานให้ท่านทราบ 
อย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.93) รองลงมา ท่านสามารถเข้าพบและขอค าแนะน า 
จากผูบ้ริหารบริษทัได้เสมอ (X = 3.89) ผูบ้ริหารบริษทับริหารงานโดยขาดหลักธรรมาภิบาล  
(X = 2.90) ผูบ้ริหารบริษทัไม่เอาใจใส่ หรือให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังานของท่าน (X = 2.83) 
และผูบ้ริหารบริษทัไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน (X = 2.73) 
 
ตารางที่  23 จ  านวน ค่ า เฉ ล่ีย  และส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐานของความคิด เ ห็นต่อ ปัจจัย  

  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบัแม่ทีม: ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหาร 
  บริษทั 

 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ 
ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบัแม่ทมี 

�̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. เม่ือเกิดปัญหาในเร่ืองงาน ท่านมกัจะไดรั้บ
ความเห็นใจจากผูบ้ริหารบริษทั 

3.76 0.87 มาก 

2. ผูบ้ริหารบริษทัเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนวทาง
และวธีิแกไ้ข เพื่อปรับปรุงการท างานไดต้ลอดเวลา 

3.85 0.90 มาก 

3. การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัจะไม่ไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้ริหารบริษทั 

3.02 1.31 ปานกลาง 

4. บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดวา่ผูบ้ริหารบริษทัปฏิบติัต่อท่าน
อยา่งมีอคติ ไม่ไดใ้ห้ความส าคญั เช่นเดียวกบัเพื่อน
ร่วมงานอ่ืนๆ 

2.87 1.34 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.37 0.79 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 23 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทั 
กบัแม่ทีม: ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั อยู่ในระดบัปานกลาง (X = 3.37) เม่ือพิจารณา
ระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารบริษทัเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแกไ้ข 
เพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.85) รองลงมา เม่ือเกิดปัญหา 
ในเร่ืองงาน ท่านมกัจะไดรั้บความเห็นใจ จากผูบ้ริหารบริษทั (X = 3.76) การแสดงความคิดเห็น
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ของท่าน มกัจะไม่ได้รับการยอมรับจากผูบ้ริหารบริษทั ( X = 3.02) และบ่อยคร้ังท่ีท่านคิดว่า 
ผูบ้ริหารบริษทัปฏิบติัต่อท่านอย่างมีอคติ ไม่ได้ให้ความส าคญั เช่นเดียวกบัเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ  
(X = 2.87) 
 
ตารางที่  24 จ  านวน ค่ า เฉ ล่ีย  และส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐานของความคิด เ ห็นต่อ ปัจจัย 

  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บริหารบริษัทกับแม่ทีม: ด้านความสัมพันธ์กับ 
  เพื่อนร่วมงาน 

 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ 
ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบัแม่ทมี 

�̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

4.26 0.85 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั 
ท าใหท้่านอยากท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 

4.17 0.77 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน 4.14 0.73 มาก 
4. เพื่อนร่วมงานไม่ใหค้วามช่วยเหลือ เม่ือท่านมี
ปัญหาหรือเร่ืองเดือนร้อนในการท างาน 

2.78 1.46 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.84 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 24 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทั 
กับแม่ทีม: ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.84)  
เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ 
เพื่อนร่วมงานได้ตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.26) รองลงมา เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิต 
เอ้ืออาทรต่อกนัและกนั ท าให้ท่านอยากท างานอยู่ในองค์กรน้ี (X = 4.17) เพื่อนร่วมงานยอมรับ 
ในความรู้ความสามารถของท่าน (X = 4.14) และเพื่อนร่วมงานไม่ให้ความช่วยเหลือ เม่ือท่าน 
มีปัญหา หรือเร่ืองเดือนร้อนในการท างาน (X = 2.78) 
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4.5 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร 
 การวิ เคราะห์ข้อมูลในส่วนของความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร  
ซ่ึงประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร  
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 
และความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ขอ้มูลในส่วนน้ีจะน าเสนอค่าเฉล่ียและ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
ตารางที่ 25 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยั ดา้นความภกัดี 

 ต่อองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดา้นความเช่ือมัน่ 4.01 0.76 มาก 
2. ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร 4.17 0.75 มาก 
3. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร 4.08 0.69 มาก 
4. ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 4.13 0.69 มาก 
5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 3.95 0.84 มาก 

โดยภาพรวม 4.07 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 25 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร โดยภาพรวม  
อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.96) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความภาคภูมิใจ
ในช่ือเสียงขององค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.17) รองลงมา ด้านความเช่ือถือและยอมรับ 
ในเป้าหมายขององค์กร (X = 4.13) ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร (X = 4.08)  
ด้านความเช่ือมั่น ( X = 4.01) และด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
(X = 3.95) 
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ตารางที่ 26 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดี 
 ต่อองคก์ร: ดา้นความเช่ือมัน่ 

 

ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการ
ปฏิบติังานขององคก์ร 

4.11 0.84 มาก 

2. ท่านเตม็ใจและทุ่มเทพยายามในการท างาน 
เพื่อองคก์รของท่าน 

3.90 0.89 มาก 

3. ท่านมีความผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ร 4.01 0.86 มาก 
โดยภาพรวม 4.01 0.76 มาก 

 
 จากตารางท่ี 26 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองค์กร : ดา้นความเช่ือมัน่ 
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.01) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมี
ความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการปฏิบติังานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.11) รองลงมา 
ท่านมีความผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ร (X = 4.01) และท่านเต็มใจและทุ่มเทพยายามในการท างาน
เพื่อองคก์รของท่าน (X = 3.90) 
 
ตารางที่ 27 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยั ดา้นความภกัดี 

 ต่อองคก์ร: ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร 
 

ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร 4.09 0.85 มาก 
2. ท่านตดัสินใจถูกท่ีเขา้มาท างานในองคก์รแห่งน้ี 4.28 0.84 มาก 
3. ท่านรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูอ่ื้นพดูถึงองคก์รของท่าน
ในทางเส่ือมเสีย 

4.16 0.79 มาก 

โดยภาพรวม 4.17 0.75 มาก 
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 จากตารางท่ี 27 พบวา่ ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองคก์ร: ดา้นความภาคภูมิใจ 
ในช่ือเสียงขององค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 4.17) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น
เป็นรายขอ้ พบว่า ท่านตดัสินใจถูกท่ีเขา้มาท างานในองค์กรแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.28) 
รองลงมา ท่านรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูอ่ื้นพูดถึงองค์กรของท่านในทางเส่ือมเสีย (X = 4.16) และท่าน 
มีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร (X = 4.09) 
 
ตารางที่ 28 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยั ดา้นความภกัดี 

 ต่อองคก์ร: ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านยนิดีท่ีจะใชเ้วลาส่วนตวัท างานให้องคก์ร แมว้า่
จะไม่ไดรั้บผลตอบแทน 

4.05 0.84 มาก 

2. ท่านยนิดีท่ีจะช่วยเหลือกิจกรรมทุกอยา่งขององคก์ร
อยา่งเตม็ความสามารถ 

4.10 0.76 มาก 

3. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้ 4.08 0.77 มาก 
โดยภาพรวม 4.08 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 28 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความภกัดีต่อองค์กร: ด้านความเต็มใจ
ทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.08) เม่ือพิจารณาระดับ 
ความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือกิจกรรมทุกอย่างขององค์กรอย่าง 
เต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.10) รองลงมา ท่านมีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้ 
( X = 4.08) และท่านยินดีท่ีจะใช้เวลาส่วนตวัท างานให้องค์กร แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน  
(X = 4.05) 
 
 
 
 
 
 



85 

ตารางที่ 29 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยั ดา้นความภกัดี 
 ต่อองคก์ร: ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 

 

ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 4.18 0.82 มาก 
2. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บความยติุธรรม และไม่ไดถู้กเอา
เปรียบจากองคก์ร 

4.17 0.78 มาก 

3. ท่านพร้อมท่ีจะมุ่งท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

4.06 0.79 มาก 

โดยภาพรวม 4.13 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 29 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองค์กร: ดา้นความเช่ือถือ
และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 4.13) เม่ือพิจารณาระดบั
ความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
( X = 4.18) รองลงมา ท่านรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมและไม่ได้ถูกเอาเปรียบจากองค์กร  
(X = 4.17) และท่านพร้อมท่ีจะมุ่งท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร (X = 4.06) 
 
ตารางที่ 30 จ  านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยั ดา้นความภกัดี 

 ต่อองคก์ร: ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 

ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร �̅� S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านคิดวา่จะท างานในองคก์รน้ีต่อไป ไม่ตอ้งการ
เปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน หากมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 

3.99 0.89 มาก 

2. ท่านจะด าเนินธุรกิจกบัองคก์รน้ีต่อไป  
โดยไม่เปล่ียนไปท างาน กบัองคก์รอ่ืน 

3.91 0.94 มาก 

3. ท่านจะแนะน าชกัชวนให้ผูอ่ื้นเขา้มาร่วมท างาน 
กบัองคก์รท่าน 

3.94 0.94 มาก 

โดยภาพรวม 3.95 0.84 มาก 
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 จากตารางท่ี 30 พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองค์กร: ดา้นความตอ้งการ 
ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.95) เม่ือพิจารณา 
ระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรน้ีต่อไป ไม่ตอ้งการเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน หากมีขอ้เสนอท่ีดีกว่า มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.99) รองลงมา ท่านจะแนะน าชกัชวน 
ให้ผูอ่ื้นเขา้มาร่วมท างานกบัองค์กรท่าน (X = 3.94) และท่านจะด าเนินธุรกิจกบัองค์กรน้ีต่อไป  
โดยไม่เปล่ียนไปท างานกบัองคก์รอ่ืน (X = 3.94) 
 
4.6 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่  1 ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส  
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั และอายุการท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดี 
ในองคก์รของบุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทยท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 31 การเปรียบเทียบความภักดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัทของสมาคมพัฒนา  

  การขายตรงไทย จ าแนกตามเพศ 
 

ความภักดีในองค์กร 
เพศ 

t Sig. ชาย หญงิ 

𝐗 S.D. 𝐗 S.D. 
1. ดา้นความเช่ือมัน่ 4.06 0.72 3.96 0.79 1.304 0.193 
2. ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงของ
องคก์ร 

4.21 0.69 4.14 0.79 0.825 0.410 

3. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตน 
เพื่อองคก์ร 

4.10 0.68 4.06 0.70 0.575 0.565 

4. ดา้นความเช่ือถือและยอมรับใน
เป้าหมายขององคก์ร 

4.11 0.69 4.15 0.69 -0.538 0.591 

5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความ 
เป็นสมาชิกขององคก์ร 

3.94 0.80 3.95 0.86 -0.068 0.946 

โดยรวม 4.09 0.61 4.05 0.65 0.498 0.619 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 



87 

 จากตารางท่ี 31 ค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากร 
ในบริษัทของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย จ าแนกตามเพศ พบว่า ความภักดีในองค์กร 
ดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตน  
เพื่อองค์กร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความ 
เป็นสมาชิกขององค์กร และความภกัดีในองค์กรโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.193, 0.410, 0.565, 
0.591, 0.946 และ 0.619  ดังนั้น มีค่ามากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั หมายความว่า 
บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทยท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความภกัดีในองค์กร  
ดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตน  
เพื่อองคก์ร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร และความภกัดีในองคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 32 การเปรียบเทียบความภักดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัทของสมาคมพัฒนา  

  การขายตรงไทย จ าแนกตามอาย ุ
 

ความภักดีในองค์กร อายุ �̅� S.D. n F Sig. 
1. ดา้นความเช่ือมัน่ 20-30 ปี 3.85 0.72 52 1.403 0.232 

31-40 ปี 4.13 0.77 92   
41-50 ปี 3.95 0.75 118   
51-60 ปี 4.05 0.86 56   
มากกวา่ 60 ปี 4.02 0.58 33   

 รวม 4.01 0.76 351   
2. ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียง
ขององคก์ร 

20-30 ปี 3.94 0.73 52 3.095 0.016* 
31-40 ปี 4.33 0.69 92   
41-50 ปี 4.09 0.69 118   
51-60 ปี 4.21 0.88 56   
มากกวา่ 60 ปี 4.32 0.75 33   

 รวม 4.17 0.75 351   
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ตารางที ่32 (ต่อ) 
 

ความภักดีในองค์กร อายุ �̅� S.D. n F Sig. 
3. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศ
ตนเพื่อองคก์ร 

20-30 ปี 3.79 0.78 52 3.022 0.018* 
31-40 ปี 4.18 0.74 92   
41-50 ปี 4.06 0.62 118   
51-60 ปี 4.17 0.61 56   
มากกวา่ 60 ปี 4.12 0.72 33   

 รวม 4.08 0.69 351   
4. ดา้นความเช่ือถือและยอมรับใน
เป้าหมายขององคก์ร 

20-30 ปี 3.86 0.79 52 2.518 0.041* 
31-40 ปี 4.17 0.77 92   
41-50 ปี 4.19 0.62 118   
51-60 ปี 4.15 0.59 56   
มากกวา่ 60 ปี 4.24 0.68 33   

 รวม 4.13 0.69 351   
5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 

20-30 ปี 3.61 0.73 52 3.295 0.011* 
31-40 ปี 3.90 0.97 92   
41-50 ปี 4.01 0.81 118   
51-60 ปี 4.09 0.81 56   
มากกวา่ 60 ปี 4.15 0.66 33   

 รวม 3.95 0.84 351   
โดยภาพรวม 20-30 ปี 3.81 0.68 52 2.927 0.021* 

31-40 ปี 4.14 0.68 92   
41-50 ปี 4.06 0.57 118   
51-60 ปี 4.14 0.62 56   
มากกวา่ 60 ปี 4.17 0.57 33   

 รวม 4.07 0.63 351   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 32 ค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากร 
ในบริษัทของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย จ าแนกตามอายุ พบว่า ความภักดีในองค์กร 
ด้านความเช่ือมัน่ ค่า Sig. เท่ากับ 0.232 ดังนั้น มีค่ามากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 
หมายความวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความภกัดี
ในองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่ ไม่แตกต่างกนั แต่ความภกัดีในองคก์รดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียง
ขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมาย
ขององคก์ร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร และความภกัดีในองคก์รโดยรวม 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.016, 0.018, 0.041, 0.011 และ 0.021 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  
การวิจยั หมายความว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายุแตกต่างกนั  
มีความภกัดีในองค์กร ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ด้านความเต็มใจทุ่มเทและ 
อุทิศตนเพื่อองค์กร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ดา้นความตอ้งการท่ีจะ 
คงความเป็นสมาชิกขององค์กร และความภกัดีในองค์กรโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดังนั้น เม่ือพบความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบ  
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผล ดงัตารางท่ี 33-37 
 
ตารางที่ 33 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 

  สมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยรวม จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 
 

อายุ 𝐗 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี มากกว่า 60 ปี 

3.81 4.14 4.06 4.14 4.17 
20-30 ปี 3.81 - -0.33* -0.25 -0.33* -0.36* 
31-40 ปี 4.14  - 0.08 0.00 -0.03 
41-50 ปี 4.06   - -0.08 -0.11 
51-60 ปี 4.14    - -0.03 
มากกวา่ 60 ปี 4.17     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 33 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยรวม จ าแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรในบริษทั 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายุต่างๆ มีความภักดีในองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันา 
การขายตรงไทย ท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีอายุ 51-60 ปี และมีอายุมากกว่า 60 ปี มีความภกัดีในองค์กร
โดยรวม มากกวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอาย ุ20-30 ปี 
 
ตารางที่ 34 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 

 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร จ าแนกตาม  
 อายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ 𝐗 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี มากกว่า 60 ปี 

3.94 4.33 4.09 4.21 4.32 
20-30 ปี 3.94 - -0.39* -0.15 -0.27* -0.38* 
31-40 ปี 4.33  - 0.24 0.12 0.01 
41-50 ปี 4.09   - -0.12 -0.23 
51-60 ปี 4.21    - -0.11 
มากกวา่ 60 ปี 4.32     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 34 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร จ าแนกตามอายุ  
เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายุต่างๆ มีความภกัดี 
ในองคก์รดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายุ 31-40 ปี  
มีอายุ 51-60 ปี และ มีอายุมากกว่า 60 ปี มีความภกัดีในองค์กรด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียง  
ขององคก์ร มากกวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอาย ุ20-30 ปี 
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ตารางที่ 35 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร จ าแนก 
 ตามอาย ุเป็นรายคู่ 

 

อายุ 𝐗 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี มากกว่า 60 ปี 

3.79 4.18 4.06 4.17 4.12 
20-30 ปี 3.79 - -0.39* -0.27* -0.38* -0.33* 
31-40 ปี 4.18  - 0.12 0.01 0.06 
41-50 ปี 4.06   - -0.11 -0.06 
51-60 ปี 4.17    - 0.05 
มากกวา่ 60 ปี 4.12     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 35 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร จ าแนกตามอายุ 
เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายุต่างๆ มีความภกัดี 
ในองค์กรด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 4 คู่  ได้แก่  บุคลากรในบริษัทของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย  
ท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีอายุ 41-50 ปี มีอายุ 51-60 ปี และมีอายุมากกว่า 60 ปี มีความภกัดีในองค์กร 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร มากกว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการ 
ขายตรงไทย ท่ีมีอาย ุ20-30 ปี 
 
ตารางที่ 36 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 

 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 
 จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 

 

อายุ 𝐗 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี มากกว่า 60 ปี 

3.86 4.17 4.19 4.15 4.24 
20-30 ปี 3.86 - -0.31* -0.33* -0.29* -0.38* 
31-40 ปี 4.17  - -0.02 0.02 -0.07 
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ตารางที ่36 (ต่อ) 
 

อายุ 𝐗 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี มากกว่า 60 ปี 

3.86 4.17 4.19 4.15 4.24 
41-50 ปี 4.19   - 0.04 -0.05 
51-60 ปี 4.15    - -0.09 
มากกวา่ 60 ปี 4.24     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 36 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร จ าแนก  
ตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายุต่างๆ  
มีความภกัดีในองค์กร ด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร แตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 4 คู่ ได้แก่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการ 
ขายตรงไทย ท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีอายุ 41-50 ปี มีอายุ 51-60 ปี และมีอายุมากกว่า 60 ปี มีความภกัดี 
ในองค์กรด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร มากกว่า บุคลากรในบริษทัของ
สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอาย ุ20-30 ปี 
 
ตารางที่ 37 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 

 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 

 

อายุ 𝐗 
20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี มากกว่า 60 ปี 

3.61 3.90 4.01 4.09 4.15 
20-30 ปี 3.61 - -0.29* -0.40* -0.48* -0.54* 
31-40 ปี 3.90  - -0.11 -0.19 -0.25 
41-50 ปี 4.01   - -0.08 -0.14 
51-60 ปี 4.09    - -0.06 
มากกวา่ 60 ปี 4.15     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 37 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอายตุ่างๆ 
มีความภักดีในองค์กร ด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ ได้แก่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันา 
การขายตรงไทย ท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีอาย ุ41-50 ปี มีอาย ุ51-60 ปี และมีอายมุากกวา่ 60 ปี มีความภกัดี
ในองค์กรดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มากกว่า บุคลากรในบริษทัของ
สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีอาย ุ20-30 ปี 
 
ตารางที่ 38 การเปรียบเทียบความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการ 

 ขายตรงไทย จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ความภักดีในองค์กร 
สถานภาพ 
การสมรส 

�̅� S.D. n F Sig. 

1. ดา้นความเช่ือมัน่ โสด 3.96 0.73 102 0.198 0.897 
สมรส 4.02 0.75 201   
หยา่ร้าง/หมา้ย 4.05 0.91 36   
แยกกนัอยู ่ 4.06 0.79 12   

 รวม 4.01 0.76 351   
2. ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียง
ขององคก์ร 

โสด 4.09 0.73 102 0.662 0.576 
สมรส 4.19 0.73 201   
หยา่ร้าง/หมา้ย 4.29 0.87 36   
แยกกนัอยู ่ 4.17 0.79 12   

 รวม 4.17 0.75 351   
3. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศ
ตนเพื่อองคก์ร 

โสด 4.00 0.71 102 0.551 0.648 
สมรส 4.11 0.66 201   
หยา่ร้าง/หมา้ย 4.12 0.82 36   
แยกกนัอยู ่ 4.06 0.76 12   

 รวม 4.08 0.69 351   
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ตารางที ่38 (ต่อ) 
 

ความภักดีในองค์กร 
สถานภาพ 
การสมรส 

�̅� S.D. n F Sig. 

4. ดา้นความเช่ือถือและยอมรับใน
เป้าหมายขององคก์ร 

โสด 4.00 0.74 102 2.253 0.082 
สมรส 4.21 0.64 201   
หยา่ร้าง/หมา้ย 4.17 0.81 36   
แยกกนัอยู ่ 3.94 0.75 12   

 รวม 4.13 0.69 351   
5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 

โสด 3.83 0.79 102 1.023 0.383 
สมรส 4.01 0.85 201   
หยา่ร้าง/หมา้ย 3.94 0.91 36   
แยกกนัอยู ่ 3.92 0.88 12   

 รวม 3.95 0.84 351   
โดยภาพรวม โสด 3.98 0.64 102 1.005 0.391 

สมรส 4.11 0.59 201   
หยา่ร้าง/หมา้ย 4.11 0.77 36   
แยกกนัอยู ่ 4.03 0.73 12   

 รวม 4.07 0.63 351   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 38 ค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากร 
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จ าแนกตามสถานภาพการสมรส พบว่า ความภกัดี  
ในองค์กรด้านความเช่ือมัน่ ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ด้านความเต็มใจทุ่มเท 
และอุทิศตนเพื่อองค์กร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ดา้นความตอ้งการ 
ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร และความภกัดีในองค์กรโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.897, 
0.576, 0.648, 0.082, 0.383 และ 0.391 ดังนั้ น มีค่ามากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
หมายความว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีสถานภาพการสมรส 
แตกต่างกนั มีความภกัดีในองค์กร ด้านความเช่ือมัน่ ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร  
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ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร ด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายของ 
องค์กร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร และความภกัดีในองค์กรโดยรวม  
ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 39 การเปรียบเทียบความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการ 

 ขายตรงไทย จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความภักดีในองค์กร ระดับการศึกษา �̅� S.D. n F Sig. 
1. ดา้นความเช่ือมัน่ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.98 0.74 138 6.019 0.003* 

ปริญญาตรี 3.96 0.78 188   
ปริญญาโท 4.51 0.55 25   
ปริญญาเอก - - -   

 รวม 4.01 0.76 351   
2. ดา้นความภาคภูมิใจใน
ช่ือเสียงขององคก์ร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.13 0.74 138 5.384 0.005* 
ปริญญาตรี 4.15 0.77 188   
ปริญญาโท 4.64 0.43 25   
ปริญญาเอก - - -   

 รวม 4.17 0.75 351   
3. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและ
อุทิศตนเพื่อองคก์ร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.00 0.64 138 7.509 0.001* 
ปริญญาตรี 4.06 0.72 188   
ปริญญาโท 4.57 0.51 25   
ปริญญาเอก - - -   

 รวม 4.08 0.69 351   
4. ดา้นความเช่ือถือและ
ยอมรับในเป้าหมายของ
องคก์ร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.11 0.72 138 1.789 0.169 
ปริญญาตรี 4.12 0.69 188   
ปริญญาโท 4.39 0.61 25   
ปริญญาเอก - - -   

 รวม 4.13 0.69 351   
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ตารางที ่39 (ต่อ) 
 

ความภักดีในองค์กร ระดับการศึกษา �̅� S.D. n F Sig. 
5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.96 0.83 138 3.155 0.044* 
ปริญญาตรี 3.89 0.86 188   
ปริญญาโท 4.33 0.65 25   
ปริญญาเอก - - -   

 รวม 3.95 0.84 351   
โดยภาพรวม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.03 0.62 138 6.146 0.002* 

ปริญญาตรี 4.04 0.64 188   
ปริญญาโท 4.49 0.41 25   
ปริญญาเอก - - -   

 รวม 4.07 0.63 351   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 39 ค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากร 
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ความภกัดีในองคก์ร
ดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตน 
เพื่อองค์กร ด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  และความภักดีในองค์กร 
โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003, 0.005, 0.001, 0.044 และ 0.002 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจยั หมายความว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทยท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีความภกัดีในองค์กร ด้านความเช่ือมัน่ ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียง 
ขององค์กร ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร ด้านความต้องการท่ีจะคงความ 
เป็นสมาชิกขององค์กร และความภกัดีในองค์กร โดยรวม แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 แต่ความภักดีในองค์กรด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  
ค่า Sig. เท่ากบั 0.169 ดงันั้น มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั หมายความวา่ บุคลากร
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความภกัดีในองคก์ร 
ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร ไม่แตกต่างกนั 
 ดังนั้ นเม่ือพบความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบ 
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผล ดงัตารางท่ี 40-44 
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ตารางที่ 40 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา 𝐗 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.96 3.89 4.33 - 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.96 - 0.07 -0.37* - 
ปริญญาตรี 3.89  - -0.44* - 
ปริญญาโท 4.33   - - 
ปริญญาเอก -    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 40 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากร
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดับการศึกษาต่างๆ มีความภกัดีในองค์กร
โดยรวม แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรในบริษทั
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความภกัดีในองคก์ร โดยรวม 
มากกวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี
และระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
 
ตารางที่ 41 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 

 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเช่ือมัน่ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา 𝐗 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.98 3.96 4.51 - 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.98 - 0.02 -0.53* - 
ปริญญาตรี 3.96  - -0.55* - 
ปริญญาโท 4.51   - - 
ปริญญาเอก -    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 41 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเช่ือมัน่ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า 
บุคลากรในบริษัทของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  ท่ีมีระดับการศึกษาต่างๆ มีความภักดี 
ในองค์กรดา้นความเช่ือมัน่ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความภกัดี 
ในองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ มากกวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทยท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีและระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
 
ตารางที่ 42 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 

 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความภาคภูมิใจในเช่ือเสียงขององคก์ร จ าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา 𝐗 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.13 4.15 4.64 - 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.13 - -0.02 -0.51* - 
ปริญญาตรี 4.15  - -0.49* - 
ปริญญาโท 4.64   - - 
ปริญญาเอก -    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 42 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความภาคภูมิใจในเช่ือเสียงขององค์กร จ าแนกตามระดบั
การศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างๆ มีความภกัดีในองคก์รดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความภกัดีในองค์กรด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร 
มากกวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี
และระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
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ตารางที่ 43 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร จ าแนก 
 ตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา 𝐗 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4.00 4.06 4.57 - 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.00 - -0.06 -0.57* - 
ปริญญาตรี 4.06  - -0.51* - 
ปริญญาโท 4.57   - - 
ปริญญาเอก -    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 43 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร จ าแนกตามระดบั
การศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างๆ มีความภักดีในองค์กรด้านความเต็มใจทุ่ม เทและอุทิศตนเพื่อองค์กร แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันา 
การขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความภกัดีในองค์กรดา้นความเต็มใจทุ่มเทและ
อุทิศตนเพื่อองค์กร มากกว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดับ
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีและระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
 
ตารางที่ 44 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 

 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
 จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา 𝐗 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.96 3.89 4.33 - 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.96 - 0.07 -0.37* - 
ปริญญาตรี 3.89  - -0.44* - 
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ตารางที ่44 (ต่อ) 
 

ระดับการศึกษา 𝐗 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

3.96 3.89 4.33 - 
ปริญญาโท 4.33   - - 
ปริญญาเอก -    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 44 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  
ท่ีมีระดับการศึกษาต่างๆ มีความภักดีในองค์กรด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์ร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรในบริษทั
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความภกัดีในองคก์รดา้นความ
ตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มากกว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการ 
ขายตรงไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีและระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
 
ตารางที่ 45 การเปรียบเทียบความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการ 

 ขายตรงไทย จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 
 

ความภักดีในองค์กร 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน

ปัจจุบัน 
�̅� S.D. n F Sig. 

1. ดา้นความเช่ือมัน่ ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.76 0.69 70 9.254 0.000* 
15,001-35,000 บาท 3.93 0.79 143   
35,001-55,000 บาท 4.02 0.73 64   
55,001-75,000 บาท 4.14 0.74 27   
มากกวา่ 75,000 บาท 4.55 0.49 47   

 รวม 4.01 0.76 351   
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ตารางที ่45 (ต่อ) 
 

ความภักดีในองค์กร 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน

ปัจจุบัน 
�̅� S.D. n F Sig. 

2. ดา้นความภาคภูมิใจใน
ช่ือเสียงขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 4.09 0.72 70 3.605 0.007* 
15,001-35,000 บาท 4.07 0.78 143   
35,001-55,000 บาท 4.21 0.69 64   
55,001-75,000 บาท 4.31 0.92 27   
มากกวา่ 75,000 บาท 4.50 0.56 47   

 รวม 4.17 0.75 351   
3. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเท
และอุทิศตนเพื่อองคก์ร 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.89 0.69 70 5.993 0.000* 
15,001-35,000 บาท 3.99 0.72 143   
35,001-55,000 บาท 4.14 0.63 64   
55,001-75,000 บาท 4.19 0.54 27   
มากกวา่ 75,000 บาท 4.45 0.61 47   

 รวม 4.08 0.69 351   
4. ดา้นความเช่ือถือและ
ยอมรับในเป้าหมายของ
องคก์ร 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.97 0.74 70 6.336 0.000* 
15,001-35,000 บาท 4.03 0.74 143   
35,001-55,000 บาท 4.19 0.61 64   
55,001-75,000 บาท 4.35 0.48 27   
มากกวา่ 75,000 บาท 4.51 0.55 47   

 รวม 4.13 0.69 351   
5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.87 0.80 70 2.059 0.086 
15,001-35,000 บาท 3.84 0.83 143   
35,001-55,000 บาท 4.16 0.89 64   
55,001-75,000 บาท 4.12 0.73 27   
มากกวา่ 75,000 บาท 3.99 0.87 47   

 รวม 3.95 0.84 351   
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ตารางที ่45 (ต่อ) 
 

ความภักดีในองค์กร 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน

ปัจจุบัน 
�̅� S.D. n F Sig. 

โดยภาพรวม ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.91 0.63 70 6.123 0.000* 
15,001-35,000 บาท 3.97 0.66 143   
35,001-55,000 บาท 4.14 0.62 64   
55,001-75,000 บาท 4.22 0.48 27   
มากกวา่ 75,000 บาท 4.40 0.46 47   

 รวม 4.07 0.63 351   
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 45 ค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากร 
ในบริษัทของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน พบว่า  
ความภกัดีในองค์กรความภกัดีในองค์กรด้านความเช่ือมัน่ ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงของ
องค์กร ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร ด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมาย 
ขององค์กร และความภกัดีในองค์กรโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.007, 0.000, 0.000 และ 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั หมายความวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน แตกต่างกัน มีความภักดีในองค์กร 
ดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตน 
เพื่อองคก์ร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และความภกัดีในองคก์ร โดยรวม 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร ค่า  Sig.  เท่ากับ 0.086 ดังนั้ น มีค่ามากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  
หมายความวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 
แตกต่างกัน มีความภักดีในองค์กร ด้านความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
ไม่แตกต่างกนั 
 ดังนั้ นเม่ือพบความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบ 
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผล ดงัตารางท่ี 46-50 
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ตารางที่ 46 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยรวม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั  
 เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ปัจจุบัน 

�̅� 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

15,001-
35,000 
บาท 

35,001-
55,000 
บาท 

55,001-
75,000 
บาท 

มากกว่า 
75,000 
บาท 

3.91 3.97 4.14 4.22 4.40 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.91 - -0.06 -0.23 -0.31* -0.49* 
15,001-35,000 บาท 3.97  - -0.17 -0.25 -0.43* 
35,001-55,000 บาท 4.14   - -0.08 -0.26* 
55,001-75,000 บาท 4.22    - -0.18 
มากกวา่ 75,000 บาท 4.40     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 46 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยรวม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั เป็นรายคู่ 
พบวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัต่างๆ  
มีความภกัดีในองค์กร โดยรวม แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ 
ได้แก่ บุคลากรในบริษัทของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 
55,001-75,000 บาท มีความภักดีในองค์กรโดยรวมมากกว่า บุคลากรในบริษัทของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัต ่ากวา่ 15,000 บาท และบุคลากรในบริษทั
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัมากกว่า 75,000 บาท มีความ
ภกัดีในองค์กร โดยรวม มากกว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั ต ่ากวา่ 15,000 บาท มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 15,001-35,000 บาท และ 
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 35,001-55,000 บาท 
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ตารางที่ 47 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ด้านความเช่ือมัน่ จ  าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
 ปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ปัจจุบัน 

�̅� 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

15,001-
35,000 
บาท 

35,001-
55,000 
บาท 

55,001-
75,000 
บาท 

มากกว่า 
75,000 
บาท 

3.76 3.93 4.02 4.14 4.55 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.76 - -0.17 -0.26 -0.38* -0.79* 
15,001-35,000 บาท 3.93  - -0.09 -0.21 -0.62* 
35,001-55,000 บาท 4.02   - -0.12 -0.53* 
55,001-75,000 บาท 4.14    - -0.41* 
มากกวา่ 75,000 บาท 4.55     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 47 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ด้านความเช่ือมัน่ จ  าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั  
เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทยท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
ปัจจุบนัต่างๆ มีความภกัดีในองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 มีจ านวน 5 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนปัจจุบนั 55,001-75,000 บาท มีความภกัดีในองค์กรด้านความเช่ือมัน่ มากกว่า บุคลากรใน
บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัต ่ากว่า 15,000 บาท และ
บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัมากกว่า 
75,000 บาท มีความภักดีในองค์กรด้านความเช่ือมั่น มากกว่า บุคลากรในบริษัทของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั ต ่ากวา่ 15,000 บาท มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ปัจจุบนั 15,001-35,000 บาท มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 35,001-55,000 บาท และมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนปัจจุบนั 55,001-75,000 บาท 
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ตารางที่ 48 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร จ าแนกตาม  
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ปัจจุบัน 

�̅� 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

15,001-
35,000 
บาท 

35,001-
55,000 
บาท 

55,001-
75,000 
บาท 

มากกว่า 
75,000 
บาท 

4.09 4.07 4.21 4.31 4.50 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 4.09 - 0.02 -0.12 -0.22 -0.41* 
15,001-35,000 บาท 4.07  - -0.14 -0.24 -0.43* 
35,001-55,000 บาท 4.21   - -0.10 -0.29* 
55,001-75,000 บาท 4.31    - -0.19 
มากกวา่ 75,000 บาท 4.50     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 48 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  
ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบันต่างๆ มีความภักดีในองค์กรด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียง 
ขององค์กร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ บุคลากร 
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัมากกว่า 75,000 บาท  
มีความภกัดีในองค์กรดา้นดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร มากกว่า บุคลากรในบริษทั
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั ต ่ากว่า 15,000 บาท มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 15,001-35,000 บาท และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 35,001-55,000 บาท 
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ตารางที่ 49 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองค์กร จ าแนก 
 ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ปัจจุบัน 

�̅� 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

15,001-
35,000 
บาท 

35,001-
55,000 
บาท 

55,001-
75,000 
บาท 

มากกว่า 
75,000 
บาท 

3.89 3.99 4.14 4.19 4.45 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.89 - -0.10 -0.25 -0.30* -0.56* 
15,001-35,000 บาท 3.99  - -0.15 -0.20 -0.46* 
35,001-55,000 บาท 4.14   - -0.05 -0.31* 
55,001-75,000 บาท 4.19    - -0.26 
มากกวา่ 75,000 บาท 4.45     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 49 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบัน เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  
ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัต่างๆ มีความภกัดีในองค์กรด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตน 
เพื่อองค์กร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 4 คู่ ได้แก่ บุคลากร 
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 55,001-75,000 บาท  
มีความภกัดีในองคก์รดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร มากกวา่ บุคลากรในบริษทัของ
สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัต ่ากว่า 15,000 บาท และบุคลากร 
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัมากกว่า 75,000 บาท  
มีความภกัดีในองคก์รดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร มากกวา่ บุคลากรในบริษทัของ
สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั ต ่ากว่า 15,000 บาท มีรายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อเดือนปัจจุบนั 15,001-35,000 บาท และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 35,001-55,000 บาท 
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ตารางที่ 50 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของ 
 สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 
 จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ปัจจุบัน 

�̅� 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

15,001-
35,000 
บาท 

35,001-
55,000 
บาท 

55,001-
75,000 
บาท 

มากกว่า 
75,000 
บาท 

3.97 4.03 4.19 4.35 4.51 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 3.97 - -0.06 -0.22 -0.38* -0.54* 
15,001-35,000 บาท 4.03  - -0.16 -0.32* -0.48* 
35,001-55,000 บาท 4.19   - -0.16 -0.32* 
55,001-75,000 บาท 4.35    - -0.16 
มากกวา่ 75,000 บาท 4.51     - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 50 เม่ือทดสอบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัท 
ของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร จ าแนกตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบันต่างๆ มีความภักดีในองค์กรด้านความเช่ือถือและยอมรับ 
ในเป้าหมายขององค์กร แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 5 คู่ ได้แก่ 
บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 55,001-
75,000 บาท มีความภกัดีในองค์กรด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร มากกว่า 
บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัต ่ากวา่ 15,000 
บาท และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 15,001-35,000 บาท และบุคลากรในบริษทัของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนัมากกวา่ 75,000 บาท มีความภกัดีในองคก์ร
ด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร มากกว่า บุคลากรในบริษทัของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั ต ่ากวา่ 15,000 บาท มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ปัจจุบนั 15,001-35,000 บาท และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 35,001-55,000 บาท 
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ตารางที่ 51 การเปรียบเทียบความภักดีในองค์กรของบุคลากรในบริษัทของสมาคมพัฒนา  
  การขายตรงไทย จ าแนกตามอายงุาน 

 

ความภักดีในองค์กร อายุงาน �̅� S.D. n F Sig. 
1. ดา้นความเช่ือมัน่ ต ่ากวา่ 1 ปี 4.02 0.79 57 0.479 0.697 

1-2 ปี 4.09 0.89 38   
3-4 ปี 4.06 0.67 79   
5 ปีข้ึนไป 3.96 0.76 177   

 รวม 4.01 0.76 351   
2. ดา้นความภาคภูมิใจใน
ช่ือเสียงขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 1 ปี 4.04 0.81 57 2.041 0.108 
1-2 ปี 4.33 0.72 38   
3-4 ปี 4.29 0.69 79   
5 ปีข้ึนไป 4.13 0.75 177   

 รวม 4.17 0.75 351   
3. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและ
อุทิศตนเพื่อองคก์ร 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3.96 0.73 57 2.350 0.072 
1-2 ปี 4.17 0.74 38   
3-4 ปี 4.23 0.59 79   
5 ปีข้ึนไป 4.03 0.70 177   

 รวม 4.08 0.69 351   
4. ดา้นความเช่ือถือและยอมรับ
ในเป้าหมายขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3.98 0.77 57 2.139 0.095 
1-2 ปี 4.22 0.75 38   
3-4 ปี 4.26 0.61 79   
5 ปีข้ึนไป 4.11 0.69 177   

 รวม 4.13 0.69 351   
5. ดา้นความตอ้งการท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3.73 0.79 57 2.421 0.066 
1-2 ปี 3.79 0.86 38   
3-4 ปี 4.05 0.82 79   
5 ปีข้ึนไป 4.00 0.85 177   

 รวม 3.95 0.84 351   
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ตารางที ่51 (ต่อ) 
 

ความภักดีในองค์กร อายุงาน �̅� S.D. n F Sig. 
โดยภาพรวม ต ่ากวา่ 1 ปี 3.95 0.66 57 1.686 0.170 

 1-2 ปี 4.12 0.68 38   
 3-4 ปี 4.18 0.56 79   
 5 ปีข้ึนไป 4.05 0.64 177   
 รวม 4.07 0.63 351   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 51 ค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างความภกัดีในองค์กรของบุคลากร 
ในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย จ าแนกตามตามอายุงาน พบว่า ความภกัดีในองค์กร
ดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตน 
เพื่อองค์กร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความ 
เป็นสมาชิกขององค์กร และความภกัดีในองค์กรโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.697, 0.108, 0.072, 
0.095, 0.066 และ 0.170 ดังนั้น มีค่ามากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั หมายความว่า 
บุคลากรในบริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ท่ีมีตามอายุงานแตกต่างกนั มีความภกัดี 
ในองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและ
อุทิศตนเพื่อองคก์ร ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความตอ้งการท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร และความภกัดีในองคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีท าส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากร 
ในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
ตารางที่ 52 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีท ากบัความภกัดีต่อ 

 องคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรงกรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า 

Coefficients 

t P-Value 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 
1. ดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบาย
การบริหารของหน่วยงาน 

0.293 0.047 0.327 6.279 0.000* 

2. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.151 0.058 0.150 2.609 0.009* 
3. ดา้นสภาพการท างาน 0.022 0.045 0.025 0.498 0.619 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 0.006 0.060 0.007 0.102 0.919 
5. ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ 

0.194 0.052 0.224 3.715 0.000* 

6. ดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน 0.136 0.061 0.138 2.243 0.026* 
R = 0.730  R2 = 0.533  SEest = 0.435  a = 0.891  Sig. of  F = 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 52 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านการมีส่วนร่วมในนโยบาย 
การบริหารของหน่วยงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
และด้านอิสรภาพในการปฏิบติังานส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง 
กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยมีระดบันัยส าคญัท่ีสังเกตได้ (P-Value)  
ต ่ากวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด (P-Value < 0.05) นัน่คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นการมีส่วน
ร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ และดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน มีความสามารถพยากรณ์ความภกัดีต่อองค์กร
ของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ไดร้้อยละ 53.30  
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มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของตวัแปรอิสระ (R) เท่ากับ 0.730 ค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (SEest) เท่ากับ  0.435 และค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ (a)  
เท่ากบั 0.891 
 ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท าดา้นสภาพการท างานและดา้นความรับผิดชอบ ไม่ส่งผล 
ต่อความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการ 
ขายตรงไทย โดยมีนยัส าคญัท่ีสังเกตได ้(P-Value) สูงกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด (P-Value > 0.05) 
ดงันั้น ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท าดา้นสภาพการท างานและดา้นความรับผิดชอบ ไม่ความสามารถ
พยากรณ์ความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันา 
การขายตรงไทยได ้โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 ความภักดีต่อองค์กร = 0.891+0.293 (ด้านการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของ
หน่วยงาน) + 0.151 (ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติั) + 0.194 (ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการ) + 0.136 (ดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน) 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กรของ
บุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
ตารางที่ 53 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานกับ 

ความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรงกรณีศึกษาบริษัทในสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย 

 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ 
ในการท างาน 

Coefficients 

t P-Value 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 0.119 0.061 0.112 1.943 0.053* 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ -0.059 0.037 -0.087 -1.592 0.112 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 0.583 0.057 0.552 10.185 0.000* 
4. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.130 0.049 0.164 2.689 0.008* 
R = 0.703  R2 = 0.494  SEest = 0.451  a = 1.023 Sig. of  F = 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 53 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างานส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร
ของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย โดยมีระดบั
นัยส าคญัท่ีสังเกตได้ (P-Value) ต ่ากว่าระดบันัยส าคญัท่ีก าหนด (P-Value < 0.05) นั่นคือ ปัจจยั 
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน 
และด้านความมัน่คงในการท างาน มีความสามารถพยากรณ์ความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากร 
ในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ได้ร้อยละ 49.40  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของตวัแปรอิสระ (R) เท่ากับ 0.703 ค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (SEest)  เท่ากับ 0.451 และค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ (a)  
เท่ากบั 1.023 
 ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่ส่งผล 
ต่อความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการ 
ขายตรงไทย โดยมีนยัส าคญัท่ีสังเกตได ้(P-Value) สูงกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด (P-Value > 0.05) 
ดงันั้น ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่สามารถพยากรณ์
ความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรง
ไทยได ้โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 ความภัก ดี ต่อองค์กร =  1.023+0.119 (ด้านความส า เ ร็จในการท างาน )  +  0.583  
(ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน) + 0.130 (ดา้นความมัน่คงในการท างาน) 
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 สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบัแม่ทีมส่งผลต่อความ
ภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
ตารางที ่54 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทั

กับแม่ทีมกับความภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรงกรณีศึกษาบริษัท 
ในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 

 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผู้บริหารบริษัทกบัแม่ทมี 

Coefficients 

t P-Value 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 
1. ดา้นโครงสร้างการบริหาร 0.007 0.058 0.009 0.122 0.903 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหาร
บริษทั 

0.177 0.066 0.221 2.702 0.007* 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงาน 

0.455 0.053 0.453 8.575 0.000* 

R = 0.617  R2 = 0.381  SEest= 0.498  a = 1.702 Sig. of  F = 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  54 พบว่า  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บริหารบริษัทกับแม่ทีม 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทัและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความภกัดี 
ต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  
โดยมีระดบันยัส าคญัท่ีสังเกตได ้(P-Value) ต ่ากวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด (P-Value < 0.05) นัน่คือ 
ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักับแม่ทีมด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั  
และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสามารถพยากรณ์ความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากร
ในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษัทในสมาคมพัฒนาการขายตรงไทย ได้ร้อยละ 49.80  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของตวัแปรอิสระ (R) เท่ากับ 0.617 ค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน (SEest) เท่ากับ  0.498 และค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ (a)  
เท่ากบั 1.702 
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 ส่วนปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบัแม่ทีมดา้นโครงสร้างการบริหาร 
ไม่ส่งผลต่อความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันา 
การขายตรงไทย โดยมีนัยส าคัญท่ีสัง เกตได้ (P-Value)  สูงกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนด  
(P-Value > 0.05) ดงันั้น ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบัแม่ทีมดา้นโครงสร้าง
การบริหาร ไม่สามารถพยากรณ์ความภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษา
บริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทยได ้โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 ความภักดีต่อองค์กร = 1.702+0.177 (ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บริหารบริษัท) +0.455  
(ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน) 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษา บริษทั
ในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย” ผูว้ิจยัได้น าขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บรวบรวมมา จ านวน  
351 ชุด ท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพแลว้มาท าการวเิคราะห์ สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัต่อไปน้ี 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.40 มีอายุ  41-50 ปี   
คิดเป็นร้อยละ 33.60 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 57.30 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
คิดเป็นร้อยละ 53.60 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 15,001-35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.80  
มีอายุการท างาน 5 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 50.50 มีระดับต าแหน่งปัจจุบนั คือ สมาชิก คิดเป็น 
ร้อยละ 32.50 
 ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงานทีท่ า 
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.91) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมีส่วนร่วม 
ในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.09) รองลงมา ดา้นความรับผิดชอบ
และด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ( X =  3.99) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
( X = 3.83) ด้านอิสรภาพในการปฏิบติังาน (X = 3.81) และด้านสภาพการท างาน (X = 3.72)  
โดยอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบาย 
การบริหารของหน่วยงาน โดยภาพรวม มีระดับการความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 4.09)  
เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ี 
เพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.27) รองลงมา องคก์รเปิดโอกาสให้ได้
เข้าร่วมประชุม เพื่อรับทราบผลการด าเนินงานและร่วมแสดงความคิดเห็น ( X = 4.12) ท่านมี
รูปแบบการท างานในหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร (X = 4.08) และ  
มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหา (X = 3.92) 

 



116 

2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.83) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น
เป็นรายขอ้ พบวา่ ทราบภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.09) รองลงมา 
ภาระงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความสามารถ ( X = 4.07) มีเวลาท างาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม (X = 3.93) ไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่ตรงความถนดั แต่ก็สามารถ
ปฏิบติัออกมาประสบความส าเร็จ ( X = 3.79) และประสบกบัปัญหาวิธีการด าเนินงานท่ีได้รับ
มอบหมาย (X = 3.27) 

3)  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า:  ด้านสภาพการท างาน  
โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.72) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น
เป็นรายข้อ พบว่า สภาพแวดล้อมภายในท่ีท างานของท่านเหมาะสมท่ีจะท าให้ท างานได้  
อย่างสะดวกสบายและมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.01) รองลงมา วสัดุ อุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานมีครบถว้นอย่างเพียงพอกบัลกัษณะงาน (X = 3.97) และอากาศ 
แสงส่องสวา่งในสถานท่ีท างานไม่เพียงพอ (X = 3.17) 

4)  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า :  ด้านความรับผิดชอบ 
โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.99) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น
เป็นรายขอ้ พบว่า งานท่ีท่านรับผิดชอบมีขอบข่ายหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
(X = 4.07) รองลงมา องคก์รมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ (X = 4.01) 
และองคก์รใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ (X = 3.92) 

5) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการ โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (X = 3.99) เม่ือพิจารณาระดบั
ความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
(X = 4.07) รองลงมา ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกบัภาระงาน (X = 4.03) และองค์กร 
มีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม เพื่อประกอบการจ่ายผลตอบแทนใหท้่าน (X = 3.90) 

6) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.81) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น
เป็นรายข้อ พบว่า ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีท างานด้วยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
(X = 4.17) รองลงมา ท่านไดรั้บความมีอิสระและการมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในงานท าให้อยูก่บัองค์กร
น้ีได ้(X = 4.15) องคก์รยอมรับความคิดเห็นและถือเป็นแนวทางในการปฏิบติัร่วมกนั (X = 3.99) 
และท่านไม่มีอิสระในการตดัสินใจทั้งๆ ท่ีงานอยูใ่นความรับผดิชอบ (X = 2.92) 
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 ส่วนที ่3 ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  
(X = 3.69) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.96) รองลงมา ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X = 3.86) ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน (X = 3.62) และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X = 3.32) โดยอธิบายรายละเอียด
แต่ละดา้น ดงัน้ี 

1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน: ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.86) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ 
พบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในความส าเร็จของท่าน คือ การไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือ 
จากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.30) รองลงมา ท่านมกัได้รับการยกย่องหรือชมเชย 
ในผลงานท่ีออกมาดี ( X = 4.05) และท่านรู้สึกว่างานท่ีท ายงัไม่ได้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว้
แมแ้ต่นอ้ย (X = 3.21) 

2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นการไดรั้บการ
ยอม รับนับถือ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง (X = 3.32) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น 
เป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นแม่ทีมขององคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.39) รองลงมา 
หากมีองค์การอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนมากกว่าท่านจะไม่ลาออกไปอยู่องค์กรอ่ืน ( X = 3.16)  
ท่านไม่เคยไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีน่าสนใจและมีความส าคญัต่อองคก์ร (X = 2.94) และรู้สึก
ลงัเลใจท่ีจะท าหน้าท่ีในฐานะเป็นแม่ทีมขององค์กรเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์  
(X = 2.81) 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นความกา้วหน้า 
ในการท างาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.96) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ 
พบวา่ องคก์รสนบัสนุนใหท้่านไดมี้โอกาสเรียนรู้และพฒันา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.34) รองลงมา 
องค์กรมีเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพให้แม่ทีมท่ีชัดเจน (X = 4.22) แผนการด าเนินการตลาด 
ท าให้ท่านมีความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ในงาน และท าให้สามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน  
(X = 4.00) และท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ีเป็นเร่ืองท่ียากและล าบาก (X = 2.96) 

4) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นความมัน่คงใน 
การท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.62) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ 
พบว่า ท่านสามารถพึ่งพาองค์กรของท่านในกรณีท่ีท่านมีความจ าเป็นทางดา้นการเงิน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (X = 4.46) รองลงมา การท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี ท าให้ท่านรู้สึกมัน่คงในชีวิตการท างาน  
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(X = 4.15) และการจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุม้ค่ากบัความขยนัหมัน่เพียร ความตั้งใจ 
และอุทิศตนในการท างาน (X = 3.24) 
 ส่วนที ่4 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบั แม่ทมี 
 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบั แม่ทีม โดยภาพรวม  
อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.49)  เ ม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.84) รองลงมา ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้ริหารบริษทั (X = 3.37) และดา้นโครงสร้างการบริหาร (X = 3.26) โดยอธิบายรายละเอียด 
แต่ละดา้น ดงัน้ี 

1) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษัทกับ แม่ทีม:  
ด้านโครงสร้างการบริหารโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.26) เม่ือพิจารณาระดับ 
ความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้ริหารบริษทัแจง้นโยบายการท างานให้ท่านทราบอย่างชัดเจน  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.93) รองลงมา ท่านสามารถเขา้พบและขอค าแนะน าจากผูบ้ริหารบริษทั 
ได้เสมอ (X = 3.89) ผูบ้ริหารบริษทับริหารงานโดยขาดหลกัธรรมาภิบาล ( X = 2.90) ผูบ้ริหาร
บริษทัไม่เอาใจใส่ หรือให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังาน ของท่าน (X = 2.83) และผูบ้ริหารบริษทั 
ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน (X = 2.73) 

2) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษัทกับ แม่ทีม:  
ด้านความสัมพนัธ์กับผู ้บริหารบริษัท อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.37) เม่ือพิจารณาระดับ 
ความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า ผูบ้ริหารบริษทัเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแก้ไข  
เพื่อปรับปรุงการท างานได้ตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.85) รองลงมา เม่ือเกิดปัญหาใน 
เร่ืองงาน ท่านมกั จะไดรั้บความเห็นใจ จากผูบ้ริหารบริษทั (X = 3.02) และบ่อยคร้ังท่ีท่านคิดว่า 
ผูบ้ริหารบริษทัปฏิบติัต่อท่านอย่างมีอคติ ไม่ได้ให้ความส าคญั เช่นเดียวกบัเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ  
(X = 2.87) 

3) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษัทกับ แม่ทีม:  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.84) เม่ือพิจารณาระดบั 
ความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานไดต้ลอดเวลา 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.26) รองลงมา เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั ท าให้ท่าน
อยากท างานอยู่ในองค์กรน้ี (X = 4.17) เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน  
( X = 4.14) และเพื่อนร่วมงานไม่ให้ความช่วยเหลือ เม่ือท่านมีปัญหา หรือเร่ืองเดือนร้อน 
ในการท างาน (X = 2.78) 
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 ส่วนที ่5 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร 
 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองคก์ร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.96) 
เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร  
มีค่า เฉล่ียสูงสุด ( X = 4.17) รองลงมา ด้านความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  
(X = 4.13) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร (X = 4.08) ดา้นความเช่ือมัน่ (X = 4.01) 
และด้านความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร (X = 3.95) โดยอธิบายรายละเอียด 
แต่ละดา้น ดงัน้ี 

1) ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองค์กร: ดา้นความเช่ือมัน่ โดยภาพรวม  
อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.01) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีความเช่ือมัน่
และยอมรับแนวทางการปฏิบติังานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.11) รองลงมา ท่านมีความ
ผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ร (X = 4.01) และท่านเต็มใจและทุ่มเทพยายามในการท างานเพื่อองค์กร
ของท่าน (X = 3.90) 

2) ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองค์กร: ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียง
ขององค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 4.17) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ 
พบว่า ท่านตดัสินใจถูก ท่ีเข้ามาท างานในองค์กรแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.28) รองลงมา  
ท่านรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูอ่ื้นพูดถึงองค์กรของท่านในทางเส่ือมเสีย (X = 4.16) และท่านมีความ
ภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร (X = 4.09) 

3) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร: ด้านความเต็มใจทุ่มเทและ 
อุทิศตนเพื่อองค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.08) เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็น 
เป็นรายข้อ พบว่า ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือกิจกรรมทุกอย่างขององค์กรอย่างเต็มความสามารถ  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 4.10) รองลงมา ท่านมีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้(X = 4.08) และท่าน
ยนิดีท่ีจะใชเ้วลาส่วนตวัท างานใหอ้งคก์ร แมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทน (X = 4.05) 

4) ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความภกัดีต่อองค์กร: ด้านความเช่ือถือและยอมรับ 
ในเป้าหมายขององคก์ร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.13) เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็น
เป็นรายข้อ พบว่า ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.18) 
รองลงมา ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บความยุติธรรม และไม่ไดถู้กเอาเปรียบ จากองคก์ร (X = 4.17) และท่าน
พร้อมท่ีจะมุ่งท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร (X = 4.06) 

5) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร: ด้านความต้องการท่ีจะคง 
ความเป็นสมาชิกขององค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.95) เม่ือพิจารณาระดบัความ
คิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรน้ีต่อไป ไม่ตอ้งการเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน 
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หากมีขอ้เสนอท่ีดีกว่า มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.99) รองลงมา ท่านจะแนะน าชักชวนให้ผูอ่ื้นเขา้
มาร่วมท างานกับองค์กรท่าน ( X = 3.94) และท่านจะด าเนินธุรกิจกับองค์กรน้ีต่อไป โดยไม่
เปล่ียนไปท างานกบัองคก์รอ่ืน (X = 3.94) 
 ส่วนที ่6 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนปัจจุบนัท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทยท่ีแตกต่างกนั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคล ดา้นเพศ สถานภาพการสมรส
และอายุการท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีในองค์กรของบุคลากรในบริษทัของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทยไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหาร
ของหน่วยงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ และดา้น
อิสรภาพในการปฏิบติังานส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษา
บริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ส่วนปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีท าด้านสภาพการท างาน  
และดา้นความรับผิดชอบไม่ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษา
บริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ส่วนปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานดา้นการได้รับ
การยอมรับนบัถือ ไม่ส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทั
ในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 สมมติฐานท่ี 3 พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างานส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร
ของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 สมมติฐานท่ี 4 พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บ ริหารบริษัทกับแม่ ทีม 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทัและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความภกัดีต่อ
องคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ส่วนปัจจยั
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบัแม่ทีมด้านโครงสร้างการบริหารไม่ส่งผลต่อความ
ภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจขายตรง กรณีศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
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5.2 อภิปรายผล 
 5.2.1 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า โดยภาพรวม มีระดับการ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงพบว่า บุคลากรให้ความส าคญักบัดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบาย
การบริหารของหน่วยงานมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นความรับผิดชอบและดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านอิสรภาพในการปฏิบัติงาน และด้านสภาพ  
การท างาน โดยอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นการมีส่วนร่วมในนโยบาย
การบริหารของหน่วยงาน โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบวา่ 
บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี เพื่อประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 
มากท่ีสุด 

2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้จิยั พบวา่ บุคคลากรทราบภาระหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบชดัเจน มากท่ีสุด 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวม 
มีระดบัการความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า บุคลากรคิดว่า สภาพแวดลอ้มภายใน 
ท่ีท างาน ความเหมาะสมท่ีจะท าใหท้  างานไดอ้ยา่งสะดวกสบายและมีความปลอดภยัมากท่ีสุด 

4) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นความรับผิดชอบโดยภาพรวม 
มีระดับการความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีผูว้ิจ ัย พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่างานท่ี
รับผดิชอบ มีขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจนมากท่ีสุด 

5) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการ โดยภาพรวม มีระดับการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบวา่ บุคลากรคิดว่า 
ไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั มากท่ีสุด 

6) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวม มีระดบัการความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า บุคลากรสามารถก าหนด
เป้าหมายและวธีิท างานดว้ยตนเอง มากท่ีสุด 
 5.2.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั
มาก ซ่ึงพบว่า บุคคลากรให้ความส าคญักบัด้านความกา้วหน้าในการท างาน มากท่ีสุด รองลงมา 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
โดยอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้น ดงัน้ี 
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 1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน: ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่า ปัจจยั 
ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในความส าเร็จของตน คือ การไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
มากท่ีสุด 

 2) ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน: ด้านการได้รับ 
การยอมรับนบัถือ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า อาจเป็นเพราะบุคคลากร 
ไม่มีความมัน่ใจ จึงรู้สึกลงัเลใจท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นแม่ทีมขององคก์ร เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรม
สาธารณประโยชน์ 

 3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: ดา้นความกา้วหนา้ 
ในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ยกเวน้  
คิดวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ีเป็นเร่ืองท่ียากและล าบาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคคลากร
อาจขาดความรู้ความเขา้ใจและขาดแรงจูงใจในการท างาน จึงคิดว่าการเล่ือนต าแหน่งในองค์กร 
แห่งน้ีเป็นเร่ืองท่ียากและล าบาก 

 4) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน: ด้านความมัน่คง 
ในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ยกเวน้  
คิดวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ีเป็นเร่ืองท่ียากและล าบาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคลากร
อาจยงัขาดประสบการณ์ในการท างานและอาจไม่เขา้ใจผลตอบแทนจากแผนการตลาดอยา่งแทจ้ริง 
จึงคิดว่าการจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุ ้มค่ากับความขยนัหมั่นเพียร ความตั้ งใจ  
และอุทิศตนในการท างาน 
 5.2.3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษทักบั แม่ทีม โดยภาพ 
รวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงพบวา่ บุคลากรใหค้วามส าคญักบัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
มากท่ีสุด รองลงมา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั และดา้นโครงสร้างการบริหาร โดยอธิบาย
รายละเอียดแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษัทกับ แม่ทีม:  
ด้านโครงสร้างการบริหารโดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากร 
มีคิดว่าผูบ้ริหารบริษทัไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของตน ไม่เอาใจใส่ หรือให้ค  าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน และคิดวา่ ผูบ้ริหารบริษทับริหารงานโดยขาดหลกัธรรมาภิบาล ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทักบั แม่ทีม: ดา้นโครงสร้างการบริหาร จึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 2) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษัทกับ แม่ทีม:  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคลากรอาจคิด
วา่ ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัตน จึงคิดวา่ผูบ้ริหารบริษทัปฏิบติัต่อท่านอยา่งมีอคติ ไม่ไดใ้ห้
ความส าคญั เช่นเดียวกับเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ และคิดว่าการแสดงความคิดเห็นของตนไม่ได้รับ 
การยอมรับจากผูบ้ริหารบริษทั ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทักบั 
แม่ทีม: ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั จึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารบริษัทกับ แม่ทีม:  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า ทุกขอ้อยู่ใน
ระดบัมาก ยกเวน้ในเร่ือง เพื่อนร่วมงานไม่ให้ความช่วยเหลือ เม่ือท่านมีปัญหา หรือเร่ืองเดือนร้อน
ในการท างาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคลากรขาดความสามคัคีและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการ
ท างาน 
 5.2.4 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
ซ่ึงพบวา่ บุคลากรให้ความส าคญักบัดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร มากท่ีสุด รองลงมา 
ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
ดา้นความเช่ือมัน่ และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยอธิบายรายละเอียด
แต่ละดา้น ดงัน้ี 

 1) ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองค์กร: ดา้นความเช่ือมัน่ โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า บุคลากรมีความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน 
ขององคก์ร มากท่ีสุด 

2) ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองค์กร: ดา้นความภาคภูมิใจในช่ือเสียง
ขององค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า บุคลากรคิดว่าตนเองตดัสินใจถูก  
ท่ีเขา้มาท างานในองคก์รแห่งน้ี มากท่ีสุด 

3) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร: ด้านความเต็มใจทุ่มเทและ 
อุทิศตนเพื่อองค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบว่า บุคลากรยินดีท่ีจะช่วยเหลือ
กิจกรรมทุกอยา่งขององคก์รอยา่งเตม็ความสามารถมากท่ีสุด 

4) ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความภกัดีต่อองค์กร: ด้านความเช่ือถือและยอมรับ 
ในเป้าหมายขององคก์ร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยั พบวา่ บุคลากรยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร มากท่ีสุด 
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5) ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร: ด้านความต้องการท่ีจะคง 
ความเป็นสมาชิกขององค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีผูว้ิจยัพบว่า บุคคลากรคิดว่าจะ
ท างานในองคก์รน้ีต่อไป ไม่ตอ้งการเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน หากมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ มากท่ีสุด 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 

 1) จากผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นการ 
มีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน ในเร่ือง มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะ 
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย
ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากร มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

2)  จากผลการวิจัย  พบว่า  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า :  
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในเร่ือง ประสบกับปัญหาวิธีการด าเนินงานท่ีได้รับมอบหมาย  
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ควรพิจารณาเพิ่มการอบรม 
ให้ความรู้เก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัให้กบับุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีจะ
แกปั้ญหาการด าเนิน งานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้

3) จากผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นสภาพ 
การท างาน ในเร่ือง อากาศ แสงส่องสวา่ง ในสถานท่ีท างานไม่เพียงพอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น 
บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ควรพิจารณาปรับปรุงเร่ืองสถานท่ีท างานให้มีอากาศ 
ท่ีถ่ายเทสะดวกและมีแสงสวา่งใหเ้พียงพอ 

4) จากผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า: ดา้นความ
รับผิดชอบ ในเร่ือง องค์กรให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ  
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ควรเปิดโอกาสให้บุคลากร  
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

5)  จากผลการวิจัย  พบว่า  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า :  
ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ในเร่ือง องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสมเพื่อประกอบ การจ่ายผลตอบแทนให้ท่าน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคม
พัฒนาการขายตรงไทย ควรพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม  
เพื่อประกอบการจ่ายผลตอบแทนใหก้บับุคลากรทุกท่าน 
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6)  จากผลการวิจัย  พบว่า  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีท า :  
ดา้นอิสรภาพในการปฏิบติังาน ในเร่ือง ไม่มีอิสระในการตดัสินใจทั้งๆ ท่ีงานอยูใ่นความรับผิดชอบ 
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทยควรเปิดโอกาสให้บุคลากร  
มีอิสระในการตดัสินใจงานท่ีตนรับผดิชอบ 

7) จากผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ในเร่ือง รู้สึกว่างานท่ีท ายงัไม่ได้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้
แมแ้ต่น้อย มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ควรส่งเสริมและ
สร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรเพื่อใหส้ามารถท างานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

8) จากผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในเร่ือง รู้สึกลงัเลใจท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นแม่ทีมขององค์กร
เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันา 
การขายตรงไทย ควรสร้างความมัน่ใจให้กบับุคลากรท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นแม่ทีมขององค์กร 
เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ 

9) จากผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: 
ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ในเร่ือง คิดว่าการเล่ือนต าแหน่งในองค์กรแห่งน้ี เป็นเร่ืองท่ียาก
และล าบาก มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ควรสร้างแรงจูงใจ
ใหก้บับุคลากรใหเ้ห็นวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ี เป็นเร่ืองท่ีไม่ยากและไม่ล าบาก 

10) จากผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน: 
ด้านความมั่นคงในการท างาน ในเร่ือง การจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุ ้มค่ากับ 
ความขยนัหมัน่เพียร ความตั้งใจ และอุทิศตนในการท างาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของ
สมาคมพฒันาการขายตรงไทย ควรพิจารณาในเร่ืองผลตอบแทนจากแผนการตลาดให้คุม้ค่ากบั
ความขยนัหมัน่เพียร ความตั้งใจและอุทิศตนในการท างานของบุคลากรทุกท่าน 

11) จากผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหาร
บริษทักบัแม่ทีม: ดา้นโครงสร้างการบริหารโดยภาพรวม ในเร่ือง ผูบ้ริหารบริษทัไม่ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของท่าน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันาการขายตรงไทย ควรพิจารณา
ใหผู้บ้ริหารของบริษทัมีการยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุกท่าน 

12) จากผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหาร
บริษทักบั แม่ทีม: ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารบริษทั ในเร่ือง การแสดงความคิดเห็นของท่าน
มกัจะไม่ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารบริษทั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคมพฒันา 
การขายตรงไทย ควรใหผู้บ้ริหารบริษทัยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร 



126 

13) จากผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหาร
บริษทักบั แม่ทีม: ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในเร่ือง เพื่อนร่วมงานไม่ให้ความช่วยเหลือ 
เม่ือท่านมีปัญหา หรือเร่ืองเดือนร้อนในการท างาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัของสมาคม
พฒันาการขายตรงไทย ควรส่งเสริมใหพ้นกังานรู้จกัรักและช่วยเหลือกนัในการท างาน 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 จากการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 1) การวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Survey) ร่วมด้วย  

โดยอาจท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เพื่อให้บุคลากรในในสมาคมพฒันาการ 
ขายตรงไทย เสนอความคิดเห็นหรือให้ระดบัความส าคญัของปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีท า ปัจจยั
ประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัแม่ทีม ท่ีส่งผลต่อความ
ภกัดีต่อองค์กร เพื่อน าผลการศึกษาไปแนวทางในการพฒันางานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ร นอกจากน้ีขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปสู่แนวทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการลาออก เพื่อท่ีจะ
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กบัองค์กรได้ยาวนาน และปฏิบติังานให้กบัองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กรและการบริหารงาน
ขององคก์รต่อไป 

 2) ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง กรณี 
ศึกษาบริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
  



127 

 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
  

 



128 

บรรณานุกรม 
 
กฤษวรรณ นวกุล. 2547. “ความผูกพนัของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ส  

(ประเทศไทย) จ ากดั.” สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต สาขาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
บณัฑิตวทิยาลยั สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

กาญจนา นุใจกอง. 2542. “ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการท างาน
ในพนกังานระดบัปฏิบติัการ.” วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม
และองคก์าร บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

ขนิษฐา น่ิมแก้ว. 2554. “ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัของบุคลากร 
ในองคก์ร กรณีศึกษา ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน.” การคน้ควา้อิสระ 
ปริญญามหาบณัฑิต สาขาการจดัการทั่วไป บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธญับุรี. 

จงกล เหมือนโพธ์ิ. 2550. “ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการ พนักงานเจา้หน้าท่ีส านักงาน
ประกนัสังคม เขตพื้นท่ี 4.” ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหาร
ทัว่ไป บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ์. 2551. “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั ล าพูน  
ซิงเดนเก็น จ ากดั.” การคน้ควา้อิสระ ปริญญามหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท.์ 2551. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ซีเอด็ยเูคชัน่. 
ธนนันท์ ทะสุใจ. 2547. “ความผูกพนัต่อองค์การ: ศึกษากรณี ขา้ราชการธุรการในสังกดั ส านัก 

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 5.” สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต สาขาพฒันาสังคม บณัฑิต
วทิยาลยั สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์.  

ธีระ วรีธรรมสาธิต. 2551. การบริหารจัดการคนเก่ง. กรุงเทพฯ: เอชอาร์ เซ็นเตอร์. 
เบญจมาภรณ์ นวลิมป์. 2546. “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย ์

จ  ากดั (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร.” การคน้ควา้อิสระปริญญา
มหาบณัฑิต สาขาการบริหารธุรกิจ บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. 2541. จิตวทิยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: พิมพดี์. 
พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์. 2551. “ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: 

กรณีศึกษา พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ.” การคน้ควา้
อิสระปริญญามหาบณัฑิต ภาควชิาจิตวทิยา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 



129 

พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี. 2548. “ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษทั พฒันพิบูลย ์
จ  ากดั (มหาชน) สาขาเชียงใหม่.” การคน้ควา้อิสระปริญญามหาบณัฑิต สาขาการจดัการ
อุตสาหกรรมเกษตร บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

พิชิต เทพวรรณ์. 2554. ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ: ความหมาย ทฤษฎี 
วธีิการวจัิย. กรุงเทพฯ: เสมาธรรม. 

พิมพ์ชนก ทรายขา้ว. 2553. “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร ทิสโก้ 
จ  ากดั (มหาชน).” การคน้ควา้อิสระปริญญามหาบณัฑิต สาขาการบริหารธุรกิจ บณัฑิต
วทิยาลยัมหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

ศนัสนีย ์เตชะลาภอ านวย. 2544. “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนกังานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ.” สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต สาขา 
การบริหารทัว่ไป บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

สมยศ นาวกีาร. 2550. การพฒันาองค์กรและการจูงใจ. กรุงเทพฯ: ดวงกมล. 
สร้อยตระกูล ติวยานนท ์อรรถมานะ. 2542. พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีการประยุกต์. พิมพค์ร้ังท่ี 2. 

กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
สาคร สุขศรีวงศ์. 2551. การจัดการ: จากมุมมองนักบริหาร. พิมพค์ร้ังท่ี 4. กรุงเทพฯ: จีพีไซเบอร์ 

พรินท.์ 
สายพิณ สวา่งจิต. 2548. “ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษา 

บริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต์ จ  ากดั (มหาชน).” การคน้ควา้อิสระ ปริญญามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาบริหารธุรกิจ บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

สุพานี สฤษฎ์วาณิช. 2549.  พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิด และทฤษฎี.  กรุงเทพฯ: 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ . 

อาราม หะยีปีเยา๊ะ. 2553. “ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและแรงจูงใจในการท างานของสมาชิกอาสารักษา
ดินแดนในกองบงัคบัการกองอาสารักษาดินแดนจงัหวดันราธิวาส.” สารนิพนธ์ปริญญา 
มหาบณัฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ บณัฑิตวทิยาลยั สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

Aon Hewitt. 2013. Trends in global employee engagement report highlight. [Online]. Retrieved 
June 26, 2013.  from http: / /www. aon. com/attachments/human- capitalconsulting/2013 
_Trends_in_Global_Employee_Engagement_Highlights.pdf 

Dessler, G.  1993.  Winning commitment:  how to build and keep a competitive workforce.  
New York: McGraw-Hill. 

http://www.aon.com/attachments/human-capitalconsulting/2013%20_Trends_in_Global_Employee_Engagement_Highlights.pdf
http://www.aon.com/attachments/human-capitalconsulting/2013%20_Trends_in_Global_Employee_Engagement_Highlights.pdf


130 

Hay Group.  2011.  Engage employees and boost performance.  [Online] .  Retrieved August 12, 
2013. from http://www.haygroup.com/downloads/us/engaged_performance_120401. pdf 

Hewitt Associates.  2004.  Research brief employee engagement higher at double digit growth 
Companies. Retrieved June 30, 2011, from http://was4.hewitt.com/resource/rptpubs/subrptubs/ 
doubledigitgrowth/pdfs 

Hrebiniak, L.  G. , & Alutto, J.  A.  1972.  “Personal and role- related factor in the development of 
organization commitment.” Administrative Science Quartery. 17: 555-562. 

Mondy, R.W. , R.M.  Noe and S.R.  Premeaux.  1999.  Human Resource Management 7 th.  
New Jersey: Prentice Hall. 

Steer, R. M. 1977. “Antecedents and outcome of organizational commitment.” Administrative Science 
Quarterly. 22:46-56. 

 
  

http://www.haygroup.com/downloads/us/engaged_performance_120401
http://was4.hewitt.com/resource/rptpubs/subrptubs/


131 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



132 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



133 

แบบสอบถามเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความภักดีของแม่ทีมในธุรกจิขายตรง” 
กรณีศึกษา บริษัทในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 

 
เรียนท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของ 
แม่ทีมในธุรกิจขายตรง” กรณีศึกษา บริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย  เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้
รับมาวิเคราะห์และประยุกต์ใช้ในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ให้กับนักศึกษาในมหาวิทยาลัย 
และบริษทัในธุรกิจขายตรงต่อไป 
 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามและขอขอบคุณ
ล่วงหนา้ท่ีท่านกรุณาสละเวลา และใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามน้ีเป็นอยา่งดี 
 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
นิวติั จนัทราช 

 

 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ทีท่่านต้องการเลอืก 
ส่วนที ่1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
  1. ชาย    2. หญิง 
 
2. อาย ุ
  1. 20-30 ปี    2. 31-40 ปี    3. 41-50 ปี 
  4. 51-60 ปี    5. มากกวา่ 60 ปี 
 
3. สถานภาพการสมรส 
  1. โสด    2. สมรส 
  3. หยา่ร้าง/ม่าย   4. แยกกนัอยู ่
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4. ระดบัการศึกษา 
  1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก 
 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 
  1. ต  ่ากวา่ 15,000 บาท  2. 15,001-35,000 บาท 
  3. 35,001-55,000 บาท  4. 55,001-75,000 บาท  
  5. มากกวา่ 75,000 บาท 
 
6. อายกุารท างาน 
  1. ต  ่ากวา่ 1 ปี   2. 1-2 ปี 
  3. 3-4 ปี    4. 5 ปี ข้ึนไป 
 
7. ระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั 
  1. Manager distributor  2. Director distributor 
  3. President distributor 
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงานทีท่ า 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุดเพียง 
ค าตอบเดียว 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน      
1. องค์กรเปิดโอกาสให้ได้ เข้า ร่วมประชุมเพื่ อ
รับทราบผลการด าเนินงาน และร่วมแสดงความ
คิดเห็น 

     

2. มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

     

3. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี
เพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั 

     

4. ท่านมีรูปแบบการท างานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ               
ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

     

ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      
5. ภาระงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัมีความเหมาะสม
กบัความสามารถ 

     

6. ได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ตรงความถนัด แต่ก็
สามารถปฏิบติัออกมาประสบความส าเร็จ 

     

7. ทราบภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน      
8. ประสบกับปัญหาวิ ธีการด า เ นินงานท่ีได้ รับ
มอบหมาย 

     

9. มีเวลาท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม      
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ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

สภาพการท างาน      
10. สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานของท่านเหมาะสม
ท่ีจะท าให้ ท างานได้อย่างสะดวกสบายและมีความ
ปลอดภยั 

     

11. ว ัสดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการ
ท างานมีครบถว้นอยา่งเพียงพอกบัลกัษณะงาน 

     

12. อากาศ แสงส่องสว่าง ในสถานท่ีท างานไม่
เพียงพอ 

     

ความรับผดิชอบ      
13. องค์กรให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน
ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

     

14. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีขอบข่ายหน้าท่ีความ
รับผดิชอบชดัเจน 

     

15. องคก์รมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

     

เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ      

16. ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาระงาน      

17. ท่านไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั      
18. องค์กร มีการประ เ มินผลการปฏิบัติ ง าน ท่ี
เหมาะสมเพื่อประกอบการจ่ายผลตอบแทนใหท้่าน 

     

อสิรภาพในการปฏิบัติงาน      
19. องค์กรยอมรับความคิดเห็นและถือเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติัร่วมกนั 

     

20. ท่ านได้ รับคว าม มี อิสระและก า ร มีหน้ า ท่ี
รับผดิชอบในงานท าใหอ้ยูก่บัองคก์รน้ีได ้
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ปัจจัยด้านลกัษณะงานที่ท า 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
21. ท่านไม่มีอิสระในการตดัสินใจทั้งๆ ท่ีงานอยู่ใน
ความรับผดิชอบ 

     

22. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีท างานดว้ย
ตนเอง 

     

 
ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุดเพียง 
ค าตอบเดียว 
 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จในการท างาน      
1. ปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในความส าเร็จของท่าน คือ 
การได้รับความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

2. ท่านมกัได้รับการยกย่องหรือชมเชยในผลงานท่ี
ออกมาดี 

     

3. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท ายงัไม่ไดเ้ป็นไปตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวแ้มแ้ต่นอ้ย 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ      
4. หากมีองคก์ารอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนมากกวา่ท่านจะ
ไม่ลาออกไปอยูอ่งคก์รอ่ืน 

     

5. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นแม่ทีมขององคก์รน้ี      
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
6. ท่านไม่เคยได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีน่าสนใจ
และมีความส าคญัต่อองคก์ร 

     

7. ท่านรู้สึกลงัเลใจท่ีจะท าหน้าท่ีในฐานะเป็นแม่ทีม
ขององคก์รเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ 

     

ความก้าวหน้าในการท างาน      
8. องค์กรสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสเรียนรู้และ
พฒันา 

     

9. ท่านคิดว่าการเล่ือนต าแหน่งในองค์กรแห่งน้ีเป็น
เร่ืองท่ียากและล าบาก 

     

10. องคก์รมีเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพให้แม่ทีม
ท่ีชดัเจน 

     

11. องค์กรมีการจัดอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะของ 
แม่ทีม 

     

12. แผนการด าเนินการตลาดท าใหท้่านมีความรู้ ความ
ช านาญ และประสบการณ์ในงาน และท าให้สามารถ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

     

ความมั่นคงในการท างาน      
13. การท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี ท าให้ท่านรู้สึก
มัน่คงในชีวติการท างาน 

     

14. การจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุม้ค่า
กบัความขยนัหมัน่เพียร ความตั้งใจ และอุทิศตนใน
การท างาน 

     

15. ท่านสามารถพึ่งพาองคก์รของท่านในกรณีท่ีท่าน
มีความจ าเป็นทางดา้นการเงิน 
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบั แม่ทมี 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุดเพียง 
ค าตอบเดียว 
 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลทีร่่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

โครงสร้างการบริหาร      
1. ผู ้บริหารบริษัทแจ้งนโยบายการท างานให้ท่าน
ทราบอยา่งชดัเจน 

     

2. ท่านสามารถเขา้พบและขอค าแนะน าจากผูบ้ริหาร
บริษทัไดเ้สมอ 

     

3. ผูบ้ริหารบริษัทบริหารงานโดยขาดหลักธรรมา 
ภิบาล 

     

4. ผูบ้ริหารบริษทัไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      
5. ผูบ้ริหารบริษทัไม่เอาใจใส่ หรือให้ค  าแนะน าใน
การปฏิบติังาน ของท่าน 

     

ความสัมพนัธ์กบัผู้บริหารบริษัท      
6. เ ม่ือ เ กิดปัญหาในเ ร่ืองงาน ท่ านมักจะได้รับ
ความเห็นใจจากผูบ้ริหารบริษทั 

     

7. ผูบ้ริหารบริษทัเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทาง
และวธีิแกไ้ข เพื่อปรับปรุงการท างานไดต้ลอดเวลา 

     

8. การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัจะไม่ไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้ริหารบริษทั 

     

9. บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดว่าผูบ้ริหารบริษทัปฏิบติัต่อท่าน
อย่างมีอคติ ไม่ไดใ้ห้ความส าคญั เช่นเดียวกบัเพื่อน
ร่วมงานอ่ืนๆ 
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ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลทีร่่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
10. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

     

11. เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรต่อกนัและกนั
ท าใหท้่านอยากท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 

     

12. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

     

13. เพื่อนร่วมงานไม่ให้ความช่วยเหลือ เม่ือท่านมี
ปัญหา หรือเร่ืองเดือนร้อนในการท างาน 

     

 
ส่วนที ่5 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุดเพียง 
ค าตอบเดียว 
 

ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านความเช่ือมั่น      
1.  ท่ านมีความเ ช่ือมั่นและยอมรับแนวทางการ
ปฏิบติังานขององคก์ร 

     

2. ท่านเต็มใจและทุ่มเทพยายามในการท างานเพื่อ
องคก์รของท่าน 

     

3. ท่านมีความผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ร      
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ปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร      

4. ท่านมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร      

5. ท่านตดัสินใจถูก ท่ีเขา้มาท างานในองคก์รแห่งน้ี      
6. ท่านรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูอ่ื้นพูดถึงองค์กรของท่าน
ในทางเส่ือมเสีย 

     

ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทศิตนเพือ่องค์กร      
7. ท่านยินดีท่ีจะใช้เวลาส่วนตัวท างานให้องค์กร 
แมว้า่จะไม่ได ้รับผลตอบแทน 

     

8.  ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือกิจกรรมทุกอย่างของ
องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

9. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้      

ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร      

10. ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      
11.  ท่านรู้สึกว่าได้รับความยุ ติธรรม และไม่ได ้
ถูกเอาเปรียบจากองคก์ร 

     

12. ท่านพร้อมท่ีจะมุ่งท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 

     

ความต้องการทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร      
13. ท่านคิดวา่จะท างานในองคก์รน้ีต่อไป ไม่ตอ้งการ
เปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน หากมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 

     

14. ท่านจะด าเนินธุรกิจกับองค์กรน้ีต่อไป โดยไม่
เปล่ียนไปท างานกบัองคก์รอ่ืน 

     

15. ท่านจะแนะน าชกัชวนให้ผูอ่ื้นเขา้มาร่วมท างาน
กบัองคก์รท่าน 
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ส่วนที ่6 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก ข 
แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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แบบประเมนิความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
เร่ือง “ปัจจัยทีส่่งผลต่อความภักดีของแม่ทมีในธุรกจิขายตรง” 

กรณีศึกษา บริษัทในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาและประเมินความสอดคลอ้งในขอ้ค าถามของแบบสอบถาม เร่ือง “ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง” กรณีศึกษา บริษทัในสมาคมพฒันาการขายตรงไทย 
โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความสอดคล้อง ตามความคิดเห็นของท่าน โดยก าหนด
เกณฑพ์ิจารณา ดงัน้ี 
 มีความเห็นวา่   ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้ง  ก าหนดคะแนนเป็น +1 
 มีความเห็นวา่   ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้ง ก าหนดคะแนนเป็น   0 
 มีความเห็นวา่   ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้ง   ก าหนดคะแนนเป็น       -1 
 
ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงใน  หนา้ขอ้ความหรือเติมขอ้ความตามท่ีเป็นจริง 
 

รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

1 เพศ 
 1. ชาย    2. หญิง 

   

2 อาย ุ
 1. 20-30 ปี    2. 31-40 ปี 
 3. 41-50 ปี 
 4. 51-60 ปี    5. มากกวา่ 60 ปี 

   

3 สถานภาพสมรส 
 1. โสด    2. สมรส 
 3. หยา่ร้าง/ม่าย   4. แยกกนัอยู ่

   

4 ระดบัการศึกษา 
 1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
 3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก 

   

     



145 

รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปัจจุบนั 
 1. ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 
 2. 15,001-35,000 บาท 
 3. 35,001-55,000 บาท 
 4. 55,001-75,000 บาท 
 5. มากกวา่ 75,000 บาท 

   

6 อายกุารท างาน 
 1. ต  ่ากวา่ 1 ปี   2. 1-2 ปี 
 3. 3-4 ปี    4. 5 ปี ข้ึนไป 

   

7 ระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั 
 1. Manager distributor 
 2. Director distributor 
 3. President distributor 

   

 
ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงานทีท่ า 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแลว้พิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่าน 
 

รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน    
1. องค์กรเปิดโอกาสให้ได้เข้าร่วมประชุมเพื่อรับทราบผลการ
ด าเนินงาน และร่วมแสดงความคิดเห็น 

   

2. มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการ
แกไ้ขปัญหา 

   

3. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์
ขององคก์รเป็นหลกั 
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รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

4. ท่านมีรูปแบบการท างานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีสอดคลอ้ง
กบันโยบายขององคก์ร 

   

ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ    
5. ภาระงานท่ี รับผิดชอบในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถ 

   

6. ได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ตรงความถนัดแต่ก็สามารถปฏิบัติ
ออกมาประสบความส าเร็จ 

   

7. ทราบภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน    

8. ประสบกบัปัญหาวธีิการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย    

9. มีเวลาท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม    

สภาพการท างาน    
10. สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานของท่านเหมาะสมท่ีจะท าให้
ท างานไดอ้ยา่งสะดวกสบายและมีความปลอดภยั 

   

11. วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานมีครบถว้น
อยา่งเพียงพอกบัลกัษณะงาน 

   

12. อากาศ แสงส่องสวา่ง ในสถานท่ีท างานไม่เพียงพอ    

ความรับผดิชอบ    
13. องคก์รใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความ
รับผดิชอบ 

   

14. งานท่ีท่านรับผดิชอบมีขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน    
15. อ ง ค์ ก ร มี ก า รมอบหมา ย ง าน ท่ี เหมา ะสมกับคว าม รู้
ความสามารถ 

   

เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ    

16. ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาระงาน    

17. ท่านไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั    
18. องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมเพื่อ
ประกอบการจ่ายผลตอบแทนใหท้่าน 

   



147 

รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

อสิรภาพในการปฏิบัติงาน    
19. องคก์รยอมรับความคิดเห็นและถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั
ร่วมกนั 

   

20. ท่านไดรั้บความมีอิสระและการมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในงาน ท า
ใหอ้ยูก่บัองคก์รน้ีได ้

   

21. ท่านไม่ มี อิสระในการตัดสินใจทั้ งๆ ท่ีงานอยู่ในความ
รับผดิชอบ 

   

22. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิท างานดว้ยตนเอง    
 
ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแลว้พิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่าน 
 

รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

ความส าเร็จในการท างาน    
1. ปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในความส าเร็จของท่าน คือ การไดรั้บ
ความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

   

2. ท่านมกัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในผลงานท่ีออกมาดี    
3. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท ายงัไม่ได้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้
แมแ้ต่นอ้ย 

   

การได้รับการยอมรับนับถือ    
4. หากมีองค์การอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนมากกว่าท่านจะไม่ลาออก
ไปอยูอ่งคก์รอ่ืน 

   

5. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นแม่ทีมขององคก์รน้ี    
6. ท่ านไม่ เคยได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีน่าสนใจและมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 
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รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

7. ท่านรู้สึกลงัเลใจท่ีจะท าหน้าท่ีในฐานะเป็นแม่ทีมขององค์กร
เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ 

   

ความก้าวหน้าในการท างาน    

8. องคก์รสนบัสนุนใหท้่านไดมี้โอกาสเรียนรู้และพฒันา    
9. ท่านคิดว่าการเล่ือนต าแหน่งในองค์กรแห่งน้ีเป็นเร่ืองท่ียาก
และล าบาก 

   

10. องคก์รมีเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหแ้ม่ทีมท่ีชดัเจน    
11. องคก์รมีการจดัอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะของแม่ทีม    
12. แผนการด าเนินการตลาดท าให้ท่านมีความรู้ ความช านาญ 
และประสบการณ์ในงาน และท าใหส้ามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

   

ความมั่นคงในการท างาน    
13. การท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี ท าให้ท่านรู้สึกมัน่คงในชีวิต
การท างาน 

   

14. การจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุ ้มค่ากับความ
ขยนัหมัน่เพียร ความตั้งใจ และอุทิศตนในการท างาน 

   

15. ท่านสามารถพึ่งพาองค์กรของท่านในกรณีท่ีท่านมีความจ า
เป็นทางดา้นการเงิน 
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บริหารบริษัทกบั แม่ทมี 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านแลว้พิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่าน 
 

รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

โครงสร้างการบริหาร    
1. ผูบ้ริหารบริษัทแจ้งนโยบายการท างานให้ท่านทราบอย่าง
ชดัเจน 

   

2. ท่านสามารถเขา้พบและขอค าแนะน าจากผูบ้ริหารบริษทัได้
เสมอ 

   

3. ผูบ้ริหารบริษทับริหารงานโดยขาดหลกัธรรมาภิบาล    

4. ผูบ้ริหารบริษทัไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน    
5. ผูบ้ริหารบริษทัไม่เอาใจใส่ หรือใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังาน 
ของท่าน 

   

ความสัมพนัธ์กบัผู้บริหารบริษัท    
6. เม่ือเกิดปัญหาในเร่ืองงาน ท่านมกัจะได้รับความเห็นใจจาก
ผูบ้ริหารบริษทั 

   

7. ผูบ้ริหารบริษทัเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและวิธีแกไ้ข 
เพื่อปรับปรุงการท างานไดต้ลอดเวลา 

   

8. การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัจะไม่ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้ริหารบริษทั 

   

9. บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดว่าผูบ้ริหารบริษทัปฏิบติัต่อท่านอยา่งมีอคติ 
ไม่ไดใ้หค้วามส าคญั เช่นเดียวกบัเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ 

   

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน    
10. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงานได้
ตลอดเวลา 

   

11. เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรต่อกนัและกันท าให้ท่าน
อยากท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 
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รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

12. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน    
13. เพื่อนร่วมงานไม่ให้ความช่วยเหลือ เ ม่ือท่านมีปัญหา  
หรือเร่ืองเดือนร้อนในการท างาน 

   

 
ส่วนที ่5 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความภักดีต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุดเพียง 
ค าตอบเดียว 
 

รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

ด้านความเช่ือมั่น    
1. ท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการปฏิบติังานของ
องคก์ร 

   

2. ท่านเตม็ใจและทุ่มเทพยายามในการท างานเพื่อองคก์รของท่าน    

3. ท่านมีความผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ร    

ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร    

4. ท่านมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร    

5. ท่านตดัสินใจถูก ท่ีเขา้มาท างานในองคก์รแห่งน้ี    
6. ท่านรู้สึกต่อต้านเม่ือมีผู ้อ่ืนพูดถึงองค์กรของท่านในทาง 
เส่ือมเสีย 

   

ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทศิตนเพือ่องค์กร    
7. ท่านยินดีท่ีจะใช้เวลาส่วนตวัท างานให้องค์กร แมว้่าจะไม่ได้
รับผลตอบแทน 

   

8. ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือกิจกรรมทุกอย่างขององค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ 

   

9. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้    
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รายการ 
ระดับความสอดคล้อง 
+1 0 -1 

ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร    

10. ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร    
11. ท่านรู้สึกว่าไดรั้บความยุติธรรม และไม่ไดถู้กเอาเปรียบจาก
องคก์ร 

   

12. ท่านพร้อมท่ีจะมุ่งท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร    

ความต้องการทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร    
13. ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรน้ีต่อไป ไม่ตอ้งการเปล่ียนไป
ท างานท่ีอ่ืน หากมี 
ขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 

   

14. ท่านจะด าเนินธุรกิจกับองค์กรน้ีต่อไป โดยไม่เปล่ียนไป
ท างาน กบัองคก์รอ่ืน 

   

15. ท่านจะแนะน าชักชวนให้ผูอ่ื้นเขา้มาร่วมท างานกบัองค์กร
ท่าน 

   

 
 
ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ เพิม่เติม 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 
 

ลงช่ือ                                                  ผูป้ระเมิน 
(…………………………………………………………….) 

วนัท่ี..............เดือน........................................พ.ศ.2558 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ ความเที่ยงตรง (Validity)  

และความเช่ือมั่น (Reliability) 
ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
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ผลการวเิคราะห์ ความเทีย่งตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
1. ผลการวเิคราะห์ค่าความเทีย่งตรง (Validity) ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 
1 เพศ 

 ชาย 
 หญิง +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

2 อาย ุ
 20-30 ปี 
 31-40 ปี 
 41-50 ปี 
 51-60 ปี 
 มากกวา่ 60 ปี +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

3 สถานภาพสมรส 
 โสด 
 สมรส 
 หยา่ร้าง/ม่าย 
  แยกกนัอยู ่ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

4 ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 
5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 
 15,001-35,000 บาท 
 35,001-55,000 บาท 
 55,001-75,000 บาท 
 มากกวา่ 75,000 บาท +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

6 อายกุารท างาน 
 ต  ่ากวา่ 1 ปี 
 1-2 ปี 
 3-4 ปี 
 5 ปี ข้ึนไป +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

7 ระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั 
 Manager distributor 
 Director distributor 
 President distributor +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
 

รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของ
หน่วยงาน 

 
 

    

1. องค์กรเปิดโอกาสให้ได้เข้า ร่วมประชุม 
เพื่อรับทราบผลการด าเนินงาน และร่วมแสดง
ความคิดเห็น +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
2. มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
3. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั 0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
4. ท่านมีรูปแบบการท างานในหน้า ท่ีความ
รับผดิชอบท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร +1 +1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 
ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ       
5. ภาระงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกบัความสามารถ +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
6. ได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ตรงความถนัด  
แต่ก็สามารถปฏิบติัออกมาประสบความส าเร็จ +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
7. ทราบภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
8. ประสบกบัปัญหาวิธีการด าเนินงานท่ีได้รับ
มอบหมาย +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
9. มี เ วล าท า ง าน ท่ี ได้ รั บมอบหมายอย่ า ง
เหมาะสม +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
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รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

สภาพการท างาน       
10. สภาพแวดล้อมภายในท่ีท างานของท่าน
เหมาะสมท่ีจะท าให้ท างานได้ อย่างสะดวก 
สบายและมีความปลอดภยั +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
11. วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการ
ท างานมีครบถว้นอยา่งเพียงพอกบัลกัษณะงาน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
12. อากาศ แสงส่องสว่าง ในสถานท่ีท างาน 
ไม่เพียงพอ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
ความรับผดิชอบ       
13. องค์กรให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
14. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีขอบข่ายหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบชดัเจน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
15. องค์กรมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ       
16. ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับ 
ภาระงาน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
17. ท่านได้รับผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติั +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
18. องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสมเพื่อประกอบการจ่ายผลตอบแทนให้
ท่าน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
อสิรภาพในการปฏิบัติงาน       
19. องค์กรยอมรับความคิดเห็นและถือเป็น
แนวทางในการปฏิบติัร่วมกนั +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 
20. ท่านได้รับความมีอิสระและการมีหน้าท่ี
รับผดิชอบในงาน ท าใหอ้ยูก่บัองคก์รน้ีได ้ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
21. ท่านไม่มีอิสระในการตดัสินใจทั้งๆ ท่ีงาน
อยูใ่นความรับผดิชอบ +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
22. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิท างาน
ดว้ยตนเอง +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล การประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า พบวา่ 
ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าแบบสอบถาม มีความสอดคล้อง โดยมีค่าดชันี ความสอดคล้อง (IOC)  
อยูร่ะหวา่ง 0.67-1.00 ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง (Validity) สามารถน าไปใชเ้ก็บ
รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
 
ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 

รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

ความส าเร็จในการท างาน       
1. ปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในความส าเร็จของ
ท่าน คือการได ้รับความร่วมมือและช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
2. ท่ านมักได้รับการยกย่องหรือชมเชยใน
ผลงานท่ีออกมาดี +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 
3. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท าย ังไม่ได้เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวแ้มแ้ต่นอ้ย +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
การได้รับการยอมรับนับถือ       
4. หากมีองค์การอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนมากกว่า
ท่านจะไม่ลาออกไปอยูอ่งคก์รอ่ืน +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
5. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นแม่ทีมขององคก์รน้ี +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
6. ท่ านไม่ เคยได้รับมอบหมายให้ท างานท่ี
น่าสนใจและมีความส าคญัต่อองคก์ร +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
7. ท่านรู้สึกลงัเลใจท่ีจะท าหน้าท่ีในฐานะเป็น
แม่ทีมของ องค์กรเพื่อเข้า ร่วมในกิจกรรม
สาธารณประโยชน์ +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
ความก้าวหน้าในการท างาน       
8. องค์กรสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสเรียนรู้
และพฒันา +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
9. ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ี
เป็นเร่ืองท่ียากและล าบาก +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
10. องค์กรมีเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพให้
แม่ทีมท่ีชดัเจน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
11. องคก์รมีการจดัอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะของ
แม่ทีม +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
12. แผนการด าเนินการตลาดท าให้ท่านมีความรู้ 
ความช านาญ และประสบการณ์ในงาน และท า
ใหส้ามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
ความมั่นคงในการท างาน       
13. การท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี ท าใหท้่านรู้สึก
มัน่คงในชีวติการท างาน +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
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รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 
14. การจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาด 
ไม่คุ ้มค่ากับความขยนัหมั่นเพียร ความตั้ งใจ 
และอุทิศตนในการท างาน +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
15. ท่านสามารถพึ่งพาองคก์รของท่านในกรณีท่ี
ท่านมีความจ าเป็นทางดา้นการเงิน +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 

 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล การประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท า 
งาน พบวา่ ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่แบบสอบถาม มีความสอดคลอ้ง โดยมีค่าดชันี ความสอดคลอ้ง 
(IOC) อยูร่ะหวา่ง 0.67-1.00 ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง (Validity) สามารถน าไป 
ใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
 
ส่วนที ่4 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทักบั แม่ทีม 
 

รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

โครงสร้างการบริหาร       
1. ผูบ้ริหารบริษัทแจ้งนโยบายการท างานให้
ท่านทราบอยา่งชดัเจน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
2. ท่านสามารถเข้าพบและขอค าแนะน าจาก
ผูบ้ริหารบริษทัไดเ้สมอ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
3. ผู ้บริหารบริษัทบริหารงานโดยขาดหลัก 
ธรรมาภิบาล +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
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รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 
4. ผูบ้ริหารบริษัทไม่ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของท่าน +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
5. ผูบ้ริหารบริษทัไม่เอาใจใส่ หรือให้ค  าแนะน า
ในการปฏิบติังานของท่าน +1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
ความสัมพนัธ์กบัผู้บริหารบริษัท       
6. เม่ือเกิดปัญหาในเร่ืองงาน ท่านมกัจะได้รับ
ความเห็นใจจากผูบ้ริหารบริษทั +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
7. ผู ้บริหารบริษัทเปิดโอกาสให้ท่านเสนอ
แนวทางและวิธีแกไ้ข เพื่อปรับปรุงการท างาน
ไดต้ลอดเวลา +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
8. การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัจะไม่ได้
รับการยอมรับจากผูบ้ริหารบริษทั +1 +1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 
9. บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดวา่ผูบ้ริหารบริษทัปฏิบติัต่อ
ท่ า นอย่ า ง มี  อค ติ  ไ ม่ ไ ด้ ใ ห้ ค ว ามส า คัญ 
เช่นเดียวกบัเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ +1 +1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 
ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน       
10. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ
เพื่อนร่วมงานไดต้ลอดเวลา +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
11. เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรต่อกัน 
และกนั ท าใหท้่านอยากท างานอยูใ่นองคก์รน้ี +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
12. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความ รู้  ความ 
สามารถของท่าน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
13. เพื่อนร่วมงานไม่ใหค้วามช่วยเหลือ เม่ือท่าน
มีปัญหา หรือเร่ืองเดือนร้อนในการท างาน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล การประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล  
ท่ีร่วมงาน พบว่า ผู ้เ ช่ียวชาญมีความเห็นว่าแบบสอบถาม มีความสอดคล้อง โดยมีค่าดัชนี  
ความสอดคลอ้ง (IOC) อยูร่ะหวา่ง 0.67-1.00 ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง (Validity) 
สามารถน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
 
ส่วนที ่5 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองคก์ร 
 

รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

ด้านความเช่ือมั่น       
1. ท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการ
ปฏิบติังานขององคก์ร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
2. ท่านเต็มใจและทุ่มเทพยายามในการท างาน
เพื่อองคก์รของท่าน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
3. ท่านมีความผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร       
4. ท่านมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
5. ท่านตดัสินใจถูก ท่ีเข้ามาท างานในองค์กร
แห่งน้ี +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
6. ท่านรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูอ่ื้นพูดถึงองค์กรของ
ท่านในทางเส่ือมเสีย +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทศิตนเพือ่องค์กร       
7.  ท่ านยินดี ท่ีจะใช้เวลาส่วนตัวท างานให้
องคก์ร แมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
8. ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือกิจกรรมทุกอยา่งของ
องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
9. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้ 0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
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รายการ 

ผลการประเมิน
ของผู้เช่ียวชาญ 

(คนที)่ 

รวม IOC แปลผล 

1 2 3 

ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร       
10.  ท่ านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
11. ท่านรู้สึกว่าไดรั้บความยุติธรรม และไม่ได้
ถูกเอาเปรียบจากองคก์ร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
12.  ท่านพร้อมท่ีจะมุ่งท างานให้ส า เ ร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
ความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

     
 

13.  ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรน้ี ต่อไป  
ไม่ต้องการ เป ล่ียนไปท างาน ท่ี อ่ืน  หากมี
ขอ้เสนอท่ีดีกวา่ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
14.  ท่านจะด า เนินธุรกิจกับองค์กรน้ีต่อไป  
โดยไม่เปล่ียนไปท างาน กบัองคก์รอ่ืน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
15. ท่านจะแนะน าชักชวนให้ผูอ่ื้นเข้ามาร่วม
ท างานกบัองคก์รท่าน 0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 

 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล การประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความภกัดีต่อองค์กร 
พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าแบบสอบถาม มีความสอดคล้อง โดยมีค่าดชันี ความสอดคลอ้ง 
(IOC) อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซ่ึงสรุปได้ว่า แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง (Validity) สามารถ
น าไปใชเ้ก็บรวบ รวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
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2. ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
 

รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

การมีส่วนร่วมในนโยบายการบริหารของหน่วยงาน   
1. องค์กรเปิดโอกาสให้ได้เขา้ร่วมประชุมเพื่อรับทราบ
ผลการด าเนินงาน และร่วมแสดงความคิดเห็น .822 ใชไ้ด ้
2. มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหา .818 สอดคลอ้ง 
3. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี  
เพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั .826 สอดคลอ้ง 
4. ท่านมีรูปแบบการท างานในหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
สอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร .822 สอดคลอ้ง 
ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ   
5. ภาระงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั
ความสามารถ .821 สอดคลอ้ง 
6. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่ตรงความถนดัแต่ก็สามารถ
ปฏิบติัออกมาประสบความส าเร็จ .837 สอดคลอ้ง 
7. ทราบภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน .813 สอดคลอ้ง 
8. ประสบกบัปัญหาวธีิการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย .836 สอดคลอ้ง 
9. มีเวลาท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเหมาะสม .822 สอดคลอ้ง 
สภาพการท างาน   
10. สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานของท่านเหมาะสมท่ี
จะท าให้ท างานได้อย่างสะดวกสบายและมีความ
ปลอดภยั .822 สอดคลอ้ง 
11. วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน 
มีครบถว้นอยา่งเพียงพอกบัลกัษณะงาน .823 สอดคลอ้ง 
12. อากาศ แสงส่องสวา่ง ในสถานท่ีท างานไม่เพียงพอ .818 สอดคลอ้ง 
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รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

ความรับผดิชอบ   
13. องคก์รใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีอยู่
ในความรับผดิชอบ .811 สอดคลอ้ง 
14. ง าน ท่ีท่ าน รับผิดชอบมีขอบข่ า ยหน้ า ท่ี ค ว าม
รับผดิชอบชดัเจน .807 สอดคลอ้ง 
15. องค์กรมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ .815 สอดคลอ้ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ   
16. ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาระงาน .812 สอดคลอ้ง 
17. ท่านไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั .817 สอดคลอ้ง 
18. องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม
เพื่อประกอบการจ่ายผลตอบแทนใหท้่าน .823 สอดคลอ้ง 
อสิรภาพในการปฏิบัติงาน   
19. องค์กรยอมรับความคิดเห็นและถือเป็นแนวทางใน
การปฏิบติัร่วมกนั .823 สอดคลอ้ง 
20. ท่านได้รับความมีอิสระและการมีหน้าท่ีรับผิดชอบ
ในงานท าใหอ้ยูก่บัองคก์รน้ีได ้ .815 สอดคลอ้ง 
21. ท่านไม่มีอิสระในการตดัสินใจทั้งๆ ท่ีงานอยูใ่นความ
รับผดิชอบ .850 สอดคลอ้ง 
22. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีท างานด้วย
ตนเอง .819 สอดคลอ้ง 

รวมทั้งฉบับ .828  
 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า พบวา่ 
แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) รายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.807-0.850 และมีค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ทั้งฉบบั 0.828 ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) สามารถน า 
ไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 

รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

ความส าเร็จในการท างาน   
1. ปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในความส าเร็จของท่าน คือ
การไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน .671 

 

2. ท่านมักได้รับการยกย่องหรือชมเชยในผลงานท่ี
ออกมาดี .669 

 

3. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท ายงัไม่ไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไวแ้มแ้ต่นอ้ย .673 

 

การได้รับการยอมรับนับถือ   
4. หากมีองค์การอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนมากกว่าท่านจะ 
ไม่ลาออกไปอยูอ่งคก์รอ่ืน .692 

 

5. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นแม่ทีมขององคก์รน้ี .670  
6. ท่านไม่เคยไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีน่าสนใจและมี
ความส าคญัต่อองคก์ร .676 

 

7. ท่านรู้สึกลงัเลใจท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นแม่ทีมของ
องคก์รเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ .688 

 

ความก้าวหน้าในการท างาน   

8. องคก์รสนบัสนุนใหท้่านไดมี้โอกาสเรียนรู้และพฒันา .674  
9. ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์รแห่งน้ีเป็นเร่ือง
ท่ียากและล าบาก .686 

 

10. องค์กรมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้แม่ทีม 
ท่ีชดัเจน .672 

 

11. องคก์รมีการจดัอบรมเพื่อเพิ่มสมรรถนะของแม่ทีม .689  
12. แผนการด า เ นินการตลาดท าให้ท่ านมีความ รู้   
ความช านาญ และประสบการณ์ในงาน และท าให้
สามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน .667 
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รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

ความมั่นคงในการท างาน   
13. การท างานท่ีหน่วยงานแห่งน้ี ท าให้ท่านรู้สึกมัน่คง
ในชีวติการท างาน .679 

 

14. การจ่ายผลตอบแทนจากแผนการตลาดไม่คุม้ค่ากบั
ความขยนัหมั่นเพียรความตั้ งใจ และอุทิศตนในการ
ท างาน .706 

 

15. ท่านสามารถพึ่งพาองค์กรของท่านในกรณีท่ีท่านมี
ความจ าเป็นทางดา้นการเงิน .663 

 

รวมทั้งฉบับ .693  
 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน พบวา่ แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) รายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.663-0.692 และมีค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้งฉบบั 0.693 ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
สามารถน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
 
ส่วนที ่4 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารบริษทักบั แม่ทีม 
 

รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

โครงสร้างการบริหาร   
1. ผูบ้ริหารบริษทัแจง้นโยบายการท างานให้ท่านทราบ
อยา่งชดัเจน .763 

 

2. ท่านสามารถเข้าพบและขอค าแนะน าจากผูบ้ริหาร
บริษทัไดเ้สมอ .757 

 

3. ผูบ้ริหารบริษทับริหารงานโดยขาดหลกัธรรมาภิบาล .730  

4. ผูบ้ริหารบริษทัไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน .752  
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รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

5. ผูบ้ริหารบริษทัไม่เอาใจใส่ หรือให้ค  าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน ของท่าน .733 

 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บริหารบริษัท   
6. เม่ือเกิดปัญหาในเร่ืองงาน ท่านมกัจะไดรั้บความเห็น
ใจ จากผูบ้ริหารบริษทั .760 

 

7. ผูบ้ริหารบริษทัเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทางและ
วธีิแกไ้ข เพื่อปรับปรุงการท างานไดต้ลอดเวลา .769 

 

8. การแสดงความคิดเห็นของท่านมักจะไม่ได้รับการ
ยอมรับ จากผูบ้ริหารบริษทั .731 

 

9. บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดว่าผูบ้ริหารบริษัทปฏิบัติต่อท่าน
อย่างมีอคติ ไม่ได้ให้ความส าคัญ เช่นเดียวกับเพื่อน
ร่วมงานอ่ืนๆ .743 

 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน   
10. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา .768 

 

11. เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรต่อกนัและกันท า
ใหท้่านอยากท างานอยูใ่นองคก์รน้ี .773 

 

12. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน .770 

 

13. เพื่อนร่วมงานไม่ให้ความช่วยเหลือ เม่ือท่านมีปัญหา 
หรือเร่ืองเดือนร้อนในการท างาน .740 

 

รวมทั้งฉบับ .769  
 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล  
ท่ีร่วมงาน พบวา่ แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) รายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.730-0.773 และ
มีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ทั้ งฉบับ 0.769 ซ่ึงสรุปได้ว่า แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่น
(Reliability) สามารถน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
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ส่วนที ่5 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความภกัดีต่อองคก์ร 
 

รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

ด้านความเช่ือมั่น   
1. ท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน
ขององคก์ร .919 

 

2. ท่านเตม็ใจและทุ่มเทพยายามในการท างานเพื่อองคก์ร
ของท่าน .922 

 

3. ท่านมีความผกูพนัอยา่งมากกบัองคก์ร .918  

ด้านความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององค์กร   

4. ท่านมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร .922  

5. ท่านตดัสินใจถูก ท่ีเขา้มาท างานในองคก์รแห่งน้ี .919  
6. ท่านรู้สึกต่อต้านเม่ือมีผู ้อ่ืนพูดถึงองค์กรของท่าน
ในทางเส่ือมเสีย .923 

 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทและอุทศิตนเพือ่องค์กร   
7. ท่านยินดีท่ีจะใช้เวลาส่วนตวัท างานให้องค์กร แมว้่า
จะไม่ไดรั้บผลตอบแทน .919 

 

8. ท่านยินดีท่ีจะช่วยเหลือกิจกรรมทุกอย่างขององค์กร
อยา่งเตม็ความสามารถ .921 

 

9. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้ .918  

ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร   

10. ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร .920  
11. ท่านรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรม และไม่ได้ถูกเอา
เปรียบจากองคก์ร .927 

 

12. ท่านพร้อมท่ีจะมุ่งท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร .927 
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รายการ 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 
แปลผล 

ความต้องการทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร   
13. ท่านคิดว่าจะท างานในองค์กรน้ีต่อไป ไม่ตอ้งการ
เปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน หากมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ .936 

 

14.  ท่านจะด า เนินธุรกิจกับองค์กรน้ีต่อไป โดยไม่
เปล่ียนไปท างาน กบัองคก์รอ่ืน .939 

 

15. ท่านจะแนะน าชกัชวนให้ผูอ่ื้นเขา้มาร่วมท างานกบั
องคก์รท่าน .927 

 

รวมทั้งฉบับ .929  
 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความภกัดีของแม่ทีมในธุรกิจขายตรง ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความภกัดีต่อองค์กร 
พบว่า แบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) รายข้ออยู่ระหว่าง 0.918-0.939 และมีค่า 
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้งฉบบั 0.929 ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
สามารถน า ไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
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