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องค์ประกอบที่มีผลต่อการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย 
Elements Affecting the Development of Effectiveness Direct Selling Network 

Business in Thailand 
 

โชคชัย หะริณพลสิทธิ์* 
(Chokchai Harinpolsith) 

 
บทคัดย่อ 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม

องค์การ บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อ การพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจ
เครือข่ายขายตรงในประเทศไทย (2) ค่าน้ าหนักปัจจัยของ การพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่าย
ขายตรงในประเทศไทย (3) แนวทางส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขาย
ตรงในประเทศไทย ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ นักธุรกิจเครือข่ายขายตรงระดับผู้บริหาร
ทีมงานขึ้นไปที่ท างานอยู่ในบริษัทที่ด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย จ านวน 20 คน โดยการเลือก
ตัวอย่างแบบเจาะจง  การวิจัยเชิงปริมาณเก็บข้อมูลจาก นักธุรกิจเครือข่ายขายตรงที่ยังไม่มีต าแหน่งผู้บริหาร 
(ลูกทีม) ที่ท างานอยู่ในบริษัทที่ด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย จ านวน 380 คน  โดยการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง  
  ผลการวิจัย พบว่า (1) องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ทุกปัจจัยมีผลต่อการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขาย
ตรงในประเทศไทย โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.63  0.50  0.59 และ 1.00 ตามล าดับ (2) ) ค่าน้ าหนัก
ปัจจัยของ การพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย ประกอบไปด้วย ด้าน
การเงิน (Lamda = 0.48) ด้านลูกค้า   (Lamda = 0.64)  ด้านกระบวนการภายใน (Lamda = 0.53)  และ
ด้านการเรียนรู้และพัฒนา(Learning and Growth : Lamda = 0.61)  (3) แนวทางส าหรับผู้บริหารในการ
พัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย ต้องเน้นการปรับปรุงในเรื่องการให้ข้อมูล
สินค้า ทั้งกับเครือข่ายเองและตัวลูกค้าผู้บริโภคที่ใช้สินค้าโดยตรงรวมถึง การแนะน าการใช้ ดิจิทัลเทคโนโลยี 
และสื่อโซเชียลมีเดีย มาช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการบริหารจัดการให้มากขึ้น 
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ABSTRACT 
 

  The goal of this study was to learn more about: (1) The elements of transformational 
leadership, corporate culture, corporate climate, and organizational commitment that influence the 
growth of direct selling network enterprises in Thailand. (2) The importance of increasing the 
effectiveness of network direct selling firms in Thailand. (3) Directions for executives to improve 
Thailand's direct selling network enterprises' effectiveness. Twenty executives with businesses in the 
direct sales network were among the primary informants used in the qualitative investigation. The 
executives work for direct selling network organizations in Thailand at the team level and higher. 
Purposive sample of 380 persons from the industry was used in the quantitative research to gather 
data from direct sales network businesses and employees (team members) that work for companies 
that run direct sales networks in Thailand.  
  The research's findings revealed that (1) Corporate culture, corporate climate, and dedication 
to the organization are all changing. The aforementioned elements have an impact on the growth 
and effectiveness of direct selling network firms in Thailand. The results of the direct influence values 
were 0.63, 0.50, 0.59, and 1.00. (2) The importance of finance (Lamda = 0.48) ; Customer: (Lamda = 
0.64) ; Internal Process (Lamda = 0.53); learning and growth (Lamda = 0.61); and increasing the 
effectiveness of direct selling network firms in Thailand. (3) Improving product information is a key 
component of executive guidelines for increasing the effectiveness of Thailand's direct selling 
network company. Customers that utilize the product directly as well as users of the network itself 
are all included. To assist improve management efficiency in the field of direct selling firms in 
Thailand, improving product information should also involve the use of digital technology and social 
media. 
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1. บทน า 
  ธุรกิจเครือข่ายขายตรงเป็นรูปแบบการตลาดรูปแบบใหม่ที่ก้าวเข้ามาเกี่ยวข้องกับชีวิตในโลกยุค
ปัจจุบันและที่เปิดโอกาสให้ผู้บริโภค สามารถได้เป็นเจ้าของธุรกิจที่สร้างรายได้จ านวนมากโดยไม่ต้องมีความ
เสี่ยงและไม่ต้องลงทุนเงิน จ านวนมากเหมือนกับการท าธุรกิจทั่ว ๆ ไปเริ่มต้นจากการใช้ผลิตภัณฑ์และเมื่อใช้ดี
เกิดความประทับใจในตัวผลิตภัณฑ์ที่ใช้จึงแนะน าบอกต่อให้คนที่รู้จักธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย
เติบโตอย่างรวดเร็ว และจากข้อมูลของสมาคมการขายตรงไทย (Thai Direct Selling Association : TDSA) 
ซึ่งเป็นสมาชิกของสมาพันธ์การขายตรงโลก (WFDSA)ได้รวบรวมสถิติการเติบโตของธุรกิจเครือข่ายขายตรงใน
ประเทศไทย ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2557 ถึง ปีพ.ศ.2562 พบว่า มูลค่าตลาดรวมสุทธิของธุรกิจเครือข่ายขายตรงไทย 
ในปี 2557 มีมูลค่า 67,200 ล้านบาท ในปี 2558 มีมูลค่า 69,300 ล้านบาท ใน ปี 2559 มีมูลค่า 70,000 ล้าน
บาท ในปี 2560 มีมูลค่าสูงถึง  71,000 ล้านบาท ในปี 2561 มีมูลค่า 69,800 ล้าน ซึ่งลดลง และในปี 2562 มี
มูลค่าเพ่ิมขึ้นเป็น 70,100 ล้านบาท จากข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงการเติบโตของธุรกิ จเครือข่ายขายตรงที่มี
แนวโน้มที่จะเติบโตมากขึ้น แม้ว่าจะมีมูลค่าลดลงเล็กน้อยในปี 2563 ทั้งนี้ เนื่องจากภาพรวมของตลาดมีความ
เติบโตน้อยจากปัจจัยเศรษฐกิจ และภาวะโรคระบาดที่ยังไม่มีแนวโน้มถึงการสิ้นสุด 
     อย่างไรก็ตามปัจจุบันธุรกิจเครือข่ายขายตรงยังพบปัญหาที่สะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิผลการบริหาร
จัดการที่ส่งผลที่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในประเด็นต่างๆ (พิชชาภา ทองดียิ่ง.2561: 3) เช่น  
1. ปัญหาด้านบุคลากร เนื่องจากนักธุรกิจเครือข่ายขายตรงบางคนไม่มีทักษะในการขายที่ดีพอ ท าให้ภาพพจน์
ของธุรกิจนั้นไม่ดี ขาดความเชื่อถือและศรัทธาในธุรกิจเครือข่ายขายตรง ไม่มีความอดทน ไม่ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของเพ่ือนร่วมธุรกิจเดียวกัน ขาดทักษะการสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่ 2. ปัญหา
เกิดจากการบริหารเครือข่ายนักธุรกิจเครือข่ายขายตรงยังขาดประสบการณ์ในการสร้างเครือข่ายและการ
บริหารเครือข่ายไม่เข้าใจแผนการตลาดดีเท่าที่ควร ยังขาดแรงบันดาลใจที่จะท าให้เกิดพลังแห่งความฝันหรือ
ความหวังและที่ส าคัญ ส่วนมากขาดจริยธรรมในการขายท าอย่างไรก็ได้เพ่ือให้ได้ยอดขายมากที่สุด โดยไม่
ค านึงว่าจะเป็นการเอารัดเอาเปรียบผู้บริโภค หรือนักธุรกิจเครือข่ายขายตรงด้วยกันจึงท าให้ไม่สามารถที่จะ
ก้าวไปถึงเป้าหมายที่วางไว้ 3. ปัญหาเกิดจากความไม่เข้าใจระบบหรือรูปแบบการบริหารจัดการ นักธุรกิจ
เครือข่ายขายตรงที่ล้มเหลวส่วนใหญ่มักไม่รู้ว่าตนเองก าลังอยู่ในธุรกิจอะไรหรือรู้แต่ไม่ศึกษาว่าธุรกิจนั้นก าลัง
ถูกคุกคามจากอะไร คู่แข่งมีการปรับตัวอย่างไร ผู้บริโภคมีการเปลี่ยนแปลงรสนิยมหรือไม่ จึงมักจะท าธุรกิจใน
รูปแบบเดิมอยู่ตลอดเวลา บางคนมีแนวคิดทางธุรกิจที่ชัดเจน แต่เวลาน าแนวคิดไปปฏิบัติกลับท างานแบบไม่
เป็นระบบ 4. ปัญหาเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารจัดการ ธุรกิจเครือข่ายขายตรงหลายบริษั ทไม่มีการ
คาดการณ์สภาพการแข่งขันได้อย่างเหมาะสม เพราะการแข่งขันในธุรกิจมีอยู่ตลอดเวลาผู้ประกอบการที่ไม่
เรียนรู้สภาพที่แท้จริงของตลาดหรือประมาณการระดับการแข่งขันต่ ากว่าความเป็นจริงมีโอกาสล้มเหลวได้มาก
และ 5. ปัญหาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากนักธุรกิจเครือข่ายขายตรงบางรายมักไม่เต็มใจที่จะ
เสียสละหรือมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อองค์การไม่สนใจต่อเป้าหมายขององค์การพูดถึงบริษัทในทางที่ไม่
สร้างสรรค์ไม่ยอมรับนโยบายและการบริหารของบริษัท 
  จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ซึ่งผู้วิจัยเป็นส่วนหนึ่งของธุรกิจเครือข่ายขายตรงจึ งเห็นความส าคัญของ
ปัญหา และสนใจที่จะศึกษาองค์ประกอบในการสร้างภาวะผู้น า วัฒนธรรมย่อยองค์การ การสร้างความผูกพัน
และการสร้างบรรยากาศการท างานในองค์การ ที่เป็นองค์ประกอบเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจ
เครือข่ายขายตรง ดังนั้นจึงศึกษาเรื่อง องค์ประกอบที่มีผลต่อการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่าย
ขายตรงในประเทศไทย เพ่ือจะได้แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงใน
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ประเทศไทย และเพ่ือให้องค์การต่าง ๆ สามารถน าผลการศึกษาในครั้งนี้มาเป็นแนวทางเพ่ิมประสิทธิผลในการ
แข่งขันเชิงธุรกิจให้ประสบความส าเร็จต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อ การพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย  
  2. เพ่ือศึกษาค่าน้ าหนักปัจจัยของ การพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศ
ไทย  
  3. เพ่ือค้นหาแนวทางส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงใน
ประเทศไทย 
 
2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 

   ความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงหมายถึง ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ในการด าเนินการ
อย่างชัดเจน ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม พยายามกระตุ้นให้ผู้ตามใช้สติปัญญาและสร้างแรงจูงใจให้ผู้
ตามเกิดความปรารถนาหรือเกิดแรงบันดาลใจที่จะท างานเพ่ือให้กลุ่มหรือองค์การบรรลุความส า เร็จ (Burn, 
(1978) Yukl; (1998) ; Organ and  Beteman, (1991) 

  ในส่วนของการศึกษาถึงแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น านั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี
เกี่ยวกับลักษณะนิสัยของผู้น า (Trait Theory) ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น า (Leadership behaviors 
approach) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Situational approach to leadership) เป็นต้น ศึกษาแนวคิดของ  
Yukl  (1998: 8 - 11) ได้สรุปแนวทางการศึกษาเกี่ยวกับผู้น าออกเป็น 4 แนวทาง คือ (1) แนวการศึกษา
ลักษณะนิสัยผู้น า (Trait approach)  ของ Kirkpatrick and  Locke, (1996)  เป็นแนวทางการศึกษาพัฒนา
มาจากทฤษฎีบุคคลผู้ยิ่ งใหญ่ (Great Man Theories) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งท าการศึกษา
คุณลักษณะของผู้น า โดยมีความเชื่อว่าความเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด ไม่สามารถจะเรียนรู้หรือ
เสริมสร้างได้ และStogdill, (1974) ศึกษาพบว่า ผู้น าที่จะประสบความส าเร็จดังนี้ มีความรับผิดชอบความ
มุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง มีความกระฉับกระเฉง มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าที่จะเสี่ยง ยอมรับการ
ตัดสินใจและการกระท าต่างๆ ที่เกิดขึ้นพร้อมที่จะเผชิญปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้ตาม เป็นต้น (2) แนวการศึกษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavior approach) ซึ่งการศึกษา
พฤติกรรมของผู้น าในระยะเริ่มแรกนั้น มีทฤษฎี XY ของแมคเกรเกอร์ (McGregor,1960) ส่วนงานวิจัยของ 
Fleishman and Harris, (1962) จากมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ซึ่งสามารถที่จะสรุปพฤติกรรมของผู้น า
ออกเป็น ประเด็นส าคัญได้ 2 ลักษณะ คือ 1) พฤติกรรมของผู้น าที่เน้นงาน และ2) พฤติกรรมของผู้น าที่เน้นคน 
(3) แนวการศึกษาอ านาจของผู้น า (Power  influence approach) ซึ่งตามแนวคิดของ French and  Raven, 
(1968) ได้แบ่งประเภทอ านาจที่ส าคัญออกเป็น 5 ประเภท คือ 1) อ านาจการให้รางวัล (Reward Power) 2) 
อ านาจแห่งการให้โทษ (Coercive power) 3) อ านาจโดยต าแหน่ง (Legitimate power) 4) อ านาจความ
เชี่ยวชาญ (Expert power) และ5) อ านาจการอ้างถึง (Referent power) และแนวทางสุดท้ายคือ (4)  แนว
การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Approach) ซึ่งนักวิชาการที่ได้ศึกษาทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ 
เช่น ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler (1967) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and  
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Blanchard (1982)  ทฤษฎีผู้น าแบบวิถีเป้าหมาย (The Path - goal Theory) ของ House, (1971) และ
ทฤษฎีการตัดสินใจของ Vroom  and  Yetton, (1973)   

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ตามแนวคิดของ Moorhead and  

Griffin, (1995: 440) Gordon, (1999 : 342) สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540 : 4 - 6) พร ภิเศก (2546: 27) 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์  (2551) และวิรัช  สงวนวงศ์วาน (2547:20) ซึ่งสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ
หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์การ  และใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
พฤติกรรมของคนในองค์การนั้น วัฒนธรรมองค์การ จึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ“จิตวิญญาณ” ของ
องค์การ   

ส่วนรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ Denison, (1990: 4-16) ได้แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 1) 
วัฒนธรรมองค์การแบบการมีส่วนร่วม( Involvement Culture) 2) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นความเป็น
เอกภาพ (Consistency Culture) 3) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว (Adaptability Culture) และ 
4) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นพันธกิจ  (Mission Culture) ส่วน Cameron and  Quinn, (1999: 32 - 40) 
ได้แบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 1) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Hierarchy Culture) 2) 
วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการตลาด  (Market Culture) 3) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Clan 
culture) และ 4) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว (Adhocracy culture)   ในขณะที่ Daft, (2008: 
434 – 437) ได้เสนอแนวคิดในการแบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท คือ 1) วัฒนธรรมองค์การแบบ
เน้นการปรับตัว (Adaptability Culture) 2) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นความส าเร็จ (Achievement 
Culture) 3) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Clan Culture) และ4) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้น
โครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic  Culture) และ Slocum and  Hellriegel, (2011: 491- 495) ได้
ศึกษาวัฒนธรรมองค์การจากบริษัทชั้นน าของโลกหลายแห่ง และได้เสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ 4 ด้าน 
ได้แก่ (1) วัฒนธรรมองค์การเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) (2) วัฒนธรรมองค์การ
เน้นการมีส่วนร่วม (Clan Culture) (3) วัฒนธรรมองค์การเน้นผู้ประกอบการ  (Entrepreneurial Culture) 
และ (4) วัฒนธรรมองค์การเน้นการตลาด (Market Culture)  

 
3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
Litwin and  Stringer, (1968) ให้ความหมายของค าว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของแต่

ละบุคคลเกี่ยวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมตามความคาดหวังและ
แรงจูงใจของแต่ละบุคคลบรรยากาศองค์การเป็นส่วนส าคัญของการเชื่อมโยง9ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่
สามารถใช้เหตุผลทางวิทยาศาสตร์อธิบายได้และบรรยากาศในรูปขององค์ประกอบต่าง ๆ ซึ่ง มีอิทธิพลต่อ
บุคลากรในองค์การและประสิทธิผลขององค์การ  

ในการนี้  Litwin and Stringer, (1968) ได้ เสนอองค์ประกอบของ บรรยากาศไว้  8 มิติ  คือ  
1. โครงสร้าง (Structure) 2. ความท้าทายและความรับผิดชอบงาน (Challenge and Responsibility) 3. 
ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) 4. การให้รางวัลและการลงโทษ การเห็นด้วยและไม่
เห็ นด้ วย  (Reward and Punishment Approval and Dis approval) 5 .  ความขั ดแย้ ง  (Conflict) 6 . 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standard and Expectations) 7. ความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันของคนในองค์การ (Organizational identity) และ 8. การเสี่ยงและการรับผิดชอบความ
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เสี่ยง (Performance Standards Risk and Risk) และได้เสนอรูปแบบของบรรยากาศองค์การ 4 แบบ เช่นกัน 
ซึ่งได้แก่ 1. บรรยากาศแบบการใช้อ านาจ (Authoritarian Climate) เป็นการรวมอ านาจการตัดสินใจไว้ที่
ผู้บริหาร 2. บรรยากาศแบบเน้นความเป็นกันเอง (Affiliative Climate) ผู้ปฏิบัติงานมีความใกล้ชิดสนิทสนม 
และมีความสัมพันธ์และทัศนคติที่ดีต่อกัน มีความพึงพอใจในงานสูง 3. บรรยากาศที่มุ่งความส าเร็จของงาน 
(Achievement Oriented Climate) ถือเอาเป้าหมายขององค์การเป็นหลักส าคัญ และ4. บรรยากาศที่ให้
ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน (Employee-Centers Climate) มีลักษณะส าคัญ คือ มีการติดต่อสื่อสารแบบ
เปิดเผย ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีการกระจายอ านาจการตัดสินใจ  

ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของบรรยากาศองค์การได้ว่า บรรยากาศ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในองค์การซึ่งส่งผลต่อ
ความรู้สึกของบุคลากรโดยส่วนรวม ที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจของบุคลากรใน
องค์การนั้นๆ อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้  ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีของ
บรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ Hoy et al. (2004) มาใช้ในการศึกษาครั้ งนี้  ซึ่ งประกอบด้วย  
(1) บรรยากาศแบบเปิด (Open Climate) (2) บรรยากาศแบบให้ความร่วมมือ (Engaged Climate) (3) 
บรรยากาศแบบไม่ให้ความร่วมมือ (Disengaged Climate) และ (4) บรรยากาศแบบปิด (Closed Climate) 

 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  Sheldon. (1971: 47) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ ผลการศึกษาพบว่า 

อายุ ต าแหน่งงาน ปัจจัยด้านประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
นอกจากนี ้Allen and  Meyer, (1990: 52) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  

1 ด้านความผูกพันด้านจิตใจ เป็นแบบวัดซึ่งประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดับ 
มีข้อค าถามทั้งที่เป็นทางบวก และที่เป็นข้อค าถามทางลบ มีค่าความเชื่อมั่น 0.87 โดยในด้านความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจนี้ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ด้านที่ 1 ความรู้สึก เป็นเจ้าขององค์การ ด้านที่ 2 
ความรู้สึกผูกพันกับองค์การ ด้านที่ 3 ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านที่  4  ความภาคภูมิใจในการใช้
เวลาที่เหลืออยู่เพื่ออุทิศให้กับองค์การ  

2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ในงาน  เป็นการประเมินความผูกพันด้านการคงอยู่ในง าน 
เป็นแบบสอบถามจ านวน 8 ข้อ แบบประมาณค่า 7 ระดับ มีข้อค าถามทั้งทางบวกและทางลบ มีค่าความ
เชื่อมั่นที่ 0.75 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านคือ ด้านที่ 1 ความต้องการที่จะคงอยู่ในงานต่อไป ทั้งนี้อาจ
เนื่องจากภาระด้านการเงินหรือการต้องการตอบแทนบางอย่างให้กับองค์การ ด้านที่ 2 ความรู้สึกไม่มั่นคงหาก
มีการเปลี่ยนแปลงที่ท างานใหม่ ด้านที่ 3 ความรู้สึกกลัวว่าจะสูญเสียบางอย่างไปหลังจากได้ทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจและก าลังสติปัญญาให้กับองค์การไว้  

3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากความไม่แน่ใจลังเลใน
การลาออก กลัวว่าผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาจะผิดหวังและเป็นความรู้สึกว่าที่ต้องอยู่ในองค์การเนื่องจาก
เป็นพันธะและหน้าที่ต่อองค์การต่องานในความรับผิดชอบ เป็นแบบ สอบถามจ านวน 8 ข้อเป็นการประมาณ
ค่าคะแนน  7 ระดับ ข้อค าถามท้ังหมดมีท้ังทางบวกและลบ มีค่าความเชื่อมั่น 0.79  

โดยสรุปแล้ว ผู้วิจัยสรุปความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมที่
บุคลากรแสดงออกในลักษณะที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ท าให้เกิดการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การและต้องการท างานอยู่ต่อไป ผู้วิจัยได้น าตัวแปรและแนวคิดที่ใช้ในการศึกษาของ Allen and  Meyer, 
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(1990) มาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบ ด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) (2)  ความผู ก พันต่อองค์การด้ านการคงอยู่ ในองค์การ  ( Continuance 
Commitment) และ (3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

 
5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของธุรกิจ 
  สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2549 : 111-114) เห็นว่า ประสิทธิผล หมายถึง องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

10 ประการขององค์การ ประกอบด้วย (1) วิสัยทัศน์ (Vision) (2) นโยบาย (Policy) (3) องค์กรเรียนรู้ 
(Learning Organization) (4) ภาวะผู้น า (Leadership) (5) การจัดการ (Management) (6) การมีส่วนร่วม
ของพนักงาน (People Participation) (7) ความตระหนักถึงธรรมชาติ (Nature Environmental) (8) การ
ตระหนักถึงสังคม (Social Awareness) (9) บรรยากาศการท างาน (Work Climate) และ(10) สันติภาพใน
องค์กร (Peaceful นOrganization) นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการที่ได้ให้ค านิยาม ประสิทธิผลคล้ายคลึงกัน คือ 
กล่าวว่า ประสิทธิผล คือ ความสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ บรรลุวัตถุประสงค์ได้ซึ่งถือว่าเป็น
ประสิทธิผลของกลุ่ม  เช่น Fiedler (1967) Schein (1973) และ Steers (1977) เป็นต้น ส่วน Lawless 
(1979) ได้มีความเห็นว่าประสิทธิผล คือ ความสามารถในการด าเนินการให้เกิดผล ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมี
ตัวบ่งชี้ความมีประสิทธิผลขององค์การ 5 อย่าง คือ ความสามารถในการ ผลิต ขวัญและก าลังใจ การปฏิบัติ
ตามแบบอย่าง การปรับตัว และความเป็นปีกแผ่นขององค์การ 

ผลการศึกษาของแก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ นิคม เจียรจินดา และวิรมล เวศสุนทรเทพ (2560) ที่พบว่า 
ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพ นอกจากนี้ ภาวะผู้น ามี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานโดยส่งผ่าน นโยบายองค์การ 

งานของ Asiedu, Sarfoand  Adjei  (2014 : 288) แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การเมื่อร่วมกับ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การเป็นเครื่องมือที่มีอิทธิพลที่สามารถช่วยปรับปรุง ประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงาน  

นวลปรางค์ ภาคสาร และจันทนา แสนสุข (2559) ศึกษาพบว่า บรรยากาศ องค์กร ประกอบด้วย 
โครงสร้างองค์กรและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล ในการท างาน ส่วนงานของ พุทธ
พร สัมภวะผล, พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2559), พินิจตา คากรฤาชา, ภณิตา สุนทรไชยและนิศารัตน์ โชติเชย 
(2560) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผลของบุคลากร และผลลัพธ์ทางธุรกิจด้านต่ าง ๆ ทั้ง
ทางด้านโครงสร้าง ขวัญก าลังใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนั้นล่งผลที่ดีต่อทั้งองค์การและ พนักงานช่วยน าไปใช้
ในการพัฒนาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การปรับปรุงการท างาน โดย Reddin (1970) กล่าวว่า ประสิทธิผล
พิจารณาได้ 3 ระดับ คือระดับองค์การ (Corporate) ระดับหน่วยงาน (Departmental) และระดับ บุคคล 
(Managerial)  

ส าหรับแนวคิดในการวัดประสิทธิผลนั้น Steers (1977 : 8) ได้เสนอว่า สามารถท าได้ดีที่สุดด้วยการ
พิจารณาแนวความคิด 3 ประการ คือ 1.การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) 2. แนวความคิดด้านระบบ
การวิเคราะห์เป้าหมายซึ่งหมายความว่าเป้าหมายไม่ได้อยู่นิ่งกับที่เปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา และ 3.การเน้นเรื่อง
พฤติกรรม หรือบทบาทของบุคคลในองค์กรที่มีต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว ส่วน Campbell (1977, 
: 75-89) ได้สร้างปัจจัยชี้วัดประสิทธิผลขององค์การ โดยมีการรวบรวมตัวแปรเพื่อชี้วัดประสิทธิผลขององค์การ 
จ านวน 30 ตัวชี้วัด เช่น ประสิทธิผลโดยภาพรวม ผลิตผล ผลก าไร คุณภาพของการบริการหรือสินค้า การ
เติบโต การขาดงาน การลาออก เป็นต้น  
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  นอกจากนี้ ยังมีตัวชี้วัดที่ส าคัญ (Key Performance Indicators -KPIs) ของ Kaplan and Norton, 
(1996) เสนอให้พิจารณาเป็นมุมมองๆไป ประกอบด้วย (1) มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective)คือ 
การลดลงของต้นทุน (Cost Reduction) และการที่รายได้เพ่ิมขึ้น (Revenue Growth) หรือ ผลิตผลเพ่ิมขึ้น 
(Productivity Improvement) (2) มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) ซึ่งพิจารณาได้จากส่วนแบ่ง
ตลาด การรักษาลูกค้าเก่า การเพ่ิมขึ้นของลูกค้าใหม่ เป็นต้น (3) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal 
Process Perspective) คือ องค์การจะต้องมีกระบวนการที่ดีในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรและ 
พนักงานในองค์กรและลูกค้า เพ่ือจะสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรมากขึ้น และ (4) มุมมองด้านการเรียนรู้
และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) เป็นมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาองค์การ ซึ่ง
ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ใช้องค์ประกอบของ Kaplan and Norton (1996) ดังกล่าวนี้เป็นเกณฑ์ส าหรับการวัด
ประสิทธิผลในการด าเนินงานด้วยเทคนิคการวัดผล Balance Scorecard (BSC) โดยท าการวัดผลใน 4 ด้าน 
ดังที่กล่าวมา 
  
กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 

 
 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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3. วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยเชิงคุณภาพ  

 ผู้วิจัยก าหนดให้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษานี้คือ นักธุรกิจเครือข่ายขายตรงระดับผู้บริหารทีมงานขึ้น
ไปที่ท างานอยู่ในบริษัทที่ด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย จ านวน 20 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง เพ่ือค้นหาแนวทางส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงใน
ประเทศไทย 
 การวิจัยเชิงปริมาณ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ นักธุรกิจเครือข่ายขายตรงที่ยังไม่มีต าแหน่งผู้บริหาร (ลูก
ทีม) ที่ท างานอยู่ในบริษัทที่ด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทยซึ่งไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน ผู้วิจัยจึง
ใช้เกณฑ์จ านวนตัวแปรที่ศึกษาของ Hair, Black, Babin and Anderson (2010 : 100-102) คือ อัตราส่วน 1: 
20 ระหว่างจ านวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรสังเกตได้กับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้จ านวน 
19 ตัวแปร ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณคือ นักธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศ
ไทยจ านวน 380 คน  โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบไปด้วย การ
วิเคราะห์เส้นทาง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ด้วยสมการเชิงโครงสร้าง 
 
4. ผลการวิจัย 
   1. ผลการวิเคราะห์ผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนมากเป็นหญิง มีอายุ 41-50 ปี มีระดับ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีมีอาชีพประจ ารับจ้างเอกชน มีต าแหน่งเป็นนักธุรกิจเครือข่ายขายตรง (ลูกทีม) มี
ระยะเวลาเข้าร่วมธุรกิจเครือข่ายขายตรง 3-5 ปี มีรายได้จากอาชีพประจ า 20,001-30,000 บาทและมีรายได้จาก
ธุรกิจเครือข่ายขายตรง 15,001-20,000 บาท 
 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านภาวะน าแบบการสร้างแรงบันดาลใจ รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้น าแบบการกระตุ้นทาง
ปัญญา ด้านภาวะผู้น าแบบการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และล าดับสุดท้าย คือ ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี 
ตามล าดับ 
  3. วัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นความส าเร็จ รองลงมา คือ ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการมีส่วนร่วม 
ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว และล าดับสุดท้าย คือ ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบ ตามล าดับ  
  4. บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านบรรยากาศแบบเปิด รองลงมา คือ ด้านบรรยากาศแบบให้ความร่วมมือ    ด้านบรรยากาศแบบปิด
และล าดับสุดท้าย คือ ด้านบรรยากาศแบบไม่ให้ความร่วมมือ ตามล าดับ  
  5. ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ รองลงมา คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ในองค์การ และ
ล าดับสุดท้าย คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ตามล าดับ 
  ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์โมเดลเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบที่มีผลต่อการพัฒนาประสิทธิผลการ
ด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย ได้ตัวแบบดังนี้ 
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แผนภาพที่ 2 องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และ
ความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อ การพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย 
 
  ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ทุกปัจจัยมีผลต่อการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขาย
ตรงในประเทศไทย โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.63  0.50  0.59 และ 1.00 ตามล าดับ 
 ส าหรับ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าค่าน้ าหนักปัจจัยของ การพัฒนาประสิทธิผลการด าเนิน
ธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย ประกอบไปด้วย ด้านการเงิน (Lamda = 0.48) ด้านลูกค้า   (Lamda 
= 0.64)  ด้านกระบวนการภายใน(Lamda = 0.53)  และด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Lamda = 0.61)   
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  ผลการสัมภาษณ์เจาะลึกเพ่ือท าการวิเคราะห์ถึง ประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย  
ผู้ให้ข้อมูลหลัก  โดยต่างเห็นตรงกันว่า ธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทยมีแนวโน้มเติบโตทั้งในส่วนของยอดขาย
และจ านวนลูกค้า ทั้งนี้ในช่วงปัญหาโควิด 19 ที่ธุรกิจอ่ืน ๆ จะประสบปัญหา แต่ธุรกิจเครือข่ายขายตรงจะสวนกระแส
กับเศรษฐกิจปกติ เพราะถ้าเศรษฐกิจปกติไม่ดี การท าขายตรงได้ประโยชน์มากกว่า ท าให้คนสนใจหันมาท าขายตรงท า
มากขึ้นเพ่ือเพ่ิมช่องทางหารายได้ให้ตนเองหรือครอบครัว นอกจากนี้ ปัจจัยของความพึงพอใจของลูกค้าที่ส าคัญที่สุด
เลยก็คือสินค้าที่จะต้องมีคุณภาพเป็นส าคัญเพราะฉะนั้นความพึงพอใจของลูกค้าที่มีต่อสินค้าของจะพิจารณาได้จาก
การที่ ผลตอบรับการคอมเม้นต่าง ๆ ที่เป็น feedback กลับมาจากลูกค้า  ดังนั้นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการพัฒนา
ประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย ต้องเน้นการปรับปรุงในเรื่องการให้ข้อมูลสินค้า ทั้งกับ
เครือข่ายเองและตัวลูกค้าผู้บริโภคที่ใช้สินค้าโดยตรงรวมถึง การแนะน าการใช้ ดิจิทัลเทคโนโลยี และสื่อโซเชียลมีเดีย 
มาช่วยเพ่ิมประสิทธิผลในการบริหารจัดการให้มากขึ้น 
 
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุป และอภิปรายผล  
   1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้ เนื่องจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีหน้าที่เป็นผู้ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการพัฒนาตามความต้องการของตน ก็จะท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยส่งเสริมการพัฒนาและการบ ารุงรักษาความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูงโดยการพิจารณา
เป็นรายบุคคลแก่ผู้ติดตาม ดังนั้นความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้เกิดความสัมพันธ์ทางบวกซ่ึงก่อให้เกิด
ความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรของพนักงาน ซึ่งจะเห็นได้ว่าการตั้งใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น หากพนักงานได้รับผลกระทบในด้านลบจะท าให้
ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร (Bakker and  Schaufeli, 2008) หากได้รับผลกระทบในด้านบวกจะท าให้
พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป นอกจากนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้พนักงาน
เกิดความผูกพันกับองค์กรโดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
อีกท้ังมีลักษณะที่สร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิผลและท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยในการตัดสินใจที่จะอยู่
กับองค์กรมากยิ่งขึ้น (Meyer et al., 2002) ดังนั้นความสัมพันธ์เชิงลบหรือเชิงบวกกับความตั้งใจของพนักงาน
ที่จะลาออกหรือคงอยู่ เป็นเหตุผลที่มาจากความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจ
ที่จะลาออกหรือคงอยู่กับองค์กร (Pienaar and  Bester, 2008) ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันของผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้นซึ่งจะท าให้พนักงานมี
ความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรมากขึ้นและหากความผูกพันของผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยลงจะท าให้มีความตั้งใจที่
จะลาออกจากองค์กรมากขึ้น การก าหนดแนวทางปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ชัดเจนจะสามารถจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีความมุ่งมั่นในการท างานท างานผลลัพธ์ที่ได้จะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจในตัวผู้น าและก่อให้เกิดความผูกพันในการท างานของพนักงาน
และสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่กับองค์กรของพนักงานตามมา  

สรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ รูปแบบการเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความผูกพันด้านพฤติกรรมได้รับผลกระทบทางตรง อีกทั้งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางบวกท าให้เกิดความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน การตั้งใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น หากพนักงานได้รับผลกระทบในด้านลบจะท าให้ตัดสินใจ
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ที่จะลาออกจากองค์กร หากได้รับผลกระทบในด้านบวกจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป 
รวมถึงความผูกพันของพนักงานที่มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันมากขึ้นกับองค์กรจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะ
คงอยู่กับองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรคาดการณ์ทั้งความผูกพันของงานและองค์กร บทบาทของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนส่วนบุคคลเป็นหลัก ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความ
ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรสามารถน าเสนอการคาดเดาว่าการสร้างความผูกพันของพนักงานน่าจะเป็นตัวแปร
กลางในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่ ตามแนวคิดของ Mester, et 
al., (2003); Pienaar and Bester (2008) ซึ่งระบุไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้พนักงาน
เกิดความผูกพันกับองค์กรโดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนซึ่งจะเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน อีกท้ังมี
ลักษณะที่สร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิผลและท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยในการตัดสินใจที่จะอยู่กับ
องค์กรมากยิ่งข้ึน 
  2 วัฒนธรรมองค์การส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตาม
สมมติฐาน ดังที่ Cooke and Lafferty (1989) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลให้องค์การประสบ
ความส าเร็จโดยองค์การที่มีภาพรวมในลักษณะการท างานที่มีค่านิยม มีการตั้งเป้าหมายการท างานร่วมกัน
อย่างมีเหตุมีผล มีหลักการ ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะท างานที่มีความท้าทายความสามารถ
ตลอดเวลาพนักงานมีอิสระตามความนึกคิดและความคาดหวังเป้าหมายของงานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปริมาณ 
ความส าเร็จของงานมาพร้อมกับความก้าวหน้าของทุกคน นอกจากนี้ ยังเป็นไปตามที่  วิภานันท์ ภวพันธ์ 
สุวรรณา นาควิบูลย์วงศ์ (2558) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวจิตใจของพนักงานโดยรวมเป็น
ความเชื่อของเอกลักษณ์ขององค์การ ท าให้พนักงานมีความผูกพันร่วมและกระตุ้นให้เกิดการยอมรับในองค์การ
ว่าสิ่งใดส าคัญและสิ่งใดไม่ส าคัญรวมถึงความรับผิดชอบที่มีต่อสังคม ในทางตรงข้าม ถ้าบุคลากรในองค์การไม่
สามารถรับรู้และเข้าใจ หรือไม่สามารถประพฤติปฏิบัติตนและปรับตัวให้เข้ากับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่มี
อยู่ในหน่วยงานของตนได้ เขาก็จะเกิดความรู้สึกคับข้องใจ หรือความขัดแย้งทางความคิดเป็นสาเหตุท าให้เกิด
การต่อต้านการท างานในองค์การของตนเอง ส่งผลให้ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การต่ าและ
จะเกิดความคิดตั้งใจลาออกจากงานรวมถึงการลาออกจากงานจริงในที่สุด ผลการศึกษาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า 
นอกจากการพิจารณาในเรื่องของการสร้างความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การแล้ว ผู้บริหารควร
ให้ความส าคัญต่อปัจจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจท างานหรือความ
ตั้งใจลาออกจากงานได้เช่นกัน 

3. บรรยากาศองค์การ ส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตาม
สมมติฐาน ทั้งนี้เนื่องจากบรรยากาศองค์การประกอบด้วย บรรยากาศแบบเปิด บรรยากาศแบบให้ความ
รว่มมือ บรรยากาศแบบไม่ให้ความร่วมมือและบรรยากาศแบบปิด  ดังนั้นนักธุรกิจอิสระที่ได้ท างานจึงต้องรับรู้
ถึงรูปแบบของบรรยากาศองค์การที่ตนสังกัดอยู่ และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งจะ
แสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของแต่ละบุคคล สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อสภาพจิตใจของนักธุรกิจอิสระที่ท า
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานของ Poppens (2001) ซึ่งได้พบว่าพนักงานที่รับรู้บรรยากาศ
องค์การ หรือเห็นด้วยกับวัฒนธรรมนั้น ๆ จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าผู้ที่เห็นว่าบรรยากาศใน
องค์การนั้นไม่สอดคล้องกับตน โดยผลการวิจัยของ ณัฐพฤทธิ์ ศรีภักดี (2552) พบว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า เมื่อพนักงานมีระดับ
คะแนนบรรยากาศองค์การอยู่ก็จะมีระดับคะแนนความผูกพันต่อองค์กรสูงตามไปด้วย ซึ่งเป็นไปตามแนวคิด
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ของ Litwin and Stringer (1968) ซึ่งกล่าวไว้ว่า ระบบองค์การนั้นจะเน้นถึงปัจจัยที่ผู้บริหารเกี่ยวข้องอยู่ ท า
ให้เกิดองค์ประกอบของสิ่งแวดล้อมในการท างานของสมาชิกในองค์การ และจะสะท้อนให้เห็นพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นของสมาชิกในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อองค์การในด้านต่าง ๆ เช่น ผลผลิต ความพึงพอใจในงาน การคงอยู่
ในงาน เป็นต้น และ Brown and Leigh (1996) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร พนักงานที่รับรู้บรรยากาศองค์การในระดับสูงก็จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงไปด้วย
เช่นกัน  

 4. ความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศ
ไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งความผูกพันต่อองค์การเป็นกระบวนการที่น าไปสู่
เป้าหมายขององค์การ ซึ่งบุคคลภายในองค์การร่วมมือกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่
จะ อุทิศตัวเอง เพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสถานะที่ดีขึ้น มีความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถอย่าง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ (Hall et al., 1970; Sheldon, 1971; Mowday, Steers and Porter, 
1982) จึงส่งผล .odki เพ่ิมประสิทธิผลการท างานระดับบุคคล ท าให้กลุ่มมีความสามัคคีและมีประสิทธิผลใน
การท างานภายในกลุ่มสูงกว่ากลุ่มที่สมาชิกมีระดับความผูกพันต่อองค์การต่ า และช่วยให้องค์การเกิด
ประสิทธิผลในที่สุด (Mowday Porter and  Steers (1982 : 35-38) Asiedu Sarfo and  Adjei (2014: 
288) สอดคล้องกับ Luthans (2004, p. 125) ที่กล่าวว่าการท่ีพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การจะมีผลในทาง
ที่ดีต่อองค์การ เช่น อัตราการลาออกของพนักงานต่ า การมาท างานสายลดลง อัตราการขาดงานลดลง ผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้นนอกจากนั้นยังพบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิจัยหลายท่านที่กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การเมื่อร่วมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การส่งผลให้ประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นการที่
สามารถยกระดับของความผูกพันต่อองค์ให้มีประสิทธิผลขึ้นได้ คือ การที่องค์การสร้างผลประโยชน์ร่วมกัน
ระหว่างองค์การและพนักงานขึ้น (Greenberg and Baron ,2000) ส่วนงานวิจัยในประเทศการสร้างความ
ผูกพันธ์ต่อองค์การท าให้ประสิทธิผลของงานเพ่ิมขึ้น (ภัทรลภา ลิ้มกิติศุภสิน, 2556) 

5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงใน
ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตามสมมติฐาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  สุมณธกาญจน์ วุฒิ
พงศ์วรากร (2558) ท าการศึกษาอิทธิพลปัจจัยแห่งความส าเร็จของนักธุรกิจเครือข่ายและปัจจัยในการตัดสินใจ
ซื้อที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้บริโภค ความส าเร็จของนักธุรกิจเกิดจากปัจจัยแห่งความส าเร็จโดยอาศัย มี
การเรียนรู้แลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้น าหรือผู้ที่ประสบความส าเร็จ มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ด้วย
ตนเองจากสื่อในชีวิตประจ าวันเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ดังนั้นผู้น าจึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
ธุรกิจและสอดคล้องกับงานวิจัยของ แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ นิคม เจียรจินดา และวิรมล เวศสุนทรเทพ (2560) ที่
ศึกษาเรื่องภาวะผู้น ากับประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพ ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และ Taylor, Cornelius and  Colvin (2014) ที่ได้ศึกษาเรื่อง Visionary leadership and 
its relationship to organizational effectiveness ผลการศึกษาพบว่าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่มีทักษะในการ
เป็นผู้น าสูงช่วยให้องค์กรมีประสิทธิผลมากที่สุดในองค์กร ซึ่งเมื่อดูจากสถิติพรรณนานั้น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่ได้กล่าวมาโดยเฉพาะความรู้ ความสามารถ
ของผู้น าในธุรกิจเครือข่ายขายตรงนี้เป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดเนื่องจากคนที่จะประสบความส าเร็จขึ้นไปเป็นหัวหน้า 
(แม่ทีม)ได้นั้นจะต้องพัฒนาตนเอง ค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเองจากสื่อในชีวิตประจ าวันเพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ กระตุ้นให้ทางปัญญาโดยกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายของกลุ่มและเขียนข้อเสนอแนะต่าง ๆขึ้น 
ในที่ท างาน นอกจากนี้ ผู้น าจะเน้นการสร้างแรงบันดาลใจโดยก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และสรรหาวิธีการ
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ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการตั้งความคาดหวังต่อผู้ร่วมงาน ด้วยการแสดงความมั่นใจว่า
ผู้ร่วมงานจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ ซึ่งทั้งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ ส่งผลทางตรงต่อ
ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย ส่วนภาวะผู้น าเชิงบารมี 
(Charismatic Leadership) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่รวมลักษณะของผู้น า (Trait Leadership) ที่ผู้น าจะสามารถมี
อิทธิพลเหนือพนักงานเนื่องจากมีคุณลักษณะพิเศษเฉพาะและพฤติกรรมของผู้น า (Behavior Leadership) ที่
จะช่วยท าให้เกิดคุณลักษณะพิเศษเหล่านี้คุณสมบัติพิเศษเหล่านี้ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ที่แรงกล้า มีทักษะทาง
วาทศิลป์ในการสื่อสารมีวิสัยทัศน์ ความเชื่อมั่นและความเฉลียวฉลาดของผู้น า (Webber, 1947) นอกจากนั้น
สอดคล้องกับผลวิจัยเชิงคุณภาพจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญทั้งหมดเห็นด้วยที่ว่าการมีแม่ทีมที่มีภาวะผู้น า ที่มี
ความสามารถ มีความเป็นประชาธิปไตย และบารมีจะส่งผลให้ผู้ตามปฏิบัติไปในทิศทางท่ีผู้น าก าหนด  

6. วัฒนธรรมองค์การส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hellriegel et al. (2001 : 528-
529) ที่กล่าวว่าในการที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและสร้างเสริม ความสามารถให้แก่พนักงานนั้น 
วัฒนธรรมองค์การและผลการปฏิบัติงานหรือประสิทธิผลมีความสัมพันธ์กันโดยตรง ด้วยเหตุนี้จึงมีความ
พยายามในการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมเพ่ือเป็นการสร้างองค์การที่มีประสิทธิผลให้มากขึ้น Begin (2007, p. 
12) ที่ได้กล่าวไว้ว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การนั้นส่งผลต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจด้านต่างๆ เช่น ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับที่สูงขึ้น และผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ พินิจตา คากรฤาชา  
ภณิตา สุนทรไชย และนิศารัตน์ โชติเชย (2560) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน
ของบุคลากร ส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจังหวัด ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อประสิทธิผลของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจังหวัด ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพุทธพร สัมภวะผล และ พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2559) ที่ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรม
องค์การและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาในเขตภาคเหนือของประเทศไทย ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลโรงเรียนใน
ระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และงานวิจัยของ ภัณฑิลา นุ่มสังข์ (2556) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรม
องค์กรและทัศนคติและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนที่ย่านถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผล
การศึกษาพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนที่ย่ านถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ให้
ความส าคัญกับด้านวัฒนธรรมในการท างาน คือ การรู้วิธีการท างานใหม่ ๆ มีอิทธิพลสูงสุด  
 7. บรรยากาศองค์การส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่าสภาพแวดล้อมและบรรยากาศของ
สถานที่ท างานมีผลต่อความรู้สึกของผู้ท างานเป็นอย่างยิ่ง คือ มีผลต่อความพึงพอใจในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน (สมหมาย ศรีทรัพย์ , 2546: 34-35) บรรยากาศองค์การจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์การ ในด้านต่างๆ โดยเฉพาะผลกระทบที่มีต่อทัศนคติและพฤติกรรม
การท างานของพนักงาน (Yıldız, and Özcan, 2014) นอกจากนี้ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ภัณฑิลา นุ่มสังข์ (2556) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและทัศนคติและบรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงาน
บริษัทในพ้ืนที่ย่านถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผลการศึกษาพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัท
ในพ้ืนที่ย่านถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ให้ความส าคัญบรรยากาศในการปฏิบัติงาน คือ ความพอใจกับ
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บรรยากาศ มีอิทธิพลสูงสุด ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน นวลปรางค์ ภาคสาร และจันทนา แสนสุข (2559) 
ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรและความยุติธรรมขององค์กรที่มีต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่ กล่าว่าบรรยากาศ
องค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กรและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน  
 
 5.2  ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย    

  1. ควรสร้างความผูกพันโดยการมอบหมายภาระหน้าที่ให้เหมาะสมต่อระดับความรู้
ความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล เพ่ือให้เกิดความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

  2. ควรมีการจัดประชุม อบรมหรือแบ่งปันประสบการณ์ขายให้ลุกทีมอยู่เป็นประจ า เพ่ือให้
เกิดการพัฒนาความรู้และทักษะในการขายอยู่เสมอ และเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้แก่ทีมงานด้วย 

  3. ควรจัดให้มีการท างานรวมกันเป็นทีม มีการสร้างสัมพันธภาพและการติดต่อสื่อสารกัน
ระหว่างบุคลากรที่มีระดับอายุแตกต่างกัน เพ่ือให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน ส่งเสริมให้ผู้ที่มีประสบการณ์
ขายที่มากกว่า ถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่ให้แก่ผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า อัน
เป็นการก่อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ได้อีกทางหนึ่ง 

  4. ในบางโอกาสควรมีการท้าทายหรือมอบหมายเป้าหมายที่ต่างออกไปให้แก่ลูกทีมได้ปฏิบัติ
เพ่ือเป็นการพัฒนาทักษะ ไหวพริบในการปฏิบัติงาน และเพ่ือให้ลูกทีมเกิดการเรียนรู้และยอมรับที่จะ
ปฏิบัติงาน แม้ว่าจะไม่ใช่งานลักษณะงานที่ถนัดก็ตาม 
    5. ควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความรักความผูกพันต่อองค์การ เช่น การแข่งขันระหว่างทีมงาน 
หรือการก าหนดรางวัลส าหรับทีมงานที่ช่วยกันท ายอดขายได้ตามเป้าหมายซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความ
กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองและร่วมมือร่วมใจในการท างานอันจะท าให้เกิดความผูกพันในทีมงานของตน
และองค์การและเต็มใจที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป 
    6. ในด้านการสร้างความผูกพันต่อองค์การซึ่งมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนิน
ธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทยนั้น ควรสร้างความมั่นคงในการท างานและสนับสนุนการท างานในทุกๆ
ด้านเพื่อให้แต่ละทีมนั้นมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อธุรกิจเครือข่ายขายตรง 
    7. การสร้างบรรยากาศองค์การ ควรจัดโครงสร้างและระบบการจัดการขององค์การที่เอ้ือต่อ
การท างานของผู้จ าหน่ายอิสระขายตรง ไม่ว่าจะเป็นด้านกายภาพ ด้านบรรยากาศในการท างาน เช่น การ
ท างานเป็นทีม การสร้างความสามัคคี และการปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาในที่นี้ คือ หัวหน้า(แม่ทีม) นั้นควรมี
บรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตรในการท างานร่วมกัน 
    8. ภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือหัวหน้า (แม่ทีม) เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้ลูกทีมท างานอย่างมี
ประสิทธิผล โดยผู้บริหารหรือหัวหน้า (แม่ทีม) ควรมีความเข้าใจในงานและช่วยส่งเสริมให้การสนับสนุนในการ
ท างานแก่ลูกทีม นอกจากนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านความรู้ความสามารถ ความเป็นประชาธิปไตยของ
ผู้น า การมุ่งความส าเร็จของงาน และความเป็นผู้น าบารมีนั้นเป็นสิ่งจาเป็นต่อธุรกิจนี้ที่จะท าให้ทีมงานแต่ละ
ทีมนั้นประสบความส าเร็จ 
    9. วัฒนธรรมองค์การ ควรสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบความเป็นพ่ีเป็นน้องในการท างาน ใน
ลักษณะวัฒนธรรมกลุ่มย่อย จะช่วยให้เกิดการท างานที่ดีต่อกันเหมาะกับวัฒนธรรมไทยที่ช่วยเหลือกันแบบ
ครอบครัว และเข้ากับบริบทของธุรกิจเครือข่ายขายตรงที่มีลักษณะเป็นกลุ่มๆ ตามจ านวนแม่ทีมและลูกทีม ซึ่ง
ในแต่ละกลุ่มนั้นก็จะมีลักษณะในการท างานที่อาจแตกต่างไป ทางองค์การใหญ่นั้นเป็นเพียงผู้ก าหนดนโยบาย
และอานวยความสะดวกในการท างาน 
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 5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป  
    1. ตัวแบบนี้สามารถอธิบายธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทยได้ในระดับหนึ่ง แต่ยังมีปัจจัย
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการองค์การ เช่น ตัวแปรการมีส่วนร่วมในการท างาน การบริหารจัดการขององค์การ การ
พัฒนาตนเอง ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร ขวัญและกาลังใจ เป็นต้น ซึ่งผู้สนใจสามารถน าไปต่อยอดสร้างเป็นตัวแบบ
ที่สมบูรณ์ในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย 
    2. จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพนั้นพบว่ามีปัจจัยอ่ืนๆ ที่พบและส่งผลต่อประสิทธิผล เช่น ปัจจัย
การส่งเสริมจากภาครัฐ และภาพลักษณ์องค์การ ซึ่งอยู่นอกขอบเขตที่ผู้วิจัยท าการศึกษาในครั้งนี้ โดยที่ผู้ที่สนใจ
สามารถนาปัจจัยเหล่านี้ไปใช้ในการศึกษาในครั้งต่อไป 
    3. ผู้ที่สนใจอาจสร้างโมเดลในลักษณะสมการโครงสร้างเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ในลักษณะที่มีตัว
แปรคั่นกลางอ่ืนๆ เข้ามาเกี่ยวข้องเพ่ือให้ได้ค าตอบในเชิงทฤษฎีใหม่ๆ 
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