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ABSTRACT 

The purpose 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) All factors have an impact 

on the growth and effectiveness of direct selling network firms in Thailand. The results of the direct influence 

values were 0.62, 0.49, 0.58, and 0.99. 2) The importance of finance (0.47); Customer: (0.63); Internal Process 

(Lamda = 0.52); learning and growth (0.60); 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 direct selling network company. Customers that utilize the product directly as well as users of 

the network itself are all included. To improving product information should also involve the use of digital 

technology and social media. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และ

ความผกูพนัต่อองคก์ารทีม่ผีลต่อการพฒันาประสทิธผิลการดาํเนินธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทย 2) ค่าน้ําหนัก

ปัจจยัของการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย 3) แนวทางสําหรบัผูบ้รหิารในการ

พฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย ผูใ้หข้อ้มูลหลกั ไดแ้ก่ นักธุรกจิเครอืข่ายขายตรง

ระดบัผูบ้รหิารทมีงานขึน้ไปจํานวน 20 คน โดยการเลอืกตวัอย่างแบบเจาะจง การวจิยัเชงิปรมิาณเกบ็ขอ้มูลจาก นัก

ธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงทีย่งัไม่มลูีกทมีจาํนวน 380 คน โดยการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 

ผลการวจิยัพบว่า 1) ปัจจยัทุกปัจจยัมผีลต่อการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย 

โดยมค่ีาอทิธพิลทางตรงเท่ากบั 0.62 0.49 0.58 และ 0.99 2) ค่าน้ําหนักปัจจยัของการพฒันาประสทิธผิลการดําเนิน

ธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย ประกอบด้วย ด้านการเงนิ (0.47) ด้านลูกค้า (0.63) ด้านกระบวนการภายใน 

(0.52)และด้านการเรียนรู้และพฒันา(0.60) (3) แนวทางสําหรบัผู้บริหารในการพฒันาประสิทธผิลการดําเนินธุรกิจ

เครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย ต้องเน้นการปรบัปรุงในเรื่องการให้ขอ้มูลสินค้า ทัง้กบัเครอืข่ายเองและตัวลูกค้า

ผูบ้รโิภคทีใ่ชส้นิคา้โดยตรงรวมถงึ การแนะนําการใช ้ดจิทิลัเทคโนโลย ีและสื่อโซเชยีลมเีดยี มาช่วยเพิม่ประสทิธผิลใน

การบรหิารจดัการใหม้ากขึน้ 

คาํสาํคญั: การพฒันา, ประสทิธผิล, ธุรกจิเครอืขา่ยขายตรง 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: ปรญิญา แวนฮลี, บุญสติา อรณัยกานนท์ และ ไตรลกัษณ์ ชาวผาสุข. (2567). ปัจจยัทีม่ผีลต่อการ

พฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย. Procedia of Multidisciplinary Research, 2(10), 

79  



[3] 

บทนํา 

รปูแบบการตลาดรปูแบบใหม่ทีก่า้วเขา้มาเกีย่วขอ้งกบัชวีติในโลกยุคปัจจบุนั คอื ธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงทีเ่ปิดโอกาสให้

ผูบ้รโิภคสามารถไดเ้ป็นเจา้ของธุรกจิทีส่รา้งรายไดจ้าํนวนมากโดยไม่ตอ้งมคีวามเสีย่งและไม่ตอ้งลงทุนเงนิ จาํนวนมาก

เหมือนกับการทําธุรกิจทัว่ๆ ไปเริ่มต้นจากการใช้ผลิตภัณฑ์และเมื่อใช้ดีเกิดความประทบัใจในตัวผลิตภัณฑ์ที่ใช้  

จงึแนะนําบอกต่อให้คนที่รู้จกัธุรกิจเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทยเติบโตอย่างรวดเร็ว และจากขอ้มูลของสมาคม 

การขายตรงไทย (Thai Direct Selling Association: TDSA, 2024) ซึ่งเป็นสมาชิกของสมาพันธ์การขายตรงโลก 

(WFDSA)ได้รวบรวมสถิตกิารเติบโตของธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย ตัง้แต่ปี พ.ศ.2560 ถึง ปี พ.ศ.2566 

พบว่า มูลค่าตลาดรวมสุทธขิองธุรกิจเครือข่ายขายตรงไทย ในปี 2560 มีมูลค่าสูงถึง 71,000 ล้านบาท ในปี 2561  

มมีูลค่า 69,800 ล้าน ซึ่งลดลง ในปี พ.ศ.2562 มมีูลค่าเพิม่ขึน้เป็น 70,100 ล้านบาท โดยในปี พ.ศ.2563 มมีูลค่าลดลง

เป็น 70,000 ล้านบาท ปี พ.ศ.2564 มมีูลค่า 63,800 ล้านบาท ปี พ.ศ.2565 มมีูลค่า 63,700 ล้านบาท และ ในปี พ.ศ.

2566 รวมธุรกิจขายตรงมมีูลค่า 60,000 ล้านบาท จากขอ้มูลดงักล่าวชี้ให้เห็นถึงการเติบโตของธุรกิจเครือข่ายขาย

ตรงทีม่แีนวโน้มทีจ่ะเตบิโตมากขึน้ แมว้่าจะมมีลูค่าลดลงเลก็น้อยในปี 2566 ทัง้น้ี เน่ืองจากภาพรวมของตลาดมคีวาม

เตบิโตน้อยจากปัจจยัเศรษฐกจิ  

อย่างไรกต็ามปัจจุบนัธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงยงัพบปัญหาทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึประสทิธผิลการบรหิารจดัการทีส่่งผลทีก่าร

สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัในประเด็นต่างๆ (พิชชาภา ทองดียิ่ง, 2561: 3) เช่น 1) ปัญหาด้านบุคลากร 

เน่ืองจากนักธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงบางคนไม่มทีกัษะในการขายทีด่พีอ ทาํใหภ้าพพจน์ของธุรกจินัน้ไม่ด ีขาดความเชื่อถอื

และศรทัธาในธุรกิจเครอืข่ายขายตรง ไม่มคีวามอดทน ไม่ยอมรบัฟังความคดิเห็นของเพื่อนร่วมธุรกิจเดยีวกนั ขาด

ทกัษะการสื่อสาร และการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศสมยัใหม่ 2) ปัญหาเกดิจากการบรหิารเครอืข่ายนักธุรกจิเครอืข่าย

ขายตรงยงัขาดประสบการณ์ในการสรา้งเครอืข่ายและการบรหิารเครอืข่ายไม่เขา้ใจแผนการตลาดดเีท่าทีค่วร ยงัขาด

แรงบนัดาลใจทีจ่ะทําใหเ้กดิพลงัแห่งความฝันหรอืความหวงัและทีส่าํคญั ส่วนมากขาดจรยิธรรมในการขาย ทาํอย่างไรกไ็ด้

เพื่อใหไ้ดย้อดขายมากทีสุ่ด โดยไม่คาํนึงว่าจะเป็นการเอารดัเอาเปรยีบผูบ้รโิภค หรอืนักธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงดว้ยกนั 

จึงทําให้ไม่สามารถที่จะก้าวไปถึงเป้าหมายที่วางไว ้3) ปัญหาเกิดจากความไม่เข้าใจระบบหรือรูปแบบการบรหิาร

จดัการ นักธุรกจิเครอืข่ายขายตรงทีล่้มเหลวส่วนใหญ่มกัไม่รูว้่าตนเองกําลงัอยู่ในธุรกจิอะไรหรอืรูแ้ต่ไม่ศกึษาว่าธุรกจินัน้

กําลงัถูกคุกคามจากอะไร คู่แขง่มกีารปรบัตวัอย่างไร ผูบ้รโิภคมกีารเปลีย่นแปลงรสนิยมหรอืไม่ จงึมกัจะทาํธุรกจิในรูป

แบบเดมิอยู่ตลอดเวลา บางคนมแีนวคดิทางธุรกจิทีช่ดัเจน แต่เวลานาแนวคดิไปปฏบิตักิลบัทํางานแบบไม่เป็นระบบ  

4) ปัญหาเกี่ยวกับประสิทธผิลการบริหารจดัการ ธุรกิจเครอืข่ายขายตรงหลายบริษัทไม่มกีารคาดการณ์สภาพการ

แข่งขนัไดอ้ย่างเหมาะสม เพราะการแข่งขนัในธุรกจิมอียู่ตลอดเวลาผูป้ระกอบการทีไ่ม่เรยีนรูส้ภาพทีแ่ทจ้รงิของตลาด

หรอืประมาณการระดบัการแขง่ขนัตํ่ากว่าความเป็นจรงิมโีอกาสล้มเหลวไดม้ากและ 5) ปัญหาเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อ

องค์การ เน่ืองจากนักธุรกจิเครอืข่ายขายตรงบางรายมกัไม่เตม็ใจทีจ่ะเสยีสละหรอืมส่ีวนร่วมรบัผดิชอบต่อองค์การไม่

สนใจต่อเป้าหมายขององคก์ารพดูถงึบรษิทัในทางทีไ่ม่สรา้งสรรคไ์ม่ยอมรบันโยบายและการบรหิารของบรษิทั 

จากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ซึง่คณะผูว้จิยัจงึเหน็ความสําคญัของปัญหาและสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจยัในการสรา้งภาวะผู้นํา 

วฒันธรรมย่อยองคก์าร การสรา้งความผูกพนัและการสรา้งบรรยากาศการทํางานในองค์การ ทีเ่ป็นปัจจยัเกี่ยวขอ้งกบั

ประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรง โดยศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิ

เครือข่ายขายตรงในประเทศไทย เพื่อศกึษาปัจจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศ

องค์การ และความผกูพนัต่อองค์การทีม่ผีลต่อการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทย 

ศกึษาค่าน้ําหนักปัจจยัของการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกิจเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทยและหาแนวทาง

สาํหรบัผูบ้รหิารในการพฒันาประสทิธผิลการดาํเนินธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทย ผลการวจิยัจะไดแ้นวทางใน

การพฒันาประสิทธผิลการดําเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทย และเพื่อให้องค์การต่างๆ สามารถนําผล

การศกึษาในครัง้น้ีมาเป็นแนวทางเพิม่ประสทิธผิลในการแขง่ขนัเชงิธุรกจิใหป้ระสบความสาํเรจ็ต่อไป 
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การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง 

ความหมายของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง หมายถงึ ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์ในการดาํเนินการอย่างชดัเจน ตระหนักถงึความ

ต้องการของผูต้าม พยายามกระตุ้นใหผู้ต้ามใชส้ติปัญญาและสรา้งแรงจูงใจให้ผูต้ามเกิดความปรารถนาหรอืเกดิแรง

บนัดาลใจทีจ่ะทาํงานเพื่อใหก้ลุ่มหรอืองคก์ารบรรลุความสาํเรจ็ (Burn, 1978; Yukl, 1998; Organ & Beteman, 1991) 

ในส่วนของการศกึษาถงึแนวคดิและทฤษฎีทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้านัน้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาทฤษฎีเกี่ยวกบัลกัษณะนิสยัของ

ผู้นํา (Trait Theory) ทฤษฎีเกี่ยวกบัพฤติกรรมผู้นํา (Leadership behaviors approach) ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ 

(Situational approach to leadership) เป็นต้น ศึกษาแนวคิดของ Yukl (1998: 8-11) ได้สรุปแนวทางการศึกษา

เกี่ยวกับผู้นําออกเป็น 4 แนวทาง คือ 1) แนวการศึกษาลักษณะนิสัยผู้นํา (Trait approach) ของ Kirkpatrick and 

Locke (1996) เป็นแนวทางการศึกษาพฒันามาจากทฤษฎีบุคคลผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theories) ในสมยักรีกและ

โรมนัโบราณ ซึ่งทําการศกึษาคุณลกัษณะของผู้นํา โดยมคีวามเชื่อว่าความเป็นผู้นําเป็นสิง่ที่ติดตวัมาแต่กําเนิด ไม่

สามารถจะเรียนรู้หรือเสริมสร้างได้ และ Stogdill (1974) ศึกษาพบว่า ผู้นําที่จะประสบความสําเร็จดังน้ี มีความ

รบัผดิชอบความมุ่งมัน่ในการทาํงานใหส้ําเรจ็ลุล่วง มคีวามกระฉบักระเฉง มคีวามคดิสรา้งสรรค์ กล้าทีจ่ะเสีย่ง ยอมรบั

การตัดสินใจและการกระทาต่างๆ ที่เกิดขึ้นพร้อมที่จะเผชิญปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น มีอิทธิพลต่อ

พฤตกิรรมของผูต้าม เป็นต้น 2) แนวการศกึษาพฤตกิรรมของผูนํ้า (Behavior approach) ซึ่งการศกึษาพฤตกิรรมของ

ผู้นําในระยะเริม่แรกนัน้ มทีฤษฎี XY ของ McGregor (1960) ส่วนงานวจิยัของ Fleishman and Harris, (1962) จาก

มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ซึ่งสามารถที่จะสรุปพฤติกรรมของผู้นําออกเป็น ประเด็นสําคัญได้ 2 ลักษณะ คือ  

2.1) พฤติกรรมของผู้นําทีเ่น้นงาน และ 2.2) พฤติกรรมของผูนํ้าทีเ่น้นคน 3) แนวการศกึษาอํานาจของผู้นํา (Power 

influence approach) ซึ่งตามแนวคิดของ French and Raven, (1968) ได้แบ่งประเภทอํานาจที่สําคัญออกเป็น 5 

ประเภท คอื 3.1) อํานาจการใหร้างวลั (Reward Power) 3.2) อํานาจแห่งการใหโ้ทษ (Coercive power) 3.3) อํานาจ

โดยตําแหน่ง (Legitimate power) 3.4) อํานาจความเชีย่วชาญ (Expert power) และ 3.5) อํานาจการอา้งถงึ (Referent 

power) และแนวทางสุดท้าย คอื 4) แนวการศกึษาผู้นําตามสถานการณ์ (Situational Approach) ซึ่งนักวชิาการที่ได้

ศกึษาทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ เช่น ทฤษฎีผูนํ้าตามสถานการณ์ของ Fiedler (1967) ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์

ของ Hersey and Blanchard (1982) ทฤษฎีผูนํ้าแบบวถิเีป้าหมาย (The Path-goal Theory) ของ House (1971) และ

ทฤษฎกีารตดัสนิใจของ Vroom and Yetton (1973) 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

ผู้วิจยัได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์การ ตามแนวคิดของ Moorhead and Griffin (1995: 440) 

Gordon (1999: 342) สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 4-6) พร ภิเศก (2546: 27) ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์ (2551) 

และ วริชั สงวนวงศ์วาน (2547:20) ซึ่งสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การหมายถึง ค่านิยม ความเชื่อทีม่ร่ีวมกนัอย่างเป็น

ระบบทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดพฤตกิรรมของคนในองคก์ารนัน้ วฒันธรรมองคก์าร จงึเป็น

เสมอืน “บุคลกิภาพ” หรอื“จติวญิญาณ” ขององคก์าร 

ส่วนรูปแบบของวฒันธรรมองค์การ Denison (1990: 4-16) ไดแ้บ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คอื 1) วฒันธรรมองค์การแบบ

การมีส่วนร่วม(Involvement Culture) 2) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นความเป็นเอกภาพ (Consistency Culture)  

3) วฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นการปรบัตวั (Adaptability Culture) และ 4) วฒันธรรมองคก์ารแบบเน้นพนัธกจิ (Mission 

Culture) ส่วน Cameron and Quinn (1999: 32-40) ได้แบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 1) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้น

โครงสร้างและกฎระเบียบ  (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) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัว (Adaptability Culture) 2) วัฒนธรรมองค์การแบบเน้น
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ความสําเรจ็ (Achievement Culture) 3) วฒันธรรมองค์การแบบเน้นการมส่ีวนร่วม (Clan Culture) และ 4) วฒันธรรม

องคก์ารแบบเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Bureaucratic Culture) และ Slocum and Hellriegel (2011: 491- 495) ได้

ศกึษาวฒันธรรมองค์การจากบรษิัทชัน้นาของโลกหลายแห่ง และได้เสนอรูปแบบวฒันธรรมองค์การ 4 ด้าน ได้แก่  

1) วฒันธรรมองค์การเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Bureaucratic Culture) 2) วฒันธรรมองค์การเน้นการมส่ีวนร่วม 

(Clan Culture) 3) วฒันธรรมองค์การเน้นผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) และ 4) วฒันธรรมองค์การเน้น

การตลาด (Market Culture) 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

Litwin and Stringer (1968) ให้ความหมายของคาว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง การรบัรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกบั

ปัจจยัของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้มตามความคาดหวงัและแรงจงูใจของแต่ละบุคคลบรรยากาศ

องค์การเป็นส่วนสําคญัของการเชื่อมโยง ระหว่างบุคคลกบัสิง่แวดล้อมทีส่ามารถใชเ้หตุผลทางวทิยาศาสตร์อธบิายได้

และบรรยากาศในรปูของปัจจยัต่างๆ ซึง่ มอีทิธพิลต่อบุคลากรในองคก์ารและประสทิธผิลขององคก์าร 

ในการน้ี Litwin and Stringer (1968) ไดเ้สนอปัจจยัของ บรรยากาศไว ้8 มติ ิคอื 1) โครงสรา้ง (Structure) 2) ความทา้ทาย

และความรบัผดิชอบงาน (Challenge and Responsibility) 3) ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) 

4) การใหร้างวลัและการลงโทษ การเหน็ดว้ยและไม่เหน็ดว้ย (Reward and Punishment Approval and Dis approval) 

5) ความขดัแย้ง (Conflict) 6) มาตรฐานการปฏิบตัิงานและความคาดหมาย (Performance Standard and Expectations)  

7) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัของคนในองคก์าร (Organizational identity) และ 8) การเสีย่งและการรบัผดิชอบความเสีย่ง 

(Performance Standards Risk and Risk) และได้เสนอรูปแบบของบรรยากาศองค์การ 4 แบบ เช่นกัน ซึ่งได้แก่  

1) บรรยากาศแบบการใชอํ้านาจ (Authoritarian Climate) เป็นการรวมอํานาจการตดัสนิใจไวท้ีผู่บ้รหิาร 2) บรรยากาศ

แบบเน้นความเป็นกนัเอง (Affiliative Climate) ผูป้ฏบิตังิานมคีวามใกลช้ดิสนิทสนม และมคีวามสมัพนัธแ์ละทศันคตทิีด่ี

ต่อกนั มคีวามพงึพอใจในงานสูง 3) บรรยากาศที่มุ่งความสําเร็จของงาน (Achievement Oriented Climate) ถือเอา

เป้าหมายขององค์การเป็นหลักสําคัญ และ 4) บรรยากาศที่ให้ความสําคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน (Employee-Centers 

Climate) มีลกัษณะสําคญั คือ มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีการกระจาย

อํานาจการตดัสนิใจ 

ดงันัน้ จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัจงึสรุปความหมายของบรรยากาศองคก์ารไดว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ 

พฤตกิรรมอนัเกดิจากการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารและบคุลากรในองคก์ารซึ่งส่งผลต่อความรูส้กึของบุคลากรโดย

ส่วนรวม ที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงาน ขวญักําลงัใจ ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การนัน้ๆ อนัจะส่งผลต่อ 

การปฏิบตังิานใหส้ําเร็จตามที่กําหนดไว ้ทัง้น้ี ผู้วจิยัได้นาแนวคดิและทฤษฎีของบรรยากาศองค์การตามแนวคดิของ 

Hoy et al. (2004) มาใช้ในการศกึษาครัง้น้ี ซึ่งประกอบด้วย 1) บรรยากาศแบบเปิด (Open Climate) 2) บรรยากาศ

แบบให้ความร่วมมือ (Engaged Climate) 3) บรรยากาศแบบไม่ให้ความร่วมมือ (Disengaged Climate) และ  

4) บรรยากาศแบบปิด (Closed Climate) 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Sheldon (1971: 47) ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัองค์การ ผลการศกึษาพบว่า อายุ ตําแหน่งงาน ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ของผูป้ฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ี Allen and Meyer (1990: 

52) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านความผูกพันด้านจิตใจ เป็นแบบวัดซึ่ง

ประกอบดว้ยคาํถาม 8 ขอ้ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดบั มขีอ้คาํถามทัง้ทีเ่ป็นทางบวกและทีเ่ป็นขอ้คาํถามทางลบ มคี่า

ความเชื่อมัน่ 0.87 โดยในดา้นความผูกพนัต่อองค์การดา้นจติใจน้ีประกอบดว้ยปัจจยั 4 ด้าน คอื ด้านที ่1 ความรูส้กึ

เป็นเจา้ขององคก์าร ดา้นที ่2 ความรูส้กึผกูพนักบัองคก์าร ดา้นที ่3 ความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นที ่4 ความ

ภาคภูมใิจในการใช้เวลาที่เหลอือยู่เพื่ออุทศิใหก้บัองค์การ 2) ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ในงาน เป็นการ

ประเมนิความผูกพนัด้านการคงอยู่ในงาน เป็นแบบสอบถามจํานวน 8 ขอ้ แบบประมาณค่า 7 ระดบั มขีอ้คําถามทัง้
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ทางบวกและทางลบ มค่ีาความเชื่อมัน่ที ่0.75 ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้นคอื ดา้นที ่1 ความต้องการทีจ่ะคงอยู่ในงาน

ต่อไป ทัง้น้ีอาจเน่ืองจากภาระด้านการเงนิหรอืการต้องการตอบแทนบางอย่างให้กบัองค์การ ด้านที ่2 ความรู้สกึไม่

มัน่คงหากมกีารเปลีย่นแปลงทีท่ํางานใหม่ ดา้นที ่3 ความรูส้กึกลวัว่าจะสูญเสยีบางอย่างไปหลงัจากไดทุ้่มเทแรงกาย 

แรงใจและกําลงัสติปัญญาให้กับองค์การไว้ 3) ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน เป็นความผูกพนัที่เกิดขึ้น

เน่ืองจากความไม่แน่ใจลงัเลในการลาออก กลวัว่าผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาจะผดิหวงัและเป็นความรูส้กึว่าทีต่อ้งอยู่

ในองคก์ารเน่ืองจากเป็นพนัธะและหน้าทีต่่อองคก์ารต่องานในความรบัผดิชอบ เป็นแบบ สอบถามจาํนวน 8 ขอ้เป็นการ

ประมาณค่าคะแนน 7 ระดบั ขอ้คาํถามทัง้หมดมทีัง้ทางบวกและลบ มคี่าความเชื่อมัน่ 0.79 

โดยสรุปแล้ว ผู้วิจ ัยสรุปความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมที่บุคลากร

แสดงออกในลกัษณะทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ทําใหเ้กดิการยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เตม็ใจทีจ่ะ

ทุ่มเทความพยายามในการทํางานเพื่อความสําเร็จขององค์การ มคีวามจงรกัภกัดตี่อองค์การและต้องการทํางานอยู่

ต่อไป ผู้วิจยัได้นําตัวแปรและแนวคิดที่ใช้ในการศึกษาของ Allen and Meyer (1990) มาใช้ในการศึกษาครัง้น้ี ซึ่ง

ประกอบ ดว้ย 3 ปัจจยั คอื 1) ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจติใจ (Affective Commitment) 2) ความผูกพนัต่อองค์การ

ด้านการคงอยู่ในองค์การ (Continuance Commitment) และ 3) ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน (Normative 

Commitment) 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลของธรุกิจ 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2549: 111-114) เห็นว่า ประสิทธิผล หมายถึง ปัจจัย ตัวชี้ว ัด 10 ประการขององค์การ 

ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) นโยบาย (Policy) 3) องค์กรเรียนรู้ (Learning Organization) 4) ภาวะผู้นํา 

(Leadership) 5) การจดัการ (Management) 6) การมส่ีวนร่วมของพนักงาน (People Participation) 7) ความตระหนัก

ถงึธรรมชาต ิ(Nature Environmental) 8) การตระหนักถงึสงัคม (Social Awareness) 9) บรรยากาศการทาํงาน (Work 

Climate) และ  10) สันติภาพในองค์กร  (Peaceful Organization) นอกจากน้ี ยังมีนักวิชาการที่ได้ให้คานิยาม 

ประสทิธผิลคลา้ยคลงึกนั คอื กล่าวว่า ประสทิธผิล คอื ความสามารถทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายให ้บรรลุวตัถุประสงค์ได้

ซึ่งถือว่าเป็นประสิทธิผลของกลุ่ม เช่น Fiedler (1967) Schein (1973) และ Steers (1977) เป็นต้น ส่วน Lawless 

(1979) ไดม้คีวามเหน็ว่าประสทิธผิล คอื ความสามารถในการดําเนินการใหเ้กดิผล ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้โดยมตีวับ่งชี้

ความมปีระสทิธผิลขององค์การ 5 อย่าง คอื ความสามารถในการ ผลติ ขวญัและกําลงัใจ การปฏิบตัิตามแบบอย่าง  

การปรบัตวั และความเป็นปีกแผ่นขององคก์าร 

ผลการศกึษาของ แกว้ตา ผูพ้ฒันพงศ,์ นิคม เจยีรจนิดา และ วริมล เวศสุนทรเทพ (2560) ทีพ่บว่า ภาวะผูนํ้ามอีทิธพิล

ต่อประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพ นอกจากน้ี ภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏบิตังิานโดยส่งผ่านนโยบายองคก์าร 

งานของ Asiedu, Sarfoand and Adjei (2014: 288) แสดงใหเ้หน็ว่าความผูกพนัต่อองค์การเมื่อร่วมกบั พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิขององคก์ารเป็นเครื่องมอืทีม่อีทิธพิลทีส่ามารถช่วยปรบัปรุง ประสทิธผิลการทาํงานของพนักงาน 

นวลปรางค ์ภาคสาร และ จนัทนา แสนสุข (2559) ศกึษาพบว่า บรรยากาศ องคก์ร ประกอบดว้ย โครงสรา้งองคก์รและ

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางาน ส่วนงานของ พุทธพร สมัภวะผล, พงษ์เทพ  

จนัทสุวรรณ (2559), พนิิจตา คากรฤาชา, ภณิตา สุนทรไชย และ นิศารตัน์ โชตเิชย (2560) เหน็ว่า วฒันธรรมองคก์าร

ที่มผีลต่อประสทิธผิลของบุคลากร และผลลพัธ์ทางธุรกิจด้านต่างๆ ทัง้ทางด้านโครงสร้าง ขวญักําลงัใจและผลการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน 

ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่า ประสทิธผิลในการปฏิบตัิงานนัน้ล่งผลทีด่ตี่อทัง้องค์การและ พนักงานช่วยนําไปใชใ้นการพฒันา

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารปรบัปรุงการทํางาน โดย Reddin (1970) กล่าวว่า ประสทิธผิลพจิารณาได ้3 ระดบั 

คอื ระดบัองคก์าร (Corporate) ระดบัหน่วยงาน (Departmental) และระดบับุคคล (Managerial) 
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สําหรับแนวคิดในการวัดประสิทธิผลนั ้น Steers (1977: 8) ได้เสนอว่า สามารถทําได้ดีที่สุดด้วยการพิจารณา

แนวความคิด 3 ประการ คือ 1) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) 2) แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์

เป้าหมายซึ่งหมายความว่าเป้าหมายไม่ได้อยู่น่ิงกบัทีเ่ปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา และ 3) การเน้นเรื่องพฤตกิรรม หรอื

บทบาทของบุคคลในองค์กรที่มตี่อความสําเรจ็ขององค์กรในระยะยาว ส่วน Campbell (1977,: 75-89) ได้สร้างปัจจยั 

ชี้วดัประสิทธิผลขององค์การ โดยมีการรวบรวมตัวแปรเพื่อชี้วดัประสิทธิผลขององค์การ จํานวน 30 ตัวชี้วดั เช่น 

ประสทิธผิลโดยภาพรวม ผลติผล ผลกําไร คุณภาพของการบรกิารหรอืสนิคา้ การเตบิโต การขาดงาน การลาออก เป็นตน้ 
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นอกจากน้ี ยังมีตัวชี้ว ัดที่สําคัญ (Key Performance Indicators: KPIs) ของ Kaplan and Norton (1996) เสนอให้

พิจารณาเป็นมุมมองๆไป ประกอบด้วย 1) มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) คือ การลดลงของต้นทุน 

(Cost Reduction) และการที่รายได้เพิ่มขึ้น (Revenue Growth) หรือ ผลิตผลเพิ่มขึ้น (Productivity Improvement)  

2) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) ซึ่งพจิารณาไดจ้ากส่วนแบ่งตลาด การรกัษาลูกคา้เก่า การเพิม่ขึน้ของ

ลูกค้าใหม่ เป็นต้น 3) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) คือ องค์การจะต้องมี

กระบวนการทีด่ใีนการสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากรและ พนักงานในองค์กรและลูกคา้ เพื่อจะสรา้งความเขม้แขง็

ใหก้บัองค์กรมากขึน้ และ 4) มุมมองดา้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันา (Learning and Growth Perspective) เป็นมุมมอง

ดา้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันาองคก์าร ซึง่ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดใ้ชปั้จจยัของ Kaplan and Norton (1996) ดงักล่าวน้ีเป็น

เกณฑ์สําหรบัการวดัประสทิธผิลในการดําเนินงานดว้ยเทคนิคการวดัผล Balance Scorecard (BSC) โดยทําการวดัผล

ใน 4 ดา้น ดงัทีก่ล่าวมา 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจยัเชิงคณุภาพ 

ผูว้จิยักําหนดใหผู้ใ้หข้อ้มลูสาํคญัในการศกึษาน้ีคอื นักธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงระดบัผูบ้รหิารทมีงานขึน้ไปทีท่าํงานอยูใ่น

บรษิัทที่ดําเนินธุรกิจเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย จํานวน 20 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เพื่อค้นหา

แนวทางสาํหรบัผูบ้รหิารในการพฒันาประสทิธผิลการดาํเนินธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทย 
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การวิจยัเชิงปริมาณ 

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื นักธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงทีย่งัไมม่ตีําแหน่งผูบ้รหิาร (ลูกทมี) ทีท่าํงานอยู่

ในบรษิทัทีด่าํเนินธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทยซึง่ไมท่ราบจาํนวนทีแ่น่นอน ผูว้จิยัจงึใชเ้กณฑจ์าํนวนตวัแปรที่

ศกึษาของ Hair, Black, Babin and Anderson (2010: 100-102) คอื อตัราส่วน 1: 20 ระหว่างจาํนวนพารามเิตอรห์รอื

ตวัแปรสงัเกตไดก้บักลุ่มตวัอย่าง ซึง่การวจิยัครัง้น้ีมตีวัแปรสงัเกตไดจ้าํนวน 19 ตวัแปร ผูว้จิยัจงึกําหนดกลุ่มตวัอย่างที่

ใชใ้นการวจิยัเชงิปรมิาณคอื นักธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทยจาํนวน 380 คน โดยการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูประกอบไปดว้ย การวเิคราะหเ์สน้ทาง การวเิคราะหปั์จจยัเชงิยนืยนั ดว้ยสมการเชงิ

โครงสรา้ง 

 

ผลการวิจยั 

1) ผลการวเิคราะหผ์ูต้อบแบบสอบถาม ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนมากเป็นหญงิ มอีายุ 41-50 ปี มรีะดบัการศกึษาสงูสุด

ระดบัปรญิญาตรมีอีาชพีประจํารบัจา้งเอกชน มตีําแหน่งเป็นนักธุรกิจเครอืข่ายขายตรง (ลูกทมี) มรีะยะเวลาเขา้ร่วม

ธุรกจิเครอืข่ายขายตรง 3-5 ปี มรีายไดจ้ากอาชพีประจํา 20,001-30,000 บาทและมรีายไดจ้ากธุรกจิเครอืข่ายขายตรง 

15,001-20,000 บาท 

2) ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทีม่ค่ีาเฉลี่ยสูงสุด คอื 

ดา้นภาวะนาแบบการสรา้งแรงบนัดาลใจ รองลงมาคอื ดา้นภาวะผูนํ้าแบบการกระตุ้นทางปัญญา ดา้นภาวะผูนํ้าแบบ

การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล และลําดบัสุดทา้ย คอื ดา้นภาวะผูนํ้าเชงิบารม ีตามลําดบั 

3) วฒันธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด คอื ด้าน

วฒันธรรมองค์การแบบเน้นความสําเรจ็ รองลงมาคอื ด้านวฒันธรรมองค์การแบบเน้นการมส่ีวนร่วม ด้านวฒันธรรม

องค์การแบบเน้นการปรับตัว และลําดับสุดท้าย คือ ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ 

ตามลําดบั 

4) บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่ค่ีาเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้น

บรรยากาศแบบเปิด รองลงมาคอื ดา้นบรรยากาศแบบใหค้วามร่วมมอื ดา้นบรรยากาศแบบปิด และลําดบัสุดทา้ย คอื 

ดา้นบรรยากาศแบบไม่ใหค้วามร่วมมอื ตามลําดบั 

5) ความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด คอื 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ รองลงมา คอื ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ในองคก์าร และลําดบัสุดทา้ย คอื 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ตามลําดบั 

ผู้วจิยัได้ทําการวเิคราะห์โมเดลเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกิจ

เครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทย ไดต้วัแบบดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2 ปัจจยัดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารทีม่ี

ผลต่อการพฒันาประสทิธผิลการดาํเนินธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทย 

 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัด้านภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และความผูกพนัต่อ

องค์การ ทุกปัจจยัมผีลต่อการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกิจเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย โดยมคี่าอิทธพิล

ทางตรงเท่ากบั 0.62 0.49 0.58 และ 0.99 ตามลําดบั 

สําหรบัผลการวเิคราะห์ปัจจยัเชงิยนืยนั พบว่า ค่าน้ําหนักปัจจยัของการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่าย

ขายตรงในประเทศไทย ประกอบไปดว้ย ดา้นการเงนิ (Lamda = 0.47) ดา้นลูกคา้ (Lamda = 0.63) ดา้นกระบวนการ

ภายใน (Lamda = 0.52) และดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Lamda = 0.60) 

ผลการสมัภาษณ์เจาะลกึเพื่อทําการวเิคราะห์ถึง ประสทิธผิลการดําเนินธุรกิจเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย ผู้ให้

ขอ้มูลหลกั โดยต่างเหน็ตรงกนัว่า ธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทยมแีนวโน้มเตบิโตทัง้ในส่วนของยอดขายและ

จํานวนลูกค้า ทัง้น้ีในช่วงปัญหาโควดิ 19 ที่ธุรกิจอื่นๆ จะประสบปัญหา แต่ธุรกิจเครอืข่ายขายตรงจะสวนกระแสกบั

เศรษฐกจิปกต ิเพราะถ้าเศรษฐกจิปกตไิม่ด ีการทําขายตรงไดป้ระโยชน์มากกว่า ทําใหค้นสนใจหนัมาทาํขายตรงมาก

ขึน้ เพื่อเพิม่ช่องทางหารายไดใ้หต้นเองหรอืครอบครวั นอกจากน้ี ปัจจยัของความพงึพอใจของลูกคา้ทีส่ําคญัทีสุ่ด คอื

สนิคา้ทีจ่ะตอ้งมคุีณภาพเป็นสาํคญั ดงันัน้ ความพงึพอใจของลูกคา้ทีม่ตี่อสนิคา้ของจะพจิารณาไดจ้ากการทีผ่ลตอบรบั

การคอมเม้นต่างๆ ที่เป็น feedback กลบัมาจากลูกคา้ ดงันัน้ แนวทางสําหรบัผู้บรหิารในการพฒันาประสทิธผิลการ

ดาํเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทยต้องเน้นการปรบัปรุงในเรื่องการใหข้อ้มูลสนิค้า ทัง้กบัเครอืข่ายเองและ 

ตัวลูกค้าผู้บริโภคที่ใช้สินค้าโดยตรง รวมถึงการแนะนําการใช้ดิจิทลัเทคโนโลยี และสื่อโซเชียลมีเดยี มาช่วยเพิม่

ประสทิธผิลในการบรหิารจดัการใหม้ากขึน้ 

 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

สรปุ และอภิปรายผล 

1) ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงส่งผลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองค์การ อย่างมนัียสาํคญัทางสถติเิป็นไปตามสมมติฐาน 

ทัง้น้ี เน่ืองจากผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงจะมหีน้าทีเ่ป็นผูดู้แลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล เมื่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาเกดิการ

พฒันาตามความตอ้งการของตน กจ็ะทาํใหเ้กดิความผกูพนักบัองคก์ร ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงช่วยส่งเสรมิการพฒันาและ

การบํารุงรกัษาความสมัพนัธ์ที่มคุีณภาพสูงโดยการพจิารณาเป็นรายบุคคลแก่ผู้ติดตาม ดงันัน้ ความเป็นผู้นําการ

เปลีย่นแปลงจะทําใหเ้กดิความสมัพนัธ์ทางบวกซึ่งก่อใหเ้กดิความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่กบัองค์กรของพนักงาน ซึ่งจะเหน็ไดว้่า

การตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่หรอืลาออกจากองค์กร ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนัน้ หาก

พนักงานได้รบัผลกระทบในด้านลบจะทําให้ตดัสนิใจทีจ่ะลาออกจากองค์กร (Bakker & Schaufeli, 2008) หากได้รบั
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ผลกระทบในด้านบวกจะทาํให้พนักงานตดัสนิใจทีจ่ะคงอยู่ในองค์กรนัน้ต่อไป นอกจากน้ีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง

สามารถสรา้งใหพ้นักงานเกดิความผูกพนักบัองค์กรโดยเฉพาะลกัษณะของผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะเน้นการมส่ีวนร่วม

ของพนักงาน อีกทัง้มลีกัษณะที่สรา้งใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเกิดความเชื่อมัน่และเชื่อใจว่าสามารถนําไปสู่เป้าหมายของ

องคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลและทาํใหพ้นักงานเกดิความผกูพนักบัองคก์ารซึง่เป็นปัจจยัทีจ่ะช่วยในการตดัสนิใจทีจ่ะอยู่

กบัองค์กรมากยิง่ขึ้น (Meyer et al., 2002) ดงันัน้ความสมัพนัธ์เชงิลบหรือเชงิบวกกบัความตัง้ใจของพนักงานที่จะ

ลาออกหรอืคงอยู่ เป็นเหตุผลทีม่าจากความสมัพนัธ์ระหว่างความเป็นผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงและความตัง้ใจทีจ่ะลาออก

หรือคงอยู่กับองค์กร (Pienaar & Bester, 2008) ความเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ทํางานจะมอีทิธพิลต่อความผูกพนัของผูใ้ต้บงัคบับญัชามากขึน้ซึง่จะทําใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่กบัองค์กร

มากขึ้นและหากความผูกพนัของผู้ใต้บงัคบับญัชาน้อยลงจะทําให้มคีวามตัง้ใจที่จะลาออกจากองค์กรมากขึ้น การ

กําหนดแนวทางปฏิบตัิงานตามเป้าหมายที่ชดัเจนจะสามารถจูงใจใหผู้้ใต้บงัคบับญัชาสามารถทํางานได้อย่างเต็ม

ศกัยภาพและมคีวามมุ่งมัน่ในการทํางานทํางานผลลพัธ์ทีไ่ดจ้ะทําใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเกดิความเชื่อมัน่และเชื่อใจในตวั

ผูนํ้าและก่อใหเ้กดิความผกูพนัในการทํางานของพนักงานและสรา้งแรงจงูใจในการคงอยู่กบัองคก์รของพนักงานตามมา

สรุปไดว้่าภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ รูปแบบการเป็นผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงมี

ความผกูพนัดา้นพฤตกิรรมไดร้บัผลกระทบทางตรง อกีทัง้ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางบวกทาํใหเ้กดิความ

ตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ของพนักงาน การตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่หรอืลาออกจากองคก์ร ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงเป็นส่วนทีท่าํใหเ้กดิ

การเปลี่ยนแปลงนัน้ หากพนักงานได้รบัผลกระทบในด้านลบจะทําให้ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร หากได้รับ

ผลกระทบในด้านบวกจะทําให้พนักงานตัดสนิใจที่จะคงอยู่ในองค์กรนัน้ต่อไป รวมถึงความผูกพนัของพนักงานที่มี

แนวโน้มทีจ่ะมคีวามผูกพนัมากขึน้กบัองคก์รจะทาํใหพ้นักงานตดัสนิใจทีจ่ะคงอยู่กบัองคก์ร การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์กรคาดการณ์ทัง้ความผกูพนัของงานและองค์กร บทบาทของผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวขอ้งกบัการสนับสนุนส่วน

บุคคลเป็นหลกั ความเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงและความตัง้ใจทีจ่ะอยู่กบัองค์กรสามารถนาเสนอการคาดเดาว่าการ

สรา้งความผกูพนัของพนักงานน่าจะเป็นตวัแปรกลางในความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงและความตัง้ใจ

ทีจ่ะอยู่ ตามแนวคดิของ Mester, et al., (2003), Pienaar and Bester (2008) ซึ่งระบุไวว้่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง

สามารถสรา้งใหพ้นักงานเกดิความผูกพนักบัองคก์รโดยเฉพาะลกัษณะของผูนํ้าการเปลีย่นซึง่จะเน้นการมส่ีวนร่วมของ

พนักงาน อกีทัง้มลีกัษณะทีส่รา้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิความเชื่อมัน่และเชื่อใจว่าสามารถนําไปสู่เป้าหมายขององคก์ร

ได้อย่างมปีระสทิธผิลและทําให้พนักงานเกิดความผูกพนักบัองค์กรซึ่งเป็นปัจจยัที่จะช่วยในการตดัสนิใจที่จะอยู่กบั

องคก์รมากยิง่ขึน้ 

2) วฒันธรรมองค์การส่งผลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมนัียสําคญัทางสถติิเป็นไปตามสมมตฐิาน ดงัที่ 

Cooke and Lafferty (1989) กล่าวไวว้่า วฒันธรรมองคก์ารส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็โดยองคก์ารทีม่ภีาพรวม

ในลกัษณะการทํางานที่มค่ีานิยม มกีารตัง้เป้าหมายการทํางานร่วมกนัอย่างมเีหตุมผีล มหีลกัการ ทําให้พนักงานมี

ความกระตือรอืร้นที่จะทํางานที่มคีวามท้าทายความสามารถตลอดเวลาพนักงานมอีิสระตามความนึกคิดและความ

คาดหวงัเป้าหมายของงานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปรมิาณ ความสําเร็จของงานมาพร้อมกบัความก้าวหน้าของทุกคน 

นอกจากน้ี ยงัเป็นไปตามที ่วภิานันท์ ภวพนัธ์ และ สุวรรณา นาควบิูลย์วงศ์ (2558) เหน็ว่า วฒันธรรมองค์การเป็นสิง่

ยดึเหน่ียวจติใจของพนักงานโดยรวมเป็นความเชื่อของเอกลกัษณ์ขององค์การ ทําใหพ้นักงานมคีวามผูกพนัร่วมและ

กระตุ้นใหเ้กดิการยอมรบัในองค์การว่าสิง่ใดสําคญัและสิง่ใดไม่สําคญัรวมถงึความรบัผดิชอบทีม่ตี่อสงัคม ในทางตรงขา้ม 

ถ้าบุคลากรในองค์การไม่สามารถรบัรู้และเข้าใจ หรือไม่สามารถประพฤติปฏิบตัิตนและปรบัตัวให้เข้ากับรูปแบบ

วฒันธรรมองค์การทีม่อียู่ในหน่วยงานของตนได้ เขาก็จะเกิดความรู้สกึคบัขอ้งใจ หรอืความขดัแย้งทางความคดิเป็น

สาเหตุทําให้เกิดการต่อต้านการทํางานในองค์การของตนเอง ส่งผลให้ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อ

องคก์ารต่าและจะเกดิความคดิตัง้ใจลาออกจากงานรวมถงึการลาออกจากงานจรงิในทีสุ่ด ผลการศกึษาดงักล่าวแสดงให้

เหน็ว่า นอกจากการพจิารณาในเรื่องของการสรา้งความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การแล้ว ผูบ้รหิารควร
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ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัเรื่องวฒันธรรมองคก์ารซึง่เป็นปัจจยัหน่ึงทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจทาํงานหรอืความตัง้ใจลาออก

จากงานไดเ้ช่นกนั 

3) บรรยากาศองค์การ ส่งผลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมนัียสําคญัทางสถติเิป็นไปตามสมมตฐิาน ทัง้น้ี

เน่ืองจากบรรยากาศองค์การ ประกอบดว้ย บรรยากาศแบบเปิด บรรยากาศแบบใหค้วามร่วมมอื บรรยากาศแบบไม่ให้

ความร่วมมอืและบรรยากาศแบบปิด ดงันัน้นักธุรกจิอสิระทีไ่ดท้าํงานจงึตอ้งรบัรูถ้งึรปูแบบของบรรยากาศองคก์ารทีต่น

สงักดัอยู่ และยอมรบัการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของแต่ละ

บุคคล สิ่งเหล่าน้ีจะมผีลต่อสภาพจิตใจของนักธุรกิจอิสระที่ทําให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกับงานของ 

Poppens (2001) ซึ่งไดพ้บว่า พนักงานทีร่บัรูบ้รรยากาศองค์การ หรอืเหน็ดว้ยกบัวฒันธรรมนัน้ๆ จะมรีะดบัความผูกพนั

ต่อองคก์รสงูกว่าผูท้ีเ่หน็ว่าบรรยากาศในองคก์ารนัน้ไม่สอดคลอ้งกบัตน โดยผลการวจิยัของ ณฐัพฤทธิ ์ศรภีกัด ี(2552) 

พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วน

อเิลก็ทรอนิกสใ์นนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัลําพูน อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี ่0.01 ซึ่งอาจกล่าวไดว้่า เมื่อ

พนักงานมรีะดบัคะแนนบรรยากาศองคก์ารอยู่กจ็ะมรีะดบัคะแนนความผกูพนัต่อองค์กรสูงตามไปดว้ย ซึ่งเป็นไปตาม

แนวคดิของ Litwin and Stringer (1968) ซึ่งกล่าวไวว้่า ระบบองค์การนัน้จะเน้นถงึปัจจยัทีผู่บ้รหิารเกี่ยวขอ้งอยู่ ทําให้

เกดิปัจจยัของสิง่แวดล้อมในการทาํงานของสมาชกิในองคก์าร และจะสะทอ้นใหเ้หน็พฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้ของสมาชกิใน

องค์การ ซึ่งส่งผลต่อองค์การในด้านต่างๆ เช่น ผลผลติ ความพงึพอใจในงาน การคงอยู่ในงาน เป็นต้น และ Brown 

and Leigh (1996) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร พนักงานที่รบัรู้บรรยากาศ

องคก์ารในระดบัสงูกจ็ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงูไปดว้ยเช่นกนั 

4) ความผูกพนัต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการดําเนินธุรกิจเครือข่ายขายตรงในประเทศไทยอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติเิป็นไปตามสมมตฐิาน ซึ่งความผูกพนัต่อองค์การเป็นกระบวนการทีนํ่าไปสู่เป้าหมายขององค์การ  

ซึง่บุคคลภายในองค์การร่วมมอืกนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั และผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจทีจ่ะ อุทศิตวัเอง เพื่อการสรา้งสรรค์

ใหอ้งคก์ารอยู่ในสถานะทีด่ขี ึน้ มคีวามเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัความสามารถอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานใหก้บัองค์การ (Hall 

et al., 1970; Sheldon, 1971; Mowday, Steers & Porter, 1982) จึงส่งผลในการเพิ่มประสิทธิผลการทํางานระดับ

บุคคล ทําใหก้ลุ่มมคีวามสามคัคแีละมปีระสทิธผิลในการทาํงานภายในกลุ่มสูงกว่ากลุ่มทีส่มาชกิมรีะดบัความผกูพนัต่อ

องค์การตํ่าและช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิผลในที่สุด (Mowday, Porter & Steers, 1982: 35-38; Asiedu, Sarfo & 

Adjei, 2014: 288) สอดคล้องกับ Luthans (2004: 125) ที่กล่าวว่า การที่พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีผล

ในทางทีด่ตี่อองค์การ เช่น อตัราการลาออกของพนักงานตํ่า การมาทํางานสายลดลง อตัราการขาดงานลดลง ผลการ

ปฏบิตังิานดขีึน้นอกจากนัน้ยงัพบว่าสอดคล้องกบังานวจิยัของนักวจิยัหลายท่านทีก่ล่าวว่าความผกูพนัต่อองค์การเมื่อ

ร่วมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การส่งผลใหป้ระสทิธผิลเพิม่มากขึ้น ดงันัน้การที่สามารถยกระดบัของ

ความผูกพนัต่อองคใ์หม้ปีระสทิธผิลขึน้ได ้คอื การทีอ่งค์การสรา้งผลประโยชน์ร่วมกนัระหว่างองค์การและพนักงานขึน้ 

(Greenberg and Baron,2000) ส่วนงานวจิยัในประเทศการสร้างความผูกพนัธ์ต่อองค์การทําให้ประสทิธผิลของงาน

เพิม่ขึน้ (ภทัรลภา ลิม้กติศิุภสนิ, 2556) 

5) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อประสทิธผิลการดําเนินธุรกิจเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย อย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติเิป็นไปตามสมมตฐิาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุมณธกาญจน์ วุฒพิงศว์รากร (2558) ทาํการศกึษา

อทิธพิลปัจจยัแห่งความสาํเรจ็ของนักธุรกจิเครอืขา่ยและปัจจยัในการตดัสนิใจซื้อทีส่่งผลต่อความพงึพอใจของผูบ้รโิภค 

ความสาํเรจ็ของนักธุรกจิเกดิจากปัจจยัแห่งความสาํเรจ็โดยอาศยั มกีารเรยีนรูแ้ลกเปลีย่นประสบการณ์จากผูนํ้าหรอืผูท้ี่

ประสบความสําเรจ็ มกีารศกึษาคน้ควา้หาความรูด้ว้ยตนเองจากสื่อในชวีติประจําวนัเพื่อพฒันาความรู ้ความสามารถ 

ดงันัน้ ผูนํ้าจงึมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลของธุรกจิและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ แก้วตา ผูพ้ฒันพงศ์, นิคม เจยีรจนิดา 

และ วิรมล เวศสุนทรเทพ (2560) ที่ศึกษาเรื่องภาวะผู้นํากับประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลกัการประเมินแห่ง 

ดุลยภาพ ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้นํามอีิทธพิลต่อประสทิธผิลในการบรหิารงานตามหลกัการประเมนิแห่งดุลยภาพ 
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อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ Taylor, Cornelius and Colvin (2014) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง Visionary leadership 

and its relationship to organizational effectiveness ผลการศกึษาพบว่า ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์ทีม่ทีกัษะในการเป็นผูนํ้าสงู

ช่วยใหอ้งค์กรมปีระสทิธผิลมากทีสุ่ดในองค์กร ซึ่งเมื่อดูจากสถติพิรรณนานัน้ ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงมค่ีาเฉลีย่อยู่

ในระดบัมาก ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัทีไ่ดก้ล่าวมาโดยเฉพาะความรู ้ความสามารถของผูนํ้าในธรุกจิเครอืขา่ยขายตรง

น้ีเป็นสิง่ทีส่าํคญัทีสุ่ดเน่ืองจากคนทีจ่ะประสบความสําเรจ็ขึน้ไปเป็นหวัหน้า (แม่ทมี)ไดนั้น้จะตอ้งพฒันาตนเอง คน้ควา้

หาความรูด้ว้ยตนเองจากสื่อในชวีติประจาํวนัเพื่อพฒันาความรู ้ความสามารถ กระตุ้นใหท้างปัญญาโดยกระตุน้ใหเ้กดิ

การอภิปรายของกลุ่มและเขยีนขอ้เสนอแนะต่างๆขึน้ ในที่ทํางาน นอกจากน้ี ผู้นําจะเน้นการสรา้งแรงบนัดาลใจโดย

กําหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และสรรหาวธิกีารปรบัปรุงการปฏิบตัิงานอย่างต่อเน่ือง รวมทัง้การตัง้ความคาดหวงัต่อ

ผู้ร่วมงาน ด้วยการแสดงความมัน่ใจว่าผูร่้วมงานจะสามารถปฏิบตังิานทีม่มีาตรฐานสูงได้สําเร็จ ซึ่งทัง้ภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลงน้ี ส่งผลทางตรงต่อส่งผลทางตรงต่อประสทิธผิลการดําเนินธุรกิจเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย ส่วน

ภาวะผู้นําเชิงบารมี (Charismatic Leadership) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่รวมลกัษณะของผู้นํา (Trait Leadership) ที่ผู้นําจะ

สามารถมอีทิธพิลเหนือพนักงานเน่ืองจากมคุีณลกัษณะพเิศษเฉพาะและพฤตกิรรมของผูนํ้า (Behavior Leadership) ที่

จะช่วยทาํใหเ้กดิคุณลกัษณะพเิศษเหล่าน้ีคุณสมบตัพิเิศษเหล่าน้ี ไดแ้ก่ การมวีสิยัทศัน์ทีแ่รงกล้า มทีกัษะทางวาทศลิป์

ในการสื่อสารมวีสิยัทศัน์ ความเชื่อมัน่และความเฉลยีวฉลาดของผู้นํา (Webber, 1947) นอกจากนัน้สอดคล้องกบัผล

วจิยัเชงิคุณภาพจากผู้ให้ขอ้มูลสําคญัทัง้หมดเห็นด้วยที่ว่าการมแีม่ทมีที่มภีาวะผู้นํา ที่มคีวามสามารถ มคีวามเป็น

ประชาธปิไตย และบารมจีะส่งผลใหผู้ต้ามปฏบิตัไิปในทศิทางทีผู่นํ้ากําหนด 

6) วฒันธรรมองค์การส่งผลทางตรงต่อประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรงในประเทศไทย อย่างมนัียสําคญั

ทางสถติเิป็นไปตามสมมตฐิาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Hellriegel et al. (2001: 528-529) ทีก่ล่าวว่า ในการทีจ่ะ

ปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานและสรา้งเสรมิ ความสามารถใหแ้ก่พนักงานนัน้ วฒันธรรมองคก์ารและผลการปฏบิตังิานหรอื

ประสทิธผิลมคีวามสมัพนัธ์กนัโดยตรง ดว้ยเหตุน้ีจงึมคีวามพยายามในการเปลี่ยนแปลง วฒันธรรมเพื่อเป็นการสร้าง

องคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลใหม้ากขึน้ Begin (2007: 12) ทีไ่ดก้ล่าวไวว้่า อทิธพิลของวฒันธรรมองคก์ารนัน้ส่งผลต่อผลลพัธ์

ทางธุรกจิดา้นต่างๆ เช่น ทาํใหผ้ลการปฏบิตังิานของพนักงานอยู่ในระดบัทีส่งูขึน้ และผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ พนิิจตา คํากรฤาชา, ภณิตา สุนทรไชย และ นิศารตัน์ โชติเชย (2560) ศกึษาเรื่องวฒันธรรมองค์การทีม่ผีลต่อ

ประสทิธผิลการทํางานของบุคลากร สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติแห่งชาตปิระจําจงัหวดั 

ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์การมีผลต่อประสิทธิผลของบุคลากรสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจงัหวดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และยงั

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พุทธพร สมัภวะผล และ พงษ์เทพ จนัทสุวรรณ (2559) ทีศ่กึษาเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและ

แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาในเขต

ภาคเหนือของประเทศไทย ที่พบว่า วฒันธรรมองค์การ มอีิทธพิลต่อประสทิธผิลโรงเรยีนในระดบัปานกลางอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติ ิและงานวจิยัของ ภณัฑลิา นุ่มสงัข ์(2556) ทีไ่ดศ้กึษาวฒันธรรมองค์กรและทศันคตแิละบรรยากาศ

ในการทํางานทีม่ผีลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารกรณีศกึษาพนักงานระดบัปฏบิตักิาร

พนักงานบริษัทในพื้นที่ย่านถนนเพลินจติ และถนนสุขุมวทิ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานระดบัปฏิบตัิการพนักงาน

บรษิัทในพื้นที่ย่านถนนเพลนิจติ และถนนสุขุมวทิ ให้ความสําคญักบัด้านวฒันธรรมในการทํางาน คอื การรูว้ธิกีาร

ทาํงานใหม่ๆ  มอีทิธพิลสงูสุด 

7) บรรยากาศองค์การส่งผลทางตรงต่อประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืขา่ยขายตรงในประเทศไทย อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติเิป็นไปตามสมมตฐิาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทีว่่าสภาพแวดล้อมและบรรยากาศของสถานทีท่ํางานมผีลต่อ

ความรูส้กึของผูท้าํงานเป็นอย่างยิง่ คอื มผีลต่อความพงึพอใจในงานและผลการปฏบิตังิาน (สมหมาย ศรทีรพัย,์ 2546: 

34-35) บรรยากาศองค์การจงึเป็นปัจจยัสําคญัทีม่อีทิธพิลต่อความสําเรจ็และความก้าวหน้าขององค์การ ในดา้นต่างๆ 

โดยเฉพาะผลกระทบที่มีต่อทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน (Yıldız, & Özcan, 2014) นอกจากน้ี
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ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภณัฑลิา นุ่มสงัข ์(2556) ทีไ่ดศ้กึษาวฒันธรรมองคก์รและทศันคตแิละบรรยากาศ

ในการทาํงานทีม่ผีลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร กรณีศกึษาพนักงานระดบัปฏบิตักิาร

พนักงานบริษัทในพื้นที่ย่านถนนเพลินจติ และถนนสุขุมวทิ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานระดบัปฏิบตัิการพนักงาน

บรษิัทในพื้นที่ย่านถนนเพลินจติ และถนนสุขุมวทิ ให้ความสําคญับรรยากาศในการปฏิบตัิงาน คือ ความพอใจกบั

บรรยากาศ มอีทิธพิลสงูสุด ต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน นวลปรางค ์ภาคสาร และ จนัทนา แสนสุข (2559) ทีศ่กึษา

เรื่องอิทธพิลของบรรยากาศองค์กรและความยุตธิรรมขององค์กรที่มตี่อประสทิธผิลในการทํางานของบุคลากรสงักดั

สํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศกึษา ในเขตจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ที่กล่าว่าบรรยากาศองค์กร ประกอบดว้ย 

โครงสรา้งองคก์รและการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการทาํงาน  

จากผลการวจิยั พบแนวทางในพฒันาปัจจยัทีท่ําให้เกิดการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินธุรกจิเครอืข่ายขายตรงใน

ประเทศไทยโดย การสร้างความผูกพนัโดยการมอบหมายภาระหน้าทีใ่หเ้หมาะสมต่อระดบัความรูค้วามสามารถและ

ความถนัดของแต่ละบุคคล เพื่อใหเ้กดิความเป็นไปไดใ้นทางปฏบิตั ิจดัประชุม อบรมหรอืแบ่งปันประสบการณ์ขายให้

ลุกทมีอยู่เป็นประจาํ เพื่อใหเ้กดิการพฒันาความรูแ้ละทกัษะในการขายอยู่เสมอ และเป็นการสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ใีหแ้ก่

ทมีงานด้วย นอกจากน้ี ควรเสรมิสร้างการทํางานเป็นทมี มกีารสร้างสมัพนัธภาพและการติดต่อสื่อสารกนัระหว่าง

บุคลากรทีม่รีะดบัอายุแตกต่างกนั เพื่อใหเ้กดิบรรยากาศทีด่ใีนการทํางาน ส่งเสรมิใหผู้ท้ีม่ปีระสบการณ์ขายทีม่ากกว่า 

ถ่ายทอดประสบการณ์ความรูค้วามสามารถทีต่นเองมอียู่ใหแ้ก่ผูท้ีม่ปีระสบการณ์น้อยกว่า อนัเป็นการก่อใหเ้กดิองคก์าร

แห่งการเรยีนรูไ้ดอ้กีทางหน่ึง รวมทัง้การสรา้งบรรยากาศองคก์าร ควรจดัโครงสรา้งและระบบการจดัการขององค์การที่

เอือ้ต่อการทาํงานของผูจ้าหน่ายอสิระขายตรง ไม่ว่าจะเป็นดา้นกายภาพ ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน เช่น การทาํงาน

เป็นทมี การสรา้งความสามคัค ีและการปฏบิตัขิองผูบ้งัคบับญัชาในทีน้ี่ คอื หวัหน้า(แม่ทมี) นัน้ควรมบีรรยากาศในการ

ทาํงานทีเ่ป็นมติรในการทาํงานร่วมกนั 
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