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การพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการสอนงานของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของ

พนักงาน และความพึงพอใจในการท างาน เป็นตัวแปรค่ันกลาง 
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บทคัดย่อ 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ พัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ อิทธิพลการสอนงาน
ของผู้บริหารที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของ
พนักงาน และ ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรค่ันกลาง และเพื่อทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง
ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative research approach)             
ในการวิจัยครั้งนี้ โดยที่ประชากรของการวิจัยคือพนักงานของบริษัทขายตรงแบบหลายชั้น  (multi-level-
marketing) ชั้นน าในประเทศไทยจ านวน 10 บริษัท ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 500 คนได้มาโดยการเลือก
ตามสะดวก (Convenient selection) เครื่องมือในการวิจัยคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ฉบับ 
ประกอบด้วยข้อค าถามปลายปิด และข้อค าถามแบบประเมินค่า 5 ระดับ ท าวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความ
สอดคล้องของแบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วย สถิติการวิเคราะห์เส้นทาง (path analysis)              
ผลการศึกษาพบว่า แบบจ าลองดังกล่าว มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีดัชนีความสอดคล้องผ่าน
เกณฑ์ที่ก าหนดได้แก่ Chi-square=134.17, df=113, P-value=0. 08499, RMSEA=0.019  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางบวกต่อการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น าและสมาชิก และ ความผูกพันของพนักงาน  การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงาน การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความผูกพันของ
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พนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ค าส าคัญ : การสอนงานของผู้บริหาร ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน ความพึงพอใจใน
การท างาน 
 
Abstract    
 The objectives of this research were to develop a causal relationship model of 
managerial coaching influencing employee performance with leadership-member-exchange, 
employee engagement and Job satisfaction as mediator variables. And to test the fitness of 
the developed model with the empirical data. The quantitative research approach was applied 
to this study. Whereas, the research population were the sales persons of 10 leading multi-
level-marketing companies in Thailand. The number of research samples were 500. The 
convenient selection was used to select the research samples. A research tool was the 
questionnaire which comprised the opened-end questions and the five levels rating-scale 
questions.  The data analysis to test the congruence between the developed model and the 
empirical data was executed vid Path analysis statistic. The outcome revealed that the 
developed causal relationship model was fit with the empirical data. With Chi-square=134.17, 
df=113, P-value=0. 08499, RMSEA=0.019 which were consistent with the goodness of fit 
criterion. 
 The result of hypothesis test yielded that managerial coaching had a direct positive 
influence on leader-member exchange and employee engagement.  Leader-member exchange 
had a direct positive influence on employee job satisfaction. Employee engagement had a 
direct positive influence on employee job satisfaction. Managerial coaching had a direct 
positive influence on employee performance. Leader-member exchange had a direct positive 
influence on employee performance. And employee job satisfaction had a direct positive 
influence on employee performance 
 
Keywords: Managerial coaching, Employee performance, Employee engagement, Job 
satisfaction 
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บทน า 
 ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา หัวหน้างาน ผู้จัดการ และ ผู้น า ได้ถูกคาดหวังให้มีบทบาทเกี่ยวกับการ
บริหาร และการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น (Beattie, 2006) โดยเฉพาะบทบาทเพิ่มเติมในฐานะเป็นผู้แนะแนวทาง
และผู้สอนงาน ความคาดหวังดังกล่าวขององค์กรท าให้ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทักษะด้านการสอนงาน
เพื่อที่จะสามารถท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Hotek, 2002) ซึ่งส่งผลให้เกิดแนวคิด
เก่ียวกับผู้จัดการในฐานะโค้ช (manager as coach) ขึ้นและได้รับความนิยมว่าเป็นกระบวนทัศน์ของการจัดการ
สมัยใหม่ (new management paradigm) (Antonioni, 2000) การสอนงานได้กลายมาเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญของการบริหารบุคลากร และประโยชน์ที่ได้จากการปลูกฝังวัฒนธรรมการสอนงานให้เกิดขึ้นคือการเพิ่มผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน และผลการด าเนินการขององค์กร (Yu, 2007). 
 ในช่วงหลายปีที่ผ่านมานักวิจัย และ นักวิชาการได้ ให้ความหมายของ การสอนงานโดยผู้บริหาร                
ไว้อย่างหลากหลาย อาทิเช่น Fournies (1987) กล่าวว่า การสอนงานโดยผู้บริหาร หมายถึงกระบวนการในการ
ปรับปรุงปัญหาในการท างานวันต่อวัน Ellinger (2003) และ Gibb (2003) กล่าวว่า การสอนงานโดยผู้บริหาร 
หมายถึง กระบวนการส่งผ่านความรู้และทักษะในการท างานที่ช่วยให้พนักงานตระหนักถึงโอกาสในการปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะของตนเอง Hamlin (2005) กล่าวว่าการสอนงานโดยผู้บริหาร เป็นกระบวนการ
ในการแนะแนว การให้ก าลังใจ และการให้ความช่วยเหลือแก่ผู้เรียน  การสอนงานโดยผู้บริหาร ถือเป็นวิธีการใน
การแก้ปัญหา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อ ผลการด าเนินงานของบริษัทโดยรวม 
 จากผลการศึกษาของนักวิจัยที่กล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่า “การสอนงานโดยผู้บริหาร” มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการสอนงานที่ดีของผู้บริหาร จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตามภายในองค์กรมีปัจจัยต่าง ๆ อยู่มากมาย และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสอนงาน
โดยผู้บริหาร และ ผลการปฏิบัติงานขององค์กรจะเห็นได้จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิเช่น การศึกษาของ  Ali 
et.al. ( 2018) ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาผลกระทบของการสอนงานโดยผู้บริหารต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยมีตัวแปร การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน และ ความตั้งใจลาออก เป็นตัวแปรคั่นกลางผลการศึกษาพบว่า  การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลเชิง
บวกทางตรงต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก  ความผูกพันของพนักงาน  ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ ความพึงพอใจในการท างาน  Makarita (2017) ท าการศึกษาเรื่อง การสอน
งานโดยผู้บริหาร และ ผลการปฏิบัติงานของทีมงาน โดยมี ปัจจัยการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากั บสมาชิก ความ
ผูกพันของพนักงาน เป็นตัวแปรค่ันกลาง ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรง
ต่อ การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน  และ ผลการปฏิบัติงานของทีมงาน  
Cajnko & treven &  tominc (2014) ท าการศึกษาเร่ือง  แบบจ าลองการสอนงานโดยผู้บริหารและผลกระทบที่
มีต่อความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพล
ทางตรงต่อ ความพึงพอใจของพนักงาน และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการศึกษาข้างต้น แสดงให้
เห็นว่า มีปัจจัยที่เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการสอนงานโดยผู้บริหาร และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
หลายปัจจัยได้แก่ “การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก” (leader-member exchange) ความผูกพันของ
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พนักงาน (employee commitment) ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ซึ่งผู้วิจัยน ามาเป็น                 
ตัวแปรค่ันกลางระหว่าง “การสอนงานโดยผู้บริหาร” และ “ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน”ในการศึกษาคร้ังนี้ 
 ในขณะที่หนังสือ และบทความเกี่ยวกับ “การสอนงานโดยผู้บริหาร” มีจ านวนเพิ่มขึ้นและได้เสนอ
แนวคิดที่ว่าการสอนงานโดยผู้บริหารมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่มีผู้บริหารจ านวนไม่มาก
นักที่สามารถสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
ผู้บริหารเหล่านั้นขาดทักษะในการสอนงาน หรืออาจเนื่องมาจากขาดเวลาในการสอนงาน (de Jong et al., 
1999; Hunt and Weintraub, 2002; Keep and Rainbird, 2000). นอกจากนั้นจากการทบทวนวรรณกรรม
พบว่า งานวิจัยที่ท าการศึกษาเก่ียวกับ “การสอนงานโดยผู้บริหาร” ในประเทศไทยยังมีอยู่น้อย ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจจะท าการศึกษาเร่ือง  “การพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ การสอนงานโดยผู้บริหารที่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน และ
ความพึงพอใจในการท างาน เป็นตัวแปรค่ันกลาง” โดยท าการศึกษากับกลุ่มพนักงานขายของบริษัทท าการตลาด
แบบขายตรงหลายขั้น (multi-level-marketing company) ชั้นน าในประเทศไทยซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
ได้รับการสอนทักษะเกี่ยวกับการขายจากผู้บริหาร โดยผลการศึกษาครั้งนี้จะสามารถใช้เป็นแนวทางในส าหรับ
องค์กรธุรกิจขายตรง และธุรกิจอื่นๆ ในการน าแนวคิดเกี่ยวกับ การสอนงานโดยผู้บริหาร มาใช้ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานโดยรวมของธุรกิจต่อไป        
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อพัฒนา และตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ อิทธิพลของการสอนงาน
โดยผู้บริหารต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของ
พนักงาน และ ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรค่ันกลาง  
           
แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงานโดยผู้บริหาร 
  “การสอนงานโดยผู้บริหาร” ได้ถูกให้ค านิยามว่า เป็นกระบวนการในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (Fournies, 1987) และเป็นกระบวนการที่ช่วยให้พนักงานตระหนักถึงโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 
และผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น (Beattie, 2002)  Beattie’s (2002) ท าการศึกษาเกี่ยวกับการสอนงานโดย
ผู้บริหารอย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้บริบทขององค์กรที่รับใช้สังคม ได้แบ่ง คุณลักษณะของผู้บริหารในการสอน
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพออกเป็น 9 คุณลักษณะที่ส าคัญคือ  (1) ความคิด (thinking)  หมายถึง ทักษะในการ
ย้อนคิด ไตร่ตรอง สะท้อนความคิด ( reflective thinking) และทักษะการจินตนาการไปในอนาคต 
(prospective thinking)  (2) การให้ข้อมูล (Informing)  หมายถึง ทักษะในการแบ่งปันความรู้  (3) การเสริม
พลัง (empowering) หมายถึง การมอบอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ความไว้วางใจ (4) การประเมินผล 
(assessing)  หมายถึง การรับฟังความคิดเห็น การยกย่องชมเชย การรับฟังความต้องการในการพัฒนา (5) การ
ให้ค าปรึกษา (advising) หมายถึง การสอน การแนะแนว การให้ค าปรึกษา (6) การเป็นมืออาชีพ (professional)  
หมายถึง การท าตนเป็นตัวอย่างที่ดี การสร้างมาตรฐาน การวางแผน และการเตรียมตัว  (7) ความใส่ใจกับผู้อื่น 
(caring)  หมายถึง การให้การสนับสนุน การให้ก าลังใจ  การท าให้มั่นใจ การมีส่วนร่วม การยึดมั่นผูกพัน และ 
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ความเห็นอกเห็นใจ (8) การพัฒนาผู้อื่น  หมายถึง  ทักษะ ความพยายาม ในการส่งเสริม ให้พนักงานยกระดับ
ศักยภาพและความสามารถของตนเองให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง (9) การท้าทาย หมายถึง การสร้างเงื่อนไขและ/หรือ
เป้าหมายเพื่อกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะข้ามผ่านอุปสรรค หรือเงื่อนไข เพื่อ ไปสู่เป้าหมายนั้นให้
ได้  (ineffective determinant of managerial coaching)   
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า Ali et.al. ( 2018) ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาผลกระทบ
ของการสอนงานโดยผู้บริหารต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีตัวแปร การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและ
สมาชิก ความผูกพันของพนักงาน และความพึงพอใจในการท างาน และ ความตั้งใจลาออก เป็นตัวแปรคั่นกลาง 
ผลการศึกษาพบว่า  การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก  
ความผูกพันของพนักงาน  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ ความพึงพอใจในการ
ท างาน Makarita (2017) ท าการศึกษาเร่ือง การสอนงานโดยผู้บริหาร และ ผลการปฏิบัติงานของทีมงาน โดยมี 
ปัจจัยการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน เป็นตัวแปรคั่นกลาง ผลการศึกษาพบว่า 
การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อ การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก  ความผูกพันของ
พนักงาน  และ ผลการปฏิบัติงานของ จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น น ามาซึ่ง
สมมติฐานของการวิจัยดังนี้คือ 
 สมมติฐานที่ 1 การสอนงานของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก 
 สมมติฐานที่ 2 การสอนงานของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 3 การสอนงานของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 สมมติฐานที่ 9 การสอนงานของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบญัชา  
 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา (Leader-member exchange: LMX) เป็นแนวคิด
ที่พัฒนามาจาก แนวคิดความสัมพันธ์เชิงคู่แนวตั้ง (Vertical dyad linkage model) ซึ่งกล่าวว่า ความสัมพันธ์
แบบหนึ่งต่อหนึ่ง ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน โดยผู้น ามีแนวโน้มที่จะพัฒนา
ความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงบางบุคคล ส่วนผู้ใต้บังคับบัญชาอื่นๆ หรือบุคคลอื่นๆมักไม่ได้รับความ
สนใจ (Pellegrini & Scandura,2006) นอกจากนี้ Maslyn, J.M. และ Uhl-Bien, M. (2005) ได้เสนอว่า การ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ (1) การให้ประโยชน์ 
(contribution)  หมายถึงการรับรู้ถึงคุณภาพ และปริมาณของกิจกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาที่
ท าให้งานเกิดความส าเร็จร่วมกัน  (2) ความชอบ (affection) เป็นความรู้สึกพอใจ หรือ ชอบพอระหว่างบุคคล 
เป็นความรู้สึกส่วนตัวมากกว่าเกี่ยวข้องกับงาน (3) ความจงรักภักดี (loyalty) หมายถึงความยึดมั่นต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน ความมั่นคง ความสม่ าเสมอ ในการให้การสนับสนุนเพื่อให้แต่ละฝ่ายไปสู่เป้าหมายได้ 
(4) ความเคารพในต าแหน่ง หรือ ผลงาน หมายถึงการตระหนัก ยกย่อง ให้เกียรติกันในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
และ ผลงานที่ดีในการปฏิบัติงาน   
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 ผลจากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า  Choy & McCormack & Djurkovic (2016)  
ท าการศึกษาเรื่องการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีตัวแปรการ
กระจายอ านาจ และการมีส่วนร่วมเป็นตัวแปรคั่นกลาง ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชน
จ านวน 268 คน ในเมืองเมลเบิร์น ประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับ
สมาชิกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน Ariani (2012) ท าการศึกษาเรื่องการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น า
และสมาชิก และ ผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน และ ความยึดมั่นผูกพันกับองค์กร ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรมจ านวน  450 คน ในประเทศอินโดนีเซีย ผลการศึกษาพบว่า 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อ ความพึงพอใจในการท างาน และ ความยึด
มั่นผูกพันกับองค์กร จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น น ามาซึ่งสมมติฐานของ                
การวิจัยดังนี้คือ          
 สมมติฐานที่ 4 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 สมมติฐานที่ 8 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
 Gallup (2006) และ Attridge (2009) ได้ให้นิยามที่สอดคล้องกันของค าว่า ความผูกพันของพนักงาน 
ว่าหมายถึง ระดับของการมีส่วนร่วม ความกระตือรือร้นในการท างาน Towers Perrin (2003) ให้ความคิดรวบ
ยอดเกี่ยวกับ ความผูกพันของพนักงานว่าหมายถึงความเต็มใจของพนักงานในการช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ ผลจากการศึกษาของ Schaufeli et., al. (2002) แสดงว่า การวัด ความผูกพันของพนักงาน ท าได้
ผ่านองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบคือ (1) ความเข้มแข็ง  หมายถึง ระดับของพลังงาน และภูมิคุ้มกันด้านจิตใจ
ในขณะปฏิบัติงาน และมีความวิริยะอุตสาหะในการท างาน ถึงแม้จะต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรคใดๆก็ตาม (2) 
การทุ่มเท  หมายถึง ความรู้สึกถึงความส าคัญของงาน ความรู้สึกกระตือรือร้น ภาคภูมิใจในการท างาน ความรูสึก
ท้าทาย และการมีแรงบันดาลใจในการท างาน (3) การหมกมุ่นในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีความสุขอยู่กับการ
ท างาน และไม่อยากแยกจากงาน 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า  Nimon & Shuck Zigarmi (2015) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
องค์ประกอบและอิทธิพลของความผูกพันของพนักงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยท าการเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนจ านวน 250 แห่งในรัฐหลุยเซียนา ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า 
ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน Chandra Sekhar et.,al. (2018) 
ท าการศึกษาเรื่อง การเชื่อมโยงหว่างความผูกพันของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน ผ่านทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลางจ านวน 244 คนที่ท างานให้กับ
บริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศ ในประเทศอินเดีย ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น น ามา
ซึ่งสมมติฐานของการวิจัยดังนี้คือ 
 สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน 
 นักวิจัยได้จัด “ความพึงพอใจในการท างาน” ว่าเป็นทัศนคติประเภทหนึ่ง โดยเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป
ว่า ทัศนคติ หมายถึง ความโน้มเอียงของความคิดซึ่งสามารถประเมินได้ของบุคคลที่มีต่อวัตถุ หรือปรากฎการณ์
ต่างๆ และแสดงออกในรูปแบบของความชอบและความไม่ชอบ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ความพึงพอใจในงานจึง
ถูกจัดว่าเป็นความโน้มเอียงที่สามารถประเมินได้ที่พนักงานมีต่องานของตน (Brief, 1998)  อันประกอบด้วยมิติ
ด้านความเชื่อต่องานที่ท า (Job cognition) เช่น การตระหนักรู้ว่างานของตนมีหลายสิ่งที่ต้องกระท า และมิติ
ด้านอารมณ์ที่พนักงานมีต่องาน (Job emotion) (เช่น ความรู้สึกรักหรือเป็นห่วงงาน) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Eagly & Chaiken (1995) ซึ่งพบว่าความพึงพอใจประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ (1) องค์ประกอบด้าน
ความคิดความเข้าใจ (cognitive component) หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานที่เกิดจากความคิด อันมี
รากฐานมาจากข้อมูล เหตุผล และประสบการณ์ของพนักงาน (2) องค์ประกอบด้านอารมณ์ (affective 
component) หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานที่เป็นอารมณ์ ความรู้สึก  
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า Wagner, Lavine, & McBride (1997) กล่าวว่า ทัศนคติที่
เข้มแข็ง จะสามารถคงทนอยู่ได้ในระยะยาวและมีผลต่อกระบวนการคิด และพฤติกรรมของบุคคล  ดังนั้นจึง
สามารถอธิบายได้ว่า เพราะเหตุใด ความพึงพอใจต่อการท างานจึงส่ งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 
Cajnko & treven &  tominc (2014) ท าการศึกษาเร่ือง  แบบจ าลองการสอนงานโดยผู้บริหารและผลกระทบที่
มีต่อความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ท าการศึกษาโดยเก็บข้อมูลจากผู้จัดการบริษัท 573 
บริษัทในสาธารณรัฐสโลเวเนีย ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อ ความพึงพอใจ
ของพนักงาน และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น น ามาซึ่งสมมติฐาน
ของการวิจัยดังนี้คือ 
 สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน                  
 
แนวความคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 โดยทั่วไป ผลการปฏิบัติงานคือระดับของความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมายทางธุ รกิจที่
ก าหนดไว้ผลการปฎิบัติงานเป็นผล ในขณะที่เป็นการวัดความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทั้งในเชิงคุณภาพ 
และปริมาณ (Jennifer Kim Lian Chan and Wei Boon Quah. 2012).  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานต้องค านึงถึงหลายองค์ประกอบดังนี้ Kazan & Kumus (2013) 
 - ความส าเร็จของงา 
 - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 - ความสามารถในการสื่อสาร 
 - การสอนงาน 
 - ความมีวินัยในการท างาน 
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 มีงานวิจัยที่ท าการศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ ผลการปฏิบัติงานของพนกังานจากการทบทวน
วรรณกรรมได้แก่  Ali et.al. ( 2018) ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาผลกระทบของการสอนงานโดยผู้บริหารต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีตัวแปร การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน และ
ความพึงพอใจในการท างาน และ ความตั้งใจลาออก เป็นตัวแปรค่ันกลาง ท าการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากพนักงานของบริษัทเอกชนในประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า  การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลเชิง
บวกทางตรงต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ ความพึงพอใจในการท างาน Makarita (2017) ท าการศึกษาเรื่อง การสอนงานโดย
ผู้บริหาร และ ผลการปฏิบัติงานของทีมงาน โดยมี ปัจจัยการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ความผูกพันของ
พนักงาน เป็นตัวแปรคั่นกลาง ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อ               
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน และ ผลการปฏิบัติงานของทีมงาน 
 จากผลการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยการสอนงานโดยผู้บริหาร                     
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก  ความผูกพันของพนักงาน  ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อ             
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยสนใจท าการศึกษาในครั้งนี้ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย   จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสังเคราะห์เป็นกรอบ
แนวคิดของการวิจัยดังนี้  
                                                                                                                                          
H 9 
 
 H1  H4  H 8 
  H6 H6 
                  H3 
                                H2  H3 H5  
 H7 
   
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย (โมเดลการวิจัย) 
 
 
 
 
 
 
 
 

การสอนงาน

ของผู้บริหาร 

การ

แลกเปลี่ยน

ระหวา่งผู้น า

ความผูกพันของ

พนักงาน 

ความพึง

พอใจในการ

ท างาน 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 
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วิธีด าเนินการวิจัย  
 การวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ในการด าเนินการวิจัยโดยมี
สาระส าคัญของการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานของบริษัทขายตรงชั้นน าในประเทศไทยจ านวน 10 บริษัท
ได้แก่  บริษัทแอมเวย์ (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัทกิฟฟารีน (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัทยูนิซิ ตี้มาร์เก็ตติ้ง              
(ไทยแลนด์) จ ากัด บริษัทซูเลียน (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัทนูสกิน เอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัท
เจอเนสส์ โกลบอล (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัทซัมมิท ควีนจ ากัด บริษัทซัคเซสมอร์ บีอิ้งค์ จ ากัด บริษัทจอย 
แอนด์คอยน์ คอร์ปอเรขั่น จ ากัด บริษัทเลกาซี่ คอร์ป จ ากัดซึ่งไม่ทราบจ านวนที่แน่นอนของประชากรของการ
วิจัย ดังนั้นในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยจึงใช้ เกณฑ์จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมของ Hair 
et.,al. ( 2014) ซึ่งก าหนดให้จ านวนตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์ด้วยสถิติสมการเชิง โครงสร้าง 
(Structural Equation Model: SEM) เท่ากับ 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งเท่ากับ 460 เพื่อให้เกิดความ
น่าเชื่อถือยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 500 คน โดยท าการเก็บข้อมูลจากพนักงาน
ของบริษัทขายตรงแบบหลายชั้น (multi-level-marketing) ที่เป็นผู้น าในธุรกิจทั้ง 10 บริษัทดังกล่าวจ านวน 
บริษัทละ 50 คนเท่ากัน ผู้วิจัยใช้เทคนิคการเลือกตามสะดวก (Convenient selection) ในการเลือกเก็บข้อมูล
จากพนักงานของบริษัทขายตรงแต่ละบริษัท 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  
 ประกอบด้วย 6 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วยข้อค าถามปลายปิด ให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว ส่วนที่ 2-ส่วนที่ 6 เป็นข้อค าถามเพื่อวัดตัวแปรต่าง 
ๆในการวิจัยได้แก่ การสอนงานของผู้บริหาร การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน 
ความพึงพอใจในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วยข้อค าถามแบบประเมินค่า 5 ระดับ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 1. ความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content 
validity) โดยน าแบบสอบถามน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คนเพื่อให้คะแนนความสอดคล้องของข้อค าถาม
แต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Index of congruence: IOC) และน ามาค านวณหาค่า IOC โดยผู้วิจัยจะ
ตัดข้อค าถามที่มีคะแนน IOC ต่ ากว่า 0.5 ออกไป  
 2. ความเที่ยง (Reliability) เมื่อท าการปรับปรุงข้อค าถามตามผลการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา
แล้ว ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ไปท าการทดลองเก็บข้อมูลจากพนักงานขายของบริษัทขายตรงที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมีค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha 
เท่ากับ .9250 ซึ่งถือว่ามีระดับความเที่ยงสูง สามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงได้  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งจดหมายขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลไปยังฝ่ายทรัพยากร
บุคคลของทุกบริษัทเมื่อได้รับการอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษัท 
ท าการแจกแบบสอบถามให้แก่พนักงานเมื่อได้รับแบบสอบถามกลับครบแล้ว ผู้วิจัยจึงไปรับแบบสอบถามคืนจาก
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล              
 
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้สถิติ  การวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) 
 ใช้ในการทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์และวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลด้วย 
 
สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบว่าแบบจ าลองของการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พบว่า แบบจ าลองของการวิจัยมีความ สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ค่า Goodness of fit ของแบบจ าลอง
ผ่านหลักเกณฑ์ที่ก าหนดดังนี้ 
 1. การทดสอบ ไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าน้อยกว่า 2 และไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(chi-square/df =1.0745, P-value = 0.21295 ) 
 2. เมื่อพิจารณาดัชนีกลุ่มที่ก าหนดไว้ที่ระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 พบว่า ดัชนี GFI = 0.97, 
AGFI = 0.95, NFI=0.99 CFI = 1.000 ซึ่งทุกค่าผ่านเกณฑ์  
 3. ดัชนีที่ก าหนดไว้ที่ระดับน้อยกว่า0.5 พบว่า ดัชนี RMR = 0.025 และ RMSEA =0.012        
ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เช่นเดียวกัน จึงสรุปได้ว่า โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model 
Analysis: SEM) ที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพที่ 2 
 4. ดัชนีที่ก าหนดไว้ที่ระดับน้อยกว่า 0.5 พบว่า ดัชนี SRMR = 0.031 และ RMSEA =0.019               
ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เช่นเดียวกัน   จึงสรุปได้ว่า โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model 
Analysis: SEM) ที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพที่ 1 

 
ภาพที่ 1  ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ค่าสถิติต่าง ๆ ที่ไดจ้ากการวิเคราะห์ผลสามารถสรุปได้ดงัตารางที่ 1 
ตารางที่  1 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect)และอิทธิพล
โดยรวม (Total Effect) 

ตัวแปรสาเหต ุ ประเภทของ
อิทธิพล 

ตัวแปรตาม 
LMX EMPENGA JOBSAT JOBPER 

magcoach DE 0.89 
(t= 10.87*) 

0.85 
(t=10.37*) 

0.41 
(t=10.73*) 

0.80 
(t=12.37*) 

IE  - 0.30 
(t=3.96*) 

0.11 
(t=4.12*) 

TE 0.89 
(t= 10.87*) 

0.85 
(t=10.37*) 

0.71 
(t=14.14*) 

0.91 
(t=11.13*) 

LMX DE -  0.79 
(t=3.46*) 

0.66 
(t=2.21*) 

IE - - - 0.29 
(t=2.39*) 

TE - - 0.79 
(t=3.46*) 

0.95 
(t=3.52*) 

EMPENGA DE - - 0.50 
(t=2.59*) 

0.66 
(t=2.42*) 

IE -  - 0.18 
(t=2.43*) 

TE - - 0.50 
(t=2.59*) 

0.84 
(t=3,15*) 

JOBSAT DE - - - 0.36 
(t=2.02*) 

IE - - - - 
TE - - - 0.36 

(t=2.02*) 
 R2 0.78 0.73 0.70 0.80 

DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 จากตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบการประมาณค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงที่
ท าการศึกษาในแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (structural model) ท าให้สามารถสรุปผลของการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยดังนี้  
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 สมมติฐานที่ 1  การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิผลทางตรง (direct effect) ต่อการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.89  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่ 2 การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน      
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าการสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ
พนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.85  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่ 3 การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน      
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าการสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการ
ท างานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.41  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่ 4 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ ากับสมาชิก(LMX) ส่งผลทางตรง ต่อ ความ
พึงพอใจในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.79  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการ
ท างานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.50  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.36 อย่าง               
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.66  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานนี้ 
 สมมติฐานที่ 8 การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.66  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานนี้ 
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 สมมติฐานที่ 9 การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.80  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานนี้ 
 
การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาคร้ังนี้ สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ทัง้ 9 ข้อดังนี้ (1) การสอนงานของผู้บริหาร
มีอิทธิพลต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ             
Ali et.al. ( 2018) ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาผลกระทบของการสอนงานโดยผู้บริหารต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยมีตัวแปร การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน และความพึงพอใจใน
การท างาน และ ความตั้งใจลาออก เป็นตัวแปรค่ันกลาง ผลการศึกษาพบว่า  การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพล
เชิงบวกทางตรงต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก  ความผูกพันของพนักงาน  ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ ความพึงพอใจในการท างาน ทั้งนี้ในการสอนงานโดยผู้บริหารจะท าให้เกิด
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้ ความคิดเห็น และความรู้สึกระหว่างผู้น าและสมาชิก (2) การสอนงานของผู้บริหารมี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  Makarita (2017) 
ท าการศึกษาเรื่อง การสอนงานโดยผู้บริหาร และ ผลการปฏิบัติงานของทีมงาน โดยมี ปัจจัยการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากับสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน เป็นตัวแปรคั่นกลาง ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานโดย
ผู้บริหารมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อ การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก  ความผูกพันของพนักงานและผล
การปฏิบัติงานของทีมงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากการสอนงานโดยผู้บริหารท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
ผู้บริหาร เกิดสัมพันธภาพที่ดี และท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร (3) การสอนงานของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  Cajnko & treven &  tominc 
(2014) ท าการศึกษาเร่ือง  แบบจ าลองการสอนงานโดยผู้บริหารและผลกระทบที่มีต่อความพึงพอใจ และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อ ความพึงพอใจของ
พนักงาน และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากการสอนงานอย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ
ของผู้บริหารจะท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจในขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องท าให้การท างานเป็น
เร่ืองง่าย และเกิดความพึงพอใจในการท างาน (4) การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการท างาน ผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ Ariani (2012) ท าการศึกษาเรื่อง
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก และ ผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน และ ความยึดมั่นผูกพัน
กับองค์กร ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อ ความพึง
พอใจในการท างาน และ ความยึดมั่นผูกพันกับองค์กร ซึ่งอาจเนื่องจากการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ความ
คิดเห็นและความรู้สึกที่มีต่อกัน ท าให้เกิดความเข้าใจ ระหว่างกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน ส่งผลให้
พนักงานมีความสุขและความพึงพอใจในการท างาน (5) ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การท างาน (6) ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผลการทดสอบสมมติฐาน
สอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ Kim et.al. (2013) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของการสอนงานโดยผู้บริหารที่มีต่อ ผล
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การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความพึงพอใจในการท างาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นตัวแปร
คั่นกลาง ผลการศึกษาพบว่า การสอนงานของผู้บริหารมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน 
และ  ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (7) ความผูกพัน
ของพนักงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษามีความสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Patwardhan & Vyas (2018) ท าการศึกษาเรื่อง การเชื่อมโยงหว่างความผูกพันของพนักงานและผลการ
ปฏิบัติงาน ผ่านทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร ก็จะเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานให้ได้ผลดีที่สุด (8) การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  Choy & 
McCormack & Djurkovic (2016)  ท าการศึกษาเรื่องการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีตัวแปรการกระจายอ านาจ และการมีส่วนร่วมเป็นตัวแปรคั่นกลาง ผลการศึกษา
พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก การ
ที่พนักงานได้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง และทันสมัยจากผู้บริหารโดยตรงจะท าให้สามารถท างานได้อย่างถูกต้อง 
รวดเร็ว อีกทั้งการแลกเปลี่ยนข้อมูล และความคิดเห็นระหว่างกันย่อมท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงาน ท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจ และสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (9) การ
สอนงานของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน ครั้งนี้สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ Cajnko & treven &  tominc (2014) ท าการศึกษาเรื่อง  แบบจ าลองการสอนงานโดย
ผู้บริหารและผลกระทบที่มีต่อความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า การสอน
งานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อ ความพึงพอใจของพนักงาน และ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากการสอนงานอย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพจะช่วยท าให้พนักงานท างานได้อย่างถูกต้อง และมี
ประสิทธิภาพ 
 1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรธุรกิจ 
  1. ผู้บริหารระดับสูงของธุรกิจ ควรตระหนักถึงความส าคัญ ของทักษะในการสอนงานของ
ผู้บริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจขายตรง ทั้งนี้เพราะการขายตรง จ าเป็นต้องอาศัยทักษะในการขาย เพื่อให้
สามารถโน้มน้าวใจลูกค้าและสามารถปิดการขายได้ ซึ่งผู้บริหารที่มีประสบการณ์จะสามารถสอนงานให้แก่
พนักงานขายได้  
  2. ผู้บริหารระดับสูงของธุรกิจ ควรมีการประเมิน ทักษะในการสอนงานของผู้บริหาร เพื่อหา
แนวทางในการพัฒนาทักษะดังกล่าวให้แก่ผู้บริหาร 
  3. ผู้ริหารระดับสูงของธุรกิจ ควรมีการพัฒนาทักษะการสอนงานของผู้บริหาร โดยการจัดการ
อบรม อย่างต่อเนื่องธุรกิจควรส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ และความคิดเห็น ระหว่างผู้บริหารและ
พนักงาน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ และบรรยากาศที่ดีในการท างาน อันจะส่งผลถึงความพึงพอใจในการท างาน 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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  4. ผู้บริหารระดับสูงของธุรกิจควรส่งเสริมให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพื่อให้
พนักงานทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ         
 1.2  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
 จากผลการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคตดังต่อไปนี้ 
  1. การศึกษาครั้งต่อไปสามารถศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการสอนงานโดยผู้บริหารที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยใช้ตัวแปรคั่นกลางที่แตกต่างออกไป อาทิเช่น การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร การ
สนับสนุนจากองค์กร หรือ บรรยากาศในที่ท างาน เป็นต้น 
  2. การศึกษาคร้ังต่อไปสามารถศึกษาในองค์กร หรือธุรกิจรูปแบบอื่น เช่นธุรกิจการบริการเป็นต้น  
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