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บทคัดย่อ 

 บทความวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์เรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1)ระดับ 2)อิทธิพลการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและผล

การปฏิบัติงาน 3)สร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ใน

ประเทศไทยโดยวิธีวิจัยแบบผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ประชากรคือพนักงานธุรกิจอีเวนต์

สังกัดสมาคมการค้าผู้ประกอบการธุรกิจไมซ์และออแกไนซ์ภาคเหนือตอนบน สุ่มตัวอย่างแบบระบบรวม 60 

แห่ง และแบบง่ายได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 415 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เชิง

คุณภาพใช้สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญ 9 คน โดยวิเคราะห์เนื้อหา เครื่องมือในการวิจัยได้แก่แบบสอบถามและ

แบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการ

โครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า 1)ระดับความพึงพอใจในงานมีระดับสูงสุด รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และกลยุทธ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2)อิทธิพลของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลทางตรงต่อความพึงพอใจ

ในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การ ส่วนผลการปฏิบัติงานได้รับ

อิทธิพลทางตรงจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนั กงาน โดยมี ค่ าดั ชนี ความกลมกลืน ในทุ กดั ชนี ได้ แก่  ค่ า  Chi-square=149 .831 ,Chi-square/ 

df=1.171,df=128,p=.091,GFI=.965,AGFI=.943,CFI=.991,RMSEA=.020,RMR=.010 โมเดลเชิงสาเหตุที่
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พัฒนาชื่อ TAJSC Model และข้อค้นพบเกิดจากการฝึกอบรมและการพัฒนาให้สามารถปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลงของลักษณะงานที่ท าได้รวมทั้งการมีน้ าใจนักกีฬาส่งผลต่อความผูกพันองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

ค าส าคัญ; โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ, การปฏิบัติงาน, ธุรกิจอีเวนต์ 

Abstract  
 This research is a part of a dissertation of A causal relationship model affecting the 

performance of the employees in event organizer business in Thailand event business employees 

in Thailand. This study aims to study 1) The level 2) The influence of human resource management, 

the relationship to the organization, the behavior of good employee toward organization, the 

satisfaction and the operation outcome 3) Create the casual relationship model which affecting the 

employee’s performance in event organizer business which mixed used of qualitative and 

quantitative have been applied.  The research group was 415 employees in event organizer business 

which registered in Northen event organizer entrepreneur association which randomly selected 60 

places. The statistic program has been used. The qualitative method was analyzing the dialog of in-

dept interview with 90 expertise. The research tools are questionnaire and interview script, Statistics 

used include means, correlations, and analysis of the harmony of structural equation models. The 

results of the study found that 1)  The level of satisfaction was the highest rank. Order by the 

relationship to organization, the behavior of good employee toward organization, and human 

resource management, found that every aspect was at a high level. 2 )  the influence of human 

resource management strategy has directly affected toward the satisfaction in working, the good 

behavior and the relationship to the organization. The operation outcome has been influenced 

directly through the good behavior of the employees the satisfaction and relationship to the 

organization witch the statistic level at 0.05 3) A causal relationship model affecting the performance 

of the employees in event organizer business in every factors were Chi-square=149.831 , Chi-

square/df=1.171, df=128, p=.091, GFI=.965, AGFI=.943, CFI=.991, RMSEA=.020, RMR=.010. The used 

model was TAJSC Model and the research result has been found from the training and the operation 

development and adaptation. Moreover, including having a kind attitude has influenced to the 

organization relationship in a sustainable long term. 

Keywords; Casual relationship model, the operation, event organizer business 
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บทน า   

จากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคโควิด 19 เมื่อปี พ.ศ. 2563 ได้ส่งผลต่อเศรษฐกิจและสังคมใน
วงกว้างทั้งภายในประเทศและในต่างประเทศ โดยผลกระทบในภาพรวมด้านเศรษฐศาสตร์มหภาคนั้น ส่งผลให้
อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศไทยติดลบ ซึ่งผลกระทบดังกล่าวเป็นลูกโซ่ไปทั้งระบบ การแพร่
ระบาดของโรคโควิด 19 ท าให้หลายธุรกิจได้รับผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อม คือ รายได้หดหายโดยไม่ทัน
ตั้งตัวและส่งผลกระทบต่อทุกกลุ่มอีกด้วย วิกฤตจากการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด 19 ได้เปลี่ยนแปลง
โครงสร้างทางเศรษฐกิจและสังคมของโลกรวมทั้งประเทศไทยด้วย ธุรกิจขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก
ต่างได้รับผลกระทบกันอย่างถ้วนหน้า รวมทั้งธุรกิจเกี่ยวกับงานอีเว้นท์ (Event) ซึ่งเป็นหนึ่งในธุรกิจที่ได้รับ
ผลกระทบอย่างหนักจากมาตรการควบคุมโรคโควิด 19 ที่ต้องงดกิจกรรมรวมตัวผู้คนจ านวนมากเพ่ือป้องกัน
การแพร่ระบาด ดังนั้น ผู้ประกอบการจึงต้องมองหาแนวทางรับมือกับการปรับตัวครั้งใหญ่เพ่ือให้สามารถน าพา
ธุรกิจด าเนินต่อไปได้ท่ามกลางการแพร่ระบาดที่ยังไม่สามารถคาดเดาสถานการณ์ได้ (ปรารถนา หลีกภัยและ 
ปิ่นฤทัย นิวัตตระกูล, 2565) 

 อีเว้นท์ (Event) หรือการจัดกิจกรรมทางการตลาด เป็นการสื่อสารการตลาดผ่านกิจกรรม 
สามารถดึงดูดความสนใจของกลุ่มเป้าหมายและสร้างยอดขายให้กับสินค้าและบริการ (Goldblatt, 1997)   
นอกจากการเป็นประชาสัมพันธ์สินค้าและบริการแล้ว ยังเป็นการกระตุ้นยอดขายและสามารถใช้ในการสร้าง
กระแสการพูดถึงกิจกรรมที่เกิดขึ้นท าให้สินค้าเป็นที่รู้จัก การจัดงานอีเว้นท์สามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายไม่ว่า
จะเป็นสินค้าประเภทใด สิ่งส าคัญที่สุดคือการท าให้ลูกค้านั้นมีประสบการณ์และมีความสัมพันธ์กับสินค้า  มี
โอกาสที่ได้สัมผัสทดลองสินค้า ภาพลักษณ์ขององค์กรจะถูกถ่ายทอดผ่านรูปแบบของการจัดงาน การตกแต่ง
สถานที่ รวมไปถึงบรรยากาศของงาน การจัดกิจกรรมเป็นการเป็นจัดขึ้นเพ่ือให้ได้รับความสนใจจาก
กลุ่มเป้าหมาย สื่อมวลชน และสาธารณชน ซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งในการแนะน าสินค้า การบอกต่อ และตอกย้ า
ให้กับกลุ่มเป้าหมาย (Digimusketeers, 2023)  

จากการทีส่ถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด-19 ได้คลี่คลายลงและถูกประกาศให้เป็นโรคประจ าถิ่น
เมื่อช่วงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2565 ที่ผ่านมา (กระทรวงสาธารณสุข, 2565) ส่งผลให้การด าเนินชีวิตคืนสู่ชีวิต
แบบปกติ แต่ในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเป็นระยะเวลาอันยาวนานกว่า 3 ปีของการแพร่ระบาดนี้ ท าให้
พฤติกรรมของผู้เข้าร่วมงานเปลี่ยนแปลงไป คือ ผู้คนมีความคุ้นชินกับการใช้เทคโนโลยีในหลายแง่มุมทั้งการ
สัมมนา การจัดกิจกรรม การจัดนิทรรศการ ล้วนอยู่ในรูปแบบออนไลน์ทั้งสิ้นและอาจมีแนวโน้มที่จะเลือก
ประสบการณ์แบบเสมือนจริง (Virtual Experiences) ที่มาพร้อมกับความสะดวกสบายและประสบการณ์ใหม่  
คือ การน าเทคโนโลยีมาใช้สื่อสารระหว่างกันในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น Live Streaming การถ่ายทอดสด
ภาพและเสียงโดยใช้อินเทอร์เน็ต ไม่ต้องมาพบเจอหน้ากันจริง ๆ การจัดงานที่ให้ความรู้สึกเสมือนจริงแสดงผล
ผ่านอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ แท็บเล็ต โดยอาศัยเทคโนโลยี VR (Virtual Reality) ซึ่งสามารถโต้ตอบกับผู้ใช้ได้
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แบบเรียลไทม์ (Real-Time) เป็นต้น (Any I, 2022) และด้วยการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ การ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่หลากหลายเพื่อสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งจึงมีความส าคัญมากกว่าที่เคยเป็นมา และ
เป็นโอกาสที่ธุรกิจจะน าเทคโนโลยีที่ผู้คนคุ้นเคยมาสร้างเป็นโซลูชั่น (Solution) เพ่ือให้มั่นใจได้ว่างานบริการ
จะสามารถตอบสนองความต้องการทางธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 ปัจจุบันธุรกิจอีเวนต์ที่ผู้ประกอบการนิยมจัดขึ้นมานั้นมีหลายประเภท เช่น งานการประชุม
นานาชาติ งานดนตรีหรืองานคอนเสิร์ต งานสัมมนา งานเปิดตัวสินค้า นิทรรศการและบูธแสดงสินค้า งานวิ่ง 
เป็นต้น (Techsauce, 2022) ผู้ประกอบการธุรกิจต่างก็มีทางเลือกในการท าการตลาดเพ่ือกระตุ้นการซื้อสินค้า
และบริการในรูปแบบที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการจัดโปรโมชั่น การโฆษณาประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่าง  ๆ 
รวมถึงการท าการตลาดในเชิงกิจกรรมหรือการจัดงานซึ่งเป็นหนึ่งในทางเลือกที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างสูง
จากผู้ประกอบการทั้งในประเทศและต่างประเทศ เนื่องจากการจัดงานสามารถสร้างประสบการณ์และการมี
ส่วนร่วมจากลูกค้ากลุ่มเป้าหมายได้โดยตรง นอกจากนั้น การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเป็นโอกาส
ส าหรับผู้ประกอบการธุรกิจรับจัดงานของประเทศไทยในการเข้าไปให้บริการจัดงานในประเทศกลุ่ม CLMV 
(ประเทศ กัมพูชา ลาว เมียนมา และเวียดนาม ตามล าดับ) มากยิ่งขึ้น รวมถึงการผลักดันให้ประเทศไทยเป็น 
Hub ของการจัดงานขนาดใหญ่ของอาเซียน (ส านักพัฒนาและส่งเสริมธุรกิจบริการ, 2561) จากการศึกษา 
ผู้วิจัยพบว่า ประเทศไทยเป็นแหล่งท่องเที่ยวที่นิยมของชาวต่างชาติ จึงท าให้สามารถดึงดูดให้ต่างชาติเข้ามา
จัดการประชุม งานแสดงสินค้าและกิจกรรมต่าง ๆ ได้ แต่ในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ มักจะพบกับปัญหาของงาน
ด้านบุคลากรในธุรกิจการจัดงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งระดับปฏิบัติการที่จ ากัดทักษะการสื่อสารกับชาวต่างชาติ 
การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานหรือสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เป็นต้น  
 จากสภาพปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่าอีเวนต์เป็นการด าเนินธุรกิจด้านการส่งเสริมการ
ขาย การตลาด การโฆษณา ประชาสัมพันธ์ในสินค้าหรือบริการต่าง ๆ ให้กับลูกค้าทั้งไทยและต่างประเทศ มี
ลักษณะเป็น one stop service คือลูกค้าที่มาใช้บริการมีความต้องการจะให้ท างานแบบใดก็สามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างครบวงจร ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมของผู้บริโภคตามแนวทางของ
ตลาดที่ต้องการสินค้า โดยกระตุ้นให้สินค้าเป็นที่ยอมรับสูงสุดจากการจัดการกับทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ของธุรกิจอีเวนต์  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงให้ความส าคัญในการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร เพ่ือใช้ เป็น
แนวทางในการสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ใน
ประเทศไทย 
 

วัตถุประสงค์ความวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย   
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2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผ่านความผูกพันต่อองค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอี

เวนต์ในประเทศไทย   

3. เพ่ือสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ 

วิธีด าเนินการวิจัย   
 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ระหว่างเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ โดย เชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย ที่ได้ขึ้นทะเบียน

ไว้กับสมาคมการค้าผู้ประกอบการธุรกิจไมซ์และออแกไนซ์ ภาคเหนือตอนบน ทั้งหมดจ านวน 71 แห่ง ขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในธุรกิจ อีเวนต์ในประเทศไทย ที่ได้ขึ้นทะเบียนไว้กับสมาคมการค้า

ผู้ประกอบการธุรกิจไมซ์และออแกไนซ์ ภาคเหนือตอนบน จ านวน 60 แห่ง ใช้หลักเกณฑ์อัตราส่วน 20 เท่า 

ต่อ 1 จ านวนตัวแปร ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเทคนิคการใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

(SEM) หลักเกณฑ์การก าหนดจ านวนตัวอย่างของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธี Maximum Likelihood ในการวิเคราะห์สถิติประเภทสมการโครงสร้างควรก าหนด

ตัวอย่างประมาณ 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกต และจ านวนตัวอย่างมีขนาดใหญ่ (Hair et al., 2013) ขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาจึงเป็น (20x20) เท่ากับ 400 และเพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือ ผู้วิจัยจึงเก็บข้อมูล 

415 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม

ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (content validity) มีค่า IOC ระหว่าง 0.600 – 1.000 ความ

เชื่อถือได้ของมาตรวัด พบว่า สัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้ (Cronbach’s alpha) ของมาตรวัดตัวแปรประจักษ์

ที่ใช้ในการวิจัย มีค่าระหว่าง 0.745 ถึง 0.798 และทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.776 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 

แสดงว่าประเด็นค าถามมีความสอดคล้องกันระหว่างผู้ประเมินอยู่ในระดับเพียงพอ มีความน่าเชื่อถือเพียง

พอที่จะน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล (Kline, 2005) สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง ( SEM) ด้วยสถิติ

พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน โดยแปรผลตามเกณฑ์ของ Gleim (2003) นิยามและการวัดค่าตัวแปร 

ประกอบด้วย กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและการ

พัฒนา การจัดการรางวัลและการประเมินตามศักยภาพ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความผูกพันเชิง

อารมณ ์ความผูกพันต่อเนื่องและความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร หมายถึง 

การค านึงถึงผู้อ่ืน ความส านึกต่อหน้าที่ ความเอ้ือเฟ้ือ การมีน้ าใจนักกีฬาและความมีคุณธรรม ความพึงพอใจ

ในงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ท า ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  ผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน การปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง 

การปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง 
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 ส าหรับเชิงคุณภาพ ด้านเนื้อหา โดยก าหนดข้อค าถามการสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิด หน่วย

วิเคราะห์ คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย โดยมุ่งเน้นและ

ให้ความส าคัญกับ กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ก าหนด

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 9 คน ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีประสบการไม่น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 3 

คน ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการบริหารธุรกิจอีเวนต์ไม่น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 3 คน กรรมการสมาคม

การค้าผู้ประกอบการธุรกิจไมซ์และออแกไนซ์ภาคเหนือตอนบน จ านวน 1 คน และนักวิชาการหรือผู้เชี่ยวชาญ

ด้านธุรกิจอีเวนต์ จ านวน 2 คน ในเขตพ้ืนที่ภาคเหนือตอนบน ประกอบด้วยจังหวัดเชียงใหม่ เชียงราย ล าปาง 

ล าพูน แม่ฮ่องสอน พะเยา แพร่ และน่าน โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling)  

(ณรงค์ กุลนิเทศ และ สุดาวรรณ สมใจ, 2558) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-

depth interview) 5 ประเด็น ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2) ความผูกพันต่อ

องค์การ 3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 4) ความพึงพอใจในงานและ 5) ผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ในลักษณะเปิดโอกาสให้ผู้ให้

ข้อมูลส าคัญตอบข้อค าถามได้อย่างเสรีตามความพอใจ เพ่ือเจาะลึกค้นหาความหมาย ความจริง การแสดง

ความคิดเห็น ให้ค าอธิบายรายละเอียดในแง่มุมต่าง ๆ ของผู้ให้สัมภาษณ์ ท าให้ผู้วิจัยทราบมุมมองจากกลุ่ม

ตัวอย่างที่หลากหลาย เป็นข้อมูลเชิงลึก และมุมมองใหม่ที่ไม่สามารถได้จากแบบสอบถามในการวิจัยเชิง

ปริมาณ โดยสามารถน ามาใช้สนับสนุนและประกอบการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา

วิจัยให้ชัดเจนขึ้น 

 

สรุปผลการวิจัย  
 งานวิจัยนี้ผู้วิจัยสรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้  (ตอบผลการวิจัยทุกข้อ) 

1. ระดับความคิดเห็นของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย  
พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.16)  โดยค่าเฉลี่ยรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ ด้านความพึงพอใจ
ในงานมีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และด้านกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ ดัง
ตารางที่ 1 
ตารางท่ี 1  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความส าคัญในภาพรวม 

ตัวแปร 
ระดับความส าคัญ 

x̅ S.D. แปลผล 
1 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4.07 0.34 มาก 
2 ความผูกพันต่อองค์การ 4.21 0.45 มาก 
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3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 4.12 0.37 มาก 
4 ความพึงพอใจในงาน 4.23 0.31 มาก 
5 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.17 0.37 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.16 0.30 มาก 
จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.16) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความพึงพอใจในงานมีระดับความส าคัญสูงสุด อยู่ในระดับมาก (4.23) 

รองลงมาด้านความผูกพันต่อองค์การ (4.21) ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (4.17) ด้านพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (4.12) และด้านกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (4.07) ตามล าดับ  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรเกือบทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันและความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกันโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีขนาดความสัมพันธ์หรือค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์
อยู่ระหว่าง .116 ถึง .644 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยภาพรวมแล้วค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ทั้งหมดจัดอยู่ในระดับต่ ามากถึงระดับปานกลาง ยกเว้น 8 คู่ที่มีความสัมพันธ์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติคือ 
ค่าตอบแทน (CPST) กับการจัดการรางวัล (RMGM)  ความผูกพันเชิงอารมณ์ (AFCM) กับการประเมินตาม
ศักยภาพ (CAPA)  เพ่ือนร่วมงาน (COWR) กับค่าตอบแทน (CPST)  การค านึงถึงผู้ อ่ืน (ALTM) กับการ
ประเมินตามศักยภาพ (CAPA)  การค านึงถึงผู้อ่ืน (ALTM) กับลักษณะของงานที่ท า (JBIN) การค านึงถึงผู้อ่ืน 
(ALTM) กับค่าตอบแทน (CPST)  การค านึงถึงผู้อ่ืน (ALTM) กับความก้าวหน้า (ADVC) และความส านึกต่อ
หน้าที่ (CSCI) กับความก้าวหน้า (ADVC)  ในภาพรวม ตัวแปรสังเกตได้คู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงมากที่สุด คือ 
ความผูกพันต่อเนื่อง (CTCM) กับความผูกพันเชิงอารมณ์ (AFCM) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  r = 
.644 และคู่ที่มีความสัมพันธ์ กันน้อยมากที่สุด คือ ค่าตอบแทน (CPST)  กับการประเมินตามศักยภาพ (CAPA) 
มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ า r =.116 และเมื่อพิจารณาจากค่าสถิติ KMO และ Bartlett’s Test of 
Sphericity พบว่า ค่าสถิติ  Bartlett’s test of sphericity (Approx. Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 2502.086, 
df=190, p(Sig.) .000 แสดงว่า เมทริกสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ Identity matrix 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างเพียงพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ซึ่งมีค่าสถิติ KMO เข้าใกล้ 1 
หรือมีค่ามากกว่า 0.80 โดยมีค่า KMO เท่ากับ .903 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันมาก
เหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ได้ดีมาก และเหมาะสมในการน าไปใช้ในการ
ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนกับโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป (ยุทธ โกยวรรณ์, 2563) ผล
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญส่วนใหญ่ยืนยันไปในทิศทางเดียวกัน
กับเชิงปริมาณ คือ กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย  

2. อิทธิพลของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์ในประเทศ
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ไทย  ผลการวิเคราะห์เส้นทางการส่งผล (Path Analysis) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) โดย

ใช้หลักการของความเป็นไปได้สูงสุด (ML) ในการประมาณค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเพ่ือสามารถหาการส่งผลทั้ง

ส่งผลรวม (TE) ส่งผลทางตรง (DE) และส่งผลทางอ้อม (IE) ดังตารางที่ 2 และ 3 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์เส้นทางการส่งผล (Path Analysis) 

ปัจจัย 
เหตุ 

ปัจจัยผล 
ONCM OCBH JSTF EMPM 

TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
HRMR .836 - .836 .891 - .891 .938 - .938 .844 1.354 -.509 
ONCM - - - - - - - - - .298 - .298 
OCBH - - - - - - - - - .760 - .760 
JSTF - - - - - - - - - .455 - .455 
Chi-square = 149.831, Chi-square/df = 1.171, df  =128, p =.091 , GFI= .965  , AGFI=.943, CFI=.991 , 
RMSEA=.020 , RMR = .010 
สมการโครงสร้างตัวแปร 

R2 ONCM OCBH JSTF EMPM         

 .699 .794 .881 .883         

ตารางท่ี 3 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลเชิงสาเหตุ 

เมทริกซส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง HRMR ONCM OCBH JSTF EMPM 
HRMR 1.000     
ONCM .489** 1.000    
OCBH .547** .618** 1.000   
JSTF .538** .524** .544** 1.000  
EMPM .529** .564** .636** .565** 1.000 

หมายเหตุ * = p<0.05, ** =  p<0.01 

จากตารางที่ 2 และ 3 พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก

ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ Chi-square/df=1.171 น้อย

กว่า 3 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.091 นั่นคือค่าไคว์-สแควร์ แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า

ยอมรับสมมติฐานหลักที่ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผล

การปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย ที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .965 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 และค่า

ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากับ.020 ซึ่งมีค่า

เข้าใกล้ศูนย์ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรแฝงภายใน พบว่า ค่า



         วารสาร มจร การพัฒนาสังคม          - 239 -         ปีท่ี 9 ฉบับท่ี 3 กันยายน – ธันวาคม 2567 

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (r2) ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) มีค่าเท่ากับ .883 ได้ร้อยละ 83.30 

ความพึงพอใจในงาน (JSTF) มีค่าเท่ากับ .881ได้ร้อยละ 88.10 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

(OCBH) มีค่าเท่ากับ .794 ได้ร้อยละ 79.40 และความผูกพันต่อองค์การ (ONCM) มีค่าเท่ากับ .699 ได้ร้อยละ 

69.90 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMR) กับความผูกพันต่อองค์การ (ONCM) มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .489 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  (HRMR) กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ (OCBH)  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .547 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMR) กับ

ความพึงพอใจในงาน (JSTF) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ.538 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(HRMR) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .529 ความผูกพันต่อ

องค์การ (ONCM) กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCBH) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.618 ความผูกพันต่อองค์การ (ONCM) กับความพึงพอใจในงาน (JSTF) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.524 ความผูกพันต่อองค์การ (ONCM) กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .564 (r= .564) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCBH)กับความพึงพอใจในงาน 

(JSTF) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .544 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCBH) กับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .636 ความพึงพอใจในงาน (JSTF) กับผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .565  

การพิจารณาการส่งผลทางตรงและทางอ้อมที่ส่งผลจากตัวแปรกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(HRMR) พบว่า กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMR) มีผลทางตรง (DE) ต่อความพึงพอใจในงาน 

(JSTF) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCBH) และความผูกพันต่อองค์การ (ONCM)  โดยมีขนาด

การส่งผลทางตรงเท่ากับ .938, .891 และ .836 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าผลที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) ได้รับอิทธิพลทางตรง (DE) จากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การ (OCBH) ความพึงพอใจในงาน (JSTF) และความผูกพันต่อองค์การ (ONCM) โดยมีขนาดการส่งผล

ทางตรงเท่ากับ .760, .455 และ .298 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าผลที่นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05  

การส่งผลทางตรงและทางอ้อม หรือส่งผลรวม (TE) ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(EMPM) ได้รับการส่งผลทางตรงและทางอ้อม คือ กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMR)  ความผูกพัน
ต่อองค์การ (ONCM) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCBH) และความพึงพอใจในงาน (JSTF)  โดย
มีขนาดการส่งผลเท่ากับ .844 (TE), .298, .760 และ .455 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าส่งผลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ดังภาพที่ 1 



         วารสาร มจร การพัฒนาสังคม          - 240 -         ปีท่ี 9 ฉบับท่ี 3 กันยายน – ธันวาคม 2567 

 
Chi-square = 149.831, Chi-square/df =1.171, df =128, p =.091, GFI= .965, AGFI=.943, CFI=.991, RMSEA=.020,  

RMR = .010 

ภาพที่ 1 โมเดลโครงสร้างประกอบค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องหลังการปรับโมเดล 
3. สร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ 
พบว่า แบบจ าลองสมการโครงสร้างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์.

ในประเทไทย ด าเนินการปรับแก้ (Adjust Model) มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากดัชนีความ

กลมกลืน (Fit Index) ดังนี้ คือ Chi-square = 149.831, Chi-square/df =1.171, df =128, p =.091, GFI= 

.965, AGFI=.943, CFI=.991, RMSEA=.020, RMR = .010 

 

อภิปรายผลการวิจัย  
ผู้ศึกษาขอน าเสนอการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัยทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
1. ระดับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย  
พบว่า  ค่าเฉลี่ยของตัวแปรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.16)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ด้านความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก (4.23) มีระดับความส าคัญสูงสุด  รองลงมาด้านความผูกพันต่อ
องค์การ (4.21) ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (4.17) ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
(4.12) และด้านกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (4.07) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาแยกตามรายข้อค าถาม 
พบว่า ข้อค าถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยระดับความส าคัญอยู่ระหว่าง 4.07 ถึง 
4.23 
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2. อิทธิพลของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผ่านความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจอีเวนต์ใน
ประเทศไทย   

จากผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

2.1 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMR) มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

(ONCM) ในทิศทางเดียวกัน โดยมีการส่งผลทางตรงเชิงบวก เท่ากับ .836 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 สามารถอธิบายได้ว่า การสรรหาและการคัดเลือก (RCTS) การฝึกอบรมและการพัฒนา (TNAD) การ

จัดการรางวัล (Reward  Management: RMGM) และการประเมินตามศักยภาพ (CAPA) ส่งผลทางบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ (ONCM) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Labetubun & Dewi. (2022) การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้แนวปฏิบัติด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์และจิตวิญญาณในที่ท างานมีผลในเชิงบวกส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 2.2 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMR) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ (OCBH) ในทิศทางเดียวกัน โดยมีการส่งผลทางตรงเชิงบวก เท่ากับ .891 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 สามารถอธิบายได้ว่า การสรรหาและการคัดเลือก (RCTS) การฝึกอบรมและการพัฒนา (TNAD) 

การจัดการรางวัล (RMGM) และการประเมินตามศักยภาพ (CAPA) ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCBH) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริญญา หล่มเหลา (2558) เห็นว่า การรับรู้การ

สนับสนุนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางด้านการพัฒนาความสามารถในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร การรับรู้การสนับสนุนด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาสายอาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

 2.3 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRMR) ส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (JSTF) 

ในทิศทางเดียวกันโดยมีการส่งผลทางตรงเชิงบวก เท่ากับ .938 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถ

อธิบายได้ว่า การสรรหาและการคัดเลือก (RCTS) การฝึกอบรมและการพัฒนา (TNAD) การจัดการรางวัล 

(RMGM) และการประเมินตามศักยภาพ (CAPA) ส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (JSTF) สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Malik et al. (2022) เห็นว่า กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกและสัมพันธ์ต่อ

ความพึงพอใจในงาน ผู้น าแบบผู้รับใช้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและกลั่นกรองความสัมพันธ์

ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญแสดงว่าทัศนคติผู้รับ

ใช้ของผู้จัดการเพ่ิมความพึงพอใจของบุคลากร การควบคุมกฎมีบทบาทไกล่เกลี่ยที่ส าคัญ 

 2.4 ความผูกพันต่อองค์การ (ONCM) ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) 

ในทิศทางเดียวกันโดยมีการส่งผลทางตรงเชิงบวก เท่ากับ .298 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถ

อธิบายได้ว่า ความผูกพันเชิงอารมณ์ (AFCM) ความผูกพันต่อเนื่อง (CTCM) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 
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(NMCT) ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Grusky (1996)  

เห็นว่า สมาชิกในองค์กรที่มีความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในงานสูงจะเป็นปัจจัยที่ท าให้

เขารู้สึกผูกพันกับองค์กรสูงซึ่งตรงข้ามหากเขาไม่มีความรู้สึกเช่นนั้น ความผูกพันต่อองค์กรก็จะน้อยลงด้วย 

 2.5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (OCBH) ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (EMPM) ในทิศทางเดียวกันโดยมีผลทางตรงเชิงบวก เท่ากับ .760  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 สามารถอธิบายได้ว่า การค านึงถึงผู้อ่ืน (ALTM) ความส านึกต่อหน้าที่ (CSCI) ความเอ้ือเฟ้ือ (CTSY) การมี

น้ าใจนักกีฬา (SMSP) และความมีคุณธรรม (CIVI) ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khuzaini et al. (2019) เห็นว่า เงื่อนไขเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรยังสร้างความเชื่อส่วนบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  กลายเป็นความ

รับผิดชอบของทุกคนและไม่ควรคาดหวังผลตอบแทนใด ๆ ผลการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับภูมิหลังของแรงจูงใจ 

รวมทั้งรางวัลและการลงโทษ สถานการณ์นี้สามารถรับรู้ได้ว่าเป็นความมุ่งมั่นภายในซึ่งท าให้พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น 

 2.6. ความพึงพอใจในงาน (JSTF) ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM ) ใน

ทิศทางเดียวกันโดยมีผลทางตรงเชิงบวก เท่ากับ .455 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถอธิบายได้

ว่า ลักษณะของงานที่ท า (JBIN) ค่าตอบแทน (CPST) ความก้าวหน้า (ADVC) ผู้บังคับบัญชา (SPVN) เพ่ือน

ร่วมงาน (COWR) ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EMPM) สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Badrianto & Ekhsan (2020) เห็นว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน สิ่งนี้แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน และสภาพแวดล้อมการท างานพร้อมกันและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลอย่างมาก

ต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

3. สร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ 
 พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ใน

ประเทศไทย มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ทั้งหมด โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน ในทุกดัชนี 

ได้แก่ ค่า Chi-square=149.831, Chi-square/df =1.171, df=128, p=.091, GFI= .965, AGFI=.943, 

CFI=.991, RMSEA=.020, RMR= .010 ซึ่งผ่านเกณฑ์การยอมรับทุกดัชนี แสดงว่าโมเดลหลังปรับตัวแบบ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งค่าดัชนีผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกตัว และโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผล

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Qureshi et al. 

(2019) เห็นว่า การตรวจสอบเชิงประจักษ์ในปัจจุบันนี้วิเคราะห์จุดเชื่อมโยงของความผูกพันต่ อองค์กรของ

พนักงาน ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภคของปากีสถาน การ

ค้นพบของ CFA สร้างความยอดเยี่ยม ความเหมาะสมของแบบจ าลองที่ศึกษา นอกจากนี้ ผลลัพธ์ของการสร้าง

แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) สรุปความสัมพันธ์ที่ส าคัญของความผูกพันต่อองค์การทั้งสามรูปแบบที่
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ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานในเชิงบวก ผลการวิจัยระบุว่าความผูกพันเชิงบรรทัดฐานเป็น

รูปแบบที่มีอิทธิพลมากที่สุดของความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่ความผูกพันต่อเนื่องเป็นเครื่องมือที่ส่งผล

กระทบต่องานน้อยที่สุดต่อความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ ผลลัพธ์ยังสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญระหว่างงานความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค

ของปากีสถาน 

 

องค์ความรู้วิจัย  
 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานที่ผ่านการสรรหาและ

คัดเลือกอย่างเหมาะสม ความพึงพอใจในงานปฏิบัติงานตามลักษณะของงานที่ท าได้ตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาท า

ให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมีประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงได้ พนักงานมีพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์ การมีน้ าใจนักกีฬา มีคุณธรรม เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และส านึกในหน้าที่ในการท างานและมี

ความผูกพันต่อองค์การ พนักงานมีความผูกพันเชิงอารมณ์ ผูกพันต่อเนื่องและเชิงบรรทัดฐาน มีผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจอีเวนต์ในประเทศไทย ด้วยแนวคิดนี้ผู้วิจัยจึงสร้าง โมเดลที่ชื่อว่า TAJSC Model  โดย

ประกอบด้วย องค์ประกอบแรกของ TAJSC Model คือ องค์ประกอบของตัวแปรกลยุทธ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resource Management Strategic) ภายใต้ตัวแปรการฝึกอบรมและการพัฒนา T: Training 

and Development อธิบายได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ตัวแปรองค์ประกอบ T: Training and 

Development จากการสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) ดังภาพที่ 2 

 

ภาพที่ 2   แสดงโมเดล TAJSC Model องค์ประกอบ T : Training and Development 
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ข้อเสนอแนะ   
 1.ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติ  
  1.1 ผู้ประกอบการธุรกิจอีเวนต์ควรให้ความส าคัญกับลักษณะของงานในสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไปและมีการแข่งขันสูงในปัจจุบัน โดยส่งเสริมให้พนักงานได้รับการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ด้วยการจัดฝึกอบรมโดยผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับธุรกิจอีเวนต์ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กรอย่าง

ต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

  1.2 ผู้บริหารของธุรกิจอีเวนต์ควรจัดให้มีการพัฒนาศักยภาพพนักงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิม

ทักษะ ความสามารถ และได้องค์ความรู้ใหม่ โดยร่วมกับสมาคมและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาธุรกิจ 

อีเวนต์ รวมถึงการสร้างเครือข่ายให้กว้างขวางมากยิ่งขึ้น เพ่ือการเจริญเติบโตของธุรกิจอีเวนต์อย่างยั่งยืน 

  1.3 ผู้ประกอบการธุรกิจอีเวนต์ ควรมีกระบวนการในการสรรหา คัดเลือกพนักงานให้

เหมาะสมกับลักษณะงาน มีการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเพ่ือเพ่ิมความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น เช่น 

การจัดสรรค่าตอบแทนให้เหมาะสม การให้รางวัล การให้สวัสดิการ เป็นต้น มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี

เพ่ือให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและท างานอย่างมีความสุขมากข้ึน 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 2.1 ควรพิจารณาใช้กลุ่มตัวอย่างธุรกิจอีเวนต์ทั่วประเทศ เน้นการวิจัยระดับองค์การ เพ่ือการ

ปรับปรุงและพัฒนายกระดับธุรกิจอีเวนต์ อุตสาหกรรมไมซ์ ให้ผู้ประกอบการไทยพัฒนางานไปสู่ระดับสากล

มากขึ้นสามารถจัดงานอีเวนต์ในต่างประเทศได ้

 2.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานและการตอบรับจากผู้บริโภคของธุรกิจอี

เวนต์และอุตสาหกรรมไมซ์ด้านการจัดแสดงสินค้า การจัดคอนเสิร์ต การจัดงานแสดงแฟชั่นโชว์ การโฆษณาแบ

รนด์สินค้าและงานอีเวนต์มหกรรมการศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ 
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