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บทคัดย่อ
การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรร ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การกลุ่มอุตสาหกรรมท่อเหล็ก เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ที่พัฒนาขึ้นกับ
ข้อมลูเชงิประจกัษ์ ผลการวจิยัพบว่า 1) การวเิคราะห์ข้อมลูเกีย่วกับปัจจยัคัดสรร พบว่า ด้านลกัษณะงาน ด้านลกัษณะ
องค์การ และด้านประสบการณ์ ในภาพรวมมรีะดับการปฏบิตังิานในระดับค่อนข้างมาก 2) การวเิคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านการบริหาร พบว่า ด้านการบริหารเกี่ยวกับงาน ระเบียบปฏิบัติขององค์การ และบุคลากร  
ในภาพรวมมรีะดับการปฏบิตังิานในระดบัระดับค่อนข้างมาก ส่วนด้านการบรหิารเก่ียวกบัโอกาส คุณภาพชวีติ รางวลั และ
ค่านยิมและวฒันธรรมขององค์การ ในภาพรวมมรีะดบัการปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง 3) การวเิคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับ
ความผกูพนัต่อองค์การด้านพฤตกิรรม ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่อตุสาหกรรม
ท่อเหล็ก พบว่า ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติงานในระดับค่อนข้างมาก 4) การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ พบว่า ประสิทธิภาพเก่ียวกับความรู้ และขีดความสามารถ ในภาพรวม 
มรีะดับการปฏบิตังิานในระดับค่อนข้างมาก ส่วนประสทิธภิาพเก่ียวกับส่ิงกระตุน้ ข้อมลูข่าวสาร เครือ่งมอืในการท�างาน 
และสิ่งกระตุ้นความต้องการ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 5) รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ พบว่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.835 6) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรร และความผูกพันต่อองค์การ 
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่อตุสาหกรรมท่อเหลก็ทีพ่ฒันาขึน้มคีวามเหมาะสม 

และสามารถน�าไปใช้เป็นแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่อตุสาหกรรมท่อเหลก็  

ค�าส�าคัญ: รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุ ความผูกผันต่อองค์การ ประสิทธิ์ภาพการปฏิบัติงาน 
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Abstract
The purposes of this research and development are to develop a causal relationship model using empirical  

evidence obtained from employees in the steel pipe industry. The results can be summarized as follows:  
1) The selected topics on work characteristics, type of organization, and experiences highly affected operational  
efficiency. 2) The results on the organizational loyalty revealed that work administration, company practice, 
and personnel (people), highly affected operational efficiency while opportunity, quality of life, total rewards, 
values, and cultures only fairly influence the independent variable. 3) Organizational loyalty highly affected 
the operational efficiency of workers in steel pipe industry. 4) Overall, knowledge and capacity showed  
a significant impact on workers’ operational efficiency. On the other hand, such factors as motive, information, 
working instrument, and incentive only fairly affected the operational efficiency. 5) The positive and strong 
relationship between behaviors of organizational loyalty  and operational efficiency was indicated at 0.835.  
6) The causal relationship model developed for the steel pipe workers was appropriate and can be used to increase 
the operational efficiency of staffs in this group of industry. 
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1. บทน�า

 ประเทศไทยเป ็นประเทศที่ก�าลังพัฒนาด ้าน

อุตสาหกรรม แต่ยังต้องพึ่งพาเทคโนโลยีและผู้เชี่ยวชาญ

จากประเทศ ผู้น�าด้านอุตสาหกรรมในการผลิตสินค้าที่ใช้

เทคโนโลยสีงู ดังนัน้ การทีป่ระเทศไทยจะสามารถก้าวไปสู่ 

การเป็นประเทศ อุตสาหกรรมใหม่ได้นั้นจ�าเป็นต้องให้ 

ความส�าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสาขา

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมท้ังสาขาวิชาการชั้นสูง

ที่เก่ียวข้อง โดยต้องพัฒนาขีดความสามารถในการวิจัย

และพฒันาเครือ่งมอืเครือ่งจกัร และอปุกรณ์การผลติสนิค้า 

ที่มีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้น [1] เหล็กเป็นโลหะท่ีมีจ�าเป็นในการ

ก่อสร้างอตุสาหกรรม การผลติเครือ่งจกัรเครือ่งมอืกล และ 

อุปกรณ์ต่างๆ ปัจจุบันมีการใช้เหล็กมากกว่าร้อยละ 90 
ของโลหะท้ังหมดท่ีใช้อยู ่ดังนัน้ อตุสาหกรรมเหลก็นบัเป็น 

อุตสาหกรรมพืน้ฐานท่ีมบีทบาทส�าคัญต่อการพฒันาประเทศ  
ปรมิาณการใช้เหลก็จะบ่งชีทิ้ศทางของเศรษฐกิจได้ กล่าวคือ  
เมื่อภาวะเศรษฐกิจโดยรวมของโลกอยู่ในช่วงเฟื่องฟู  
มอีตัราการขยายตวัมาก ก�าลงัการผลติเหลก็ของโลกและ

ความต้องการใช้เหลก็จะมากตามไปด้วย หากเศรษฐกิจโลก

ถดถอย อตัราการผลติเหลก็ของโลกกล็ดลงตามไปด้วย [2] 
 จากสถานการณ์ดังกล่าว รฐับาลได้เหน็ความส�าคัญ

จึงมีนโยบายสนับสนุนให้องค์การต่างๆ มีการเร่งพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล แต่

เนือ่งจากการจดัการทรพัยากรมนษุย์ในปัจจบุนัเปลีย่นไป

จากอดีตมาก เพราะสภาพแวดล้อมทางการเมอืง เศรษฐกิจ  
สังคม และเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การค้า

การอตุสาหกรรมแข่งขนัเข้มข้นและรนุแรงแบบไร้ขอบเขต 
การบริหารจัดการแบบเดิมไม่อาจจะทันต่อความเป็นไป

ของสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน องค์การขนาดใหญ่จึงต้อง 

มฝ่ีายดูแลบรหิารทรพัยากรมนษุย์และร่วมวางแผนกลยทุธ์ 

ขององค์การ  เพราะสภาพปัจจบุนัพนกังานขาดความตัง้ใจ 

ในการท�างานหรอืเฉือ่ยชา แสดงออกได้หลายรปูแบบ เช่น  
ท�างานไม่ได้มาตรฐาน มาสาย หรือขาดงานเป็นประจ�า 
สร้างความยุง่ยากต่อการผลติทีม่ขีัน้ตอนต่อเนือ่ง แม้จะมี 

การจูงใจโดยการให้รางวัลหรือก�าหนดบทลงโทษแล้ว 

ก็ไม่ได้ผล ความไม่กระตือรือร้นของพนักงานเป็นเรื่อง 

ที่ค่อนข้างจะยุ่งยากและซับซ้อน เพราะมีสาเหตุมาจาก 

ทั้งปัจจัยภายในและภายนอกองค์การ เมื่อเกิดขึ้นก็จะ

ส่งผลให้ผลผลิตตกต�่าลง หรือมีของเสียซ่อนเร้นอยู่ใน

กระบวนการ [3] จากเหตผุลดังกล่าว ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจ 

ที่จะท�าการศึกษา เรื่อง การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

เชงิเหตรุะหว่างปัจจยัคดัสรร ความผกูพนัต่อองค์การและ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่

อุตสาหกรรมท่อเหล็ก เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

เชงิเหตรุะหว่างปัจจยัคดัสรร ความผกูพนัต่อองค์การ  โดย

ผูว้จิยัได้น�า แนวคิดของ Hewitt Associates [4] Steers [5] 
และแนวคิดของ Gilbert [6] มาประยุกต์เพื่อเป็นแนวทาง

ในการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุระหว่างปัจจัย

คัดสรรความผูกพันต่อองค์การ และเพื่อให้พนักงาน

สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมคีณุภาพ และมปีระสทิธภิาพ

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนพัฒนาองค์การ 

ให้ก้าวหน้าต่อไป

2. แนวคิดทฤษฎี

 ปัจจยัคัดสรรทีเ่ก่ียวข้องกับความผกูพนัต่อองค์การ 
Steers [5] กล่าวถงึปัจจยัคดัสรรทีเ่กีย่วข้องกับความผกูพนั 

ต่อองค์การ ดังนี้

1. ลักษณะงานท่ีเก่ียวข้องกับงานหรือบทบาท

ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

1.1 ความชัดเจนของงานมีการระบุขอบเขตจึง

จ�าเป็นต้องท�าให้เสร็จในภาพรวมและแยกเป็นชิ้นงานได้

บุคลากรสามารถท�างานได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยมีผลงาน

ให้เห็นชัด

1.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงาน

มีอิสระเสรีภาพสามารถใช้ดุลยพินิจตัดสินใจด้วยตนเอง

ก�าหนดเวลาและวิธีท่ีจะท�าให้งานนั้นส�าเร็จโดยไม่มีการ

ควบคุมท�าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความ

สามารถมโีอกาสใช้ความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 

ต้องการทุ่มเทก�าลังความสามารถเพื่อท�าประโยชน์ให้แก่

องค์การ
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1.3 งานท่ีมลีกัษณะท้าทายงานทีต้่องใช้ทักษะความรู้ 

ความสามารถสติปัญญาใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือ

ใช้เทคโนโลยีพิเศษงานท่ีท้าทายจะมีแรงกระตุ้นให้เกิด

ความสนใจเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะ 

จะเกิดความพอใจเมื่องานประสบความส�าเร็จ

1.4 งานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดีท�าให้

ไม่รู ้สึกเบื่อหน่ายและต้องการปฏิบัติงานให้ส�าเร็จตาม

ความคาดหวัง

2. ลักษณะขององค์การ

2.1 การกระจายอ�านาจในองค์การเป็นการมอบ

อ�านาจการบริหารมาสู่ผู้ปฏิบัติผู้บังคับบัญชาไว้วางใจ 

ผูใ้ต้บงัคบับญัชามอบอ�านาจให้ตรงกับความสามารถให้มี

ส่วนร่วมในการบริหารตัดสินใจ

2.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การท�าให้เกิด

ความรู้สึกผูกพันและตั้งใจท�างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ได ้

ผลก�าไรเพราะผลก�าไรคอืผลประโยชน์ของสมาชกิทกุคน

ที่จะได้รับ

2.3 ขนาดขององค์การโดยองค์การขนาดใหญ่มีผล

ให้เกิดความผูกพันในระดับสูงเนื่องจากบุคลากรมีโอกาส

ก้าวหน้าในงานได้รับผลประโยชน์สูง

3. ลักษณะประสบการณ์ที่ได้รับจากการท�างานใน

องค์การ ความคาดหวงัทีจ่ะได้รบัการตอบสนองจากองค์การ  

เราควรจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและ

ยุติธรรมจากการที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การ

แนวคิดความผกูพนัต่อองค์การ Hewitt Associates  
[4] ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การ มีปัจจัยส�าคัญที่

ท�าให้เกิด Engagement ม ี6 ด้านใหญ่ทีแ่ต่ละด้านประกอบ

ด้วยปัจจัยอีกหลายปัจจัยท่ีองค์การต้องบริหารจัดการให้

เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมและท�าให้พนักงานพึงพอใจกับ

ปัจจยัเหล่านัน้ตลอดเวลา Engagement Drivers ทัง้ 6 ด้าน  
มีดังต่อไปนี้

1. งาน (Work)  เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีท�าให้พนกังานเกิด 
Engagement หากงานท่ีพนกังานท�ามลีกัษณะดังนี ้มอีสิระ 

ในการท�างาน (Autonomy) มีเครื่องมือ อุปกรณ์และ

ทรัพยากรที่จ�าเป็นในการท�างานที่เพียงพอ (Resources) 

มีความเชื่อมโยงกับผลส�าเร็จของทีมและ/หรือองค์การ 
(Sense of Accomplishment) มีกระบวนการท�างานที่

ชัดเจนและเป็นระบบ (Work Process and Activities)
2. โอกาส (Opportunities) หมายถงึ โอกาสการเตบิโต 

ในหน้าท่ีการงาน (Career Opportunity) และโอกาสในการ 

เรียนรู้และพัฒนาตนเองของพนักงาน (Learning and  
Development) ซึ่งท�าให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ  
งานวจิยัของ Hewitt Associates พบว่า Key Driver ด้านนี้ 

เป็นด้านที่พนักงานทั่วโลกให้ความส�าคัญมากที่สุด และ

เป็นด้านที่สามารถเพิ่ม Engagement ของพนักงานได้

มากกว่าด้านอื่นๆ

3. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) คุณภาพชีวิตที่ดี  
หมายถึง การดูแลให้พนักงานได้ท�างานในสถานที ่

ทีส่ะอาด ปลอดภยัและปราศจากมลพษิต่างๆ ทีอ่าจส่งผล 

กระทบท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อสุขภาพกายและใจ  
การมสีถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจเพือ่ผ่อนคลายความเครยีด

จากการท�างาน มีห้องพยาบาล รวมถึงการมีเครื่องมือ  
อุปกรณ์ และส่ิงอ�านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีช่วยกระตุ้น

และส่งเสริมให้พนักงานท�างานอย่างมีความสุขและเกิด

ประสทิธภิาพสูงสุด ซึง่จะท�าให้พนกังานสามารถทุม่เทให้

แก่การท�างานได้อย่างเตม็ที ่ ความสมดุลระหว่างงานและ

ชวีติครอบครวั เป็นอกีอย่างหนึง่ปัจจยัท่ีองค์การจะละเลย

มิได้  ทั้งนี้เพราะหากพนักงานมีปัญหาส่วนตัวก็ย่อมไม่มี

กะจิตกะใจทุ่มเทให้แก่การท�างาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
และผู้บริหารขององค์การเข้าใจผลกระทบและพยายาม 

ส่งเสรมิให้พนกังานสามารถแบ่งเวลาให้แก่การท�างานและ

ครอบครัวอย่างเหมาะสม 
4. ระเบยีบปฏบิตัขิององค์การ (Company Practices)  

หมายถงึ นโยบายและระเบยีบปฏบิตัต่ิางๆ ขององค์การ  
ดังต่อไปนี ้ 1)  นโยบายและวธิปีฏบิตัท่ีิเก่ียวข้องกับการบรหิาร 

ผลงาน (Managing Performance) ซึง่รวมถงึระเบยีบปฏบิตัิ

ท้ังหมดท่ีเก่ียวข้องกับคน (People and HR Practices)  
2)  นโยบาย ระเบยีบ  และวธิปีฏบิตัต่ิางๆ    ทีท่�าให้พนกังานรูสึ้กว่า 

การท�างานร่วมกับองค์การมคีวามมัน่คง  (Brand  Alignment)  
3) นโยบายและวธิปีฏบิตัต่ิางๆ ท่ีส่งเสรมิให้องค์การมชีือ่เสียง 
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และเป็นท่ียอมรบั (Organizational Reputation) 4) การสือ่สาร  
(Communication) เรือ่งต่างๆ ภายในองค์การไม่ว่าจะเป็น 

กฎ ระเบียบ นโยบายและข่าวสารข้อมูลต่างๆ ท่ีท�าให้

พนกังานทุกระดับรบัรู ้เข้าใจ เข้าถงึ และให้ความร่วมมอืกับ 

นโยบายและภารกิจต่างๆ ขององค์การ

5. รางวัล (Total Rewards) หมายถึง ค่าตอบแทน

การท�างานและผลงานของพนักงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทคือ ค่าตอบแทนทีอ่ยูใ่นรปูของตวัเงนิ (Pay) ได้แก่ 
การขึ้นเงินเดือน การให้โบนัส หรือเงินพิเศษต่างๆ และ

รางวัลที่มิใช่ตัวเงิน ซึ่งได้แก่ สวัสดิการต่างๆ (Benefits) 
และการยกย่องเชิดชู (Recognition) ในผลส�าเร็จหรือ 

การท�างานท่ีบรรลเุป้าหมาย ซึง่รางวลัทัง้หมดต้องสามารถ 

กระตุ้น จูงใจ รวมถึงสร้างขวัญก�าลังใจจนท�าให้พนักงาน

มุ่งมั่นตั้งใจท�างานและสร้างผลงานที่ดีเลิศอย่างต่อเนื่อง

6. บคุลากร (People) หมายถงึ ปัจจยัทีมุ่ง่เน้นทีก่าร

ท�างานร่วมกนัของบคุลากรขององค์การ และการสร้างความ

พงึพอใจให้แก่ลกูค้า ซึง่หากองค์การมรีะบบการท�างานท่ี 

ส่งเสรมิให้เกดิการประสานงานและการท�างานร่วมกนัเป็น

ทมีท่ีดีทีท่�าให้พนกังานท�างาน อย่างมคีวามสุข พนกังาน 

ก็จะเตม็ใจให้บรกิารและสร้างความพงึพอใจให้ลกูค้า

3. วิธีด�าเนินวิจัย

3.1 ขั้นตอนการด�าเนินการวิจัย

ขัน้ตอนที ่1 การสงัเคราะห์องค์ความรู ้ผูว้จิยัได้ศกึษา 

ข้อมลูเก่ียวกับความสัมพันธ์เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรร

ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์ 

เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรรความผูกพันต่อองค์การ 

และประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การ

กลุ่มอุตสาหกรรมท่อเหล็ก

ขั้นตอนที่ 1
การสังเคราะห์องค์ความรู้

ยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรความ
ผูกพันต่อองค์การฯ

1. สังเคราะห์เอกสาร งานวิจัย ทฤษฎีและสัมภาษณ ์
 ผู้บริหารในกลุ่มอุตสาหกรรมท่อเหล็ก
2. ศกึษารปูแบบการพฒันาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั 
 คัดสรร ความผูกพันต่อองค์การฯ

ขั้นตอนที่ 3
การตรวจสอบรูปแบบ

รปูแบบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคัดสรร ความผกูพนั
ต่อองค์การ (ปรับปรุงครั้งที่ 1)

1. รวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์
2. ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบกับข้อมูล  
 เชิงประจักษ์
3. จดัสนทนากลุม่ (Focus Group) โดยมผีูเ้ชีย่วชาญ เพือ่ 
 พัฒนารูปแบบ จ�านวน 13 คน

ขั้นตอนที่ 2 ร่างรูปแบบ ผู้วิจัยได้ร่างรูปแบบเชิง

คุณลักษณะ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง และ

นักวิชาการ เชิงลึก (In-Depth-Interviews)

ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ ์

เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรรความผูกพันต่อองค์การและ

ประสทิธิภาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่

อุตสาหกรรมท่อเหล็ก

ขั้นตอนที่ 4
การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยคัดสรรความผูกพันต่อองค์การฯ

รปูแบบความสมัพนัธ์เชงิเหตรุะหว่างปัจจยัคัดสรรความ
ผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การฯ

1. น�ารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีต่อความ 
 ผูกพันต่อองค์การฯไปใช้จริง
2. จัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อปรับปรุงรูปแบบ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรร ความผูกพันต่อ 
 องค์การฯ โดยมีผู้เชี่ยวชาญจ�านวน 12 คน
3. เขียนรายงานผลการวิจัย

ขั้นตอนที่ 2
ร่างรูปแบบ

รปูแบบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคัดสรร ความผกูพนั
ต่อองค์การ (ฉบับร่าง)

การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
คัดสรรความผูกพันต่อองค์การฯด้วยวิธีการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth-Interviews)
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

1. ประชากร

 ประชากรกลุ่มที่ 1 ได้แก่ ผู้เข้าร่วมสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-Depth-Interviews) ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง  
ผูเ้ชีย่วชาญ และวศิวกรอาวโุส ด้านอตุสาหกรรมท่อเหลก็

 ประชากรกลุ่มที่ 2 ได้แก่ ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion) ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญ

ด้านอุตสาหกรรม นักวิชาการ และผู้ทรงคุณวุฒิ

 ประชากรกลุ ่มที่ 3 ได้แก่ ผู ้ตอบแบบสอบถาม 

ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ประกอบด้วย ผูบ้รหิาร 

ระดับสงู และพนกังานในบรษิทักลุม่อตุสาหกรรมท่อเหลก็

เป็นสถานประกอบการท่ีมีทุนจดทะเบียนตั้งแต ่ 600 ถึง 
1000 ล้านบาท ผลิตและจ�าหน่ายท่อเหล็กตามมาตรฐาน

อุตสาหกรรมสากล ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล

2. กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล

 กลุ่มตัวอย่างกลุ่มท่ี 1 ได้แก่ ผู้เข้าร่วมสัมภาษณ์ 

เชิงลึก (In-Depth-Interviews) ประกอบด้วย ผู้บริหาร

ระดับสูง ผูเ้ชีย่วชาญ และวศิวกรอาวโุส ด้านอตุสาหกรรม

ท่อเหล็กเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีตรงกับการพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรรความผูกพัน

ต่อองค์การกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในองค์การกลุ่มอุตสาหกรรมท่อเหล็ก ผู้วิจัยได้ท�าการ

เลอืกกลุม่ตวัอย่างโดยการเลอืกกลุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ�านวน 5 ท่าน

 กลุ่มตัวอย่างกลุ่มท่ี 2ได้แก่ ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion) ประกอบด้วย ผูบ้รหิารระดับสงู  
ผู้เชี่ยวชาญ และวิศวกรอาวุโส ด้านอุตสาหกรรมเหล็ก

เพือ่ให้ได้ข้อมลูท่ีตรงกับการพฒันารปูแบบความสมัพนัธ์

เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรรความผูกพันต่อองค์การกับ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่

อุตสาหกรรมท่อเหล็ก ผู้วิจัยได้ท�าการเลือกกลุ่มตัวอย่าง

โดยการเลือกกลุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive  
Sampling) จ�านวน 13 ท่าน

 กลุ่มตัวอย่างกลุ่มท่ี 3 ได้แก่ ผู้ตอบแบบสอบถาม

ความเหมาะสม และความเป็นไป ผู้วิจัยได้ท�าการเลือก

กลุ่มตัวอย่าง โดยการเปิดตาราง ของ Krejcie & Mogan 
[7] การเลือกกลุ ่มตัวอย่างใช้วิธีสุ ่มจ�าแนกประเภท  
(Stratified Random Sampling) ได้ตวัอย่างจ�านวน 336 คน

3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล

1. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล จากการสัมภาษณ์และ 

การสนทนากลุม่ด้วยการวเิคราะห์เนือ้หา  (Content  Analysis)  
แล้วพรรณนาเป็นความเรียง

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ 

โดยท�าการวิเคราะห์หาคุณภาพด้านความเชื่อมั่น  
(Reliability) ของแบบสอบถาม ความเทีย่งตรง (Validity)  
เชิงเนื้อหาของแบบสอบถามความเหมาะสม และความ 

เป็นไปได้ โดยผูท้รงคุณวฒุด้ิานอตุสาหกรรมและนกัวชิาการ  
จ�านวน 5 ท่าน

3. การวเิคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามความเหมาะสม  
และความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาความสัมพันธ์

ระหว ่างป ัจจัยที่มีต ่อความผูกพันต ่อองค ์การและ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ

กลุ่มอุตสาหกรรมท่อเหล็ก โดยการหาค่าเฉลี่ย (X ) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรรความ

ผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา

X1 ปัจจัยคัดสรร

X1.1 ด้านลักษณะงาน

X1.2 ด้านลักษณะองค์การ

X1.3 ด้านประสบการณ์

X2 ความผูกผันต่อองค์การด้านการบริหาร

X2.1 งาน (Work)

X2.2 โอกาส (Opportunities)

X2.3 คุณภาพชีวิต (Quality of Life)

X2.4 ระเบยีบปฏบิตัขิององค์การ (Company Practices)
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X2.5 รางวัล (Total Rewards)

X2.6 บุคลากร (People)

X2.7 ค่านยิมและวฒันธรรมขององค์การ (Values and  
Culture)

Y ความผูกผันต่อองค์การด้านพฤติกรรม

Y1 การพูด (Say)

Y2 การด�ารงอยู่ (Stay)

Y3 การพยายาม (Strive)

Z
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขิงพนักงาน
ประกอบด้วย

Z1 ความรู้ (Knowledge)

Z2 ขีดความสามารถ (Capacity)

Z3 สิ่งกระตุ้น (Motives)

Z4 ข้อมูลข่าวสาร (Information)

Z5 เครื่องมือในการท�างาน (Instruments)

Z6 สิ่งกระตุ้นความต้องการ (Incentives)

ตารางที่ 2 ค่าดัชนีเปรียบเทียบสถิติ

วิธี
ค่าอยู่

ระหว่าง

H0: 

ตัวแบบ

ตามทฤษฏี

กับข้อมูล

Reject 

H0 เมื่อ

มีค่า

สูตรในการค�านวณ

x2 ไม่เกิน 
5

มากกว่า 
5

GFI 0 ถึง 1 เข้าใกล้ 
1

มากกว่า 
1   หรือ

AGFI 0 ถึง 1 เข้าใกล้ 
1

มากกว่า 
1

RMSEA 0 ถงึ 0.08 ไม่เกิน 
0.08

มากกว่า 
0.08

4. ผลการวิจัย

ผลการวเิคราะห์แบบจ�าลอง พบว่า มค่ีา Chi-square/
df มีค่าเท่ากับ 2.572 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI) มีค่าเท่ากับ 0.937 ค่าดัชนีระดับความกลมกลืน

ที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.847 การพิจารณา

จากค่าไคสแควร์ในการทดสอบรูปแบบความสัมพันธ์

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี เนื่องจาก

ค่าดัชนคีวามคลาดเคลือ่นในการประมาณค่าพารามเิตอร์  
(RMSEA) ไม่เกิน 0.08 ดังตารางที่ 2 ที่เป็นเงื่อนไข 

การทดสอบสรุปว่ารูปแบบความสัมพันธ์อยู่ในเกณฑ์ดี

5. อภิปรายผลและสรุป

 จากการวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ 

เชิงเหตุระหว่างปัจจัยคัดสรรความผูกพันต่อองค์การและ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่

อุตสาหกรรมท่อเหล็กสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยคัดสรร  
พบว่า 1) ด้านลักษณะงาน 2) ด้านลักษณะองค์การ และ  
3) ด้านประสบการณ์ พบว่า ในภาพรวมมรีะดับการปฏบิตังิาน 

ในระดับค่อนข้างมาก 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การด้านการบรหิาร พบว่า 1) ด้านการบรหิารเกีย่วกับ 

งาน (Work) 2) เก่ียวกับระเบียบปฏิบัติขององค์การ 
(Company Practices) และ 3) เกี่ยวกบับุคลากร (People)  
ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติงานในระดับค่อนข้างมาก  
ส�าหรับ 1) ด้านโอกาส (Opportunities) 2) เก่ียวกับ

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 3) เกี่ยวกับรางวัล (Total 
Rewards) และ 4) เก่ียวกับค่านิยมและวัฒนธรรมของ

องค์การ (Values and Culture) ในภาพรวมมีระดับการ

ปฏิบัติงานในระดับปานกลาง

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพัน

ต่อองค์การด้านพฤติกรรม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การกลุม่อตุสาหกรรม

ท่อเหลก็ พบว่า ในภาพรวมมรีะดับการปฏบิตังิานในระดับ

ค่อนข้างมาก 
4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ พบว่า 1) เกี่ยวกับ

ความรู้ (Knowledge) และ 2) เกี่ยวกับขีดความสามารถ 
(Capacity) ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติงานในระดับ 

ตารางที่ 1 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา (ต่อ)
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ค่อนข้างมาก ส�าหรบั 1) สิง่กระตุน้ (Motives) 2) ข้อมลูข่าวสาร 
(Information) 3) เครือ่งมอืในการท�างาน (Instruments)  
4) สิ่งกระตุ้นความต้องการ (Incentives) ในภาพรวมมี

ระดับการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
5. การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ 

น�ามาศึกษาโดยมีล�าดับการทดสอบแต่ละส่วน ดังนี้ 
1) ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Y) ท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ (Z) 
2) ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยคัดสรร (X1) ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านการบริหาร (X2) และความผูกพันต่อ

องค์การด้านพฤติกรรม (Y) 3) ความสัมพันธ์ตามกรอบ

แนวคิดท่ีได้ศึกษาไว้ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 

คัดสรร (X1) ความผูกพันต่อองค์การด้านการบริหาร 
(X2) ทีม่ผีลต่อ ประสิทธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน

ในองค์การ (Z)โดยผ่านความผูกพันต่อองค์การด้าน

พฤติกรรม (Y)
5.1 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ

องค์การด้านพฤติกรรม (Y) ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การ (Z) พบว่าสมัประสทิธิ์

อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Y)  
ทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การ  
(Z) มค่ีาสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากับ 0.835 และตวัแปรย่อย 

ของความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Y) มีค่า

สมัประสทิธิอ์ทิธพิล ตามล�าดับคือ 0.988 (Y1), 0.805 (Y3),  
0.682 (Y2) ส่วนตัวแปรย่อยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลของ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ  
(Z) ตามล�าดับคือ 0.906 (Z3), 0.833 (Z6), 0.765 (Z1), 
0.741 (Z5), 0.713 (Z2), 0.607 (Z4) ผลการวเิคราะห์พบว่า  
มีค่า Chi-square/df มีค่าเท่ากับ 1.328 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI ) มีค่าเท่ากับ 0.993 ค่าดัชนีระดับ

ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.960 
การพิจารณาจากค่าไคสแควร์ในการทดสอบแบบจ�าลอง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี เนื่องจาก 

ค่าดัชนคีวามคลาดเคลือ่นในการประมาณค่าพารามเิตอร์ 
(RMSEA) ไม่เกิน 0.08 ที่เป็นเงื่อนไขการทดสอบ 

5.2 รปูแบบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคัดสรร (X1) 
และความผูกพันต่อองค์การด้านการบริหาร (X2) ที่มีต่อ

ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกกรม (Y)
1) ก่อนปรับรูปแบบความสัมพันธ์ผลการวิเคราะห์

พบว่ามีค่า Chi-square/df มีค่าเท่ากับ 15.817 ค่าดัชนี 

วดัระดับความกลมกลนื (GFI ) มค่ีาเท่ากับ 0.862 ค่าดัชนี 

ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 
0.652 การพจิารณาจากค่าไคสแควร์ในการทดสอบรปูแบบ 

มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ไม่ดี 
เนือ่งจากค่า RMSEA เกนิ 0.08 ทีเ่ป็นเงือ่นไขการทดสอบ 
โดยท�าการปรับปรุงรูปแบบ

2) รปูแบบความสมัพนัธ์ท่ีปรบัปรงุผลการวเิคราะห์

รูปแบบที่ปรับปรุง พบว่ามีค่า Chi-square/df มีค่าเท่ากับ 
1.614 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI ) มีค่าเท่ากับ 
0.979 ค่าดัชนรีะดับความกลมกลนืท่ีปรบัแก้แล้ว (AGFI) 
มีค่าเท่ากับ 0.933 การพิจารณาจากค่าไคสแควร์ในการ

ทดสอบรูปแบบมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

อยู่ในเกณฑ์ดี เนื่องจากค่า RMSEA ไม่เกิน 0.08 ที่เป็น

เงื่อนไขการทดสอบ 
5.3 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรร

(X1) ความผูกพันต่อองค์การด้านการบริหาร (X2) และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ (Z)
โดยผ่าน ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Y)

1) รูปแบบความสัมพันธ์ตั้งต้น ผลการวิเคราะห์ 

รปูแบบความสัมพนัธ์ พบว่ามค่ีา Chi-square/df มค่ีาเท่ากับ 
2.535 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI ) มีค่าเท่ากับ 
0.942 ค่าดัชนรีะดับความกลมกลนืท่ีปรบัแก้แล้ว (AGFI)  
มีค่าเท่ากับ 0.852 การพิจารณาจากค่าไคสแควร์  ในการ

ทดสอบรูปแบบความสัมพันธ์มีความกลมกลืนกับข้อมูล

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี เนื่องจากค่า RMSEA ไม่เกิน 
0.08 ที่เป็นเงือนไขการทดสอบ

 ผลจากรปูแบบความสัมพนัธ์พบว่ามเีส้นทางระหว่าง

ตัวแปร X1 ไปยัง Z มีค่าเท่ากับ –0.19 X1 ไปยัง Y มีค่า

เท่ากบั –0.16 และ X2 ไปยงั Z มค่ีาเท่ากับ –1.16 แสดงว่า 

ตวัแปรดังกล่าวไม่มคีวามสัมพนัธ์ในทางตรง ท�าให้ต้องท�า 
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การปรับปรุงรูปแบบความสัมพันธ์

2) รูปแบบความสัมพันธ์ที่ปรับปรุงแล้วผลการ

วิเคราะห์แบบจ�าลอง พบว่า มีค่า Chi-square/df มีค่า

เท่ากับ 2.572 ค่าดัชนวีดัระดับความกลมกลนื (GFI ) มค่ีา

เท่ากับ 0.937 ค่าดัชนีระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
(AGFI) มค่ีาเท่ากับ 0.847 การพจิารณาจากค่าไคสแควร์ 

ในการทดสอบรูปแบบความสัมพันธ์กลมกลืนกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี เนื่องจากค่า RMSEA ไม่เกิน  
0.08 ทีเ่ป็นเงือ่นไขการทดสอบสรปุว่ารปูแบบความสมัพนัธ์ 

อยู่ในเกณฑ์ดี ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน (Z) มากท่ีสุด 
ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Y) ซึ่งมี

ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 0.957 เป็นเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล

ทางตรง ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการบริหาร 
(X2) 0.924 และ ปัจจัยคัดสรร (X1) 0.849 ซึ่งเป็นปัจจัย

ที่มีอิทธิพลทางอ้อม

ข้อเสนอแนะส�าหรบัการวจิยั ความผกูพนัต่อองค์การ 

ด้านการบริหาร

1) องค์การมีการก�าหนดนโยบายและแนวทางการ

ปฏิบัติงาน และมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความ

เป็นอสิระในการท�างาน มกีารตรวจสอบเครือ่งมอื/อปุกรณ์

ให้มีความปลอดภัยและมีคุณภาพพร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
2) องค์การควรสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาส

ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยการมองท่ีความสามารถ

และผลงาน หรือสนับสนุนพนักงานที่มีการพัฒนาความรู้

ความสามารถของตนเองให้ดีขึ้น

3) องค์การควรค�านึงถึงคุณภาพชีวิตของพนักงาน  
อาจมีการพิจารณาค่าตอบแทนแก่พนักงานเพื่อความ

เหมาะสมกับพนักงานท่ีมีปริมาณงานมาก องค์การให้

ความมั่นใจและมีความปลอดภัยในขณะปฏิบัติส�าหรับ

พนักงานที่ท�าหน้าที่ที่มีความเสี่ยงมาก

4) กฎเกณฑ์ท่ีองค์การก�าหนด ต้องก�าหนดอย่าง

เคร่งครัด มีความชัดเจน เช่น การก�าหนดเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าท่ีการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน

5) องค์การควรมีการให้ก�าลังใจแก่พนักงาน โดย 

การให้รางวัล เช่น มีการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต�าแหน่ง 

เมื่อปฏิบัติงานมานานและมีผลงานดี

6) ในองค์การควรปลูกฝังจิตส�านึกให้กับบุคลากร  
ในการปฏิบัติงานแบบร่วมมือเช่นการช่วยเหลือเรื่องงาน

จากเพื่อนร่วมงานการได้รับค�าแนะน�าช่วยเหลือในการ

แก้ไขปัญหาต่างๆ จากเพื่อนร่วมงานมีการจัดประชุม

วางแผนระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน 
 นักวิจัยท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกับ การพัฒนารูปแบบ

ความสัมพนัธ์เชงิเหตรุะหว่างปัจจยัคัดสรร ความผกูพนัต่อ 

องค์การและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ในองค์การกลุม่อตุสาหกรรมท่อเหลก็ สามารถน�าไปใช้กับ 

กลุม่ตวัอย่างอืน่เพือ่การพฒันา แบบจ�าลองทีดี่มากขึน้ และ

การน�าไปใช้อธบิายปัจจยัความส�าเรจ็ของความผกูพนัต่อ 

องค์การต่างๆ ในหลายสถานการณ์ ทั้งนี้อาจปรับเปลี่ยน 

ตวัแปรบางตวัเพือ่ให้มคีวามเหมาะสมกับสภาพกลุม่ตวัอย่าง  
เนื่องจากอาจมีผลของสถานการณ์เข้ามาเก่ียวข้องกับ

เรื่องระยะเวลาที่ท�าการศึกษาที่แตกต่างกันไป และน�ามา

สังเคราะห์กับทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ ตามหลักวิชาการ 
เพือ่ใช้เป็นเครือ่งมอืส�าหรบัการพฒันาธรุกิจอตุสาหกรรม

และทรพัยากรมนษุย์ขององค์การ ในการทีจ่ะเพิม่ขดีความ

สามารถของพนกังานทีมงานหรอืกลุม่พนกังาน อนัส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 
การวิจัยครั้งนี้สามารถน�าไปใช้เป็นแนวคิดให้ผู้ท่ีสนใจ 
ในการพัฒนาองค์การให้มีความผูกพันต่อองค์การและ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนั้น

สามารถน�าไปประยกุต์ใช้กับการพฒันาธรุกิจอตุสาหกรรม

และทรัพยากรมนุษย์ ให้มีคุณภาพและเกิดประโยชน์ต่อ

องค์การ
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