
บทความวจัิยนีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศึกษาอทิธพิลเชงิสาเหตขุองปจจยัท่ีมผีลตอการคงอยูของพนกังาน

วสิาหกจิขนาดยอมภาคธรุกจิการผลติในพืน้ทีเ่ขตปรมิณฑล เปนการวจิยัเชิงปรมิาณ กลุมตวัอยาง

ที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลที่ไดจดทะเบียนกับกรม

โรงงานอุตสาหกรรม จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม และสถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสมการโครงสราง 

ผลการวิจัย พบวา (1) ระบบการปฏิบัติงานที่ดีสงผลทางตรงตอทุนทางจิตวิทยา ความผูกพันในงาน 

และความพึงพอใจในงาน และสงผลทางออมตอความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูของ

พนกังาน (2) ทนุทางจติวทิยาสงผลทางตรงตอความผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงาน และสงผลทางออมตอ

ความพึงพอใจในงานและการคงอยูของพนกังาน (3) ความผกูพนัในงานสงผลทางตรงตอความพงึพอใจในงานและ

การคงอยูของพนกังาน และสงผลทางออมตอการคงอยูของพนกังาน และ (4) ความพงึพอใจในงานสงผลทางตรง

ตอการคงอยูของพนักงาน 

คําสําคัญ: ระบบการปฏิบัติงานที่ดี; ทุนทางจิตวิทยา; ความผูกพันในงาน; ความพึงพอใจในงาน; 
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The Structural Equation Model of Factors Affecting Retention of Small 
Enterprises Employees in Manufacturing Sector in Metropolitan Regions

Abstract

This research article aimed to study the causal influence of factors affecting 

retention of small enterprises employees in manufacturing sector in Metropolitan 

regions. It is quantitative research. Samples in this study were 400 samples of small enterprises 

employees in manufacturing sector in Metropolitan regions, were registered as juristic people 

with the department of industrial works. The research tool in this study was a questionnaire 

and statistics used in this study included means, standard deviation and Structural Equation 

Modelling program.

Findings are as follows: (1) the high performance work system had a direct effect on 

psychological capital, job engagement and job satisfaction; and had an indirect effect on job 

engagement, job satisfaction and employee retention; (2) the psychological capital had a direct 

effect on job engagement and job satisfaction; and had an indirect effect on job satisfaction 

and employee retention; (3) the job engagement had a direct effect on job satisfaction and 

employee retention; and had an indirect effect on employee retention; and (4) the job 

satisfaction had a direct effect on employee retention.

Keywords: High Performance Work System; Psychological Capital; Job Engagement; 

 Job Satisfaction; Employee Retention
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
นับตัง้แตทศวรรษ 1980 ไดมีการมุงเนนการจดัการทรัพยากรมนษุยมากข้ึน โดยเฉพาะอยางยิง่ในยคุใหม

การวัดอทิธพิลของทรพัยากรมนษุยท่ีสงเสรมิใหเกดิประสิทธภิาพขององคกรยอมมคีวามสมัพนัธกบัทกุฝายทีเ่ปน

พนัธมติรของการจดัการเชงิกลยทุธผานตัวชีว้ดัทีม่ปีระสทิธภิาพทีท่าํใหองคกรประสบความสาํเรจ็บรรลเุปาหมาย

ของธุรกิจในระยะยาวและสามารถสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันดานทรัพยากรมนุษยท่ีแตกตางเหนือจาก

คูแขงได (Zuhri, Erlina, & Mardiana, 2023) ในป 2563 สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ไดทําการสํารวจขอมูลของจํานวนผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม พบวา จํานวนวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมรวมทั้งประเทศมีจํานวนทั้งสิ้น 3,143,442 ราย ขยายตัวจากปกอนถึงรอยละ 0.95 

และคิดเปนสัดสวนรอยละ 99.54 ของจํานวนวิสาหกิจทั้งประเทศ โดยเปนวิสาหกิจขนาดยอมถึง 415,673 ราย 

คิดเปนรอยละ 13.26 ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากการต้ังแตชวงตนป 2563 สงผลกระทบตอเศรษฐกิจและสังคม

ไทยเปนวงกวาง โดยเฉพาะแรงงานที่เปนภาคการผลิตสวนหน่ึงที่ไดรับผลกระทบรุนแรงที่สุด เพราะกิจกรรม

ทางเศรษฐกจิหยดุชะงักและคนสวนใหญตองอยูทีบ่านมากขึน้ อกีทัง้การปดประเทศและจาํกดัการเดนิทาง ทาํให

หลายธรุกจิจาํเปนตองปดกจิการและเลกิจางพนักงาน ทาํใหแรงงานทีถ่กูเลกิจางเหลานีผ้นัตวัมาเปนผูประกอบการ 

และเมื่อพิจารณาอัตราการขยายตัววิสาหกิจขนาดยอมจําแนกตามการจัดตั้งกิจการจะพบวา การจดทะเบียน

นิติบุคคลมีอัตราการขยายตัวเพิ่มขึ้น เมื่อเทียบกับปกอนหนา และเมื่อพิจารณาแยกตามกลุมธุรกิจ พบวา ในชวง

ครึ่งแรกของป 2564 วิสาหกิจขนาดยอมมีจํานวนการจางงานมากที่สุดถึง 5,274,773 คน รองลงมา คือ วิสาหกิจ

ขนาดกลาง จํานวน 4,241,617 คน (Office of Small and Medium Enterprises Promotion, 2021) 

นอกจากน้ีแลวสาํนกังานสงเสรมิวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยงัไดทาํการสาํรวจขอมลูเชงิปริมาณ

ในป 2563 ที่ไดทําการเก็บขอมูลจากผูประกอบการวิสาหกิจขนาดยอม พบวา วิสาหกิจขนาดยอมมีการจางงาน

ในภาคการผลิตสูงถึงรอยละ 42.38 ของการจางงานทั้งหมด และการจางงานโดยสวนใหญมุงเนนการใชทักษะ

ฝมือถึงรอยละ 48 แตอยางไรก็ตามจากการสํารวจยังพบวา วิสาหกิจขนาดยอมตองประสบปญหาดานแรงงาน

ตาง ๆ มากมาย โดยปญหาที่เกิดขึ้นสูงสุดเปนอันดับแรก คือ ปญหาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะฝมือถึง

รอยละ 22.91 รองลงมา คือ ปญหาคาจางงานที่สูงถึงรอยละ 14.54 ปญหาการลาออกอยูที่รอยละ 10.57 ปญหา

การขาดงานและมาสายอยูที่รอยละ 6.61 และปญหาท่ีเกิดจากพฤติกรรมการทํางานท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพ

ตํ่ากวามาตรฐานถึงรอยละ 9.69 (Office of Small and Medium Enterprises Promotion, 2022) วิสาหกิจ

ขนาดยอมภาคธรุกจิการผลิตในพืน้ทีเ่ขตปรมิณฑลเปนธรุกจิทีมี่รายได สนิทรพัยและพนกังานจาํนวนนอย ดาํเนนิ

ธุรกิจโดยผูประกอบการรายยอยที่มีความเปนอิสระในการผลิตสินคา ไมข้ึนอยูกับกลุมธุรกิจใด ใชเงินลงทุน

ตํ่า ซึ่งหลัก ๆ เปนเงินทุนของเจาของธุรกิจเองหรือเงินทุนจากการกูยืมสินเชื่อจากธนาคาร และจากการสํารวจ

ของกรมพัฒนาธุรกิจการคา พบวา วสิาหกจิขนาดยอมภาคธรุกิจการผลติในพืน้ท่ีปรมิณฑลมทุีนจดทะเบียนสูงรอง

จากกรุงเทพมหานคร โดยในป 2566 ไดมีทุนจดทะเบียนอยูที่จํานวน 2,958,643 ลานบาท มีรายไดรวมจํานวน

เพิ่มขึ้นจาก 974,347 ลานบาท ในป 2565 มาเปน จํานวน 986,898 ลานบาท ในป 2566 ซึ่งอัตราการเติบโตของ

รายไดรวมเปนลําดับสองรองจากกรุงเทพมหานคร (Department of Business Development, 2024) 

จงึทาํใหผูวิจยัไดทาํการศกึษา “ตัวแบบสมการโครงสรางของปจจยัทีม่ผีลตอการคงอยูของพนกังานวสิาหกจิขนาด

ยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล” และจากผลการสํารวจขอมูลเชิงปริมาณของสํานักงานสงเสริม
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแสดงใหเห็นวา วิสาหกิจขนาดยอมจําเปนตองมุงเนนหาวิธีการสรางแรงงาน

ที่มีทักษะฝมือเพิ่มมากขึ้น พรอมกับหาวิธีที่จะธํารงรักษาพนักงานท่ีเปนทักษะฝมือแรงงานใหคงอยูในองคกรได

อยางยาวนาน (Office of Small and Medium Enterprises Promotion, 2022)

จากการศึกษางานวิจัยของ Obeng, Zhu, Quansah, Ntarmah, and Cobbinah, 2021) ที่กลาววา 

การท่ีองคกรจะธํารงรักษาใหพนักงานคงอยูในองคกรไดน้ัน จําเปนที่องคกรตองมุงสรางกระบวนการทํางานที่

เปนระบบการปฏิบัติงานที่ดี ไมวาจะเปนการคัดเลือก การฝกอบรม การประเมินผลงาน และการใหคาตอบแทน

ที่จะสามารถสรางใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด (Alam & Asim, 2019) โดยอาศัยทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกมาใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร เพื่อรักษาพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงาน

สูง โดยผูบังคับบัญชาจะตองมีสวนรวมสนับสนุนในการสรางวัฒนธรรมท่ีเอื้อใหพนักงานเกิดการรับรูถึงสภาวะ

ทางอารมณที่กอใหเกิดความผูกพันในงานและความพึงพอใจทางบวกกับงานและองคกรที่จะสงผลใหพนักงาน

คงอยูในองคกรได (Huang, Zou, Wang, Amdu, Guo, & Wang, 2023) อีกทั้งการสรางความผูกพันในงานที่

เปนความมุงมั่นในการเพ่ิมพูนทักษะและความพึงพอใจในงานท่ีเปนทัศนคติ สภาวะทางความคิด อารมณ และ

สภาพจิตใจของพนักงานที่มีตองานและองคกรที่ทําใหพนักงานเกิดการแสดงออกมาตามสภาวะทางความรูสึกที่

เปนความเชือ่หรอืความคิดของพนกังานจากประสบการณทีไ่ดรบัจากการทาํงานในองคกร และพรอมทีจ่ะคงอยูใน

องคกรอยางแทจริง โดยที่ไมคิดจะลาออกจากองคกร (Amarneh, Raza, Matloob, Alharbi, & Abbasi, 2021) 

การท่ีวิสาหกิจขนาดยอมตองประสบปญหาดานแรงงาน ไมวาจะเปนปญหาการขาดแคลนแรงงานที่มี

ทักษะฝมือ คาจางงาน การลาออกของพนักงาน การขาดงานและมาสาย และการที่พนักงานเกิดพฤติกรรมการ

ทํางานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพตํ่ากวามาตรฐาน จึงเปนท่ีมาของการวิจัยในครั้งนี้ท่ีจะมุงศึกษาในประเด็นท่ีวา 

จะทําอยางไรใหพนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลคงอยูในองคกรใหยาวนาน 

โดยอาศัยปจจัยที่มุงเนนระบบการปฏิบัติงานที่ดี ทุนทางจิตวิทยา ความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในงาน

มาเปนปจจัยสนับสนุนการวิจัยที่ศึกษาถึง “ตัวแบบสมการโครงสรางของปจจัยท่ีมีผลตอการคงอยูของพนักงาน

วิสาหกจิขนาดยอมภาคธรุกจิการผลติในพืน้ทีเ่ขตปรมิณฑล” เพ่ือเสรมิสรางองคความรูในแตละมติทิีเ่กีย่วของกบั

ระบบการปฏิบัติงานที่ดี ทุนทางจิตวิทยา ความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในงานที่ทําใหพนักงานวิสาหกิจ

ขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลคงอยูในองคกร ตลอดจนเปนแนวทางในการวางแผนและ

พัฒนาระบบการปฏิบัติงานที่ดี เพื่อใหพนักงานเกิดทุนทางจิตวิทยาและความผูกพันท่ีสามารถทําใหพนักงานคง

อยูในองคกรสูงข้ึน ประกอบกับเมื่อพนักงานไดรับการสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงานก็จะสามารถสรางให

พนักงานคงอยูในองคกรเพิ่มสูงขึ้นตามลําดับเชนกัน

วัตถุประสงคของการวิจัย
เพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจ

การผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาตัวแบบสมการโครงสรางของปจจัยที่มีผลตอการคงอยู

ของพนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลที่ไดมุงเนนตัวแปรแฝงอันประกอบดวย 

(1) ระบบการปฏบิตังิานทีดี่ (High Performance Work System--HPWS) (2) ทนุทางจิตวทิยา (Psychological 

Capital--PC) (3) ความผูกพันในงาน (Job Engagement--JE) (4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction--JS) 

และ (5) การคงอยูของพนักงาน (Employee Retention--RE) 

2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากร คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจ

การผลิตท่ีไดจดทะเบยีนกบักรมโรงงานอุตสาหกรรมและในพืน้ท่ีเขตปรมิณฑล ประกอบดวย 5 จงัหวดั คือ จงัหวดั

นนทบุรี จังหวัดนครปฐม จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งมีโรงงานจํานวน 

371 แหง และมีจํานวนทั้งสิ้น 4,987 คน (Department of Industrial Works, 2023) กลุมตัวอยาง คือ พนักงาน

วิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลที่ไดจดทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน 

400 คน โดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ Marsh, Hau, Balla, and Grayson (1998) และ

สุมตัวอยางแบบแบงชั้นและแบบงาย

3. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา เริ่มดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2566 ถึงเดือน

กรกฎาคม พ.ศ. 2567 

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. เปนแนวทางใหแกผูศึกษาและผูสนใจทั่วไปในการศึกษาถึงองคความรูทางวิชาการอันเก่ียวของกับ

ระบบการปฏิบัติงานที่ดี ทุนทางจิตวิทยา ความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูของพนักงาน

2. เปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาระบบการปฏบิตังิานทีด่ ีเพือ่ใหเกดิทนุทางจติวทิยา ความผกูพนั

ที่ทําใหพนักงานคงอยูในองคกรสูงขึ้น และเมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานก็จะสามารถสรางใหพนักงาน

คงอยูในองคกรเพิ่มสูงขึ้นตามลําดับเชนกัน

3. เปนแนวทางในการนําผลการวิจัยที่ไดรับมาประยุกตใชในการบริหารจัดการทั้งหนวยงานภาครัฐและ

เอกชน เพื่อปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการบริบทขององคกรใหพนักงานคงอยูในองคกรสูงขึ้น

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ระบบการปฏิบัติงานที่ดี (High Performance Work System--HPWS) 

ระบบการปฏิบัติงานที่ดีเปนระบบผสมผสานของการนําทรัพยากรมนุษยไปใช ซึ่งสอดคลองกับการการ

มีสวนรวมของพนักงานที่สะทอนใหเห็นถึงการสรางวัฒนธรรมองคกรที่มีประสิทธิภาพสูง (Obeng et al., 2021) 

ตลอดจนสรางใหพนักงานเกิดสมรรถนะหลักที่นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น โดยองคกรที่ใชระบบการปฏิบัติ

งานทีด่จีะมกีารนาํแนวทางการจดัการทรพัยากรมนษุยแบบผสมผสานความรู ทกัษะ และความสามารถทีน่าํไปสู

ประสทิธิภาพการทาํงานและความมุงมัน่ในการบรรลเุปาหมายขององคกร (Maung, 2020) ซึง่ระบบการปฏบิตังิาน

ที่ดีตามแนวคิดของ Choudhary and Parbha (2023) จะประกอบดวย การคัดเลือก (selection) การฝกอบรม 

(training) การประเมินผลงาน (performance appraisal) และการใหคาตอบแทน (compensation) และ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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จากการศึกษาของ Cizreliogllar and Babayigit (2022) ไดกลาววา ทุนทางจิตวทิยาเปนตัวบงชี้ผลลัพธที่มี

ความสัมพันธเชิงบวกระหวางระบบการปฏิบัติงานที่ดี โดยระบบการปฏิบัติงานที่ดีที่มุงเนนถึงความพึงพอใจของ

พนกังานจะกอใหเกิดสภาพแวดลอมทีเ่อือ้ตอการปรบัปรงุทนุทางจติวทิยา และสงเสรมิทศันคตทิีเ่ปนความผกูพนั

ในงานเชิงบวกของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น (Alam & Asim, 2019) นอกจากนี้ระบบการปฏิบัติงานที่ดี

สงผลกระทบทางตรงตอความพึงพอใจในงานของพนักงานและความผูกพันในงาน โดยไดรับการสนับสนุน

ผลักดันจากปจจัยทุนทางจิตวิทยาในระดับที่เพิ่มขึ้นที่ปจจัยขององคกรจะเปนประเด็นสําคัญทางการจัดการที่

ทําใหพนักงานคงอยูในองคกรในระดับที่มากขึ้นดวยเชนกัน (Amarneh et al., 2021)

ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital--PC)

ทุนทางจิตวิทยาเปนภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกในกระบวนการเติบโตและพัฒนาของแตละบุคคล

ที่รวมถึงความสามารถในการทํางาน ความคิดเชิงบวก ความหวัง และความยืดหยุน (Shukla & Alam, 2022) 

ซึ่งในระดับองคกรถือวา ทุนทางจิตวิทยาเปนลักษณะของความสามารถในการแขงขัน มูลคาเพิ่ม ความเปนอิสระ

ในระดบัหนึง่ทีเ่ปนแรงผลักดันทีส่าํคัญในการกระตุนศกัยภาพการพฒันาของแตละบุคคลและสามารถนาํไปสูความ

สําเร็จขององคกรในภาวะการแขงขนัทีร่นุแรง (Liu & Xie, 2020) หากผูนาํองคกรสามารถจดัการทนุทางจติวทิยา

ใหมีประสิทธิผลได ในอนาคตองคกรก็จะสามารถบรรลุผลสําเร็จไดเชนกัน โดยการศึกษาแนวคิดของ  Da,  Zhu,  

Cen, Gong, Siu, and Zang (2021) ไดแบงองคประกอบของทุนทางจิตวิทยาไวเปน 4 องคประกอบ คือ ความ

คาดหวัง (hope) การมองโลกในแงดี (optimism) ความเช่ือในความสามารถของตนเอง (self-efficacy) และความ

ยดืหยุน (resilience) และจากการศกึษาของ Kurt and Demirbolat (2019)  กลาววา ความสมัพนัธทางอารมณ

ทีเ่ปนทนุทางจติวทิยทีด่ตีอองคกรกจ็ะสามารถสรางความผกูพนัในงานของพนกังานได นอกจากนี ้Cizreliogllar 

and Babayigit (2022) ไดกลาววา ทุนทางจิตวิทยาสามารถนําไปสูความพึงพอใจของพนักงานที่ทําใหเกิดความ

รูสึกประทับใจและการไดรับการตอบสนองตอปจจัยตาง ๆ ที่องคกรจัดสรรใหตามหลักเกณฑที่ชัดเจน อีกทั้งทุน

ทางจิตวิทยาที่แข็งแกรงจะเปนปจจัยสําคัญในการสรางความพึงพอใจในงานโดยท่ัวไปใหกับุคคลท่ีทํางาน และ

เมื่อความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นระดับความสุขในเชิงอัตวิสัยของพนักงานก็จะดีขึ้นดวยเชนกัน (Obeng et al., 

2021) 

ความผูกพันในงาน (Job Engagement--JE)

ความผูกพันในงานเปนคานิยมทางรางกาย ความคิด และอารมณของพนักงานในองคกร ซึ่งไดพัฒนา

มาจากจิตวิทยาเชิงบวก และปจจุบันไดกลายเปนประเด็นสําคัญในงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมขององคกร โดย

ความผูกพันในงานที่มีชีวิตชีวา มีพลังงาน และมีความเพียรพยายามที่แข็งแกรงและเต็มใจที่จะทุมเททํางานหนัก

ดวยการอทุศิตนใหกบัการทาํงาน (Huang et al., 2023) ตลอดจนสรางศักยภาพในการทาํงาน การแกปญหา การ

สือ่สารกบัผูอืน่ และการพฒันาบรกิารใหม ๆ  ได (Pompuang, Buresuwan, Sarnswang, & Lupanachokdee, 

2019) โดยการศึกษาแนวคิดของ Huang et al. (2023) ไดแบงองคประกอบของความผูกพันในงานไวเปน 

3 องคประกอบ คือ ความขยันขันแข็ง (vigor) การอุทิศตน (dedication) และความเปนหนึ่งเดียวกับงาน 

(absorption) และจากการศึกษาของ Qureshi (2019) ไดกลาววา ความผกูพนัในงานในระดบัทีเ่พิม่ขึน้จะสามารถ

ตอบสนองตอการรบัรูอยางมปีระสทิธภิาพทีร่กัษาใหพนกังานคงอยูในองคกรได เชนเดยีวกบั Kossyva, Theriou, 

Aggelidis, Sarigiannidis, and Chatzoudes (2021) ท่ีกลาววา ความผูกพันในงานทางความคิด อารมณ 
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ความกระตือรือรน และพฤติกรรมที่พนักงานมีตองานของตนในระดับท่ีสูงก็จะสามารถรักษาใหพนักงานคงอยู

ในองคกร และสงผลใหเกิดความพึงพอใจในระดับที่สูงขึ้นที่จะสามารถผลักดันใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน

ตามที่องคกรไดมอบหมายใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ (Li, Naz, Khan, Kusi, & Murad, 2019) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction--JS)

ความพึงพอใจในงานเปนสภาวะทางอารมณที่สนุกสนานในเชิงบวก ซ่ึงเกิดจากการประเมินตนเองของ

บุคคลอันเกี่ยวกับงาน สถานการณ หรือประสบการณการทํางานที่แสดงออกผานการประเมินทางอารมณและ

ปญญาที่เกี่ยวกับประสบการณการทํางาน (Cizreliogllar & Babayigit, 2022) ท่ีเปนความรูสึกพึงพอใจและ

ความสําเร็จที่เกิดจากนโยบายดานทรัพยากรมนุษย การจายคาตอบแทน การกํากับดูแล ความชัดเจนของงาน 

และการเติบโตในอาชีพการงาน ซึ่งพนักงานจะสัมผัสไดเมื่อทํางานที่ตนรูสึกวางานของตนมีคุณคาที่จะทํา 

(Alam & Asim, 2019) โดยการศึกษาแนวคิดของ Heriyati and Ramadhan (2012) ไดแบงองคประกอบของ

ความพึงพอใจในงานไวเปน 2 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจภายในและความพึงพอใจภายนอก และจากการ

ศกึษาของ Maung (2020) ไดกลาววา ความพงึพอใจทีเ่ปนความรูสกึทีด่ ี  ทีส่ะทอนถงึความเชือ่มโยงทางอารมณ

ของพนักงานกบังานของตนและกบัแงมมุตาง ๆ  ของงาน จงึทาํใหความพงึพอใจของบคุคลทีม่ตีองานของพนกังาน

จะสามารถรักษาใหพนักงานคงอยูในองคกรไดอยางมีคุณภาพ เชนเดียวกับ Rosyadi, Hayati, and Mardiana 

(2023) ทีก่ลาววา ความพงึพอใจในงานทีจ่ะสามารถปรับปรงุองคกรใหมีสมรรถนะหลกัที่นาํไปสูประสทิธภิาพใน

การทํางานของพนักงานจะสามารถสรางใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจและรักษาพนักงานใหคงอยูในองคกร

อยางยั่งยืน (Soonchan & Boonyoo, 2021)

การคงอยูของพนักงาน (Employee Retention--ER)

การคงอยูของพนกังานเปนอตัราทีพ่นักงานเขาและออกจากองคกรหรอืเปนระยะเวลาทีพ่นกังานมแีนวโนม

ที่จะอยูกับองคกร (Alam & Asim, 2019) ถาองคกรจัดกิจกรรมธํารงรักษาพนักงานเปนอยางดี และพยายาม

รักษาทั้งพนักงานที่เหมาะสมกับการทํางาน พนักงานก็ยอมจะไดรับความปลอดภัยทั้งสุขภาพกายและสุขภาพ

จิตท่ีอาจเปนผลตอการปฏิบัติงานโดยตรง แตในทางตรงขามถาองคกรละเลยเรื่องการธํารงรักษาไปพนักงาน

ยอมแสวงหาองคกรใหมที่สามารถคุมครองไดดีกวา (Kossyva et al., 2021) เชนเดียวกับมุมมองของ Fahad, 

Adhikara, and Purwati (2021) ที่กลาววา ความสําเร็จในการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรจําเปนที่

ผูบริหารควรพัฒนากลวธิใีนการสรางแรงบนัดาลใจทีท่าํใหเกิดความจงรกัภกัดใีหความชวยเหลอืสนบัสนนุพนกังาน

ในการปรับตัวใหสอดคลองและเขากับวฒันธรรมองคกรไดโดยเรว็ การสรางความรกัและความผกูพนัตอองคกรให

พนักงานเกิดความพึงพอใจและมุงมั่นที่จะทํางานดวยความภาคภูมิใจในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายของ

องคกร (Amarneh et al., 2021) 

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของขางตน ผูวิจัยไดพัฒนากรอบแนวความคิดท่ีใชในการวิจัยจาก

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ดังแสดงไดตามภาพ 1
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ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชใ้นการวิจัย

สมมตุิฐานของการวิจัย
สมมตุิฐานที่ 1 (H1): ระบบการปฏิบัติงานที่ดีส่งผลต่อทุนทางจิตวิทยา
สมมตุิฐานที่ 2 (H2): ระบบการปฏิบัติงานที่ดีส่งผลต่อความผูกพันในงาน
สมมตุิฐานที่ 3 (H3): ระบบการปฏิบัติงานที่ดีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
สมมตุิฐานที่ 4 (H4): ทุนทางจิตวิทยาส่งผลต่อความผูกพันในงาน
สมมตุิฐานที่ 5 (H5): ทุนทางจิตวิทยาส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
สมมตุิฐานที่ 6 (H6): ความผูกพันในงานส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
สมมตุิฐานที่ 7 (H7): ความผูกพันในงานส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
สมมตุิฐานที่ 8 (H8): ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยนี้ได้ศึกษาในรูปแบบของการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) ที่มีแบบสอบถามเป็น

เครื่องมือวิจัย โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลที่แสดงรายละเอียดได้ ดังนี้
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมภาคธุรกิจการ

ผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลที่ได้จดทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งมีโรงงานจำนวน 371 แห่ง และมีจำนวน
พนักงานทั้งสิ้น 4,987 คน ประกอบด้วย 5 จังหวัด ได้แก่ นนทบุรี จำนวน 199 คน นครปฐม จำนวน 1,192 คน 
ปทุมธานี จำนวน 525 คน สมุทรปราการ จำนวน 1,556 คน และสมุทรสาคร จำนวน 1,515 คน กลุ่มตัวอย่างในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดย่อมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล ที่ได้จดทะเบียนกับกรมโรงงาน
อุตสาหกรรม จำนวน 400 คน จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนที่ดีของกลุ่มประชากรนั้น ผู้วิจัยได้นำวิธีการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับ 
proper solution และ non-convergence นั้น ๆ โดยใช้แนวคิดของ Marsh et al. (1998) ซึ่งได้มีการกำหนดขนาด

ระบบการปฏิบัติงาน
ทีด่ี (HPWS)

ทุนทางจิตวิทยา
(PC)

ความผูกพันในงาน
(JE)

ความพึงพอใจในงาน 
(JS)

การคงอยู่ของพนักงาน 
(RE)

H1

H3

H4

H2

H5

H6

H8

H7

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย 

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1 (H

1
): ระบบการปฏิบัติงานที่ดีสงผลตอทุนทางจิตวิทยา

สมมุติฐานที่ 2 (H
2
): ระบบการปฏิบัติงานที่ดีสงผลตอความผูกพันในงาน

สมมุติฐานที่ 3 (H
3
): ระบบการปฏิบัติงานที่ดีสงผลตอความพึงพอใจในงาน

สมมุติฐานที่ 4 (H
4
): ทุนทางจิตวิทยาสงผลตอความผูกพันในงาน

สมมุติฐานที่ 5 (H
5
): ทุนทางจิตวิทยาสงผลตอความพึงพอใจในงาน

สมมุติฐานที่ 6 (H
6
): ความผูกพันในงานสงผลตอความพึงพอใจในงาน

สมมุติฐานที่ 7 (H
7
): ความผูกพันในงานสงผลตอการคงอยูของพนักงาน

สมมุติฐานที่ 8 (H
8
): ความพึงพอใจในงานสงผลตอการคงอยูของพนักงาน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยนี้ไดศึกษาในรูปแบบของการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) ที่มีแบบสอบถามเปน

เครื่องมือวิจัย โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลที่แสดงรายละเอียดได ดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง โดยประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจ

การผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลที่ไดจดทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงมีโรงงานจํานวน 371 แหง และ

มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 4,987 คน ประกอบดวย 5 จังหวัด ไดแก นนทบุรี จํานวน 199 คน นครปฐม จํานวน 

1,192 คน ปทุมธานี จํานวน 525 คน สมุทรปราการ จํานวน 1,556 คน และสมุทรสาคร จํานวน 1,515 คน 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล ที่ไดจด

ทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน 400 คน จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการกําหนด

ขนาดกลุมตวัอยาง เพือ่ใหไดกลุมตวัอยางทีเ่ปนตวัแทนทีด่ขีองกลุมประชากรนัน้ ผูวิจยัไดนาํวิธกีารกาํหนดขนาด

กลุมตวัอยางใหสอดคลองกับ proper solution และ non-convergence นัน้ ๆ  โดยใชแนวคดิของ Marsh et al. 

(1998) ซ่ึงไดมีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางและจํานวนตัวช้ีวัดเฉลี่ยตอตัวแปรแฝงท่ีวา จํานวนตัวช้ีวัดเฉลี่ย
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เกิดจากยอดรวมจํานวนตัวชี้วัด (p) หารดวยจํานวนตัวแปรแฝง ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยตัวชี้วัดจํานวน 

41 ตัว และตัวแปรแฝงจํานวน 5 ตัว ดังนั้นคาของจํานวนตัวชี้วัดเฉลี่ยเทากับ 8.20 จึงทําใหผูวิจัยไดนําระดับชั้น

จํานวนตวัชีว้ดัเฉล่ียในระหวางระดบัที ่6-12 มาเปนเกณฑการคาํนวณกลุมตวัอยางครัง้นี ้เพือ่ใหจาํนวนขนาดของ

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับ Proper Solution และ Non-Convergence นั้น (Piriyakul, 

2021) ผูวิจัยจะกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางที่จํานวน 100 ตัวอยางก็สามารถแทนประชากรที่ใชในการวิจัย

ไดถึงรอยละ 100 แตเพื่อความเหมาะสมของประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจึงเลือกใชขนาดของกลุม

ตัวอยางจํานวนเทากับ 400 ตัวอยาง เพื่อที่จะมีผลใหได Proper Solution ของขนาดตัวอยางที่รอยละ 100 และ

ไมมี Non-Convergence เกิดขึ้นจากการวิจัยในครั้ง สวนการสุมตัวอยางนั้นผูวิจัยไดเลือกแผนการสุมตัวอยาง

โดยใชหลักความนาจะเปน (probability sampling) ดวยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (stratified sampling) 

ประกอบดวย 5 จังหวัด ไดแก คือ นนทบุรี จํานวน 16 คน นครปฐม จํานวน 95 คน ปทุมธานี จํานวน 42 คน 

สมุทรปราการ จํานวน 125 คน และสมุทรสาคร จํานวน 122 คน และเมื่อไดทําการจัดสรรจํานวนตัวอยางตาม

จํานวนประชากรแลว ผูวิจัยดําเนินการสุมตัวยางแบบงายตอไป 

2. เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวิจยัเชงิปรมิาณ (quantitative research) เพือ่คนหา

ความสัมพนัธของตวัแปรตาง ๆ  ดวยวธิกีารวจิยัเชงิสาํรวจ (survey research) กับประชากรตัวอยางท่ีมแีบบสอบถาม

เปนเครื่องมือวิจัย โดยแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาไดจําแนกออกเปน 6 สวน คือ สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัย

สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการ

ทํางาน จํานวน 5 ขอ สวนที่ 2-6 แบบสอบถามในการประเมินระบบการปฏิบัติงานที่ดี ทุนทางจิตวิทยา ความ

ผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูของพนักงาน ซึ่งแบบสอบถามในแตละสวนจะมีลักษณะเปน

มาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1932) ที่มีใหเลือกตอบไดเพียง สวนการ

ตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืผูวจิยัไดดาํเนนิการเปน 2 ระยะ คอื ระยะที ่1 ตรวจสอบกอนสาํรวจจรงิดวยการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของขอความในแตละขอวา ตรงตามวัตถุประสงคของการ

ศึกษา โดยใหผูเชี่ยวชาญ (subject matter specialists) จํานวน 5 ทาน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความชัดเจน

ของภาษา ถอยคาํ และความเทีย่งตรง ความสอดคลองจากเนือ้หาในสวนของนยิามเชงิทฤษฎ ีนยิามเชงิปฏบิตักิาร 

และตารางแสดงประเดน็หลกัและประเดน็ยอย ซึง่การวจิยัครัง้นีไ้ดคาดชันคีวามสอดคลองอยูที ่0.60-1.00 ทีเ่ปน

ไปตามเกณฑทีไ่ดกําหนดไว ตอมาผูวจิยัไดทาํการตรวจสอบความเทีย่ง (reliability) เพือ่วดัความสอดคลองภายใน 

(internal consistency) โดยการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญและไดแกไขไปทดลองใช 

(try out) กบัพนักงานวสิาหกจิขนาดยอมภาคธุรกจิการผลติทีม่คีณุลกัษณะและคณุสมบตัเิหมอืนกับตวัอยางทีใ่ช

ในการวจิยั จาํนวน 30 คน กอนนาํไปใชจรงิกบัผูทีเ่ปนกลุมตวัอยาง ซึง่การวจิยัครัง้นีไ้ดคาสมัประสทิธิแ์อลฟาของ

ครอนบัคที่ไดอยูระหวาง 0.771-0.877 (Cronbach & Meehl, 1955) และระยะที่ 2 ตรวจสอบหลังจากสํารวจ

จริงดวยการหาคาความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (convergent validity) และคาความผันแปรสกัดไดเฉลี่ย ซึ่งการ

วิจัยครั้งนี้ไดคาความเชื่อถือได (CR) อยูในชวง 0.877-0.939 (คา CR ที่ยอมรับได คือ ≥ 0.60) แบบสอบถามมี

คาความผันแปรสกัดไดเฉลี่ย (AVE) อยูในชวง 0.506-0.587 (คา AVE ที่ยอมรับได คือ ≥ 0.50) แสดงวา ตัวแปร

มาตรวัด (Manifest Variable--MV) มีความเที่ยงตรงเชิงเหมือน ซึ่งขอคําถามหรือตัวแปรมาตรวัดทุกตัวมีความ

สัมพันธกับตัวแปรที่ศึกษาสามารถใชเปนตัวชี้วัดตัวแปรในกลุมเดียวกัน และสามารถสะทอนพฤติกรรมสูตัวชี้วัด

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตัวแปรไดดี สวนคา Loading อยูในชวงระหวาง 0.564-0.970 (คา loading ที่ยอมรับได คือ มีคาบวกและมีคา

มากกวา 0.707 ซึ่งก็มีบางกรณีมีคาตํ่ากวา 0.707 ถือวา เปนคาที่ยอมรับไมได จึงจําเปนตองตัดทิ้งไป)

3. การเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้ไดเริ่มดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2566 

ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567 โดยผูวิจัยไดลงพื้นท่ีเก็บรวบรวมขอมูลในชวงระหวางเดือนเมษายน-มิถุนายน 

พ.ศ. 2567 ซึ่งกอนดําเนินการเก็บขอมูลกับพนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล

ที่ไดจดทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 400 คน ผูวิจัยไดทําการชี้แจงและอธิบายวัตถุประสงคของ

การวิจัย ประโยชนและสิทธิในการตอบรับหรือปฏิเสธการตอบแบบสอบถามการวิจัย เพื่อนําผลการวิจัยท่ีไดไป

ใชประโยชนทางวิชาการเทานั้นและไมมีการเปดเผยช่ือของกลุมตัวอยาง อีกท้ังเสนอผลโดยภาพรวม เพื่อใหได

ขอมูลที่เปนไปตามความจริง 

4. การวิเคราะหขอมูล การวิจัยครั้งนี้เมื่อผูวิจัยไดแบบสอบถามกลับคืนมา ผูวิจัยจะนําขอมูลที่ได

จากแบบสอบถามของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน มาทําการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของ

แบบสอบถามทกุชดุดวยตนเอง เพือ่ใหแนใจวาขอมลูทีน่าํมาประมวลผลนัน้เปนขอมลูทีม่คีวามสมบรูณถกูตองและ

อยูในรูปแบบเดยีวกนัทัง้หมด จากนัน้จงึนาํมาประมวลผลขอมลูดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปู เพือ่นาํขอมลูมาวเิคราะห

ทางสถิติตาง ๆ ซี่งจําแนกเปน 2 สวน คือ (1) สถิติเชิงพรรณนา เปนสถิติที่ใชบรรยายคุณลักษณะและคุณสมบัติ

ของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการวิเคราะหสถิติคารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (standard deviation) และ (2) สถิติเชิงอนุมานหรือสถิติอางอิง (inferential statistic) เปนการนํา

วิธีทางสถิติมาใชสําหรับทดสอบสมมุติฐาน (hypothesis testing) เพื่อหาความสัมพันธเชิงสาเหตุและหาระดับ

ปจจยัทีม่อีทิธพิลตอตัวแปรทัง้ทางตรงและทางออมดวย โดยการวเิคราะหสมการโครงสราง (Structural Equation 

Modeling--SEM) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ

ผลการวิจัย
การวิจยัครัง้นีเ้ปนการศกึษาตัวแบบสมการโครงสรางของปจจยัทีม่ผีลตอการคงอยูของพนกังานวิสาหกจิ

ขนาดยอมภาคธุรกจิการผลติในพ้ืนทีเ่ขตปริมณฑลทีไ่ดเก็บขอมลูกับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนกังานวสิาหกจิขนาดยอม

ภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑลที่ไดจดทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งมีจํานวน 400 คน จาก

การตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุอยูในชวง 36-45 ป มีการศึกษา

ในระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 15,001-20,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางานอยูที่ 

11-15 ป โดยมีระดับความคิดเห็นของปจจัยความผูกพันในงาน ทุนทางจิตวิทยา ระบบการปฏิบัติงานที่ดี การ

คงอยูของพนักงาน และความพึงพอใจในงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ 4.46 4.40 4.38 4.30 และ 4.28 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูที่ 0.469 0.478 0.476 0.589 และ 0.572 ตามลําดับ ซ่ึงระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก 

สรุปผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางของปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพนักงานวิสาหกิจ

ขนาดยอมภาคธุรกจิการผลติในพืน้ทีเ่ขตปรมิณฑล โดยผูวจิยัไดทาํการสรปุความสมัพนัธของตวัแปรทีเ่ปนอทิธพิล

ทางตรงและอิทธิพลทางออมที่มีผลตอการคงอยูของพนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่

เขตปริมณฑล โดยสามารถสรุปผลการวิเคราะหไดดังภาพ 2

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ภาพ 2 เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้าง   

จากภาพ 2 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ตัวแบบสมการโครงสร้าง คือ (1) ระบบการปฏิบัติงานที่ดี (HPWS) 
ส่งผลทางตรงต่อทุนทางจิตวิทยา (PC) ความผูกพันในงาน (JE) และความพึงพอใจในงาน (JS) และส่งผลทางอ้อมต่อ
ความผูกพันในงาน (JE) ความพึงพอใจในงาน (JS) และการคงอยู่ของพนักงาน (RE) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง
เท่ากับ 0.740 0.357 0.427 0.386 0.441 และ 0.756 ตามลำดับ (2) ทุนทางจิตวิทยา (PC) ส่งผลทางตรงต่อความ
ผูกพันในงาน (JE) และความพึงพอใจในงาน (JS) และส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงาน (JS) และการคงอยู่ของ
พนักงาน (RE) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.522 0.461 0.070 และ 0.488 ตามลำดับ (3) ความผูกพันใน
งาน (JE) ส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน (JS) และการคงอยู่ของพนักงาน (RE) และส่งผลทางอ้อมต่อการคงอยู่
ของพนักงาน (RE) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.134 0.383 และ 0.073 ตามลำดับ และ (4) ความพึงพอใจใน
งาน (JS) ส่งผลทางตรงต่อการคงอยู่ของพนักงาน (RE) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.543  

สรุปผลการทดสอบสมมตุิฐานการวิจัยของตัวแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน
วิสาหกิจขนาดย่อมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยสามารถแสดงผลการสรุปสมมุติฐาน
การวิจัยได้ดังตาราง 1 
 
ตาราง 1 
สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 

อิทธิพลของตัวแปร 
สัมประสิทธิ์

เส้นทาง (Coef.) 
ค่า t-test 
statistics 

ผลลัพธ ์

H1: HPWS  PC  0.740*** 16.489 สนับสนุน 
H2: HPWS  JE  0.357*** 7.029 สนับสนุน 
H3: HPWS  JS  0.427*** 9.751 สนับสนุน 
H4: PC  JE  0.522*** 9.715 สนับสนุน 
H5: PC  JS  0.461*** 9.135 สนับสนุน 

ภาพ 2 เสนทางความสัมพันธของตัวแบบสมการโครงสราง  

จากภาพ 2 แสดงเสนทางความสมัพนัธตัวแบบสมการโครงสราง คอื (1) ระบบการปฏิบัตงิานท่ีด ี(HPWS) 

สงผลทางตรงตอทนุทางจติวทิยา (PC) ความผกูพนัในงาน (JE) และความพงึพอใจในงาน (JS) และสงผลทางออม

ตอความผูกพันในงาน (JE) ความพึงพอใจในงาน (JS) และการคงอยูของพนักงาน (RE) โดยมีคาสัมประสิทธิ์

เสนทางเทากับ 0.740 0.357 0.427 0.386 0.441 และ 0.756 ตามลําดับ (2) ทุนทางจิตวิทยา (PC) สงผลทาง

ตรงตอความผูกพันในงาน (JE) และความพึงพอใจในงาน (JS) และสงผลทางออมตอความพึงพอใจในงาน (JS) 

และการคงอยูของพนกังาน (RE) โดยมคีาสมัประสทิธิเ์สนทางเทากบั 0.522 0.461 0.070 และ 0.488 ตามลาํดบั 

(3) ความผูกพันในงาน (JE) สงผลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน (JS) และการคงอยูของพนักงาน (RE) และ

สงผลทางออมตอการคงอยูของพนักงาน (RE) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.134 0.383 และ 0.073 

ตามลําดับ และ (4) ความพึงพอใจในงาน (JS) สงผลทางตรงตอการคงอยูของพนักงาน (RE) โดยมีคาสัมประสิทธิ์

เสนทางเทากับ 0.543 

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยของตัวแบบสมการโครงสรางของปจจัยท่ีมีผลตอการคงอยูของ

พนกังานวิสาหกจิขนาดยอมภาคธรุกจิการผลติในพืน้ทีเ่ขตปรมิณฑล ซึง่การวจิยัคร้ังนีผู้วจิยัสามารถแสดงผลการ

สรุปสมมุติฐานการวิจัยไดดังตาราง 1

ตาราง 1

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย

อิทธิพลของตัวแปร
สัมประสิทธิ์

เสนทาง (Coef.)

คา t-test

statistics
ผลลัพธ

H1: HPWS  PC 0.740*** 16.489 สนับสนุน

H2: HPWS  JE  0.357*** 7.029 สนับสนุน

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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H3: HPWS  JS 0.427*** 9.751 สนับสนุน

H4: PC  JE 0.522*** 9.715 สนับสนุน

H5: PC  JS 0.461*** 9.135 สนับสนุน

H6: JE  JS 0.134*** 2.850 สนับสนุน

H7: JE  RE 0.383*** 7.010 สนับสนุน

H8: JS  RE 0.543*** 9.729 สนับสนุน

หมายเหตุ *** หมายถึง p-value ≤ .01 หรือ คา t ≥ 2.58

ตาราง 1

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย (ตอ)

อิทธิพลของตัวแปร
สัมประสิทธิ์

เสนทาง (Coef.)

คา t-test

statistics
ผลลัพธ

จากตาราง 1 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยได คือ เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์เสนทาง

อิทธิพลเชิงสาเหตุควบคูกับการพิจารณาคา t-test statistics พบวา สนับสนุนสมมุติฐานการวิจัยท่ีตั้งไวท้ัง 

8 สมมตุฐิาน เพราะคาสมัประสทิธิเ์สนทางอิทธพิลเชิงสาเหตขุองทัง้ 8 สมมตุฐิานการวิจยันีไ้ดคา t-test statistics 

มีคาเทากับหรือมากกวา 2.58

การอภิปรายผล
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีไดศึกษา

ถึงอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพนักงานวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่

เขตปริมณฑล ซึ่งผลการวิจัยพบวา (1) ระบบการปฏิบัติงานที่ดีสงผลทางตรงตอทุนทางจิตวิทยา ความผูกพัน

ในงาน และความพึงพอใจในงาน และสงผลทางออมตอความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู

ของพนักงาน (2) ทุนทางจิตวิทยาสงผลทางตรงตอความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงาน และสงผลทาง

ออมตอความพึงพอใจในงานและการคงอยูของพนักงาน (3) ความผูกพันในงานสงผลทางตรงตอความพึงพอใจ

ในงานและการคงอยูของพนักงาน และสงผลทางออมตอการคงอยูของพนักงาน และ (4) ความพึงพอใจในงาน

สงผลทางตรงตอการคงอยูของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยที่ไดกําหนดไว ทั้งนี้เนื่องจากระบบ

การปฏิบัติงานที่ดีที่เปนระบบการคัดเลือก การฝกอบรม การประเมินผลงาน หรือการใหคาตอบแทน เปนตน 

เมื่อองคกรไดมีการกําหนดไวอยางชัดเจนก็จะสงผลใหพนักงานรับรูไดถึงทุนทางจิตวิทยาท่ีเปนสภาวะทางจิตใจ

ทีทํ่าใหเกิดความเชือ่ม่ันและเกิดความรูสกึผกูพนัในงานท่ีกอใหเกดิความขยนัในการทํางาน โดยพรอมท่ีจะอทิุศตน

เพ่ือทํางานใหเกิดความสําเร็จ อีกทั้งพรอมที่จะคงอยูในองคกรอยางยาวนาน โดยที่ไมคิดที่จะออกไปไหน ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ Obeng et al. (2021) ที่พบวา พนักงานที่คงอยูในองคกรจําเปนที่องคกรตองสราง

ระบบการปฏิบัติงานที่ดีที่กอใหเกิดการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมาใช

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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เปนแนวทางการปฏิบติังานของบคุคลในองคกรและรักษาพนกังานทีม่ผีลการปฏบิติังานสงูทีเ่อือ้ใหพนกังานเกดิการ

รับรูถึงสภาวะทางอารมณที่กอใหเกิดความพึงพอใจในทางบวกกับงานและองคกรท่ีสงผลใหพนักงานคงอยูใน

องคกร (Huang et al., 2023) อีกทั้งสรางความผูกพันในงานใหเกิดความคิดท่ีเปนความรูสึกท่ีตองการคงไว 

ซึ่งการเปนสวนหนึ่งขององคกร (Amarneh et al., 2021) เพื่อสรางความแตกตางกันไปในแตละองคกร และเมื่อ

องคกรสามารถสรางระบบการปฏิบัติงานที่ดีที่เปนรูปแบบของกิจกรรม หนาที่ และกระบวนการที่แตกตางกันได

แลวก็จะสามารถมุงเปาไปสูการพัฒนาและรักษาพนักงานขององคกรใหคงอยู (Soonchan & Boonyoo, 2021) 

การมีสวนรวมที่จะสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยตอพฤติกรรมความผูกพันในงานของพนักงาน

ใหเห็นผลเปนท่ีประจักษทั้งภายในและภายนอกองคกรไปสูการพัฒนาทักษะของพนักงานที่สรางแรงบันดาลใจ

ใหเกิดข้ึนแกพนักงานภายในองคกรที่เพ่ิมขึ้น (Peprah, 2020) และเมื่อความเทาเทียมที่เปนการสนับสนุน

ดานการจดัการใหพนักงานผกูพนัในงานควบคูกบัระบบการปฏบัิตงิานทีด่จีะทําใหพนกังานตอบสนองตอการรบัรู

อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งทําใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดีตอองคกรพรอมกับคงอยูในองคกร เพื่อสรางผลลัพธของ

งานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีตอไป (Qureshi, 2019)

ขอเสนอแนะ
การวิจยัคร้ังนีผู้วจัิยไดศกึษาตัวแบบสมการโครงสรางของปจจยัทีม่ผีลตอการคงอยูของพนกังานวสิาหกจิ

ขนาดยอมภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล ซึ่งสามารถใหขอเสนอแนะในการวิจัยในแตละประเด็นได

ดังนี้

1. ขอเสนอแนะทั่วไป

จากผลการศกึษาขอมลูของระบบการปฏบิติังานทีด่ ีพบวา ผูประกอบธรุกิจวสิาหกิจขนาดยอมภาคธุรกจิ

การผลิตในพ้ืนที่เขตปริมณฑลควรมุงเนนสงเสริมพนักงานใหไดรับความรูความสามารถในการทํางานดวยการ

ดําเนินงานดานการพัฒนาการจัดอบรมและสนับสนุนหลักสูตรการฝกอบรมในดานตาง ๆ การใหหรือรวมมือกับ

หนวยงานพันธมิตร หรือหนวยงานอื่นภายนอก เพื่อใหพนักงานสามารถสรางประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีและ

นําไปสูการคงอยูขององคกรดวยใจสมัคร

จากผลการศกึษาขอมูลของทนุทางจิตวทิยา พบวา ผูประกอบธุรกจิวสิาหกจิขนาดยอมภาคธรุกจิการผลติ

ในพืน้ทีเ่ขตปริมณฑลควรมุงเนนสงเสรมิใหเกดิสภาพแวดลอมในการทาํงานทีเ่หมาะสม เพือ่สรางความประทบัใจ

ในการทํางานและลดความกดดันในการทํางาน และควรมีการกําหนดแผนการทํางานท่ีสามารถปรับเปลี่ยนไป

ตามสถานการณที่เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็ว

จากผลการศกึษาขอมลูของความผกูพนัในงาน พบวา ผูประกอบธรุกจิวสิาหกจิขนาดยอมภาคธรุกจิการ

ผลิตในพื้นท่ีเขตปริมณฑลควรมุงเนนยกระดับความผูกพันในงานของพนักงานท่ีมีตอองคกร เพ่ือรักษาพนักงาน

ที่มีความสามารถและมีศักยภาพใหสามารถเติบโตเสนทางความกาวหนาเคียงคูกับองคกร รวมถึงการจัดการทํา

ระบบการปฏิบัติงานที่ดีใหมีการวางแผนชัดเจน เพื่อเตรียมพัฒนาศักยภาพใหเกิดความมุงมั่น เต็มความสามารถ 

เต็มเวลาและพรอมจะอยูกับองคกรอยางยาวนาน

จากผลการศึกษาขอมูลของความพึงพอใจในงาน พบวา ผูประกอบธุรกิจวิสาหกิจขนาดยอมภาคธุรกิจ

การผลติในพืน้ทีเ่ขตปรมิณฑลควรมุงเนนการวางแผนการปฏบิตังิานภายในองคกร พรอมกบัใหพนกังานมสีวนรวม
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ในการแสดงความคิดเห็นและแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานรวมกัน เพื่อใหพนักงานเกิดคุณคาในตนเอง และ

พรอมคงอยูในองคกรทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มประสิทธิภาพ

2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่ศึกษาถึงภาพรวมของตัวแปรที่ใชในการศึกษา ซึ่งการศึกษาครั้งตอไปควรมี

การกําหนดขอบเขตของพนักงานแตละฝาย เชน ฝายผลิต ฝายสํานักงาน ฝายการตลาด และฝายการเงิน เปนตน 

หรอืพนกังานภาคธรุกจิบริการ เพ่ือศึกษาถงึปจจัยท่ีมผีลตอการคงอยูของพนกังานแตละฝายหรอืพนกังานภาคธรุกิจ

บริการไดอยางชัดเจนขึ้น

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยท่ีศึกษาถึงภาพรวมของตัวแปรระบบการปฏิบัติงานท่ีดี ทุนทางจิตวิทยา 

ความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในงานที่มีผลตอการคงอยูของพนักงานท่ีใชในการศึกษา ซ่ึงการศึกษา

ครัง้ตอไปควรศกึษาถงึปจจัยอืน่ ๆ  เพิม่เติม เชน ความสมดลุในงานและชีวติ คณุภาพชวีติในงาน และความไววางใจ

ในแตละตวัแปรและแตละองคประกอบ เพือ่ศกึษาถงึปจจยัตาง ๆ  ทีม่ผีลตอการคงอยูของพนกังานวสิาหกจิขนาดยอม

ภาคธุรกิจการผลิตในพื้นที่เขตปริมณฑล
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