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อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรค่ันกลางที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจของพนักงานส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน           

ของบริษัทแห่งหนึ่ง ในอตุสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง 
Influence of Employee Engagement as the Mediator Between Human Resource 

Management and Employee Satisfaction Affecting the Employee Retention       
of A Company in The Plastic Packaging Industry Rayong Province. 

 
วิทัศนีย์ ใจฉวะ สุมาลี รามนัฏ และ ธัญนันท์ บุญอยู่*  

(Witadsanee Jaichawa, Sumalee Ramanust and Thanyanan  Boonyoo) 
 

บทคัดย่อ 
 

  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจของ
พนักงาน ความผูกพันของพนักงานและการธ ารงรักษาพนักงาน 2) ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปร
คั่นกลางที่เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการธ ารงรักษาพนักงาน และ 3) ความผูกพันของพนักงาน
ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงความพึงพอใจของพนักงานและการธ ารงรักษาพนักงาน ของบริษัทแห่งหนึ่ง 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ
แบบสอบถาม โดยท าการเก็บข้อมูลกับพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตบรรจุภัณฑ์
พลาสติก จังหวัดระยอง จ านวนทั้งสิ้น 100 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง สถิติที่ใช้ เครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาเป็นแบบสอบถาม สถิติใช้ในการวิจัย คือค่าแความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใช้โปรแกรม Smart PLS 3.0 
  ผลการศึกษาพบว่า (1) พนักงานของบริษัทแห่งหนึ่ง ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก 
จังหวัดระยอง มีระดับของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน 
และการธ ารงรักษาพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00, 3.81, 3.81 และ 3.25 ตามล าดับ 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.751, 0.813, 0.813 และ 0.812 ตามล าดับ (2) ปัจจัยที่มอิีทธิพลทางตรง
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากร (ER) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ความพึงพอใจของพนักงาน (ES) 
และ ความผูกพันของพนักงาน (EE) มีค่าเท่ากับ 0.052, 0.635 และ 0.279 ตามล าดับ โดยที่การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM) และความพึงพอใจของพนักงาน (ES) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
(ER) มีค่าเท่ากับ 0.56 และ 0.153 ตามล าดับ (3) ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อความผูกพันของพนักงาน (EE) พบว่า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) และความพึงพอใจของพนักงาน (ES) มีค่าเท่ากับ 0.200 และ 0.547 
ตามล าดับ 
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ซึ่งจากผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลให้เกิดความผูกพันของพนักงาน และใน
ท านองเดียวกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็ส่งผลให้กับความผูกพันเช่นกัน  ความผูกพันของพนักงานเป็น
ตัวแปรส าคัญ ที่ก่อเกิดประโยชน์โดยตรงกับการธ ารงรักษาพนักงาน 
 
ค าส าคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน การธ ารงรักษา
พนักงาน 
 

Abstract 
 

  This objective of this research is to 1) study the level of human resource management, 
employee engagement, employee satisfaction and employee retention of a company in the 
plastic packaging industry, Rayong Province, 2) study the employee engagement as the 
mediator between the human resource management and the employee retention of a 
company in the plastic packaging industry, Rayong Province, and 3) study the employee 
engagement as the mediator between the employee satisfaction and the employee retention 
of a company in the plastic packaging industry, Rayong Province. The samples used in this 
research were 100 employees of a company in the plastic packaging industry, Rayong Province, 
by Purposive Sampling. The statistics used in this research consist of frequency, percentage, 
mean and standard deviation values. The structural equation model (SEM) was analyzed by 
using the Smart PLS 3.0 program. 
  As results, it was found that the (1) employees of a company in the plastic packaging 
industry, Rayong province, have the overall level of human resource management, employee 
satisfaction, employee engagement and employee retention at a high level with the mean 
values of 3.00, 3.81, 3.81 and 3.25, and the standard deviations of 0.751, 0.813, 0.813 and 
0.812, respectively, (2) for the factors directly influencing employee retention (ER), it was found 
that human resource management (HRM), employee satisfaction (ES) and employee 
engagement (EE) were 0.052, 0.635 and 0.279, respectively. The human resource management 
(HRM) and employee satisfaction (ES) indirectly influenced employee retention (ER) with the 
values of 0.056 and 0.153, respectively, and (3) for the overall factors affecting employee 
engagement (EE), it was found that the human resource management (HRM) and employee 
satisfaction (ES) were 0.200 and 0.547, respectively. Results of this research show that the 
human resource management resulting in employee engagement. In the same way, the job 
satisfaction also affects the engagement. The employee engagement is a key variable which 
directly benefits the retention of employees. 
 
Keywords: Human Resource Management, Employee Satisfaction, Employee Engagement, 
Employee Retention 
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1. บทน า 
  ภาพรวมเศรษฐกิจในปี 2563 ที่ผ่านมา “ส่งสัญญาณเตือนไม่ปกติในระยะรุนแรง” ซึ่งคาดว่า ภาวะ
อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์พลาสติกในช่วงเดือนมิถุนายน 2563 มีแนวโน้มชะลอตัวต่ าจากผลของมาตรการการ
ควบคุมการระบาดของไวรัส COVID-19 แม้ว่าสถานการณ์การควบคุมการระบาดภายในประเทศไทยจะมี
แนวโน้มที่ดีข้ึน และเกือบทุกอุตสาหกรรมสามารถกลับมาด าเนินกิจการได้ แต่สถานการณ์การระบาดของไวรัส 
COVID-19 ในหลายประเทศทั่วโลกยังไม่ดีขึ้นส่งผลให้การส่งออก ค าสั่งซื้อ และกิจกรรมทางเศรษฐกิจหดตัวลง
ต่อเนื่อง การผลักดันเศรษฐกิจหลักของไทยจะยังคงต้องมาจากกิจกรรมทางเศรษฐกิจในประเทศ แต่การ
ผลักดันกิจกรรมทางเศรษฐกิจยังคงชะลอตัวทั้งภาคการผลิต ภาคเอกชน และผู้บริโภคได้รับผลกระทบจาก
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ก าลังซื้อภายในประเทศยังไม่เข้มแข็งนัก อย่างไรก็ตามการใช้บรรจุภัณฑ์พลาสติก ได้รับ
ผลกระทบเช่นกัน (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.) กระทรวงอุตสาหกรรม, 2563) 
  จังหวัดระยอง ซึ่งเป็นพ้ืนที่อุตสาหกรรมการผลิตหลากหลายประเภท ส่งผลให้องค์กรหรือธุรกิจต่าง ๆ 
ต้องเผชิญกับภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรง การจะท าให้องค์กรอยู่รอด และทันต่อสถานการณ์การแข่งขันได้นั้น 
องค์กรจะต้องเริ่มจากการพัฒนาประสิทธิภาพ และประสิทธิผลภายในองค์กร องค์กรเป็นหน่วยงานทางสังคม
ที่เกิดจาก การรวมกลุ่มของมนุษย์ที่จัดตั้งขึ้นมาอย่างตั้งใจเพ่ือมุ่งบรรลุสู่จุดเป้าหมายที่มีอยู่ด้วยกันอย่างชัดเจน 
ด้วยวิธีการแบ่งงาน และหน้าที่ตามสายงานที่ก าหนดตามล าดับชั้นของอ านาจ และหน้าที่พร้อมทั้งความ
รับผิดชอบร่วมกันท ากิจกรรมอย่างเป็นระบบ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2557) นอกจากนี้ ปัญหาส าคัญอีกด้าน คือ 
ศักยภาพของแรงงานที่ต่ าลง โดยมาตรการหลักที่จะพัฒนาขีดความสามารถของแรงงาน จะต้องมุ่งยกระดับ 
(Upskill) และปรับทักษะ (Reskill) ให้พนักงาน มีความสามารถในการปรับตัวรับมือกับโครงสร้างเศรษฐกิจ
และสังคมในโลกปัจจุบันใหม่ เริ่มตั้งแต่การวางแผนด้านบุคลากร กระบวนการสรรพหาว่าจ้าง จนกระทั้งการ
พัฒนาฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้กับพนักงานเพ่ือลดค่าใช้จ่าย และหลีกเลี่ยงปัญหาในด้านการสรรหา
บุคลากรมาทดแทน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนมีผลกระทบต่อองค์กร เนื่องด้วยประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
จะลดลง กระทบต่อกระบวนการผลิตมีประสิทธิภาพต่ า และความสามารถในการแข่งขันท่ีลดลง 
  ถึงแม้ว่าการลาออกของพนักงานดูเหมือนจะเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในโลกธุรกิจสมัยใหม่ที่
ตลาดแรงงานที่มีความยืดหยุ่นท าให้พนักงานสามารถย้ายจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งได้อย่างอิสระมากขึ้น 
การธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถจะช่วยประหยัดทรัพยากร และเงินจ านวนมากของบริษัท ใน
กระบวนการสรรหา และพัฒนาฝึกอบรมพนักงาน นายจ้างควรก าหนดกระบวนการเพ่ือให้พนักงานอยู่กับ
บริษัทได้นานขึ้นด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม การมีผู้บังคับบัญชาที่ดีสนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ มีความสุข และมีความพึงพอใจในการท างานเป็นต้น  
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้มีความสนใจที่จะศึกษาเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหา ปรับปรุง และหลีกเลี่ยงปัจจัยการสูญเสีย
บุคลากร และการหาแนวทางในการสร้างความพึงพอใจของพนักงานรวมถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์กร ตลอดจนการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อการธ ารงรักษาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพให้คงอยู่กับองค์กรในระยะยาว เพ่ือให้
บุคลากรเหล่านั้นสามารถสร้างผลงานที่เกิดประสิทธิผล และผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ดีขึ้น รวมถึงความสามารถใน
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การท าก าไรที่มากขึ้น คุณสมบัติของผลิตภัณฑ์สูง ต้นทุนการผลิตต่ า ซึ่งช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
และสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้องค์กร 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน
และการธ ารงรักษาบุคลากรของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัด
ระยอง 
  2. เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สู่การธ ารงรักษาบุคลากรของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง 
   3. เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานที่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงความพึงพอใจของ
พนักงานสู่การธ ารงรักษาบุคลากรของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก 
จังหวัดระยอง 
 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
  2.1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management-HRM)  
    เป็นการก าหนดบทบาทและการออกแบบนโยบายเพ่ือเป็นแนวทางปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพย์มนุษย์ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร อย่างมีกลยุทธ์ ผ่านกิจกรรม การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ที่มีความรู้ความสามารถ รวมไปถึงการอบรมและพัฒนายกระดับความรู้ความสามารถ เสริมสร้าง
พฤติกรรมและทักษะ เพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถสร้างผลงานที่เกิดประสิทธิผลและผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ดี
ขึ้น ในขณะที่ เพ็ญนภา จันทร์บ ารุง (2559) ได้กล่าวว่า เป็นการบริหารจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
พนักงานให้มีความเชื่อมโยงกัน ตั้งแต่การสรรหาพนักงานเข้ามาท างาน การให้สวัสดิการต่าง ๆ และการพัฒนา
พนักงานเพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน เมื่อพนักงานได้รับสิ่งตนเองต้องการหลังก้าวเข้า
มาท างานแล้วก็จะน าไปสู่การเกิดความพึงพอใจที่จะท างานต่อองค์กร และมีความผูกพันคิดว่าองค์กรที่ตน
ท างานอยู่นั้นเป็นเหมือนบ้านหลังที่สอง ในท้ายที่สุดพนักงานก็จะรักและอยากอยู่กับองค์กรไปอย่างยาวนาน 
ซึ่งสิ่งเหล่าน าไปสู่การธ ารงรักษาพนักงานเพ่ือให้อยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน  
  2.2. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction-ES)  
   เป็นสภาวะของความคิด อารมณ์ และเจตคติของบุคคลที่มีต่องานที่เขาปฏิบัติอยู่ หรือสถานที่
ที่ท างานอยู่ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เต็มใจและสนุก ร่าเริง มีความสุข เป็นต้น เมื่อเกิด
ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ ก็จะมีความพยายามในการท างาน แก้ไขปัญหาในสิ่งที่เกิดขึ้นตรงหน้า มี
ความสุขในการท างาน และความมุ่งมั่นที่ปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ ในขณะที่ Aladwan (2017) 
กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานนั้นเป็นผลมาจากสวัสดิการ และสิ่งแวดล้อมที่องค์กรมอบให้ 
ไม่ว่าจะเป็นการร่วมมือกันของเพ่ือนร่วมงาน หรือการให้ความก้าวหน้าในอาชีพ เมื่อพนักงานได้รับสิ่งเหล่านี้ ก็
จะท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ ความชอบ จนน าไปสู่ความต้องการที่จะท างานให้กับองค์กรที่เพ่ิมขึ้น มีความ
รกัความผูกพัน ไม่ต้องการย้ายออกจากงาน  
  2.3. ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement-EE)  
   เป็นความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กรแสดงออกด้วยความรู้ความเข้าใจ เป็นสภาวะทาง
พฤติกรรมที่แสดงออกต่อองค์กรของตนผ่านความพยายาม ความกระตือรือร้น ความหลงไหล จนน าไปสู่การ
เกิดความผูกพัน และมีแนวโน้มที่จะหลงไหลในองค์กรของตนเองที่ท างานอยู่ ในขณะที่ Kulsoom (2020) 
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กล่าวว่า เป็นการที่พนักงานปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพตามความต้องการ
องค์กร เกิดความรู้สึกต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความภาคภูมิใจ และเต็มใจที่จะอยู่ร่วมกับ
องค์การต่อไปอีกยาวนาน อีกทั้งยังมีปฏิสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี พร้อมที่จะเสียสละประโยชน์
ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และท าทุกวิธีที่จะพัฒนาองค์การให้ดียิ่ งขึ้น อีกทั้งการมีความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรสามารถช่วยลดอัตราการย้ายงาน การขาดงาน และการลาออกจากงานลดน้อยลงด้วย 
Eseleni (2017). 
  2.4. การธ ารงรักษาบุคลากร (Employee Retention-ER)  
   เป็นการที่พนักงานมีความรู้สึกต้องการอยู่กับองค์กร มีความรัก ความต้องการเป็นหนึ่งใน
สมาชิก รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและคิดว่าตนเองก็เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และต้องการอยู่กับองค์กรไปนาน ๆ 
ในขณะที่ จันทนี ฮ่ันเจริญ (2561) กล่าวว่า การธ ารงรักษาพนักงาน คือ ความสัมพันธ์ที่ต่อเนื่องระหว่าง
พนักงานและองค์กร ซึ่งการธ ารงรักษาพนักงานเป็นบทบาทของผู้บริหารที่จะต้องค านึงถึง  และใส่ใจเพ่ือที่จะ
รักษาพนักงานที่ดีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน ผ่านกลยุทธ์ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของสวัสดิการ 
ค่าตอบแทน การให้อิสระในการท างาน การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น หรือการให้
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดในการ จากทฤษฎีและ
งานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ “อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยง
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจของพนักงานส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานของบริษัท
แห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง” โดยผู้วิจัยได้ท าการพัฒนากรอบ
แนวความคิดได้ดังแสดงในแผนภาพที ่1 

 
 
 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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3. วิธีด าเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยง
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจของพนักงานส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานของบริษัท
แห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของ
บริษัทแห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง ประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 100 
คน (ข้อมูลจากฝ่ายบุคคล ณ เดือน มกราคม 2564) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตาม
แนวความคิดของ มนตรี พิริยะกุล (2553) ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยโดยมีขั้นตอน
ดังนี้ (1) เก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลกระท าในระหว่างเดือน มกราคม 2564 – พฤษภาคม 2564 
ไดแ้จกแบบสอบถามจ านวน 100 ฉบับ มีอัตราการตอบกลับอยู่ที่ 100 เปอร์เซ็นต์ (2) ตรวจสอบความสมบูรณ์
ของการตอบแบบสอบถามลงรหัส และวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทางสถิติต่อไป 
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุ
ภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง ด้วยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบาย
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาระดับ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจของพนักงาน ความ
ผูกพันของพนักงาน และการธ ารงรักษาพนักงาน ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือสรุปและอธิบายลักษณะของตัวแปร 
  3. สถิติอนุมานหรือสถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) เป็นการน าวิธีทางสถิติมาใช้ส าหรับทดสอบ
สมมติฐาน (Hypothesis Testing) เพ่ือหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุและหาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ตัวแปรทั้งทางตรงและทางอ้อม ด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling--SEM) โดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SmartPLS3 (Hair et al., 2017) 
 
4. ผลการวิจัย 
  ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 65 คน (ร้อยละ 
65.00) มีช่วงอายุ 31–40 ปี จ านวน 45 คน (ร้อยละ 45) มีระดับการศึกษาอยู่ในช่วงมัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือเทียบเท่า จ านวน 31 คน (ร้อยละ 31) มีสถานภาพ สมรส จ านวน 52 คน (ร้อยละ 52) มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปี จ านวน 41 คน (ร้อยละ 41) 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของพนักงาน
ของบริษัทแห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจของ
พนักงาน ความผูกพันของพนักงาน และการธ ารงรักษาพนักงาน ของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่ง ใน
อุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง โดยรวม 

 X̅ SD ระดับ 
1. การบริหารทรพัยากรมนุษย์ (HRM) 3.00 0.751 ปานกลาง 
2. ความพึงพอใจของพนักงาน (ES) 3.81 0.813 มาก 
3. ความผูกพันของพนักงาน (EE)  3.81 0.813 มาก 
4. การธ ารงรักษาพนักงาน (ER) 3.25 0.812 ปานกลาง 

 
  ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างในภาพรวม ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดย
สัมประสิทธิ์ถดถอยทางตรงที่ส่งผลต่อความการธ ารงรักษาพนักงานและผลการทดสอบสมมติฐาน โดยผลเป็น
วิเคราะห์ได้ดังแผนภาพที่ 2 
 

 
 
แผนภาพที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสร้างอิทธิพลเชิงโครงสร้างของอิทธิพลของความผูกพันของพนักงานในฐานะ
ตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจของพนักงานสู่การธ ารงรักษา    
พนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก จังหวัดระยอง 
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ตารางที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรที่มีต่อการธ ารงรักษาพนักงาน (ER) 
ตัวแปร (LV) ค่าความผัน

แปร 
อิทธิพล
(Effect) 

HRM ES EE 

การธ ารงรักษาบุคลากร (ER) 0.781 DE 0.052 0.635*** 0.279*** 
 IE 0.056 0.153 0.000 
 TE 0.108 0.788 0.279 

ความผูกพันของพนักงาน (EE) 0.479 DE 0.200** 0.547*** N/A 
 IE 0.000 0.000 N/A 
 TE 0.200 0.547 N/A 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, N/A = Not Applicable 
หมายเหตุ: * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ ค่า t ≥ 1.65 
  ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 
  *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58 
 
  1 ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อการธ ารงรักษาบุคลากร (ER) พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) 
ความพึงพอใจของพนักงาน (ES) ความผูกพันของพนักงานส่งผลโดยรวม (EE) มีอิทธิพลทางตรงต่อการธ ารง
รักษาบุคลากร (ER) มีค่าเท่ากับ 0.052, 0.635*** และ 0.279*** ตามล าดับ และ ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRM) และความพึงพอใจของพนักงาน (ES) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการธ ารงรักษาบุคลากร (ER) มีค่า
เท่ากับ 0.056 และ 0.153 ตามล าดับ  
  2. ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน (EE) พบว่า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) และความพึง
พอใจของพนักงาน (ES) มีอิทธิพลทางตรงต่อการธ ารงรักษาบุคลากร (ER) มีค่าเท่ากับ 0.200** และ 
0.547*** ตามล าดับ 
  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลคั่นกลางที่เป็นตัวแปรที่เข้ามาเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตามโดยที่มีตัวแปรคั่นกลางที่จะน ามาอธิบายอิทธิพลทางอ้อม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมจะ
ปรากฏตามตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง (Mediation Effect) 

สมมติฐานการวิจัย Effect 
Boot 
SE 

Boot 
LLCI 

Boot 
ULCI 

H6 ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่าง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการธ ารงรักษาพนักงาน 0.333 0.088 0.178 0.523 

H7 ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่าง 
ความพึงพอใจของพนักงานกับการธ ารงรักษาพนักงาน 0.333 0.090 0.170 0.527 

 
 จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า (1) ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลาง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่การธ ารงรักษาพนักงาน โดยมีค่าผลคูณของสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง (Boot LLCI) และ
ขอบเขตบน (Boot ULCL) ที่ช่วงของความเชื่อมั่นไม่คลุม 0 แสดงว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นปัจจัย
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คั่นกลางที่เชื่อมโยง การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่การธ ารงรักษาพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง
เท่ากับ 0.178 และขอบเขตบนเท่ากับ 0.523 (2) ความผูกพันของพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลาง ความพึง
พอใจของพนักงานสู่การธ ารงรักษาพนักงาน โดยมีค่าผลคูณของสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่ าง (Boot LLCI) และ
ขอบเขตบน (Boot ULCL) ที่ช่วงของความเชื่อมั่นไม่คลุม 0 แสดงว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นปัจจัย
คั่นกลางระหว่าง ความพึงพอใจของพนักงานสู่การธ ารงรักษาพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่างเท่ากับ 
0.170 และขอบเขตบนเท่ากับ 0.527 
 
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุปและอภิปรายผล 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.10 เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับเศรษฐกิจ องค์กรด าเนินการตามกระบวนการฝึกอบรมการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง องค์กรมี
การก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง (job description) เพ่ือเป็นการส ารวจและก าหนดความต้องการของแต่
ละหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยาพร ห้องแซง (2555) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การคัดเลือก ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ส่งผลในทิศทางเดียวกับความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม โดยสอดคล้องกับ Shi (2018) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRM) กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในแต่ละภาคส่วนในปากีสถาน มีพยายามอย่างหนักท่ีจะ
ดึงดูดพนักงานที่มีความสามารถและรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรเพ่ือให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
และการอยู่รอดในตลาดโลกที่ท้าทาย โดยในความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในแต่ละภาคส่วน ในปากีสถานส่งผลดีต่อความผูกพันขององค์กรของ
พนักงาน  
 ความพึงพอใจของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 เนื่องจากความพึงพอใจของพนักงานเป็นความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่น่าสนใจ และใช้ทักษะตรงกับความรู้
ความสามารถของตนเอง และได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มี
ความรู้สึกว่าต าแหน่งงานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้าในสายงาน ส่งผลให้มีความทุ่มเท และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mohamed and Ali (2016) 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในรูปแบบการสนับสนุนจากผู้บริหาร ท า ให้เกิดความมั่นใจในตัว
ผู้บังคับบัญชาว่าสนใจในการปฏิบัติงานและผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชาจนเปลี่ยนเป็นความพึงพอใจและ
ก่อให้เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร ในขณะที่ ตวงพร รุ่งเรืองศรี (2563) พบว่า ความพึงพอใจด้านเจ้าหน้าที่ 
ความพึงพอใจด้านคณาจารย์ และคุณลักษณะสวนบุคคลด้านอาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ / บริษัทเอกชน 
สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อสถาบันของนิสิตวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ในขณะที่ เชิดพันธ์ พันธ์สุข (2560) พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมการท างาน คุณค่า
ของงานที่ได้รับมอบหมาย สัมพันธภาพในงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานแผนก
รักษาความปลอดภัยของโรงแรมได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ สิริวรร พวงสว่าง (2556) 
พบว่า ความผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในงานของพนักงานเมื่อน ามารวมกัน จะเป็นตัวท านายที่
ส าคัญของความความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ และการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในเชิงบวก
รวมถึงกลยุทธ์ที่มุ่งเพ่ิมการมีส่วนร่วมและความพึงพอใจในงานของพนักงาน จะส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน และท าให้มีพนักงานมีการท างานที่มีประสิทธิผลสูงและส่งผลให้ก าไรเพ่ิมข้ึน 



 

262 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.9 No.1 January-June 2022 

 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ เส้นทาง
เท่ากับ 0.052 นั้นหมายถึงว่าพนักงานยังคงต้องการให้บริษัทฯ เพ่ิมเติมในประเด็นดังกล่าว โดยเฉพาะประเด็น
ที่องค์กรมีการอบรมเพ่ือเตรียมความพร้อมเรื่องความสามารถของพนักงานส าหรับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
เป็นประเด็นที่น่าสังเกตเพราะอยู่ในระดับที่น้อย ดังนั้นผู้วิจัยขอเสนอแนะให้บริษัทฯ ควรเพ่ิมเติมการจัดการ 
ด้านการฝึกอบรมเพ่ือเตรียมความพร้อมเรื่องความสามารถของพนักงานส าหรับพนักงานที่เป็นคนเก่งและมี
ความสามารถให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ทางบริษัทฯ วางไว้ส าหรับพนักงานในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น
เพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกเชื่อมั่น และให้พนักงานจะได้น าไปต่อยอดในงานที่สูงขึ้น ซึ่งเป็นองค์ประกอบส่วน
หนึ่งในการท างานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัญภร เสริมศรี (2558) พบว่า แนวปฏิบัติด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการออกแบบงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ด้านการให้
รางวัล และด้านการสื่อสารในองค์การ ส่งผลต่อความตั้ งใจที่จะคงอยู่กับองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ แต่ด้านการฝึกอบรมไม่ได้เป็นปัจจัยที่จะท าให้พนักงานในองค์การโลจิสติกส์เกิดการ
ท างานร่วมกันหรือมีปฏิสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน จึงไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจที่จะคงอยู่กับอง ค์กรของ
พนักงาน 
 ความพึงพอใจของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.01 เนื่องจากความพึงพอใจของพนักงานเป็นความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่น่าสนใจ และใช้ทักษะตรง
กับความรู้ความสามารถของตนเอง และได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
ท่านมีความรู้สึกว่าได้รับการยอบรับจากผู้อ่ืนและสังคมเนื่องจากการท างานในองค์กร มีความรู้สึกว่าต าแหน่ง
งานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพต าแหน่งงานอย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย  ธีรวัฒน์ ศรี
อนุชาต (2556) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานและนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีความเชื่อมโยงในเชิง
บวกกับการธ ารงรักษาบุคคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการธ ารงรักษาพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
เนื่องจากความผูกพันของพนักงานคือความรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการ
บริหารงานภายในหน่วยงาน รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและจะท า งานกับองค์กรแห่งนี้
ตลอดไป องค์กรมีนโยบายที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนแน่นอนทุกฝ่ายยอมรับและเข้าใจตรงกัน ท าให้ท่านมี
ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนและสังคมเนื่องจากการท างานในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Xaba (2015) พบว่า การธ ารงรักษาพนักงานสามารถปรับปรุงได้โดยการเพ่ิมระดับความผูกพันของพนักงาน
ผ่านการสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรด้วยการมีกิจกรรมร่วมกัน การเปิดโอกาสต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงาน
มีส่วนมากขึ้น 
 
 5.2  ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย    
   1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์กรควรใช้การสอบคัดเลือกอย่างเหมาะสมเพ่ือคัดเลือก
พนักงาน ผลที่ได้จากการส ารวจแสดงให้เห็นว่ายังมีบางจุดโดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวกับขั้นตอนการคัดสรร
บุคคลากรยังมีจุดที่ต้องปรับปรุงในขั้นตอนการจัดสรร ยกตัวอย่างเช่น ข้อสอบที่ใช้อาจจะไม่ตรงกับสายงานที่
ต้องการหรืออาจจะไม่ได้บังคับใช้อย่างจริงจัง ทางผู้วิจัยอยากเสนอแนะให้ทางองค์กรพิจารณาการท าการ
ลงทะเบียนข้อสอบส่วนกลางและขบวนการทดสอบก่อนขั้นตอนการสัมภาษณ์ ( Interview) กับหัวหน้างานใน
ขั้นต่อไป 
   2. องค์กรจะต้องสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานว่าเรามีกิจกรรมหรือสร้างวัฒนธรรมใน
องค์กรให้บุคลากรมีโอกาสรับรู้ในความส าเร็จของตัวเอง ยกตัวอย่างเช่นจัดท ากิจกรรมแสดงความยินดีในวาระ
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คล้ายวันเกิดของพนักงานในทุกๆปี รวมทั้งกิจกรรมร่วมกันระหว่างองค์กรกับครอบครัวพนักงาน หรือการมอบ
รางวัลเมื่อบุคลากรท างานได้ตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ เพ่ือเป็นการแสดงให้เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า
รับทราบในผลงานที่เกิดข้ึน 
   3. องค์กรจะต้องเพ่ิมการปรับปรุงให้การท างานร่วมกันในหน่วยงานเดียวกันให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดรวมทั้งความสามัคคีให้เกิดขึ้นไปในทิศทางเดียวกัน ยกตัวอย่างเช่นจัดให้มีกิจกรรมของแต่
ละแผนกในแต่ละเดือนโดยพิจารณาด้านในหรือนอกสถานที่ 
    4. สิทธิประโยชน์ต่างๆ ขององค์กร เช่น สิทธิสวัสดิการ โบนัส การลาหยุด การธ ารง
ทุนการศึกษา ยังมีจุดที่บริษัทสามารถที่จะปรับปรุงให้ดีขึ้นเพ่ือให้บริษัทสามารถเพ่ิมการธ ารงรักษาพนักงานใน
อนาคต เช่นท าการส ารวจสวัสดิการของบริษัทที่มีธุรกิจที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือจะได้น ามาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการ
พัฒนาปรับปรุงในองค์กรต่อไป 
 
 5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป  
   1. เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ผู้สนใจอาจท าการวิจัยเรื่องนี้ ในเชิง
คุณภาพเพ่ือเปรียบเทียบกับผลการวิจัยเชิงปริมาณว่ามีความสอดคล้องกันหรือไม่ 
   2. การศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อทัศนคติในการท างาน หรือแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารทราบถึงสิ่งที่
พนักงานต้องการในขณะปฏิบัติงาน 
   3. การขยายการวิจัยไปยังองค์กรอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน เพ่ือประโยชน์ในการ
เทียบเคียงและเปรียบเทียบผลการวิจัย เพ่ือการเป็นแนวทางในการพัฒนากระบวนการภายในองค์กรในอนาคต 
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