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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กร และการคงอยู่ในงานของพนักงาน (2) ความพึงพอใจในงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และการคงอยู ่ในงานของพนักงาน และ (3) การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กรที ่อยู ่ในฐานะตัวแปรคั ่นกลางระหว่างการจัดการ       
ทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ในงานของพนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร     
โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร 
จำนวน 330 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ การวิเคราะห์ด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ        
ในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร มีระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ในงานของพนักงาน
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68, 3.62 และ 3.65 ตามลำดับ มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.548, 0.672 และ 0.722 ตามลำดับ และมีระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีค่าเฉลี ่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง        
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.687 (2) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั ่นกลางระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ในงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขอบเขตล่างเท่ากับ 0.412 และขอบเขตบนเท่ากับ 
0.687 และ (3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ ในงาน        
ของพนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิขอบเขตล่าง
เท่ากับ 0.222 และขอบเขตบนเท่ากับ 0.419 ซึ่งจากผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานและการรับรู้การสนับสนุน     
จากองค์การจะสามารถทำให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นและสามารถทำให้เกิดความคงอยู่ในงาน
ก่อให้เกิดประโยชน์และมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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Abstract 
The objectives of this study were to explore: (1) levels of human resources management, job 

satisfaction, perceived organizational support, and employees’ retention; (2) job satisfaction as a mediated 
variable between human resources management and employees’ retention; and (3) perceived 
organizational support as a mediated factor between human resources management and employees’ 
retention of Gems and Jewelry industry in Krathum Bean, Samut Sakhon province. Samples in the study 
were 330 employees in Gems and Jewelry industry in Krathum Bean, Samut Sakhon. Research instrument 
in this study was a questionnaire, statistically analyzed by percentage, means, standard deviation (S.D.), 
and structural equation modelling (SEM) analysis. Results in this study revealed that: (1) levels of human 
resources management, job satisfaction, and employees’ retention of the employees in Gems and Jewelry 
industry in Krathum Bean, Samut Sakhon province were averaged at a high level, ranging at 3.68, 3.62, 
and 3.65 respectively; whereas the standard deviation (S.D.) level was averaged at 0.548, 0.672, and 0.722 
respectively. Furthermore, the levels of perceived organizational support were overall averaged at a 
moderate level, ranging at 3.46 and the standard deviation (S.D) level was at 0.687; (2) the coefficient 
scales of Boot LLCI of job satisfaction as a mediated variable between human resources management 
and employees’ retention were at 0.412; and the coefficient scales of Boot ULCI were at 0.687; and (3) 
the coefficient scales of Boot ULCI of the perceived organizational support as a mediated factor between 
human resources management and employees’ retention of Gems and Jewelry industry in Krathum Bean, 
Samut Sakhon province were at 0.222; whereas the coefficient scales of Boot ULCI were at 0.419. The 
results of this study ascertained that the organizations ought to contribute and develop the intra-
performance of human resources management at work. The performance contribution should be both in 
currency and non-currency support like supportive variables. Meanwhile, the organizations should 
promote the employees’ perceived organizational support to mobilize the employees’ work efficacy and 
the stability of the employees’ retention as well. 
 

Keywords: human resource management; job satisfaction, perceived organizational support; employees’ retention 
 

บทนำ  
การดำเนินธุรกิจในปัจจุบันหลายองค์กรต่างต้องเผชิญกับปัญหาความเปลี่ยนแปลงและความผันผวนอย่างรวดเร็ว 

อันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ตลอดจนเทคโนโลยีที่ได้พัฒนาอย่างรวดเรว็ 
อีกทั้งยังต้องเผชิญกับการแข่งขันที่สูงอยู่ตลอดเวลา ส่งผลกระทบต่อองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และยังรวมถึง
ในภาคอุตสาหกรรมอีกด้วย โดยอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับก็เป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีความสำคัญต่อ
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การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดยเป็นอุตสาหกรรมที่มีการพัฒนามาจากครัวเรือนที่มุ่งเน้นการผลิต      
เพื่อจำหน่ายในประเทศ จนปัจจุบันเป็นอุตสาหกรรมที่มีการส่งออกที่สามารถทำรายได้เข้าประเทศเป็นลำดับต้น ๆ  
โดยมีมูลค่าการส่งออกสูงสุดอยู่ใน 10 อันดับแรกของสินค้าส่งออกของไทยมาโดยตลอด นอกจากนี้ยัง
ก่อให้เกิดการสร้างงานที่เกี่ยวเนื่องกันและเป็นอุตสาหกรรมที่ต้องอาศัยการทำงานด้วยทักษะและความประณีต        
ที ่ต ้องสั ่งสมภูมิป ัญญาในการเจียรไนพลายให้เกิดการเพิ ่มมูลค่าและความสวยงามอย่างเหมาะสม       
(สำนักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2552) 

อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับไทยถือเป็นสินค้าที่มีการพัฒนาและสร้างช่ือเสียงให้กับประเทศไทย
มาเป็นระยะเวลายาวนาน ทั้งในฐานะที่เป็นแหล่งอัญมณีที่มีคุณภาพ และยังมีช่างที่มีฝีมือ ตลอดจนการสร้างสรรค์
เครื ่องประดับได้อย่างประณีตสวยงามทรงคุณค่าและเป็นที ่ยอมรับของตลาดโลก แต่ในปี 2562 อุตสาหกรรมอัญมณี        
และเครื่องประดับได้มีมูลค่าการส่งออก 807.46 ล้านเหรียญสหรัฐฯ ปรับตัวลดลงร้อยละ 16.56 เมื่อเทียบกับ
ช่วงเวลาเดียวกันในปี 2561 โดยสาเหตุหลักอันเนื่องมาจากการส่งออกทองคำยังไม่ได้ข้ึนรูปลดลงถึงร้อยละ 23.52 
ประกอบกับขาดแคลนวัตถุดิบ โดยเฉพาะพลอยดิบที ่มีราคาผันผวน อีกทั้งขาดแคลนแรงงานด้านฝีมือ        
เพื่อการออกแบบและการผลิตสินค้า ซึ่งปัจจุบันแรงงานฝีมือดังกล่าวเกิดการไหลไม่หยุดนิ่ง ปริมาณการเข้าออก       
ของแรงงานมีอัตราสูง จึงเป็นโอกาสที่ทำให้อัตราการจ้างแรงงานต่างด้าวเข้ามามีบทบาทในสถานประกอบการมากข้ึน      
ดังนั้นองค์กรจึงจำเป็นจะต้องดูแลด้านการหามาตรการต่าง ๆ เพื่อจัดการแรงงานให้เกิดการคงอยู่ภายในองค์กร        
ให้มีประสิทธิภาพทางการบริหารที่จะสามารถนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ (กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ, 
2562) ซึ่งจำเป็นอย่างยิ่งถ้าอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์     
และการบริหารงานจัดการที่ดีที่จะทำให้พนักงานภายในองค์กรเกิดการคงอยู่ในงานที่มีความตั้งใจที่จะอยู่
และมีความเต็มใจที่จะทำงานในองค์กร ให้เกิดคุณค่าที่เชื่อมโยง  กับกิจกรรมการหมุนเวียนที่เกิดขึ้นจริง    
โดยพฤติกรรมการคงอยู่ในงานจะเป็นความตั้งใจที่จะอยู่หรือออกจากงานเป็นตัวทำนายที่ดีของการกระทำจริง 
(Chang, Wunn, & Tseng, 2003) เพื ่อปรับปรุงให้ครอบคลุมโครงการสร้างทางการจัดการขององค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” เพราะทรัพยากร มนุษย์ในองค์กรถือเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญ
ที่สุดในการบริหารงาน องค์กรย่อมจะต้องสร้างให้เกิดการพัฒนาศักยภาพให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม มุ่งเน้นไปในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และส่งเสริมให้เกิดศักยภาพในการทำงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยที่จะต้องมี
การส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที ่ดีเป็นสิ่งสำคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อสุขภาพทั้งทางกาย         
และจิตใจของพนักงานให้เกิดการคงอยู่ในองค์กร และสร้างความปลอดภัยทั้งต่อพนักงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
(Hussain & Rehman, 2013) รวมถึงการสร้างความพึงพอใจที่เป็นทัศนคติและพฤติกรรมที่ดีต่อการทำงาน 
ทั้งที่เป็นในรูปแบบของเงินตราและที่ไม่ใช่ในรูปแบบของเงินตรา ที่สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน      
ในการทำงานได้ (Azeez, 2017; ธัญนันท์  บุญอยู่, 2562) และส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรที่ส่งผลให้องค์กรได้รับการทำงานที่มีประสิทธิภาพ ที่จะทำให้พนักงานเกิดการคงอยู่ในองค์กรเพิ่มสูงข้ึน 
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โดยการส่งเสริมชีวิตในการทำงานที่ดีให้เกิดประโยชน์ในการทำงานของพนักงาน โดยเอื้อให้มีอัตราการคงอยู่
ของพนักงานที่สูงข้ึนให้สามารถขับเคลื ่อนภารกิจต่าง ๆ ขององค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
(Dawley, Houghtion & Bucklew, 2010; Nadeem et al., 2019) 

จากประเด็นของความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพล
ของความพึงพอใจในงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สู่การคงอยู่ในงานของพนักงานอุตสาหกรรม อัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน 
จังหวัดสมุทรสาคร โดยจะศึกษาประเด็นที่ว่า เพราะเหตุใด หรือมีปัจจัยใดบ้างหรือไม่ที่จะเป็นปัจจัยนำไปสู่การคงอยู่     
ในงานของพนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร เพื่อสามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพในองค์กรที่สามารถสร้างความเติบโตและความเจริญก้าวหน้าขององค์กรได้ และสามารถส่งเสริม
สนับสนุนการทำธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับอัญมณีและเครื่องประดับมากยิ่งขึ้น ตลอดจนสามารถนำไปปรับปรุง
และพัฒนาระบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 
และการคงอยู่ในงานของพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจและเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กรและทำงานให้กับ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร     

และการคงอยู่ในงานของพนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ ในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร 
 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรค่ันกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และการคงอยู่ในงานของพนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร 
 3. เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างกา รจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ในงานของพนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่อง ประดับในอำเภอกระทุ่มแบน 
จังหวัดสมุทรสาคร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 (H1) การจัดการทรัพยากร มนุษย์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 2 (H2) การจัดการทรัพยากร มนุษย์มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
สมมติฐานที่ 3 (H3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 4 (H4) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 5 (H5) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนษุย์

และการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 6 (H6) การรับรู้การสนับสนุน จากองค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
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สมมติฐานที่ 7 (H7) การรับรู ้การสนับสนุน จากองค์กรเป็นตัวแปรคั ่นกลางระหว่างการจัด          
การทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการศึกษาผู้วิจัยจึงได้ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร       

ที ่มีอยู ่ในฐานะตัวแปรคั ่นกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์สู ่การคงอยู ่ในงานของพนักงาน
อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร โดยได้นำแนวคิดและทฤษฎี
ของ Mondy, Noe & Premeaux (1999); Gilmer (1971); Eisenberger et al. (2001); Mathis & Jackson 
(2011) ซึ่งสามารถพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสัญชาติไทยที่ทำงานในอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื ่องประดับ    

อำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร จำนวนทั้งสิ้น 1,734 คน (อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ, 2562) 
2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสัญชาติไทยที่ทำงานในอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ    

ในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร จำนวน 330 คน โดยได้ทำการพิจารณาลักษณะข้อมูลจากการ    
สุ่มตัวอย่างจากกลุ่มประชากรที่ได้มุ่งศึกษาไว้ โดยใช้สถิติพื้นฐานและการวิเคราะห์ทางสถิติข้ันสูงด้วยการวิเคราะห์
ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model--SEM) การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างสามารถกระทำได้
หลายวิธี ซึ่งผู้วิจัยจะพิจารณาใช้จากวิธีที่ได้ขนาดตัวอย่างที่ดีที่สุด เพื่อที่จะได้ผลการคำนวณถูกต้องมากที่สดุ 
คือ (1) การกำหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างตามสูตร Hair et al. (1998) ที ่ได้นำเสนอแนวทางสำหรับการวิเคราะห์           
กลุ่มตัวอย่างสูงสุดคือ 5 ถึง 20 หน่วยตัวอย่างต่อ 1 จำนวนตัวชี้วัด ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มีจำนวนตัวชี้ 33 ตัว    
จึงทำให้การวิจัยครั้งนี้ควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม คือ 330 ตัว และ (2) การสุ่มตัวอย่าง ได้ใช้วิธีการ

ความพึงพอใจ 
ในงาน-JB 

การรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์กร-POS 

การจัดการทรัพยากร 
มนุษย์-HRM 

การคงอยู่ในงาน 
ของพนักงาน-IN 
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สุ ่มแบบชั ้นภูม ิ (Stratified Random Sampling) และการสุ ่มตัวอย่างอย่างง ่าย (Simple Random 
Sampling) โดยวิธีการเลือกสุ่มประชากรในอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน 
จังหวัดสมุทรสาคร สามารถใช้สูตรคำนวณหาจำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ันภูมิดังตารางที่ 1 

 

จำนวนตัวอย่างในแต่ละฝ่ายงาน   = จำนวนตัวอย่างทั้งหมด × จำนวนประชากรกลุม่ย่อย 
 จำนวนประชากรทัง้หมด 

 

ตารางท่ี 1 แสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของพนักงานของอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ
ในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร 

ฝ่ายงาน จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
1. ฝ่ายสำนักงาน 979 186 
2. ฝ่ายผลิต 755 144 

รวม 1,734 330 
 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การศึกษา วิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนเอง โดยใช้เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูลแบ่งเป็น 5 ตอน คือ (1) แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของ ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน และฝา่ยงาน ซึ่งเป็นคำถามแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) มีข้อคำถาม 5 ข้อ โดยให้เลือกคำตอบเพียงคำตอบเดียวที่เป็นจริงมากที่สุด (2) แบบสอบถาม
เพื่อวัดระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยพัฒนามาจากแบบวัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของปิยพร ห้องแสง 
(2555) และกรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ (2556) มีจำนวนทั้งหมด 10 ข้อ (3) แบบสอบถามในการประเมินความพึงพอใจงาน 
โดยพัฒนาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของวิชิต เพชรกลัด (2553 ); รัชยา โสภณดิเรกรัตน์ (2556);      
เจนจิราพร รอนไพริน (2558) และเอกสุริยะ ประเสริฐศรี (2556) มีจำนวนทั้งหมด 10 ข้อ (4) เป็นแบบสอบถาม      
ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยพัฒนาจากแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของอัมพิกา สุนทรภักดี 
(2559); อมรรัตน์ แสงสาย (2558); นฤมล นุ้ยรัตน์ (2560) และธิดารัตน์ เทพพานิช(2560) มีจำนวนทั้งหมด     
8 ข้อ และ (5) แบบสอบ ถามในการประเมินการคงอยู่ในงานของพนักงาน โดยพัฒนาจากแบบวัดการคงอยู่ในงาน
ของพนักงานของรัชยา โสภณดิเรกรัตน์ (2556) และปฏิญญา ปิ ่นทอง (2561) มีจำนวนทั้งหมด 5 ข้อ ซึ ่งแบบสอบถาม    
ดังกล่าวในแต่ละส่วนจะมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของ Likert’ 
Scale (Likert, 1932) โดยม ี เกณฑ ์การกำหนดค ่าระด ับ ค ือ 5 หมายถ ึ ง ระด ับความค ิดเห ็นมากท ี ่ ส ุด 4                        
หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นไม่แน่ใจ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
และ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
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4. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบความเที ่ยง  เพื่อวัดความ
สอดคล้องภายในของคุณภาพโดยรวมของเครื ่องมือทั้งฉบับด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาดังตารางที่ 2
 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา () 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 0.978 
ความพึงพอใจในงาน 0.987 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 0.980 
การคงอยู่ในงานของพนักงาน 0.969 

 
 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นไปตามความจริง ดังนั้นผู้วิจัยจึงให้ผู้ช่วยนักวิจัยเป็นผู้ทำการ
เก็บรวบรวมข้อมูลแทนผู้วิจัยซึ่งเป็นพนักงานของอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ อำเภอกระทุ่มแบน 
จังหวัดสมุทรสาครและการเก็บรวบรวมข้อมูลกระทำในระหว่างเดือนกุมภาพันธ์-มีนาคม 2563 ไดแ้บบสอบถามจำนวน 
330 ฉบับ  

6. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปและตัวแบบโครงสร้าง เพื่อนำข้อมูลมาวิเคราะห์
ที่ประกอบด้วย (1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ (2) สถิติการวิเคราะห์     
ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 72.42)         

มีอายุ 25-35 ปี (ร้อยละ 49.70) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 58.79) มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 30.30) มีระยะเวลาในการทำงาน 1-5 ปี (ร้อยละ 41.52) และมีฝ่ายงานในสำนักงาน 
(ร้อยละ 58.85) 

2. ผลการวิเคราะห์ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
และการคงอยู่ในงานของพนักงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.68 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.548 ปัจจัยความพึงพอใจ       
ในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.62 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.672 ปัจจัยการรับรู้    
การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.46 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.687 และปัจจัยการคงอยู่ในงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.65 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.722 
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3. ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างในภาพรวม ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดย
สัมประสิทธิ์ความถดถอยอิทธิพลทางตรงที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานอุตสาหกรรม อัญมณีและ
เครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร โดยผลการวิเคราะห์เป็นดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2 ตัวแบบอิทธิพลของความพึงพอใจในงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่าง
การจัดการทรัพยากรมนุษย์สู่การคงอยู่ในงานของพนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและ 

เครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร 
 

จากภาพที่ 2 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ พบว่า (1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีอิทธิพลทางตรง         
ต่อความพึงพอใจในงาน (JB) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) มีค่าเท่ากับ 0.649 และ 0.328 
ตามลำดับ แต่การรับรู้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน           
มีค่าเท่ากับ 0.167 ส่วนการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HR) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
(IN) มีค่าเท่ากับ 0.325 และ (2) ความพึงพอใจในงาน (JB) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS)       
มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน (IN) มีค่าเท่ากับ 0.312 และ 0.376 ตามลำดับ 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐานจากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของความพึงพอใจในงานและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรที่อยู่ในฐานะตัวแปรค่ันกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์สู่การคงอยู่ในงานของ
พนักงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาครได้ดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 3 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัย  

(Hypothesis) 
สัมประสิทธิ์เส้นทาง  

(Coef.) 
ค่า t-test ผลลัพธ์ 

H1 HR  JB  0.649*** 9.511 สนับสนุน 
H2 HR  POS  0.328*** 3.639 สนับสนุน 
H3 HR  IN  0.167 1.413 ไม่สนับสนุน 
H4 JB  IN  0.312** 2.089 สนับสนุน 
H6 POS  IN  0.376*** 2.896 สนับสนุน 
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) 
- (HR หมายถึง การจัดการทรัพยากรมนุษย์) (JB หมายถึง ความพึงพอใจในงาน) (POS หมายถึง การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์กร) (IN หมายถึง การคงอยู่ในงานของพนักงาน)  
 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า (1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ        
ในงาน (JB) และการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.649            
และ 0.328 ตามลำดับ และมีค่า t-test เท่ากับ 9.511 และ 3.639 ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติที ่ 0.01 แต่การรับรู้         
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้น       
ทางเท่ากับ 0.167 และมีค่า t-test เท่ากับ 1.413 และ (2) ความพึงพอใจในงาน (JB) และการรับรู ้การสนับสนุน        
จากองค์กร (POS) มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน (IN) โดยมีค่าสัมประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.312 และ 0.376 ตามลำดับ และมีค่า t-test เท่ากับ 2.089 และ 2.896 ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
และ 0.01 ตามลำดับ 

5. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางซึ่งเป็นตัวแปรที่เข้ามาเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระและตัวแปรตาม ซึ่งผลการทดสอบจะปรากฏดังตารางที่ 4 

 

ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบอทิธิพลของตัวแปรค่ันกลาง  
สมมติฐานการวิจัย Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI 

H5 HR  JB  IN 0.542 0.070 0.412 0.687 
H7 HR  POS  IN 0.315 0.050 0.222 0.419 

 

จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบอิทธิพลคั ่นกลาง พบว่า ความพึงพอใจในงาน (JB) และการรับรู ้การสนับสนุน         
จากองค์กร (POS) เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
โดยมีค่าผลคูณของสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง (Boot LLCI) และขอบเขตบน (Boot ULCL) ที่ช่วงของความเชื ่อมั่น       
ไม่คลุม 0 แสดงว่า อิทธิพลของความพึงพอใจในงาน (JB) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) เป็นตัวแปร
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คั่นกลางระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ในงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง
เท่ากับ 0.412 และ 0.222 ตามลำดับ และขอบเขตบนเท่ากับ 0.687 และ 0.419 ตามลำดับ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
1. ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในงานและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากการจดัการทรัพยากรมนษุย์
มีบทบาทสำคัญอย่างยิ ่งที ่จะทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กร            
โดยมุ ่งเน้นสร้างสวัสดิการให้กับพนักงานหรือการให้รางวัลพิเศษให้กับพนักงาน เพื ่อให้พนักงานสร้างสรรค์งาน             
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Hussain & Rehman (2013) ที่ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์   
จะเป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแนวการปฏิบัติด้านการฝึกอบรม และการพัฒนาทีมที่จะสนับสนุนให้เกิดการเสริมสร้างอำนาจ
ที่ทำให้พนักงานภายในองค์กรเกิดความพึงพอใจในงานอันเป็นรางวัลและค่าตอบแทนที่จะเป็นปัจจัยจูงใจใน
การสร้างความผูกพันในทางบวกที่เป็นการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์กรที่สำคัญของการรวมศูนย์กระบวนการ
ปฏิบัติงานให้เกิดทักษะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถธำรงรักษาให้พนักงานคงอยู่ในองค์กรได้
อย่างยั่งยืน (Azeez, 2017; Francis, 2014) 

2. ปัจจัยความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
ซึ ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื ่องจากความพึงพอใจในงานจะสามารถสร้างให้พนักงานเกิดการคงอยู่ในองค์กรได้          
โดยเมื ่อพนักงานเกิดความพึงพอใจก็จะเกิดความสุข ความสบายใจในการทำงาน รวมถึงความก้าวหน้าในหน้าที่       
และผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้ย่อมจะทำให้พนักงานไม่คิดที่จะลาออกและคงอยู่ในงานที่ทำได้อย่างยาวนาน 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yalabik, et al. (2013) ที่ว่า ความพึงพอใจในงานจะเป็นกระบวนการที ่เป็นทัศนคติ 
สภาวะของความคิด อารมณ์ และสภาพจิตใจของพนักงานที่มีต่องาน โดยแสดออกมาตามสภาวะทางความรู้สึกที่เป็น
ความเชื่อหรือความคิดของพนักงานจากประสบ การณ์ที่ได้รับจากการทำงานในองค์กร และเป็นความคิดที่ต้องการ     
คงอยู่ในงานและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Olawale, Folusollesanmi & Olarewaju, 2016; Alam & Asim, 2019) 

3. ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร จากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร       
มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากเมื่อพนักงานสามารถรับรู้
ถึงนโยบายของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงการห่วงใยใส่ใจในสภาพแวดล้อมการทำงานของพนักงานและสวัสดิการต่าง ๆ         
ที่จะสนับสนุนให้พนักงานเกิดความรู้สึกดีก็จะทำให้พนักงานคงอยู่ในงานและทำงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Jayasundera, Jayakody & Jayawardana (2016) ที่ว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรเป็นปัจจัยสำคัญในการสนับสนุนให้พนักงานได้รับรู้จากองค์กรภายใต้การปฏิบัติงาน และความสอดคล้อง
กับการสนับสนุนตามคาดหวังจากองค์กร รวมถึงการที่องค์กรจะปฏิบัติต่อพนักงานในอนาคต โดยใช้การรับรู้การสนับสนุน   
จากองค์กรเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจถึงการให้และการได้รับผลตอบแทนจากผลการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ  
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ที่มาจากองค์กรตามทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์กรใหพ้นักงานมีความตั้งใจที่จะทำงานอยู่ต่อ เพื่อลดอัตรา
การลาออกของพนักงานให้ลดน้อยลงได้ (Dawley, Houghtion & Bucklew, 2010; Nadeem et al., 2019 ) 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำไปใช้ประโยชน์ 

1) จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัย        
ที่เกี่ยวข้อง พบว่า องค์กรควรมีเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลเข้ามาทำงานให้เหมาะสมกับตำแหน่งงานและหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

2) จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวช้ีวัดของความพึงพอใจในงาน เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
พบว่า องค์กรควรมีการสร้างค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมายตามความเหมาะสม 

3) จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวช้ีวัดของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง พบว่า องค์กรควรมีการให้พนักงานรับรู้ถึงเกณฑ์การให้ค่าตอบแทนว่า  มีความเหมาะสมกับ
ตำแหน่งที่ได้รับมอบหมาย 

4) จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดของการคงอยู่ในงานของพนักงาน เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัย      
ที่เกี่ยวข้อง พบว่า องค์กรควรสร้างให้พนักงานเกิดพฤติกรรมความพึงพอใจในงานและควรสนับสนุนการสร้าง
การรับรู้ในเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการคงอยู่ในงานเพิ่มสูงข้ึน 

2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการทำวิจัยครั้งต่อไป 
1) การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างประชากรที่เป็นพนักงานสัญชาติไทยของอุตสาหกรรมอัญมณี      

และเครื่องประดับในอำเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งควรนำไปศึกษาหรือเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ๆ          
ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานเพิ่มสูงข้ึน 

2) การวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุหรือปัจจัยอื่น ๆ เพื่อนำไปสู่การค้นคว้า        
ในเรื่องของการคงอยู่ในงานของพนักงานที่จะสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานภายในองค์กรให้ดีย่ิงข้ึน 
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