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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจ
ในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรของธุรกิจแฟรนไชส์
กาแฟ และเพื่อกำหนดแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กรเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ จำนวน 400 ตัวอย่าง โดย
กำหนดรูปแบบการศึกษาเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ส่วนค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐานนั้นใช้การวิเคราะห์โดยใช้ วิธี PLS-SEM วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงและตัวแปร
สังเกตได้เป็นแบบ Reflective โดยสถิติที ่ใช้เป็นไปตามเกณฑ์การวัดแบบจำลอง ภายนอกหรือ
แบบจำลองการวัด และเกณฑ์การวัดแบบจำลองภายใน ผลสำรวจจากกลุ่มตัวอย่าง 400 คน  
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายในแสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ที่สำคัญระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร และประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อความพึงพอใจในการทำงาน (0.631) 
รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์กร (0.588) และประสิทธิภาพการทำงาน (0.531) ตามลำดับ ทั้งหมด
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน  
ต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ โดยมีค่าอิทธิพลสูงถึง 0.697 (P < .000) แสดงให้เห็นถึงความสำคัญ 
ของความพึงพอใจในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีค่าอิทธิพล 0.278 (P < .003) ซึ่งแม้จะมีค่าน้อยกว่าปัจจัยอื่น แต่ก็ยังมี
นัยสำคัญทางสถิติ ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพ  
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การทำงาน โดยมีอิทธิพลรวม 0.471 (P < .000) ซึ่งประกอบด้วยผลกระทบทางตรง 0.277 และ
ผลกระทบทางอ้อม 0.193 
 
คำสำคัญ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 
 

ABSTRACT 
The objectives of this research were to study the factors of human resource 

management, job satisfaction, organizational commitment, and work efficiency of 
personnel in coffee franchise businesses, and to establish guidelines for human 
resource management, job satisfaction, and organizational commitment to enhance 
work efficiency of personnel in coffee franchise businesses. The sample group 
consisted of 400 employees working in coffee franchise businesses. The study 
employed quantitative research design using questionnaires for data collection. The 
statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, and standard 
deviation. Hypothesis testing used PLS-SEM analysis to analyze the relationships 
between latent variables and observable variables in a reflective model, with statistics 
following the criteria for measuring the external model or measurement model and 
the criteria for measuring the internal model. 

The analysis of influences between external latent variables and internal 
latent variables revealed significant relationships between human resource 
management, job satisfaction, organizational commitment, and work efficiency, with 
the highest total influence on job satisfaction (0.631), followed by organizational 
commitment (0.588), and work efficiency (0.531), respectively. All were statistically 
significant at P < .000. Job satisfaction had a significant direct influence on 
organizational commitment, with a high influence value of 0.697 (P < .000), 
demonstrating the importance of satisfaction in creating organizational commitment. 
Organizational commitment had a direct influence on work efficiency, with an 
influence value of 0.278 (P < .003), which, although lower than other factors, was still 
statistically significant. Job satisfaction had both direct and indirect influences on work 
efficiency, with a total influence of 0.471 (P < .000), comprising a direct effect of 0.277 
and an indirect effect of 0.193. 
 
Keywords 
 Human Resource Management, Job Satisfaction, Work Efficiency of Personnel 
 



Journal of Graduate Studies Valaya Alongkron Rajabhat University 
Vol. 19 No. 2 (May - August 2025) 

  
 

16 

ความสำคัญของปัญหาวิจัย 
 ธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทยได้เติบโตอย่างรวดเร็วในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา โดยมี
อัตราการเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 10-15 ต่อปี ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความนิยมในการบริโภคกาแฟที่เพ่ิมขึ้น
อย่างต่อเนื่องของคนไทย อย่างไรก็ตาม การแข่งขันในตลาดนี้ก็ทวีความรุนแรงมากขึ้นเช่นกัน โดยมี
ผู้ประกอบการรายใหม่เข้าสู่ตลาดอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟต้องเผชิญกับความท้า
ทายในการรักษาส่วนแบ่งตลาดและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Ngaochay, 2015) ในสภาวะ
การแข่งขันที ่สูงขึ ้นนี ้ ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่จะส่งผล  
ต่อความสำเร็จของธุรกิจ เนื่องจากพนักงานเป็นผู้มีปฏิสัมพันธ์โดยตรงกับลูกค้าและมีส่วนสำคัญ  
ในการสร้างประสบการณ์ที ่ด ีให ้ก ับผ ู ้บร ิโภค อย่างไรก็ตาม จากการสำรวจเบื ้องต้นพบว่า  
หลายธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟยังประสบปัญหาด้านประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน เช่น  
การให้บริการที่ไม่ได้มาตรฐาน ความล่าช้าในการทำงาน และอัตราการลาออกของพนักงานที่สูง ซึ่ง
ส ่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพการให้บริการและผลประกอบการของธุรกิจ (Sungmala & 
Verawat, 2021) ปัญหาดังกล่าวชี ้ให ้เห ็นถึงความจำเป็นในการศึกษาปัจจัยที ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟอย่างลึกซึ้ง โดยการวิจัยนี้จะมุ่งเน้น
ศึกษาบุพปัจจัยสำคัญ 3 ประการ ได้แก่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กร และ  
ความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งจากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการทำงานในหลายอุตสาหกรรม แต่ย ังขาดการศึกษาเฉพาะเจาะจงในบริบท 
ของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย (Hnuchek et al., 2013) การศึกษาครั้งนี้จะช่วยเติมเต็ม
ช่องว่างทางความรู้ดังกล่าว และให้ข้อมูลเชิงลึกที่สำคัญแก่ผู ้ประกอบการธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ  
ในการพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังสามารถ
นำไปประยุกต์ใช้ในการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงาน  
ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจของลูกค้า และผลประกอบการของธุรกิจ
ในระยะยาว (Kim & Choi, 2022) 
 ความสำคัญของการศึกษานี้ยังสะท้อนให้เห็นจากข้อมูลทางสถิติที่แสดงให้เห็นถึงผลกระทบ
ของประสิทธิภาพการทำงานต่อผลประกอบการของธุรกิจ โดยจากการศึกษาของสมาคมการจัดการ
งานบุคคลแห่งประเทศไทยพบว่า องค์กรที่มีระดับความผูกพันของพนักงานสูงมีผลกำไรสูงกว่าองค์กร
ที่มีระดับความผูกพันต่ำถึงร้อยละ 22 นอกจากนี้ ข้อมูลจากสถาบันวิจัยด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ยังระบุว่า การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถเพิ่มผลิตภาพของพนักงานได้ถึง  
ร้อยละ 16 และลดอัตราการลาออกของพนักงานได้ถึงร้อยละ 65 (Wongleedee, 2020) หากไม่มี
การศึกษาวิจัยเพื ่อแก้ไขปัญหาประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ  
อาจส่งผลกระทบร้ายแรงต่ออุตสาหกรรมนี้ในระยะยาว เช่น การสูญเสียส่วนแบ่งตลาดให้กับคู่แข่ง 
การลดลงของความพึงพอใจของลูกค้า และการเพิ่มขึ้นของต้นทุนการดำเนินงานอันเนื่องมาจากอัตรา
การหมุนเวียนของพนักงานที่สูง ดังนั ้น การศึกษาวิจัยนี ้จึงมีความสำคัญอย่างยิ ่งในการช่วยให้
ผู้ประกอบการเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน และสามารถนำความรู้
ที่ได้ไปพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม อันจะนำไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแข่งขันและการเติบโตอย่างยั่งยืนของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย (Limna et al., 2023) 
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โจทย์วิจัย/ปัญหาวิจัย 
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในการทำงาน  
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟหรือไม่ อย่างไร 
 2. ปัจจัยใดบ้างในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน  
ของพนักงานในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟมากท่ีสุด 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน
ในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟมีลักษณะอย่างไร 
 4. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน  
ในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟอย่างไรบ้าง? 
 5. ปัจจัยใดบ้างที ่เป็นตัวแปรส่งผ่าน (mediator) ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
และประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 เพื ่อศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพัน 
ต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ 
 
 กรอบแนวคิดการวิจัย  

 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั ้งนี ้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใช้วิธีวิจัยเชิงสำรวจ 
(Survey research) แบบวัดครั ้งเดียว (One-shot study) และใช้แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในธุรกิจแฟรนไชส์ก าแฟ  
ที่ทำงานอย่างน้อย 6 เดือนข้ึนไป โดยงานวิจัยนี้ได้ใช้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 400 ตัวอย่าง จากนั้นผู้วิจัย
ได้นำข้อมูลไปทำการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ความถี ่ ร ้อยละ ส่วนค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานนั ้นใช้ 
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การวิเคราะห์โดยใช้ วิธี PLS-SEM โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง
และตัวแปรสังเกตได้เป็นแบบ Reflective โดยสถิติที่ใช้เป็นไปตามเกณฑ์การวัดแบบจำลอง Outer 
หรือแบบจำลองการว ัด (Measurement Model) และเกณฑ์การว ัดแบบจำลอง Inner หรือ 
Structural Model 
  
ผลการวิจัย  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีจำนวนทั้งหมด 400 คน โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 77.75  ส่วนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 22.25 ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 65.00 มีการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี คิดเป็น ร้อยละ 98.00 ส่วนใหญ่มีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน มากกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 68.25 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเป็น 
ร้อยละ 87.75 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,000-24,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.50  
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธ ิภาพ  
การทำงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณา 
  จากการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  (𝑥̅ =3.917, 
SD = 0.425)  
  การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม  
มีระดับความคิดเห็นความพึงพอใจ อยู ่ในระดับมาก  (𝑥̅ = 4.118, SD = 0.449) โดยสามารถ
เรียงลำดับความคิดเห็นความพึงพอใจ ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดไปหารายการข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
ดังนี้ ค่าตอบแทน (𝑥̅ = 4.131, SD = 0.483) รองลงมาคือ ลักษณะของงานและเง่ือนไขในการทำงาน 
(𝑥̅ = 4.129, SD = 0.496) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (𝑥̅ = 4.121, SD = 0.464) ความก้าวหน้า
ในงาน (𝑥̅ = 4.106, SD = 0.462) และการปฏิบัติของผู ้บังคับบัญชา (𝑥̅ = 4.101, SD = 0.498) 
ตามลำดับ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.176, SD = 0.432) 
โดยสามารถเรียงลำดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดไปหารายการข้อ
คำถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ดังนี้ ด้านจิตใจ (𝑥̅= 4.208, SD = 0.469) รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐาน  
(𝑥̅= 4.163, SD = 0.461) และด้านความต่อเนื่อง (𝑥̅= 4.135, SD = 0.450) ตามลำดับ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน  พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการทำงาน อยู ่ ในระดับมาก  (𝑥̅ = 4.060 ,  
SD = 0.448) โดยสามารถเรียงลำดับความคิดเห็นประสิทธิภาพการทำงาน ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดไปหา
รายการข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ดังนี้ ด้านปริมาณงาน (𝑥̅ = 4.083, SD = 0.506) รองลงมาคือ 
ด้านความรวดเร็วในการทำงาน (𝑥̅ = 4.076, SD = 0.487) และด้านคุณภาพของงาน (𝑥̅= 4.031, 
SD = 0.478) ตามลำดับ 
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   ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แบบจำลองการวัด (Measurement Model) หรือ Outer 
model 
 ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ ทุกตัวแปรมีค่า สูงกว่า 0.5 และเมื่อพิจารณา  
ค่าความเชื่อม่ันของแต่ละดัชนี หรือตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัว พบว่า มีค่าสูงกว่า 0.7 เป็นไปตามเกณฑ์ 
ค่าความเชื่อถือได้ วัดด้วย Cronbach Alpha, Dijkstra-Henseler’s rho (ρA) และ Jöreskog’s rho 
(ρc) ที ่ทุกค่าต้องมากกว่า 0.7 โดย Cronbach Alpha มีค่าระหว่าง 0.900 ถึง 0.964, Dijkstra-
Henseler’s rho (ρA) มีค่าระหว่าง 0.906 ถึง 0.964 และ Jöreskog’s rho (ρc) มีค่าระหว่าง 0.938 
ถึง 0.972 แสดงว่ามาตรวัดของการวิจัยนี้มีความเชื่อถือได้ ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงของตัวมันเอง
ต้องสูงกว่าสหสัมพันธ์ต ัวแฝงนั ้นกับตัวแฝงอื ่น ๆ จึงจะมีความเที ่ยงตรงเช ิงจำแนก พบว่า  
มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงของตัวมันเองสูงกว่าสหสัมพันธ์ตัวแฝงนั้นกับตัวแฝงอื่น ๆ แสดงว่ามี
ความเที่ยงตรงเชิงจำแนกสูง ค่าสหสัมพันธ์ของทุกตัวแฝงต้องมีค่าน้อยกว่า 0.85 จึงจัดได้ว่ามีความ
เที่ยงตรงเชิงจำแนกซ่ึงทุกค่ามีค่าต่ำกว่าหนึ่ง 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แบบจำลองโครงสร้าง หรือ Inner model 
 

 
 
ภาพที่ 2 แสดงโมเดลบุพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานในธุรกิจแฟรน

ไชส์กาแฟ 
 
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลรวม ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน พบว่า  
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีผลกระทบรวม  
มีค่าเท่ากับ 0.531 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.193 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .003 และมีผลกระทบทางอ้อมรวม มีค่าเท่ากับ 0.338 มีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ P < .000 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร  โดยมีผลกระทบรวม 
มีค่าเท่ากับ 0.588 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.149 
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มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .004 และมีผลกระทบทางอ้อมรวม มีค่าเท่ากับ 0.439 มีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ P < .000 
 3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน โดยมีผลกระทบรวม
มีค่าเท่ากับ 0.631 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.631 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .004 ไมม่ีผลกระทบทางอ้อม 
 4. ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร  โดยมีผลกระทบรวม 
มีค่าเท่ากับ 0.697 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.697 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 ไม่มีผลกระทบทางอ้อม 
 5. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน  โดยมีผลกระทบรวม 
มีค่าเท่ากับ 0.278 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .003 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.278 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .003 ไม่มีผลกระทบทางอ้อม 
 6. ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีผลกระทบรวม  
มีค่าเท่ากับ 0.471 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.277 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .003 และมีผลกระทบทางอ้อมรวม มีค่าเท่ากับ 0.193 มีนัยสำคัญ
ทางสถติิที่ระดับ P < .004 
 
อภิปรายผล  
 จากวัตถุประสงค์การวิจัย เพื ่อศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ความพึงพอใจ  
ในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรของธุรกิจแฟรนไชส์
กาแฟได้ดังนี ้
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิภาพการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติ (ค่าอิทธิพลรวม = 0.531, P < .000) อิทธิพลนี้แบ่งออกเป็นสองส่วน คือ ผลกระทบทางตรง 
(0.193, P < .003) และผลกระทบทางอ้อม (0.338 , P < .000) ซึ ่งสะท้อนให้เห็นว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน แต่ยังมีผลทางอ้อมผ่านปัจจัย 
อื่น ๆ เช่น ความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร  ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับ
งานวิจัยก่อนหน้า เช่น Pandita & Ray (2018) ที่พบว่า การจัดการความสามารถและการมีส่วนรว่ม
ของพนักงานส่งผลต่อการรักษาพนักงาน Papa et al. (2018) ที่ชี้ให้เห็นว่าการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพนวัตกรรมได้ โดยเฉพาะผ่านการรักษาพนักงานและการ
จัดการความรู้ นอกจากนี้ Stirpe et al. (2018) ยังพบว่าการใช้ระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพสูง
และโปรแกรมการทำงานที่ยืดหยุ ่นช่วยในการรักษาพนักงานที ่มีอายุ ซึ ่งสามารถเชื ่อมโยงกับ
ผลกระทบทางอ้อมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพการทำงาน  และ Barrena-
Martínez et al. (2019) ยังเน้นย้ำถึงความสำคัญของนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและความผูกพันของพนักงาน สอดคล้องกับผลการวิจัย
นี้ที่แสดงให้เห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจและความผูกพันต่อ
องค์กร  
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 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยมีผลกระทบรวมที่ 0.588 ซึ่งมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ P < .000 ผลการวิจัยนี ้ประกอบด้วยผลกระทบทางตรงที ่ 0.149  
(P < .004) และผลกระทบทางอ้อมรวมที่ 0.439 (P < .000) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนักวิชาการ
หลายท่านในอดีต แต่ก็มีความแตกต่างในบางประเด็นที่น่าสนใจ ประการแรก ผลการวิจัยนี้สอดคล้อง
กับงานของ Alfes, Shantz, Truss & Soane (2013) ที่พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้ 
ของพนักงานต่อการปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับพฤติกรรมของพนักงานผ่านความ
ผูกพันในงาน แม้ว่างานวิจัยนี้จะมุ่งเน้นที่ความผูกพันต่อองค์กรซึ่งเป็นแนวคิดที่กว้างกว่า แต่ความ
สอดคล้องของผลการวิจัยอาจสะท้อนถึงความสัมพันธ์อันใกล้ชิดระหว่างความผูกพันในงานและ  
ความผูกพันต่อองค์กร ประการที่สอง ผลการวิจัยนี้ยืนยันและขยายความเข้าใจจากงานของ Kehoe 
& Wright (2013) โดยแสดงให้เห็นว่าการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์แบบประสิทธิภาพสูงไม่เพียง
ส่งผลเชิงบวกต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน แต่ยังมีผลกระทบทางอ้อมที่สูงกว่าผลกระทบ
ทางตรง สะท้อนให้เห็นถึงความซับซ้อนของกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์กร  ประการที่สาม 
แม้ว่างานวิจัยของ Jaiswal & Dhar (2016) จะเน้นที่การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวม แต่ก็มีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยนี้ในแง่ที่แสดงให้เห็นว่าปัจจัยองค์กรส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานผ่าน
ปัจจัยกลางอ่ืน ๆ ซึ่งชี้ให้เห็นว่าการสนับสนุนจากองค์กรในด้านต่าง ๆ มีความสำคัญต่อการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานประการสุดท้าย งานวิจัยนี้ขยายองค์ความรู้จากงานของ Messersmith, Patel, 
Lepak & Gould-Williams (2011) โดยชี้ให้เห็นว่าในบริบทของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย 
ผลกระทบทางอ้อมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญมากกว่าผลกระทบทางตรง ซึ่งอาจ
เป็นผลมาจากลักษณะเฉพาะของอุตสาหกรรมและวัฒนธรรมองค์กรในบริบทนี้  
 3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลโดยตรงต่อความพึงพอใจในการทำงาน โดยมีค่า
ผลกระทบรวมเท่ากับ 0.631 (p < .000) และค่าผลกระทบทางตรงเท่ากับ 0.631 (p < .004) โดยไม่
พบผลกระทบทางอ้อม ผลการวิจัยนี้มีทั้งความสอดคล้องและความแตกต่างกับงานวิจัยก่อนหน้า 
นำไปสู ่องค์ความรู้ใหม่ที่สำคัญในบริบทของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย  ในด้านความ
สอดคล้อง ผลการวิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดที่ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทสำคัญต่อทัศนคติ
ของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Cooke et al. (2019) ที่พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
ระบบการทำงานแบบประสิทธิภาพสูงกับความผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมธนาคารของจีน 
และผลการวิเคราะห์อภิมานของ Jiang et al. (2012) ที่พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ต่อผลลัพธ์ขององค์กร รวมถึงทัศนคติของพนักงาน อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยนี้มีความแตกต่างที่
สำคัญในประเด็นของผลกระทบทางอ้อม งานวิจัยของ Mostafa et al. (2015) และ Gould-
Williams et al. (2014) ในภาครัฐพบว่ามีผลกระทบทางอ้อมผ่านแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
ในขณะที่งานวิจัยนี้ไม่พบผลกระทบทางอ้อม ความแตกต่างนี้อาจเกิดจากลักษณะเฉพาะของธุรกิจ  
แฟรนไชส์กาแฟและความแตกต่างระหว่างภาครัฐและเอกชน  
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรในบริบทของ
ธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย โดยพบว่าความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p < .000) ด้วยค่าผลกระทบรวมเท่ากับ 0.697 ซึ่งถือว่า
เป็นค่าที่สูงมาก ผลการศึกษานี้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้าในหลายประเด็น โดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งการสนับสนุนแนวคิดที่ว่าความพึงพอใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต ่อองค ์กร ซ ึ ่ งสอดคล ้องก ับงานว ิจ ัยของ Tepayakul & Rinthaisong (2018) ในบร ิบท 
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย และงานวิจัยของ Yucel & Bektas (2012) ในกลุ่มครู 
ในประเทศตุรกี ที่พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงาน
หรือความผูกพันต่อองค์กร อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยนี้มีความแตกต่างที่สำคัญจากงานวิจัยก่อนหน้า
ในแง่ของขนาดของผลกระทบและการไม่พบผลกระทบทางอ้อม ในขณะที่งานวิจัยของ Hanaysha 
(2016) และ Karanika-Murray et al. (2015) พบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหล่านี้ แต่ไม่ได้ระบุ
ขนาดของผลกระทบที่ชัดเจนหรือพบว่ามีปัจจัยอื่น ๆ ที่มีบทบาทสำคัญด้วย  
 องค์ความร ู ้ ใหม่ท ี ่สำค ัญจากงานว ิจ ัยน ี ้ค ือ การระบุค ่าอ ิทธ ิพลที ่ช ัดเจน (0.697)  
ของความพึงพอใจในการทำงานต่อความผูกพันต่อองค์กรในบริบทเฉพาะของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ 
ในประเทศไทย ค่าอิทธิพลนี ้ถือว่าสูงมาก แสดงให้เห็นถึงความสำคัญอย่างยิ ่งของการสร้าง  
ความพึงพอใจในการทำงานเพ่ือเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรในอุตสาหกรรมนี้ นอกจากนี้ การค้นพบว่า
ไม่มีผลกระทบทางอ้อมในความสัมพันธ์นี ้เป็นองค์ความรู้ใหม่ที่น่าสนใจ ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัย 
ในบริบทอื่น ๆ เช่น การศึกษาของ Tett & Meyer (1993) ผลการวิจัยนี้มีนัยสำคัญทั้งในเชิงทฤษฎี
และการปฏิบัติ ในเชิงทฤษฎี ผลการวิจัยนี้เสริมสร้างความเข้าใจเกี ่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรในบริบทเฉพาะของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ  
ในไทย โดยชี ้ให ้เห ็นว ่าความสัมพันธ์น ี ้ม ีความเข้มแข็งและเป็นไปในทางตรงมากกว่าที ่พบ  
ในอุตสาหกรรมอื่น ๆ ในเชิงปฏิบัติ ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟควรให้
ความสำคัญอย่างมากกับการสร้างความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน เนื่องจากมีผลโดยตรง
และมีขนาดใหญ่ต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งอาจส่งผลต่อการรักษาพนักงานและประสิทธิภาพการ
ทำงานในระยะยาว การเข้าใจความสัมพันธ์นี้อย่างลึกซึ้งจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถออกแบบนโยบาย
และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อเสริมสร้างทั้งความพึงพอใจใน
การทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟไทย 
 5. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีผลกระทบรวม 
มีค่าเท่ากับ 0.278 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .003 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.278  
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .003 ไม่มีผลกระทบทางอ้อม ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยก่อน
หน้า แต่ก็มีประเด็นที่แตกต่างและนำไปสู่องค์ความรู้ใหม่ ในด้านความสอดคล้อง ผลการวิจัยนี้
สนับสนุนแนวคิดที่ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน  
ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Cesário & Chambel (2017) ที ่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ Hafiz (2017) ที่พบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพการทำงาน  
ในภาคธนาคารของปากีสถาน อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยนี้มีความแตกต่างที่สำคัญจากงานวิจัยก่อน
หน้าในแง่ของขนาดของผลกระทบและการไม่พบผลกระทบทางอ้อม Aybas & Acar (2017) พบว่า
ความผูกพันในงานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยนี้ที่ไม่พบผลกระทบทางอ้อม องค์ความรู้ใหม่ท่ีสำคัญจากงานวิจัยนี้คือ 
การระบุค่าอิทธิพลที่ชัดเจน (0.278) ของความผูกพันต่อองค์กรต่อประสิทธิภาพการทำงานในบริบท
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เฉพาะของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย ค่าอิทธิพลนี้แม้จะมีนัยสำคัญทางสถิติ แต่อยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาเมตาวิเคราะห์ของ Riketta (2002) ที่พบความสัมพันธ์ในระดับที่
สูงกว่าระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ การค้นพบว่าไม่มีผลกระทบ
ทางอ้อมในความสัมพันธ์นี้เป็นองค์ความรู้ใหม่ที่น่าสนใจ ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยในบริบทอื่น ๆ เช่น 
การศึกษาของ Meyer et al. (2002) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ซับซ้อนกับผลลัพธ์
ต่าง ๆ ขององค์กร รวมถึงประสิทธิภาพการทำงาน ความแตกต่างนี้อาจสะท้อนถึงลักษณะเฉพาะ 
ของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในไทย ที่ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
โดยไม่ผ่านปัจจัยกลางอื่น ๆ ผลการวิจัยนี้มีนัยสำคัญทั้งในเชิงทฤษฎีและการปฏิบัติ ในเชิงทฤษฎี 
ผลการวิจัยนี ้เสริมสร้างความเข้าใจเกี ่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพการทำงานในบริบทเฉพาะ โดยชี้ให้เห็นว่าในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในไทย ความสัมพันธ์
นี้มีความเป็นไปในทางตรงมากกว่าที่พบในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ แต่อาจมีขนาดของผลกระทบที่น้อยกว่า
ที่พบในการศึกษาก่อนหน้า ในเชิงปฏิบัติ ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ 
ควรให้ความสำคัญกับการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เนื ่องจากมีผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน อย่างไรก็ตาม เนื่องจากขนาดของผลกระทบอยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหาร
อาจต้องพิจารณาปัจจัยอื่น ๆ ร่วมด้วยในการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน  
 6. ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีผลกระทบรวม  
มีค่าเท่ากับ 0.471 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .000 โดยมีผลกระทบทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.277 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ P < .003 และมีผลกระทบทางอ้อมรวม มีค่าเท่ากับ 0.193 มีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ P < .004 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้า แต่ก็มีประเด็นที่แตกต่างและ
นำไปสู่องค์ความรู้ใหม่ ในด้านความสอดคล้อง ผลการวิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดที่ว่าความพึงพอใจใน
การทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน ซึ ่งสอดคล้องกับการทบทวน
วรรณกรรมและการวิเคราะห์เชิงปริมาณของ Judge et al. (2001) ที่พบความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับการวิเคราะห์อภิมาน
ของ Harter et al. (2002) ที่พบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของพนักงานและผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจ อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยนี้มีความแตกต่างที่สำคัญจากงานวิจัยก่อนหน้าในแง่ของการแยก
ผลกระทบทางตรงและทางอ้อม Springer (2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน  
ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานในกลุ่มพนักงานธนาคาร แต่ไม่ได้แยกวิเคราะห์ผลกระทบ
ทางตรงและทางอ้อมอย่างชัดเจนเหมือนในงานวิจัยนี้  องค์ความรู้ใหม่ที่สำคัญจากงานวิจัยนี ้คือ  
การระบุค่าอิทธิพลที่ชัดเจนทั้งทางตรงและทางอ้อมของความพึงพอใจในการทำงานต่อประสิทธิภาพ
การทำงานในบริบทเฉพาะของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย โดยพบว่าผลกระทบทางตรง 
(0.277) มีค่ามากกว่าผลกระทบทางอ้อม (0.193) แต่ทั้งสองค่ามีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งแตกต่างจาก
งานวิจัยของ Inuwa (2016) ที่พบเพียงความสัมพันธ์โดยรวมระหว่างความพึงพอใจในงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ การค้นพบผลกระทบทางอ้อมที่มีนัยสำคัญเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่
น่าสนใจ ซึ่งอาจสะท้อนถึงกลไกที่ซับซ้อนในการส่งผ่านอิทธิพลของความพึงพอใจในการทำงานไปสู่
ประสิทธิภาพการทำงาน ความแตกต่างนี้อาจสะท้อนถึงลักษณะเฉพาะของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ  
ในไทย ที ่ความพึงพอใจในการทำงานส่งผลทั้ งโดยตรงและโดยอ้อมต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
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ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องบางส่วนกับงานของ Fu & Deshpande (2014) ที่พบว่าความพึงพอใจ
ในงานมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทประกัน  
ในประเทศจีน อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้ได้ระบุค่าอิทธิพลที่ชัดเจนในบริบทของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ
ในไทย ซึ่งเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่เฉพาะเจาะจงมากขึ้น ผลการวิจัยนี้มีนัยสำคัญทั้งในเชิงทฤษฎีและ 
การปฏิบัติ ในเชิงทฤษฎี ผลการวิจัยนี ้เสริมสร้างความเข้าใจเกี ่ยวกับกลไกที ่ความพึงพอใจ  
ในการทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยชี้ให้เห็นว่ามีทั้งผลกระทบทางตรงและทางอ้อม  
ซึ่งอาจนำไปสู่การพัฒนาทฤษฎีที่ซับซ้อนมากขึ้นเกี่ยวกับความสัมพันธ์นี้  ในเชิงปฏิบัติ ผลการวิจัยนี้
ช ี ้ให ้เห ็นว่าผู ้บริหารในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟควรให้ความสำคัญกับการสร้างความพึงพอใจ 
ในการทำงานของพนักงาน เนื ่องจากมีผลทั ้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
นอกจากนี้ การพิจารณาถึงปัจจัยที่อาจเป็นตัวกลางในการส่งผ่านอิทธิพลทางอ้อมก็อาจเป็นประโยชน์
ในการพัฒนากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1. ผลการวิจัยนี้ช่วยเพิ่มองค์ความรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงาน ในบริบท 
ของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในประเทศไทย ซึ ่งเป็นบริบทเฉพาะที ่ยังไม่เคยมีการศึกษามาก่อน 
นักวิชาการสามารถนำผลการวิจัยนี้ไปใช้ในการพัฒนาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมองค์กรให้มีความละเอียดและเฉพาะเจาะจงมากข้ึน 
 2. การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิเคราะห์ PLS-SEM ซึ่งช่วยให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรได้
ชัดเจนทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม นักวิชาการสามารถนำวิธีการวิเคราะห์นี้ไปประยุกต์ใช้  
ในการศึกษาความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนระหว่างตัวแปรในงานวิจัยอื ่น  ๆ ที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมองค์กร 
 3. ผลการวิจัยที ่พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ  
ในการทำงานโดยไม่มีอิทธิพลทางอ้อม เป็นข้อค้นพบที่น่าสนใจและแตกต่างจากงานวิจัยก่อนหน้า 
นักวิชาการควรศึกษาเพิ ่มเติมว่าเหตุใดจึงเป็นเช่นนั้นในบริบทของธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟในไทย  
เพ่ือพัฒนาทฤษฎีที่อธิบายปรากฏการณ์นี้ได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 4. การวิจัยนี้พบว่าความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
(0.697) ซึ่งสูงกว่าที่พบในงานวิจัยอื่น ๆ นักวิชาการควรศึกษาเพิ่มเติมว่าปัจจัยใดในธุรกิจแฟรนไชส์
กาแฟที่ทำให้ความสัมพันธ์นี้มีความเข้มแข็งเป็นพิเศษ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. ผู้กำหนดนโยบายในระดับอุตสาหกรรมควรให้ความสำคัญกับการส่งเสริมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ เนื่องจากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อทั้งความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพ
การทำงาน อาจมีการกำหนดมาตรฐานหรือแนวปฏิบัติที ่ดีในการจัดการทรัพยากรมนุษย์สำหรับ
ธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟโดยเฉพาะ 
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 2. ควรมีนโยบายส่งเสริมการพัฒนาทักษะและความรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้แก่
ผู ้ประกอบการและผู ้จัดการในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ เช่น การจัดอบรม การให้คำปรึกษา หรือ 
การสร้างเครือข่ายแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างผู้ประกอบการ 
 3. ภาครัฐควรพิจารณานโยบายสนับสนุนด้านการเงินหรือภาษีสำหรับธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ 
ที่มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี มีอัตราความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานสูง เพื่อ เป็น
แรงจูงใจให้ธุรกิจให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน 
 4. ควรมีนโยบายส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ  
แฟรนไชส์กาแฟอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ที่ทันสมัยและเหมาะสมกับบริบทของประเทศไทย 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1. ผู้บริหารระดับสูงควรจัดตั้งคณะทำงานพิเศษเพ่ือพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ภายใน 3-6 เดือน โดยเน้นการบริหารค่าตอบแทนและผลการปฏิบัต ิงาน คณะทำงานควร
ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์และตัวแทนจากฝ่ายปฏิบัติการ 
 2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรประเมินความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานทุกระดับอย่าง
น้อยปีละ 2 ครั้ง ใช้แบบสอบถามออนไลน์แบบเป็นความลับและช่องทางรับฟังความคิดเห็นแบบเปิด 
นำผลการประเมินมาวิเคราะห์และเสนอต่อผู้บริหารเพ่ือปรับปรุงนโยบาย 
 3. ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรออกแบบและดำเนินโปรแกรมเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรสำหรับพนักงานทุกระดับทุกไตรมาส โดยจัดเป็นหลักสูตรออนไลน์ผสมผสานกับกิจกรรม  
เชิงปฏิบัติ เน้นการสร้างความภาคภูมิใจและความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 4. ผู ้จ ัดการฝ่ายปฏิบัติการร่วมกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรพัฒนาระบบการประเมิน
ประสิทธิภาพการทำงานแบบ 360 องศา ครอบคลุมด้านปริมาณงาน คุณภาพงาน และความรวดเร็ว 
โดยใช้แพลตฟอร์มดิจิทัล เริ่มใช้ภายใน 6 เดือนและทบทวนปรับปรุงทุกปี 
 5. ผู้บริหารระดับสูงควรจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการพนักงาน ประกอบด้วยตัวแทนจาก  
ทุกระดับในองค์กร เพื่อทบทวนและปรับปรุงนโยบายสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน  
จัดประชุมทุกไตรมาสและนำเสนอข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณาปรับปรุงอย่างน้อยปีละครั้ง 
 ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟกับธุรกิจร้านกาแฟอิสระ  
เพื ่อดูว่ารูปแบบธุรกิจที่แตกต่างกันส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการทำงานอย่างไร 
 2. ควรมีการศึกษาเชิงลึกเกี ่ยวกับปัจจัยที ่ทำให้ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลสูง 
ต่อความผูกพันต่อองค์กรในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ โดยอาจใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก
เพ่ิมเติม 
 3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
ในธุรกิจแฟรนไชส์กาแฟ เช่น ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร หรือการจัดการความรู้ เพื่อให้ได้ภาพ  
ที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
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 4. ควรมีการศึกษาเชิงลึกเกี ่ยวกับกลไกที ่ความพึงพอใจในการทำงานส่งผลทางอ้ อม 
ต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยอาจพิจารณาตัวแปรส่งผ่าน (mediator) อื่น ๆ นอกเหนือจาก 
ความผูกพันต่อองค์กร เช่น แรงจูงใจในการทำงาน หรือความเครียดในการทำงาน 
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