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บทคดัยอ่ 
ปัจจุบนัอตัราการลาออกท่ีสูงของพนักงานเป็นปัญหาท่ีสะสมมาอย่างต่อเน่ืองและยาวนานซ่ึงเป็นท่ีถูกละเลยใน

โรงพยาบาล ดงันั้นการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร (Employee retention) จึงเป็นความทา้ทายท่ียากท่ีสุดท่ีทุกองคก์รตอ้งเผชิญ
ในทุกวนัน้ี การธ ารงรักษาพนกังานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงและใส่ใจ เน่ืองจากพนกังานเปรียบเสมือนทรัพยสิ์นท่ีมีค่า
ท่ีสุดขององค์กร อีกทั้งการท่ีองค์กรจะขบัเคล่ือนได้ส่วนหน่ึงมาจากพนักงานท่ีเข้าใจและส่งเสริมวิสัยทศัน์ขององค์กร งานวิจยัน้ีจึง
ท าการศึกษาบรรณมิติของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร โดยใชข้อ้มูลงานวิจยัจากฐานขอ้มูล Scopus ท่ี
ผา่นการคดักรองเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง จ  านวนทั้งหมด 988 งานวิจยั ตั้งแต่ปีค.ศ.1968-2021 พบวา่งานมีการตีพิมพท์ั้งในกลุ่มประเทศแถบยโุรป 
อเมริกา และเอเชีย โดยวารสารท่ีเป็นหัวใจส าคญัในการศึกษางานวิจยัหัวขอ้น้ีท่ีถูกอา้งถึงและถูกอา้งอิงร่วมมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงคือ 
Journal of applied psychology จากประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุ่มวารสารส่วนใหญ่อยู่ในสาขาการบริหารจดัการ และเม่ือน าขอ้มูลไป
ศึกษาในโปรแกรม VOSviewer สามารถจดักลุ่มชุดขอ้มูลหรือ Schools of thought ตามการศึกษาของกลุ่มนักวิจยัได้เป็น 4 กลุ่มหลกั คือ 
“สภาวะหมดไฟในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ (Nurse burnout)” “การหมุนเวียนพนกังาน (Turnover) และความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ต่อองค์กร (Employee commitment)” “การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee engagement)” “และแรงผลักดัน (Motivation) และการ
สนบัสนุน (Support)” และจากการวิเคราะห์ Keywords จะเห็นวา่นกัวิจยัท่ีศึกษาในหัวขอ้ของการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์รจะ
ศึกษาปัจจยัท่ีท  าให้เกิดการหมุนเวียนพนักงานและการธ ารงรักษาพนักงาน ตั้งแต่ภาพรวมขององค์กรด้านการบริหารจดัการองค์กร 
(Administration) วฒันธรรมขององคก์ร (Culture) ภาวะการเป็นผูน้ า (Leadership) จนถึงระดบัพนกังานดา้นความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน (Satisfaction) การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee engagement) และทศันคติของพนกังาน (Attitude) 

 
ค าส าคญั : Employee retention/ Employee engagement/ Employee turnover 
 
54 หนา้ 



ง 
 

 
สารบัญ 

 
 
 หน้า 
กติติกรรมประกาศ  ข 
บทคัดย่อ  ค 
สารบัญตาราง  ฉ 
สารบัญรูปภาพ  ช 
บทที ่1  บทน า 1 

1.1 ท่ีมาและความส าคญั 1 
1.2 วตัถุประสงคข์องงานวจิยั 2 
1.3 ขอบเขตของงานวจิยั 2 
1.4 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 3 

บทที ่2  เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 4 
2.1 ความหมายของ Retention 4 
2.2 กลยทุธ์ท่ีใชใ้นการท าใหเ้กิด Retention ในองคก์ร 5 
2.3 ความหมายของ Employee Engagement 8 
2.4 กลยทุธ์ท่ีใชใ้นการสร้าง Employee Engagement ภายในองคก์ร 9 
2.5 การวเิคราะห์บรรณานุกรม (Bibliometric analysis) 11 
2.6 The Visualization of Similarities (VOS) viewer 12 

บทที ่3  เคร่ืองมือและวธีิการวจัิย 13 
3.1 ก าหนดแหล่งขอ้มูลท่ีใช ้(Identification of Source) 13 
3.2 วเิคราะห์ขอ้มูล (Data Analysis) 14 

บทที ่4  ผลการวจัิย 16 
4.1 ขนาด แนวโนม้การเติบโต และการขยายการตีพิมพง์านวจิยัเก่ียวกบัการธ ารง 
 รักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 16 
4.2 วารสารทางวชิาการ ผูเ้ขียน และเอกสารทางวชิาการเร่ืองการธ ารงรักษาพนกังาน 
 ใหค้งอยูใ่นองคก์ร 17 



จ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 
 หน้า 

4.3 แผนภาพโครงสร้างจากการวเิคราะห์บทความวิจยัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยู่
ในองคก์ร 31 

4.4 หวัขอ้ท่ีมีความน่าสนใจจากการรวบรวมบทความวิจยัการธ ารงรักษาพนกังาน 
 ใหค้งอยูใ่นองคก์ร 33 

บทที ่5  สรุปและอภิปราย 37 
5.1 การแปลผลท่ีไดจ้ากการคน้พบ (Interpretation of the Findings) 37 
5.2 ขอ้จ ากดัของงานวิจยั 39 
5.3 ขอ้เสนอแนะของงานวจิยั 39 

บรรณานุกรม  41 
ประวตัิผู้วจัิย  54



ฉ 
 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง หน้า 
4.1 แหล่งขอ้มูล 10 อนัดบัแรกท่ีมีงานวจิยัเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยู ่
 ในองคก์ร, 1968-2021 (n=988) 18 
4.2 แหล่งขอ้มูลท่ีตีพิมพง์านวิจยัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 10 อนัดบัแรก  
 ตามการอา้งอิงร่วม (Co-citation) 19 
4.3 ผูเ้ขียนท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด 20 อนัแรกในงานวิจยัตีพิมพห์วัขอ้วจิยัการธ ารงรักษา 
 พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 1968-2021 (n=988) 22 
4.4 บทความวจิยัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 20 อนัดบัแรกท่ีถูกอา้งอิง 
 มากท่ีสุด โดยยดึตามฐานขอ้มูล Scopus 27 
4.5 การจดักลุ่มของ Schools of Thought ในงานวิจยัท่ีศึกษาวจิยัการธ ารงรักษาพนกังาน 
 ใหค้งอยูใ่นองคก์ร 32 



ช 
 

 
สารบัญรูปภาพ 

 
 

รูปภาพ หน้า 
3.1 แผนภาพแสดงการใช ้PRISMA ในการเลือกขอ้มูลเร่ืองการธ ารงรักษาพนกังาน 
 ใหค้งอยูใ่นองคก์ร 14 
4.1 แนวโนม้การเติบโตของบทความวจิยัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร,  
 1968-2021 (n=988) 16 
4.2 งานวจิยัเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์รท่ีมีการตีพิมพใ์นแต่ละ 
 ประเทศ, 1968-2021 (n=988) 17 
4.3 Authors Co-citation analysis of Employee retention literature (Threshold 10,  
 Resolution 0.80) 31 
4.4 แผนภาพแสดงค าศพัทร่์วมท่ีใชใ้นบทความวจิยัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยู ่
 ในองคก์ร (Threshold 10 citations, Resolution = 0.91, 107 Keywords) 34 
4.5 แผนภาพแสดงค าศพัทร่์วมท่ีใชใ้นแต่ละช่วงระยะเวลาของบทความวจิยัการธ ารง 
 รักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์รใน (Co-occurring keyword Map; Threshold = 10) 35 



1 

 

 

บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญั 
อตัราการลาออกท่ีสูงของพนักงานเป็นปัญหาท่ีสะสมมาอย่างต่อเน่ืองและยาวนาน 

(Malek et al., 2018) ซ่ึง เป็นปัญหาท่ีถูกละเลยในโรงพยาบาล (Ghani et al., 2022 ; Jadon & 
Upadhyay, 2018) ดงันั้นการรักษาบุคลากรจึงเป็นความทา้ทายท่ียากท่ีสุดท่ีทุกองค์กรตอ้งเผชิญใน
ทุกวนัน้ี เพราะไม่เพียงแต่ตอ้งจดัการกบัคนเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงวิธีการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบั
องค์กรได้นานท่ีสุด (Aman-Ullah et al., 2020; Kossivi et al., 2016) การรักษาบุคลากรจึงเป็นส่ิง
ส าคญั (Aman-Ullah et al., 2020; Ghani et al., 2022; Hong et al., 2012) ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกั
ถึงและใส่ใจ (จนัทนี ฮัน่เจริญ, 2561) เน่ืองจากพนักงานเปรียบเสมือนทรัพยสิ์นท่ีมีค่าท่ีสุดของ
องค์กร (Kossivi et al., 2016) อีกทั้งการท่ีองค์กรจะขบัเคล่ือนไดส่้วนหน่ึงมาจากพนกังานท่ีเขา้ใจ
และส่งเสริมวสิัยทศัน์ขององคก์ร (Wegner, 2011) 

การรักษาพนกังานจ าเป็นตอ้งส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของพนกังานเพื่อใหพ้นกังาน
อยู่กบัองค์กรอย่างมีคุณค่าและมีแผนการเติบโตในอาชีพ อีกทั้งการรักษาบุคลากรจะตอ้งค านึงถึง
ค่าตอบแทน ภาระงาน การเติบโตในอาชีพ การพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานให้ดี
ข้ึน และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (Ghani et al., 2022) นอกจากน้ีการรักษาบุคลากรให้อยูใ่น
องค์กรไดน้านท่ีสุดนั้นยงัข้ึนอยู่กบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee engagement) และการ
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รซ่ึงน าไปสู่ความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ร (Setiawan & Prasojo, 
2021) 

การมีส่วนร่วมของพนกังานต่อองคก์รกลายเป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รค านึงถึงตั้งแต่ช่วงปี 
1990 (Kahn, 1990; Rothbard, 2001) และในปัจจุบนัผูช้  านาญการดา้นทรัพยากรบุคคล ผูน้ าธุรกิจ 
และนกัวิจยัทางวิชาการไดใ้ห้ความสนใจเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รมากข้ึน 
(Eldor & Vigoda-Gadot, 2017; Holland et al., 2017; Kaur, 2017; Shuck et al., 2017) เน่ืองจากเป็น
ส่ิงท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ของพนกังาน (Employee commitment) ท่ีมีต่อองคก์ร อีกทั้งการท่ีพนกังาน
มีส่วนร่วมกบัองค์กรมากข้ึนส่งผลให้เกิดการคงอยู่ของพนักงานในองค์กร (Employee retention) 
นานข้ึน (Mustafa et al., 2011; Soenanta et al., 2021; Wegner, 2011) นอกจากน้ียงัพบวา่การมีส่วน
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ร่วมของพนกังานต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ของทศันคติส่วนบุคคล พฤติกรรมและความ
สนใจดว้ย (Saks, 2006; Setiawan & Prasojo, 2021; Ram & Prabhakar, 2011) 

จากการศึกษาท่ีผ่านมากลยุทธ์การสร้างการมีส่วนร่วม (Employee engagement) ท่ีให้
ความส าคญักบัการสร้างความรู้สึกให้แรงบนัดาลใจและความภูมิใจในพนกังานจะท าให้สามารถ
รักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร (Employee Retention) ได้มากข้ึน (Andari et al., 2021; Bhatla, 
2011) การมีส่วนร่วมของพนักงานกบัองค์กรนั้นเป็นมากกว่าการสร้างความพึงพอใจพื้นฐานแก่
พนักงาน แต่เก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ความรู้สึกของการมีความมุ่งมัน่ (Commitment) ต่อองค์กรอย่าง
ลึกซ้ึง มีความภาคภูมิใจและให้เกียรติต่อแบรนด์ขององค์กร (Ahmad el al., 2014; Soenanta et al., 
2021) 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวจิยั 
1.2.1 เพื่อศึกษาขนาด (Size) แนวโน้มการเติบโต (Growth trend) และการกระจายตวั

ของข้อมูลในแต่ละพื้นท่ี (Geographic distribution) ของการศึกษาการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องคก์ร 

1.2.2 เพื่อให้ทราบถึงวารสาร ผูเ้ขียน และบทความท่ีมีอิทธิพลต่อการศึกษาการรักษา
บุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 

1.2.3 เพื่อวเิคราะห์ถึงการถูกอา้งอิงร่วมของผูเ้ขียน (Author Co-citation) และ Keyword 
ในขอบเขตของงานวจิยัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 

1.2.4 เพื่อให้เห็นภาพความเช่ือมโยงของการศึกษาเร่ืองการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องคก์ร และน าหวัขอ้ท่ีมีแนวโนม้จะไดรั้บความสนใจมากข้ึนไปท าการศึกษาต่อยอดต่อไป 
 
 

1.3 ขอบเขตของงานวจิัย 
งานวิจยัน้ีใช้วิธีวิเคราะห์บรรณมิติ (Bibliometric analysis) เพื่อศึกษาขอ้มูลทางสถิติ

ของงานวจิยัและเอกสารขอ้มูลทางวชิาการเร่ืองการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
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1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.4.1 การธ ารงรักษาก าลงัคนหรือการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร (Employee 

Retention) คือ องค์ประกอบส าคญัของการผสมผสานกลยุทธ์หรือระบบท่ีถูกออกแบบเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในท่ีท างาน (Lockwood, 2006) เป็นกระบวนการ (Das & Baruah, 2013; James & 
Mathew, 2012; Mandhanya, 2015; Priya & Sudhamathi, 2019) เทคนิค (Mita et al., 2014) การสร้าง
ความสัมพนัธ์ (Basnyat & Lao, 2019) หรือการมีส่วนร่วมของพนักงานกับองค์กร (Amen et al., 
2021) 

1.4.2 การมีส่วนร่วม (Employee engagement) เป็นโครงสร้างท่ีใชจ้ดักลุ่มทศันคติและ
พฤติกรรมของพนกังานในดา้นต่างๆ (Robinson et al., 2004) เป็นไดท้ั้งความพึงพอใจของพนกังาน 
ความภกัดีของพนักงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของพนักงาน ผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
(Kumar, 2021) ความมุ่งมั่นของพนักงาน (Employee commitment) (Banihani et al., 2013; Kahn, 
1990; Karumuri, 2016; Kumar, 2021; Lodha & Pathak, 2017) และแรงจูงใจในการท างานอยา่งหนกั
เพื่อให้มัน่ใจวา่จะท าให้บริษทัประสบความส าเร็จ (Kahn, 1990; Karumuri, 2016; Ulfig, 2019) หรือ
เป็นสัญญาใจระหว่างองค์กรกับพนักงาน (Banihani et al., 2013; Lodha & Pathak, 2017; Zeidan, 
2006; Zeidan & Itani, 2020) ท่ีสามารถแตกหกัไดง่้าย (Zeidan & Itani, 2020) 

1.4.3 การวเิคราะห์บรรณานุกรม (Bibliometric analysis) เป็นการศึกษาเชิงปริมาณของ
เอกสารบรรณานุกรม (Bibliometric) (Merigó & Yang, 2016; Choudhri et al., 2015) เพื่อประเมิน
ทางสถิติของบทความ หนงัสือ หรือบทท่ีตีพิมพใ์นหนงัสือ (Iftikhar et al., 2019) และวิเคราะห์ทาง
สถิติเพื่อวดัขอ้มูลในเอกสารท่ีตีพิมพ ์(Sweileh et al., 2017) 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 

2.1 ความหมายของ Retention 
การธ ารงรักษาพนักงานหรือการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร (Employee 

Retention) คือ องค์ประกอบส าคญัของการผสมผสานกลยุทธ์หรือระบบท่ีถูกออกแบบเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในท่ีท างาน (Lockwood, 2006) เป็นกระบวนการ (Das & Baruah, 2013; James & 
Mathew, 2012; Mandhanya, 2015; Priya & Sudhamathi, 2019) เทคนิค (Mita et al., 2014) การสร้าง
ความสัมพนัธ์ (Cascio, 1995) หรือความผูกพนัของพนกังานกบัองคก์ร (Kumar, 2021; Setiawan & 
Prasojo, 2021) 

โดยการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือองค์กรมีนโยบายและ
แนวทางในการปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีหลากหลายของพนกังาน (Lockwood, 2006) 
การก าหนดแผนปฏิบติังาน (Mandhanya, 2015) หรือการสร้าง (Chaminade, 2007) และสนบัสนุน
ส่ิงแวดลอ้ม (Yusliza et al., 2021) เพื่อใหพ้นกังานมีส่วนร่วม (Chaminade, 2007) เป็นการสนบัสนุน 
(James & Mathew, 2012; Mandhanya, 2015) ดึงดูด (Lockwood, 2006) พฒันาและใชป้ระโยชน์จาก
คน (Lockwood, 2006) รวมทั้งป้องกนัการสูญเสีย (Chiboiwa et al., 2010) หรือเก็บรักษาพนกังานท่ี
มีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์กร (Chiboiwa et al., 2010; Govaerts et al., 2011; Lockwood, 2006; 
Mita et al., 2014) ให้ยาวนานท่ีสุด (Chaminade, 2007; Das & Baruah, 2013; James & Mathew, 
2012; Mandhanya, 2015; Priya & Sudhamathi, 2019) 

การรักษาบุคลากรจ าเป็นต้องพฒันาศกัยภาพของพนักงาน เพื่อให้พนักงานอยู่กับ
องค์กรอย่างมีคุณค่าและมีแผนพฒันาความกา้วหน้าในงานอาชีพ อีกทั้งการรักษาบุคลากรจะตอ้ง
ค านึงถึงผลตอบแทน ภาระงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (Ghani 
et al., 2022) นอกจากน้ีการรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุดนั้นยงัข้ึนอยูก่บัการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน (Employee engagement) และการรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรซ่ึงน าไปสู่ความ
ภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์รแห่งน้ี (Setiawan & Prasojo, 2021) 
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2.2 กลยุทธ์ทีใ่ช้ในการท าให้เกดิ Retention ในองค์กร 
ในตลาดการแข่งขนัน้ีการรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถเป็นส่ิงส าคญัในองค์กร 

อตัราการหมุนเวียนสูงในองคก์รอาจส่งผลต่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร การหาพนกังานท่ี
จะมาทดแทนนั้นนบัเป็นเป็นปัญหาและมีค่าใช้จ่ายในการจดัการสูง เน่ืองจากองค์กรตอ้งมีการจดั
ฝึกอบรมพนกังานใหม่เม่ือมีการลาออกของพนกังานท่ีมีประสบการณ์ (Aman-Ullah et al., 2020; 
Ghani et al., 2022; Hong et al., 2012) การรักษาพนักงานจึงเป็นหน้าท่ีของผู ้บริหารท่ีจะต้อง
ตระหนักถึงและให้ความใส่ใจแก่บุคลากรเพื่อดึงศักยภาพการท างานของพนักงานให้ได้
ประสิทธิภาพกมากท่ีสุดเพื่อให้ท าคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้นานท่ีสุด เพราะหากองค์กรไม่
รักษาบุคลารกลุ่มน้ีเอาไว ้องค์กรย่อมขบัเคล่ือนไดช้้า ดงันั้น การรักษาบุคลากรจึงไม่ไดเ้ป็นเพียง
หน้าท่ีรับผิดชอบของเฉพาะฝ่ายทรัพยากรบุคคลเท่านั้น แต่ถือเป็นหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูบ้ริหารด้วย (จนัทนี ฮัน่เจริญ, 2561) และจากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัสามารถรวบรวม
แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตั้งใจอยูใ่นองคก์รได ้ดงัน้ี 

2.2.1 ผลตอบแทน (Compensation) จากหลายงานวิจยักล่าววา่ค่าตอบแทนเป็นกลยทุธ์
ท่ีดีท่ีสุดในการรักษาพนักงานให้อยู่กบัองค์กร (Rombaut & Guerry, 2020) ซ่ึงอาจหมายถึงด้าน
การเงิน เช่น เงินเดือน เงินบ านาญ ประกนั หรือโบนสั หรือ ค่าตอบแทนทางออ้ม เช่น อาหาร เส้ือผา้ 
หรือวนัหยุด (Bansal, 2014) ดงันั้น ความพึงพอใจของค่าตอบแทนข้ึนอยูก่บัความเป็นธรรมและการ
เปรียบเทียบของค่าตอบแทนท่ีได้รับ เม่ือพนักงานรู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมจะมี
แรงจูงใจในการท่ีจะมอบประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงข้ึนให้กบัองค์กรมากกว่าพนกังานท่ีรับรู้วา่
พวกเขาไม่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Jung & Yoon, 2015; Wu et al., 2013) 

2.2.2 การอบรมและการพฒันา (Training and Development) องค์กรต้องแสดงให้
พนกังานเห็นโอกาสการเติบโตในอาชีพและเคร่ืองมือท่ีจะให้บรรลุเป้าหมาย โดยท่ีองคก์รจะตอ้งมี
การพฒันาพนกังานอย่างต่อเน่ือง (Jwu et al., 2018) ซ่ึงส่วนใหญ่ความไม่พอใจในงานมกัเกิดจาก
การขาดโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพ (Curtis & Wright, 2001) ผูว้า่จา้งจึงควรสนบัสนุนการพฒันา
ใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงท าไดท้ั้งการจดัฝึกอบรมภายในและภายนอก (Samuel & Chipunza, 
2009) โดยการสนบัสนุนให้เขา้ร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมและการศึกษาเพิ่มเติม (จนัทนี ฮัน่เจริญ, 
2561) พร้อมทั้งใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพในสายอาชีพ (Curtis & Wright, 2001; Yang 
et al., 2012) ดงันั้น การฝึกอบรมจึงเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับการพฒันาส่วนบุคคล (พฤติกรรม) และ
วชิาชีพ (ทกัษะการท างาน) (Nava-Macali et al., 2019) 

2.2.3 รางวลัและการยกย่อง (Reward and Recognition) การให้รางวลัและการยกย่อง
เม่ือพนกังานมีผลงานท่ีดีนั้น มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน (Manoj & Namratha, 
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2021; Samuel & Chipunza, 2009) และเพิ่มความภกัดีของพนกังานต่อองคก์ร เพราะแสดงใหเ้ห็นถึง
ความใส่ใจในพนกังานขององค์กร (Das & Baruah, 2013) จากการศึกษาของ Kumar et al. (2021) 
พบว่าการตอบสนองต่อความต้องการของมนุษยโ์ดยการยกย่องความส าเร็จจะช่วยให้พนักงาน
ท างานอยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน 

2.2.4 ความยดืหยุน่ (Flexibility) ก าลงักลายเป็นศูนยก์ลางของพนกังานและมีแนวโนม้
ท่ีจะส่งผลต่อการตดัสินใจของพนกังานในการอยูก่บัองคก์ร โดยตารางงานท่ียืดหยุน่ท าให้พวกเขา
สามารถดูแลไดท้ั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน (work-life balance) (Kossivi et al., 2016) การท่ี
พนกังานสามารถรักษาสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัชีวติการท างานไดน้ั้นส่งผลต่อความมุ่งมัน่ของ
พนกังานท่ีมีต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน มีความตั้งใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน อีกทั้ง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความภกัดีต่อองค์กรก็มากข้ึนตามไปด้วย (Prenda & Stahl, 
2001) ดงันั้น องคก์รตอ้งแสดงให้เห็นวา่ชีวิตส่วนตวัของพนกังานมีความส าคญั (Ellett et al., 2007; 
Izzo & Withers, 2002; Loan-Clarke et al., 2010) เช่น ภาระงานท่ีเหมาะสม (Pleffer, 2007) ความ
หลากหลายของตารางงานท่ีเหมาะสมกบัเวลาการปฏิบติัหน้าท่ีของแต่ละคน และมีวนัหยุดกรณี
พิเศษ เช่น การลาเพื่อการศึกษาต่อหรือเพื่อเล้ียงดูบุตร (Bansal, 2014) นอกจากน้ีการศึกษาของ Nura 
และ Osman  (2013) ยงัสนับสนุนว่าการท่ีองค์กรให้การสนับสนุนทางอารมณ์แก่พนักงานผ่าน
สมดุลของชีวติการท างาน จะช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

2.2.5 ความสัมพันธ์ในท่ีท างาน (Relationship) การประสานงานท่ีดีและการมี
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวข้องกับผูจ้ดัการ ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานถือเป็นส่ิงส าคญัส าหรับ
อุตสาหกรรมการบริการ (Kim et al., 2017; Lambert et al., 2016; Pohl & Galletta, 2017) หัวหน้า
เป็นส่วนหน่ึงในการสร้างบรรยากาศในท่ีท างาน เช่น การช่ืนชมการปฏิบติังานท่ีดีหรือถามไถ่ทุกข์
สุขของพนกังาน (Yusliza et al., 2021) การฝึกสอนพนกังานเป็นส่ิงท่ีมีค่าในการช่วยให้พนักงาน
บรรลุเป้าหมายและเป็นการบ่งบอกถึงความใส่ใจของผูจ้ดัการท่ีมีต่อพนกังาน ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีเป็น
นามธรรมท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังาน (Ushakov & Shatila, 2021) และการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจ (Kossivi et al., 2016) จะท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รและส่ิงน้ีจะเพิ่มความภกัดีและการด ารงอยูข่องพนกังาน (Choy & Kamoche 2021) 
พนกังานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูจ้ดัการอาจมีแนวโน้มท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัพิเศษถึงโอกาสในการ
เติบโตและได้รับการสนับสนุนท่ีมากกว่าคนอ่ืนๆ (Kim et al., 2017) ส่วนการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานโดยการส่ือสารกนัอยา่งสม ่าเสมอ เป็นการสร้างบรรยากาศในการปฏิบติังาน
ใหดี้ข้ึน การรักษาพนกังานก็จะง่ายข้ึนดว้ย (Yusliza et al., 2021) 
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2.2.6 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน (Work Environment) การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอท่ีช่วย
ให้พนักงานบรรลุเป้าหมาย (Alexander et al., 1998; Spence Laschinger et al., 2009; Wood et al., 
2013) และการท างานด้วยบรรยากาศสนุกสนานเป็นมิตร (Ellett et al., 2007; Loan-Clarke et al., 
2010; Moncarz et al., 2009) จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าอยากมาท างาน และไม่อยากไปท างานกับ
องคก์รอ่ืน สภาพแวดลอ้มดงักล่าวประกอบดว้ย เป้าหมายองคก์รและแผนงานต่าง ๆ ท่ีท าให้ทุกคน
ในองคก์รมีเป้าหมายเดียวกนั รู้วา่งานของตนเองสามารถส่งเสริมองคก์รไดอ้ยา่งไรบา้ง (Yusliza et 
al., 2021) ดว้ยเหตุน้ีท าให้พนกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของจึงท าให้พนกังานสามารถดึงศกัยภาพ
และทกัษะออกมาใช้ได้ดีท่ีสุด พนักงานชอบท่ีจะเป็นส่วนส าคญัขององค์กรและองค์กรจะไดรั้บ
ประโยชน์จากก าลงัคนท่ีแขง็แกร่งและเช่ือถือได ้อีกทั้งพนกังานตอ้งการสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
โปร่งใส เช่น การเปิดกวา้งในการส่ือสาร ก าลงัใจ และการเป็นผูน้ าท่ีดี เป็นตน้ (Ljajić & Pirsl, 
2021) ดงันั้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีเอ้ืออ านวยต่อพนกังานเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัในการรักษา
พนกังาน (Kossivi et al., 2016) 

2.2.7 ความทา้ทาย (Challenge) การเพิ่มความทา้ทายในการปฏิบติังานเป็นการมองหา
ความสามารถของพนกังาน เพราะฉะนั้นหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งมอบหมายงานท่ีแปลกใหม่และทา้
ทายให้กับพนักงานบ้างจึงจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับการไวว้างใจและการเช่ือใจในการ
ปฏิบติังานส าคญัให้กับองค์กร (Welfare et al., 2021) เป็นการแสดงให้เห็นว่าพนักงานประสบ
ความส าเร็จควบคู่ไปกบัองคก์ร (Ikram et al., 2021) 

2.2.8 การมอบอ านาจให้กบัพนกังาน (Empowerment) คือ การให้ความรับผิดชอบและ
อ านาจการตดัสินใจในหนา้ท่ีมากข้ึน (Hong et al., 2012; จนัทนี ฮัน่เจริญ, 2561) การมอบอ านาจถือ
เป็นกลยุทธ์ท่ีสามารถจูงใจพนักงานและน าไปสู่การมุ่งมัน่ในการท างาน (Kaye & Jordan-Evans, 
2001) อีกทั้งยงัสามารถสร้างความผูกพนัให้กับพนักงาน (Markos & Sridevi, 2010) ด้วยเหตุน้ี
พนักงานจึงมีแนวโน้มท่ีจะอยู่ในองค์กรแมว้่าจะเผชิญกับแรงกดดนัจากผูอ่ื้น นอกจากน้ียงัเพิ่ม
คุณภาพการบริการและความพึงพอใจของลูกคา้อีกด้วย (Murray & Holmes, 2021) บางการศึกษา
พบว่าความไม่พึงพอใจในงาน (Moussa et al., 2022; Shakoor et al., 2021) การมอบอ านาจ (Jha, 
2019) และการสนบัสนุนในระดบัต ่าของหัวหน้างาน (Hatton & Emerson, 1998) อาจน าไปสู่การ
ลาออก เพราะฉะนั้น นโยบายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมุ่งเนน้ท่ีการดึงดูดเพื่อหลีกเล่ียงการลาออกจาก
งาน (Salman et al., 2010) และจากงานวิจยัของ Hong et al. (2012) พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
มอบอ านาจและการรักษาคนให้คงอยู่ข้ึนอยู่กับวฒันธรรม เช่น การมอบอ านาจมกัจะไม่ได้ถูก
น าไปใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพใหอ้งคก์รในเอเชียเพราะระยะห่างของระบบอ านาจท่ีมากเกินไป 
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2.2.9 การส่ือสาร (Communication) การท่ีองค์กรส่ือสารวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ 
ความส าเร็จ และการเคล่ือนไหวภายในองค์กร มีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน (Gopinath & Becker, 2000) ดังนั้ นหลายองค์กรจึงพยายามส่ือสารกับพนักงานผ่าน
แหล่งขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ เช่น CEO และผูบ้ริหารระดบัสูง ในเวลาและบริบทท่ีเหมาะสม (O’Neil et 
al., 2021) การส่ือสารท่ีไม่เพียงพอระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานหรือระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเป็น
ปัจจยัส าคญัต่อการหมุนเวียนพนกังานภายในองคก์ร (Branham, 2012; Goecke et al., 2018) ในทาง
กลบักนัการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนักงานเปิดใจและเกิดความมัน่ใจในวฒันธรรม
องคก์ร (Prasetyo et al., 2021) ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุนและเพิ่มความผูกพนัของพนกังาน (Apker et al., 
2009; Mukuna, 2019; Tessema et al., 2013) อนัเป็นเหตุผลส าคญัในการรักษาพนกังานไว ้(พรรัตน์ 
แสดงหาญ, 2556; Khan et al., 2011; Ongori, 2007) 
 
 

2.3 ความหมายของ Employee Engagement 
การมีส่วนร่วมของพนกังานต่อองค์กรกลายเป็นส่ิงส าคญัท่ีองค์กรตระหนกัถึงตั้งแต่

ช่วงปี 1990 (Kahn, 1990; Rothbard, 2001) และในปัจจุบนัผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรบุคคล ผูน้ า
ธุรกิจ และนกัวิจยัทางวิชาการไดใ้ห้ความสนใจดา้นความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รกนัมาก
ข้ึน (Holland et al., 2017; Shuck et al., 2017) เน่ืองจากความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ของ
พนกังาน (Employee commitment) และความตั้งใจในการคงอยูใ่นองคก์รต่อไป หมายความวา่หาก
ท าให้ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรเป็นไปในทิศทางท่ีดีข้ึนได้จะท าให้เกิดการคงอยู่ของ
พนกังานในองคก์ร (Employee retention) (Mustafa et al., 2011; Wegner, 2011) นอกจากน้ียงัพบวา่
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ของทศันคติส่วนบุคคล พฤติกรรม
และความสนใจดว้ย (Saks, 2006; Ram & Prabhakar, 2011) 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee engagement) เป็นโครงสร้างท่ีใช้จัดกลุ่ม
ทศันคติและพฤติกรรมของพนักงานในด้านต่างๆ (Robinson et al., 2004) ซ่ึงเป็นได้ทั้งความพึง
พอใจของพนกังาน ความภกัดีของพนกังาน ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของพนกังาน ผลการด าเนินงาน
ของพนกังาน (Kumar, 2021) ความมุ่งมัน่ของพนกังาน (Employee commitment) (Banihani et al., 
2013; Kahn, 1990; Karumuri, 2016; Kumar, 2021; Lodha & Pathak, 2017) และแรงจูงใจในการ
ท างานอยา่งหนกัเพื่อให้มัน่ใจวา่จะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ (Kahn, 1990; Karumuri, 2016; 
Ulfig, 2019) หรือเป็นสัญญาใจระหว่างองค์กรกับพนักงาน (Banihani et al., 2013;  Ganapathy, 
2016; Lodha & Pathak, 2017; Zeidan, 2006; Zeidan & Itani, 2020) ท่ีสามารถแตกหกัไดง่้าย (Zeidan 
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& Itani, 2020) หากความเช่ือมัน่ของพนกังานถูกท าลายลง จะส่งผลต่อศกัยภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในดา้นลบ (Naidoo et al., 2019) ดงันั้น องคก์รควรจะพฒันาวิธีการสร้างความผูกพนัของ
พนักงานและวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน (Plaskoff, 2017) เพราะการท่ี
พนักงานมีความผูกพนักบัองค์กรในระดบัสูงจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงด้วย 
(Mackay et al., 2017; Neha & Narwal, 2017; Qadeer et al., 2016; Srivalli & Kanta, 2016; Yadav, 
2016) ซ่ึงส่ิงจ าเป็นส าหรับพนกังานท่ีจะรู้สึกมีส่วนร่วมและเกิดความผูกพนักบัองคก์ร คือ พนกังาน
ตอ้งรู้สึกปลอดภยัในท่ีท างาน มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่
งานท่ีท านั้นมีความหมาย (Wadhwa & Guthrie, 2018) 
 
 

2.4 กลยุทธ์ทีใ่ช้ในการสร้าง Employee Engagement ภายในองค์กร 
2.4.1 การจดัหาพนักงาน (Employee recruitment) นโยบายและระเบียบปฏิบัติของ

องคก์รมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานและความส าเร็จของเป้าหมายทางธุรกิจ 
ซ่ึงนโยบายท่ีวา่รวมถึงการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน (Anitha, 2014) และจากการศึกษาของ Islam 
et al. (2020) พบว่าการสรรหาบุคลากรมีผลกระทบโดยตรงต่อการมีส่วนร่วมและความมุ่งมัน่ของ
พนกังานในอนาคต (Sundaray, 2011) หากมีการสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีทศันคติไม่ตรงกบั
องค์กรและไม่เขา้กนักบัหน้าท่ีตั้งแต่ตน้จะท าให้เกิดความตั้งใจการลาออกของพนกังาน (Reina et 
al., 2018) ซ่ึงจะส่งผลต่อองคก์รเพราะตอ้งสูญเสียเวลาการหาพนกังานใหม่มาทดแทน อีกทั้งยงัเป็น
การสูญเสียค่าใช้จ่ายเพิ่มในการรับสมัครพนักงานใหม่ (Essel, 2019; Kessler, 2014) และการ
ฝึกอบรม (Kessler, 2014) 

2.4.2 การให้โอกาสในการพฒันาทางสายอาชีพ (Career Development Opportunities) 
องค์กรท่ีประสบความส าเร็จจะต้องมีการจัดหาโอกาสในการเติบโตและพฒันาตนเองให้กับ
พนกังาน (Bhattacharya & Mukherjee, 2009) เม่ือพนกังานไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและ 
เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ซ่ึงมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในระดับสูงและจะช่วยรักษา
พนกังานท่ีมีศกัยภาพใหอ้ยูก่บัองคก์ร (Sundaray, 2011) 

2.4.3 การให้อ านาจในการตดัสินใจ (Empowerment) พนกังานตอ้งการมีส่วนรวมใน
การตดัสินใจในส่ิงท่ีเป็นความรับผิดชอบของพนกังานเอง (Sundaray, 2011) ดงันั้น ผูจ้ดัการควรท่ี
จะให้อ านาจพนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Murray & Holmes, 2021) ในบริษทัส่วน
ใหญ่พบวา่การใหอ้ านาจในการตดัสินใจเป็นส่ิงจ าเป็นเน่ืองจากพนกังานตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในแต่ละวนั ซ่ึงการมีส่วนร่วมของพนกังานจะส่งผลกระทบต่อท่ีท างานทั้งในทางบวกและ
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ทางลบ โดยทัว่ไปเช่ือวา่การมีส่วนร่วมของพนกังานอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ความ
พึงพอใจ และความมุ่งมัน่ของพนกังานต่อองคก์ร (Ackers, 2006) 

2.4.4 โอกาสท่ีเท่าเทียมและการปฏิบัติท่ีเป็นธรรม (Equal Opportunities and Fair 
Treatment) ถา้บริษทัจดัหาโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานใหก้บัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม
กนั ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รจะอยูใ่นระดบัสูง เพราะพนกังานจะรู้สึกวา่พวกเขาไม่ไดถู้ก
เลือกปฏิบติัใน ทุกๆ ดา้นขององคก์ร (Sundaray, 2011) ทั้งน้ี องคก์รจ าเป็นตอ้งเปิดรับการตอบกลบั
จากพนกังานทุกคนดว้ย เพื่อจะไดม้ัน่ใจว่าพวกเขาไดรั้บการดูแลและได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียม 
(Glen, 2006) 

2.4.5 การอบรมและพฒันา (Training and Development) เป็นหน่ึงในปัจจยัการสร้าง
ความผูกพนัของพนกังานเพราะจะส่งผลให้พนกังานทุ่มเทในการปฏิบติังานมากข้ึน (Anitha, 2014) 
ดงันั้น องค์กรควรมีการจดัอบรมทบทวนทกัษะเก่าและการอบรมทกัษะใหม่ ๆ ท่ีรอบดา้นมากข้ึน
ควบคู่กนัจึงจะช่วยให้พนกังานไดรั้บทกัษะท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน (Sundaray, 2011) ซ่ึงเป็นการ
ดึงศกัยภาพการปฏิบติังานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพ (Paposa & Kumar, 2019) และถึงแมว้่า
การอบรมพนกังานจะมีค่าใช้จ่ายท่ีสูง (Kessler, 2014) แต่หลายองค์กรยงัคงให้ความส าคญัเพื่อให้
มัน่ใจวา่พนกังานจะกา้วหนา้ได ้(Essel, 2019) 

2.4.6 ผลตอบแทน (Compensation) ถือเป็นปัจจยัหลกัของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน
ของพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบทางการเงิน เช่น เงินเดือนหรือโบนสั แต่บางคร้ังก็รวม
ไปถึงองค์ประกอบท่ีไม่ใช่การเงินด้วยหรือสิทธิพิเศษ เช่น การดูแลหน้างาน โปรแกรมให้ความ
ช่วยเหลือพนกังาน ร้านอาหารส าหรับพนกังาน ส่วนลดการท่องเท่ียว เป็นตน้ องค์กรควรมีระบบ
การจดัการค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมท่ีใช้เป็นส่ิงกระตุน้ให้พนักงานท างานเพื่อองค์กร (Sundaray, 
2011; Chandani et al, 2016) 

2.4.7 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ถือเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความ
ผูกพนัของพนกังาน ดงันั้น องคก์รจึงตอ้งจบัคู่เป้าหมายของงานให้ตรงกบัเป้าหมายส่วนบุคคลของ
พนักงานจึงจะท าให้มีความสุขในการปฏิบัติงาน และเกิดเป็นความพึงพอใจในงานในท่ีสุด 
(Sundaray, 2011) จากการศึกษาช้ีว่าระดบัความผูกพนัจะเพิ่มข้ึนเม่ือระดบัความพึงพอใจมีมากข้ึน 
และระดบัความผกูพนัจะลดลงเม่ือพนกังานมีระดบัความพึงพอใจนอ้ยลง (Sumayya et al., 2020) 

2.4.8 การส่ือสาร (Communication) ผูบ้ริหารต้องก าหนดและส่ือสารแนวทางการ
ปฏิบติัของพนกังานให้ชดัเจนในการท าตามเป้าหมายขององคก์ร (Glen, 2006) องคก์รควรเปิดกวา้ง
ในการส่ือสารทั้งจากระดับผูบ้ริหารไปยงัพนักงานและจากพนักงานข้ึนไปยงัผูบ้ริหารด้วยช่อง
ทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม ถา้หากพนกังานสามารถส่ือสารส่ิงท่ีตอ้งการไปยงัผูบ้งัคบับญัชาไดแ้ละ
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ไดรั้บการตอบรับระดบัความผูกพนัก็จะเพิ่มข้ึนดว้ย (Goecke et al., 2018; Sundaray, 2011) ดงันั้น 
องค์กรควรเพิ่มการส่ือสารเพื่อพยายามรักษาความผูกพนัของพนักงานไว ้เน่ืองจากจะช่วยรักษา
ภาพลกัษณ์ขององคก์รไปในทางท่ีดีได ้เพราะพนกังานก็จะพูดถึงองคก์รในทางบวก และความตั้งใจ
การลาออกของพนกังานก็จะต ่าลงดว้ยเช่นกนั การส่ือสารจึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร (Martin & Butler, 2015) 

2.4.9 รางวลัและการยกย่อง (Reward and Recognition) การท่ีไม่มีรางวลัหรือการยก
ยอ่งใหแ้ก่พนกังานจะน ามาซ่ึงการหมดไฟในการปฏิบติังานได ้ดงันั้น การจดัใหมี้การยกยอ่งหรือให้
รางวลัแก่พนักงานอย่างเหมาะสมจึงเป็นส่ิงส าคญัมากในการท าให้เกิดความผูกพนัในพนักงาน 
(Bhattacharya & Mukherjee, 2009) 
 
 

2.5 การวเิคราะห์บรรณานุกรม (Bibliometric analysis) 
การวิเคราะห์บรรณานุกรมเป็นการศึกษาเชิงปริมาณของเอกสารบรรณานุกรม 

(Bibliometric) (Merigó & Yang, 2016; Choudhri et al., 2015) โดย Pritchard (1969) ได้นิยามการ
วิเคราะห์บรรณานุกรมวา่ “การประยุกตค์ณิตศาสตร์และวิธีการทางสถิติกบัหนงัสือและส่ืออ่ืนๆ ใน
การส่ือสาร” ในขณะท่ี Iftikhar et al. (2019) กล่าวถึงการวิเคราะห์บรรณานุกรมว่าเป็นการประเมิน
ทางสถิติของบทความหรือหนงัสือ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีน่าเช่ือถือท่ีสุดในการวดัผลกระทบของส่ิงพิมพท์าง
วิทยาศาสตร์ และใช้การวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อวดัขอ้มูลในเอกสารท่ีตีพิมพ ์(Sweileh et al., 2017) 
ปัจจุบนันบัว่าเป็นวิธีการท่ีไดรั้บการยอมรับในฐานะความเช่ียวชาญทางวิทยาศาสตร์และเป็นส่วน
ส าคญัของการประเมินผลการวิจยัโดยเฉพาะในสาขาวิทยาศาสตร์และสาขาประยุกต์ ซ่ึงหากมี
จ านวนงานวิจยัท่ีเสร็จสมบูรณ์ท่ีได้ตีพิมพ์เพียงพอ จึงสามารถวิเคราะห์ด้วยวิธีบรรณานุกรมได้ 
(Ellegaard & Wallin, 2015) 

การศึกษาการวเิคราะห์บรรณานุกรมเพื่อท าความเขา้ใจแนวโนม้การวจิยัทัว่โลกในดา้น
ใดดา้นหน่ึง โดยพิจารณาจากฐานขอ้มูลวรรณกรรมทางวิชาการ ซ่ึงท าใหก้ารวเิคราะห์บรรณานุกรม
แตกต่างจากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการวิเคราะห์บรรณานุกรมมีจุดประสงค์หลกัเพื่อ
พิจารณาเก่ียวกับความก้าวหน้า ความท้าทาย และทิศทางในอนาคตของหัวข้อใดหัวข้อหน่ึง
โดยเฉพาะ (Khudzari et al., 2018) 
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2.6 The Visualization of Similarities (VOS) viewer 
VOSviewer เป็นโปรแกรมท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการวิเคราะห์เครือข่ายการศึกษา

ทางวิทยาศาสตร์ และใช้เพื่อจดักลุ่ม (clustering) การท าแผนท่ี (mapping) และการแสดงแผนภาพ 
(Hervie et al., 2021) ของวารสาร (journal) นักวิจัย (researcher) ส่ิงพิมพ์ส่วนบุคคล (individual 
publication) การอา้งอิง (citation) การเช่ือมโยงบรรณานุกรม (bibliographic coupling) การอา้งอิง
ร่วม (co-citation) และความสัมพนัธ์ในการประพนัธ์ร่วม (co-authorship) รวมทั้งค  าศพัท์ส าคญัท่ี
น ามาจากเน้ือหาของวรรณกรรมทางวทิยาศาสตร์ (co-occurrence) (Jimbun et al., 2021) 
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บทที ่3 
เคร่ืองมือและวธิีการวจิัย 

 
 

3.1 ก าหนดแหล่งข้อมูลทีใ่ช้ (Identification of Source) 
ขอ้มูลท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ีดึงมาจากฐานขอ้มูล Scopus ซ่ึงไดรั้บเลือกให้เป็นแหล่งขอ้มูล

ท่ีนิยมท่ีสุด เน่ืองจากมกัใช้ในการสร้างฐานขอ้มูลส าหรับการตรวจสอบและวิจยัอย่างเป็นระบบ 
และยงัมีเคร่ืองมือวิเคราะห์ท่ีสามารถส่งออกขอ้มูลเพื่อใชใ้นซอฟตแ์วร์บรรณานุกรม (Kataria et al., 
2020) ช่วงเวลาท่ีใชศึ้กษาเป็นไปตามขอ้มูลเอกสารท่ีคน้ควา้ไดคื้ออยูใ่นช่วงปี ค.ศ. 1958 ถึงปัจจุบนั 
(ค.ศ. 2021) และขอบเขตของการศึกษาคืองานวจิยัทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยู่
ในองคก์ร (Employee retention) โดยมี Keyword ดงัน้ี “hospital” & “employee” & “retention” หรือ 
“hospital” & “employee” & “turnover” หรือ “hospital” & “employee” & “engage*” 

หลงัจากก าหนด Keyword ท่ีจะใชใ้นการศึกษาไดแ้ลว้ PRISMA (Preferred Reporting 
Items for Systematic Reviews and Meta-analyses) guidelines จะถูกน ามาใช้ในการศึกษางานวิจัย
อยา่งเป็นระบบ (Moher et.al, 2009) ตามรูปภาพท่ี 3.1 แผนภาพแสดงการใช ้PRISMA ในการเลือก
ขอ้มูลเร่ืองการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 

โดยขั้นตอนการสืบคน้ขอ้มูลมีดงัน้ี 
3.1.1 ตั้งค่าการสืบคน้ในฐานขอ้มูล Scopus เป็น Article title, Abstract และ Keywords 

ก าหนด Keyword ท่ีจะใช้สืบคน้งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร พบว่ามี
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด 1,467 งานวจิยั 

3.1.2  ท าการคัดกรองข้อมูลโดยเลือก Public stage: Final, Source type: Journal, 
Document type: Article และเลือกเฉพาะงานวจิยัท่ีเป็นภาษาองักฤษเท่านั้น จะเหลือ 1,233 งานวจิยั 

3.1.3 น างานวิจยัท่ีไดม้าคดักรองต่อ โดยการดูความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาว่าตรงตาม
หวัขอ้ท่ีตอ้งการจริงๆ สุดทา้ยแลว้เหลืองานวจิยัทั้งหมด 988 งานวจิยั 

3.1.4 น างานวิจยัท่ีคดักรองเสร็จเรียบร้อยแลว้ออกจากฐานขอ้มูล Scopus โดยท าการ 
Exported ข้อมูลไปยงัโปรแกรม Microsoft Excel โดยบันทึกเป็นไฟล์นามสกุล .CSV (comma 
separated values) เพื่อน าไปวเิคราะห์ในโปรแกรม VOSviewer 
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รูปภาพที ่3.1 แผนภาพแสดงการใช ้PRISMA ในการเลือกขอ้มูลเร่ืองการธ ารงรักษาพนกังานใหค้ง
อยูใ่นองคก์ร 
 
 

3.2 วเิคราะห์ข้อมูล (Data Analysis) 
ข้อมูลงานวิจัยท่ีได้จากการคัดกรองทั้ งหมด 988 งานวิจัยจะถูก Exported จาก

ฐานขอ้มูล Scopus ไปยงัโปรแกรม Microsoft Excel โดยบนัทึกเป็นไฟล์นามสกุล .CSV (comma 
separated values) ซ่ึงข้อมูลท่ีได้แสดงถึงช่ือผูเ้ขียน หัวข้อของงานวิจยั Keyword แหล่งท่ีมา และ
ล าดบัการอา้งอิงขอ้มูล จะถูกน าไปใชท้  าแผนภาพความเช่ือมโยงในเร่ืองการรักษาบุคลากรให้คงอยู่
ในองคก์รโดยโปรแกรม VOSviewer 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณอาศยัการวิเคราะห์แบบสถิติพรรณนาและการวิเคราะห์
บรรณานุกรม โดยการวเิคราะห์แบบสถิติพรรณนาจดัท าข้ึนเพื่อใหเ้ห็นถึงจ านวนของงานวจิยั (Size) 
การเติบโตของงานวิจยัท่ีตีพิมพ ์(Growth of publication) การกระจายตวัทางภูมิศาสตร์ (Geographic 

หัวข้องานวิจยัทั้งหมดที่ตีพิมพ์บนฐานขอ้มูล Scopus 
(n = 1,467) 

หัวข้องานวิจยัที่ผ่านการคัดกรองจากชนิดของข้อมูล  
(n = 1,233) 

หัวข้องานวิจยัหลังคัดกรองจากคุณสมบตัิที่ตรงตาม
เร่ืองที่จะศึกษา (n = 988) 

หัวข้องานวิจยัทั้งหมดที่จะน าไปใช้ศึกษาในงานวิจัยนี ้ 
(n = 988) 

หัวข้องานวิจยัที่ถูกคัดออกหลังจากเลือกชนิดข้อมูล   
(n = 234) 

หัวข้องานวิจยัที่ไม่ตรงตามคุณสมบัติที่ต้องการ 
SCOPUS (n = 245) 
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distribution) ประเภทของงานวิจัย  (Type of paper) รวมถึงวิธีการค้นคว้า  (Research methods) 
(Hallinger & Suriyankietkaew, 2018) ส่วนการวเิคราะห์บรรณานุกรมประกอบดว้ยการวเิคราะห์การ
อา้งอิง (Citation analysis) (Alonso et al., 2009; Franceschini & Maisano, 2010) การวิเคราะห์การ
อา้งอิงร่วมของผูเ้ขียน (Author co-citation analysis) (Merigó & Gil-Lafuente, 2015; Merigó & Mas-
Tur, 2015) ซ่ึงจะใชโ้ปรแกรม VOSviewer ในการท าแผนภาพความเช่ือมโยงเร่ืองการรักษาบุคลากร
ใหค้งอยูใ่นองคก์รเพื่อใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ในรูปแบบง่าย (Hervie et al., 2021) 

การวิเคราะห์การอ้างอิง (Citation analysis) เป็นการบ่งบอกถึงความน่าเช่ือถือของ
งานวิจยั โดยความถ่ีหรือจ านวนการอา้งอิงแสดงถึงความส าคญัของงานวิจยันั้น ๆ ดงันั้นงานวิจยัท่ี
ถูกอา้งถึงมากจึงเป็นส่วนช่วยสนับสนุนต่อสาขาวิจยันั้น (Ding & Cronin, 2011; Yue & Wilson, 
2004) ในงานวจิยัน้ีท าการวเิคราะห์การอา้งอิง โดยแสดงใหเ้ห็นถึงผูเ้ขียนและงานวจิยั 20 อนัดบัแรก
ท่ีมีการอา้งอิงมากท่ีสุด และวารสารท่ีมีการอา้งอิงมากท่ีสุด 10 อนัดบัแรกในฐานขอ้มูล Scopus 

การวิเคราะห์การอา้งอิงร่วม (Co-citation analysis) เป็นการบ่งบอกถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งงานวิจยั ทั้ง 2 งานวิจยัมีความใกลชิ้ดกนัจึงถือเป็นงานวิจยัในสาขาวิจยัเดียวกนั (อา้งถึงใน 
Hota et al., 2020; Tunger & Eulerich, 2018) โดยการวเิคราะห์การอา้งอิงร่วมข้ึนอยูก่บัการอา้งอิงใน
สองส่ิงร่วมกันยิ่งมาก ก็จะยิ่งแสดงว่าสองส่ิงนั้นมีความสัมพนัธ์กัน (Zupic & Čater, 2015) ใน
งานวิจยัน้ีท าการวิเคราะห์การอ้างอิงผูเ้ขียนร่วม (Author co-citation analysis) เป็นการบ่งบอกว่า
ผูเ้ขียนร่วมมีแนวโนม้ท่ีจะมีความเก่ียวขอ้งในสาขาวิจยัเดียวกนั (Bu et al., 2020) โดยใชโ้ปรแกรม 
VOSviewer เพื่อท าใหเ้ห็นขอบเขตของเร่ืองท่ีศึกษาชดัเจนข้ึน 

การวิเคราะห์ค าศพัท์ร่วม (Co-occurrence หรือ Co-words analysis) เป็นเคร่ืองมือท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีช่วยให้สามารถระบุ อธิบาย และเป็นตวัแทนค าหลกัในสาขาวิจยัได ้(Muñoz-Leiva 
et al., 2015) และในงานวิจยัน้ีไดท้  าการวิเคราะห์ Keywords ท่ีถูกใช้ร่วมกนัในหัวขอ้ของงานวิจยั 
บทคดัยอ่ และในเอกสารงานวจิยั เพื่อสร้างแผนภาพความเช่ือมโยงของกรอบแนวคิด 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

4.1 ขนาด แนวโน้มการเติบโต และการขยายการตีพมิพ์งานวจิัยเกีย่วกบัการธ ารงรักษา
พนักงานให้คงอยู่ในองค์กร 

จากหวัขอ้ค าถามงานวิจยัในขอ้แรกท่ีท าการสืบคน้เก่ียวกบัขนาด แนวโนม้การเติบโต 
และการขยายการตีพิมพง์านวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์ความรู้เร่ืองของการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องค์กร เม่ือท าการคดักรองขอ้มูลของเอกสารทางวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีทั้งหมด 
988 งานวจิยั ในช่วงปี ค.ศ. 1968-2021 ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 

 
 
รูปภาพที ่4.1 แนวโนม้การเติบโตของบทความวจิยัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร, 
1968-2021 (n=988) 
 

จากกราฟแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโนม้การเพิ่มข้ึนของงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการรักษาบุคลากร
ให้คงอยูใ่นองคก์ร จะเห็นไดว้า่เร่ิมมีงานวิจยัท่ีสนใจเก่ียวกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์รท่ี
เป็นโรงพยาบาลตั้งแต่ปี ค.ศ. 1968 และมีแนวโนม้มากข้ึนเร่ือย ๆ จนถึงปัจจุบนั (ค.ศ. 2021) ซ่ึงก่อน
ปี ค.ศ. 2000 ยงัมีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองค์กรท่ีไดตี้พิมพไ์ม่เกิน 20 
งานวิจยัต่อปี แต่ตั้งแต่ปี ค.ศ. 2000 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์รก็ได้รับ

June, 2021 
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ความสนใจมากข้ึนเร่ือย ๆ จนถึงปัจจุบนั (ค.ศ. 2021) รวมทั้งหมด 988 งานวิจยัจากฐานข้อมูล 
Scopus ตั้งแต่ปี ค.ศ.1968 มีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์รมีการเผยแพร่
และตีพิมพใ์นประเทศต่างๆ ทั้งหมด 68 ประเทศทัว่โลก 

 
 
รูปภาพที ่4.2 งานวิจยัเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์รท่ีมีการตีพิมพใ์นแต่ละ
ประเทศ, 1968-2021 (n=988) 
 

จากแผนภูมิแท่งแสดงให้เห็นถึงประเทศ 10 อนัดบัแรกท่ีมีงานวิจยัเก่ียวกบัการรักษา
บุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรมากท่ีสุดโดยประเทศท่ีมีการตีพิมพ์มากท่ีสุด 3 อันดับแรก คือ 
สหรัฐอเมริกามีการตีพิมพม์ากสุดจ านวนทั้งหมด 427 งานวิจยั ตามดว้ยองักฤษมีการตีพิมพจ์  านวน 
62 งานวจิยั และออสเตรเลียมีการตีพิมพจ์  านวน 59 งานวจิยั ตามล าดบั 
 
 

4.2 วารสารทางวชิาการ ผู้เขยีน และเอกสารทางวชิาการเร่ืองการธ ารงรักษาพนักงานให้
คงอยู่ในองค์กร 

งานวจิยัท่ีไดจ้ากฐานขอ้มูล Scopus 988 งานวจิยั ไดรั้บการตีพิมพใ์นวารสารท่ีแตกต่าง
กนั 138 วารสาร เพื่อดูวา่แหล่งวารสารใดท่ีมีอิทธิพลต่อเอกสารทางวิชาการเร่ืองการรักษาบุคลากร
ให้คงอยูใ่นองค์กร โดยการศึกษาน้ีใชก้ารวิเคราะห์การอา้งอิงร่วม (Co-citation) ดงัตารางท่ี 4.1 จะ
กล่าวถึงขอบเขตของวารสาร จ านวนเอกสาร จ านวนการอา้งอิง และ Scopus Quartile 
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ตารางที ่4.1 แหล่งขอ้มูล 10 อนัดบัแรกท่ีมีงานวิจยัเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่น
องคก์ร, 1968-2021 (n=988) 
 

Rank Source (Country) Domain 
No. of 
Documents 

Scopus 
Citations 

Scopus 
Quartiles 

1 
Journal of applied 
psychology (USA) 

Applied 
Psychology 

10 1285 Q1 

2 
Journal of nursing 
management (UK) 

Leadership and 
Management 

32 1140 Q1 

3 
Journal of advanced 

nursing (UK) 
Nursing 15 926 Q1 

4 
Journal of nursing 

administration (USA) 

Leadership and 
Management, 

Medicine 
36 748 Q1 

5 
BMC health services 

research (UK) 
Health Policy 12 661 Q1 

6 Human relations (UK) 

Arts and 
Humanities,  

Management of 
Technology and 

Innovation, Social 
Sciences, Strategy 
and Management 

5 320 Q1 

7 
Journal of clinical nursing 

(UK) 
Nursing, Medicine 9 250 Q1 

8 
International journal of 
nursing studies (UK) 

Nursing 7 248 Q1 
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ตารางที ่4.1 แหล่งขอ้มูล 10 อนัดบัแรกท่ีมีงานวิจยัเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่น
องคก์ร, 1968-2021 (n=988) (ต่อ) 
 

Rank Source (Country) Domain 
No. of 
Documents 

Scopus 
Citations 

Scopus 
Quartiles 

9 
Health care management 

review (USA) 

Health Policy,  
Leadership and 
Management,  
Strategy and 
Management 

17 216 Q1 

10 
Healthcare financial 
management (USA) 

Business, 
Management and 

Account, 
Medicine 

12 181 Q1 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ขอบเขตของวารสารค่อนขา้งมีความหลากหลายบ่งบอกถึงการ

ขยายตวัในวงกวา้งของการศึกษา ซ่ึงขอบเขตการศึกษาส่วนใหญ่เนน้ในเร่ืองของการบริหารจดัการ 
โดยเฉพาะในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ อีกทั้งวารสารท่ีถูกอา้งอิงมากท่ีสุด 10 อนัแรกในการวิจยัการ
รักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์รยงัเป็นวารสารทางวิชาการท่ีมีคุณภาพตามตารางท่ี 4.1 ซ่ึงดูไดจ้าก
วารสารท่ีถูกอา้งอิงทั้ง 10 อนัดบัอยู่ในควอไทล์แรก (Q1) ทั้งหมด สะทอ้นให้เห็นว่าวารสาร 10 
อนัดบัแรก เป็นวารสารท่ีมีมาตรฐานทางเอกสารวิชาการเร่ืองการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองค์กร
สูง 
 
ตารางที ่4.2 แหล่งขอ้มูลท่ีตีพิมพง์านวจิยัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 10 อนัดบัแรก ตาม
การอา้งอิงร่วม (Co-citation) 
 

Rank Source (Country) Domain 
Scopus 
Co-cites 

Scopus 
Quartiles 

1 Journal of applied psychology (USA) Applied Psychology 1041 Q1 
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ตารางที ่4.2 แหล่งขอ้มูลท่ีตีพิมพง์านวจิยัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 10 อนัดบัแรก ตาม
การอา้งอิงร่วม (Co-citation) (ต่อ) 
 

Rank Source (Country) Domain 
Scopus 
Co-cites 

Scopus 
Quartiles 

2 
Academy of management journal 

(USA) 

Business and International 
Management, Business, 

Management and Account, 
Management of 
Technology and 

Innovation, Strategy and 
Management 

491 Q1 

3 Journal of nursing management (UK) 
Leadership and 
Management 

324 Q1 

4 
Journal of nursing administration 

(USA) 
Leadership and 

Management, Medicine 
315 Q1 

5 
Journal of organizational behavior 

(UK) 

Applied Psychology, 
Organizational Behavior 
and HRM, Psychology,  
Sociology and Political 

Science 

304 Q1 

6 Journal of advanced nursing (UK) Nursing 297 Q1 

7 Journal of management (USA) 
Finance, Strategy and 

Management 
271 Q1 

8 Journal of vocational behavior (USA) 

Applied Psychology, 
Education, Life-span and 

Life-course Studies, 
Organizational Behavior 

and HRM 

271 Q1 
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ตารางที ่4.2 แหล่งขอ้มูลท่ีตีพิมพง์านวจิยัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 10 อนัดบัแรก ตาม
การอา้งอิงร่วม (Co-citation) (ต่อ) 
 

Rank Source (Country) Domain 
Scopus 
Co-cites 

Scopus 
Quartiles 

9 
Academy of management review 

(USA) 

Business, Management 
and Account, Management 

of Technology and 
Innovation, Strategy and 

Management 

260 Q1 

10 
International journal of nursing studies 

(UK) 
Nursing 241 Q1 

 
จากการเปรียบเทียบตารางท่ี 4.1 แหล่งขอ้มูล 10 อนัดบัแรกท่ีมีงานวิจยัเก่ียวกับการ

ธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร กบัตารางท่ี 4.2 แหล่งขอ้มูลท่ีตีพิมพง์านวิจยัการธ ารงรักษา
พนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร 10 อนัดบัแรก ตามการอา้งอิงร่วม (Co-citation) พบวา่มีแหล่งขอ้มูลท่ี
เหมือนกันทั้ งหมด 4 วารสาร ได้แก่  Journal of applied psychology (USA) Journal of nursing 
management (UK) Journal of nursing administration (USA) และ Journal of advanced nursing (UK) 
โดยอนัดับแรกของทั้งวารสารท่ีถูกอ้างอิงมากท่ีสุดกบัวารสารท่ีมีการอ้างอ้างร่วมมากท่ีสุด คือ 
Journal of applied psychology จากประเทศสหรัฐอเมริกา 

นอกจากน้ีวารสารทั้ง 10 อนัดบัท่ีแสดงในตารางท่ี 4.2 ถูกจดัให้อยู่ในควอไทล์แรก 
(Q1) ทั้งหมด อีกทั้งตารางท่ี 4.2 ยงัแสดงถึงขอบเขตของวารสารท่ีมีความหลากหลาย ซ่ึงขอบเขต
ของวารสารส่วนใหญ่ยงัคงอยู่ในดา้นการบริหารจดัการ แต่มีการขยายการศึกษาไปดา้นการศึกษา
พฤติกรรมของพนกังานมากข้ึน 
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ตารางที ่4.3 ผูเ้ขียนท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด 20 อนัแรกในงานวจิยัตีพิมพห์วัขอ้วจิยัการธ ารงรักษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 1968-2021 (n=988) 
 

Rank Author Nation Focus Docs Scopus 
Citation 

Cite 
per 
doc 

1 Hollingsworth, 
a.t. 

USA Medicine • Nursing 2 652 326 

2 Horner, s.o. USA Medicine 1 650 650 
3 Mobley, w.h. China Business, Management and 

Accounting • Economics, 
Econometrics and Finance • Social 
Sciences • Psychology • Arts and 

Humanities 

1 650 650 

4 Leiter, m. Canada Psychology • Medicine • Business, 
Management and Accounting • 

Nursing • Social Sciences • 
Economics, Econometrics and 

Finance • Arts and Humanities • 
Environmental Science • Engineering 
• Health Professions • Pharmacology, 

Toxicology and Pharmaceutics • 
Neuroscience • Decision Sciences 

3 470 156.7 

5 Jamal, m. Canada Business, Management and 
Accounting • Psychology • Social 

Sciences • Medicine • Arts and 
Humanities 

4 454 113.5 

6 Bidwell, p. UK Medicine • Nursing 1 433 433 
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ตารางที ่4.3 ผูเ้ขียนท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด 20 อนัแรกในงานวจิยัตีพิมพห์วัขอ้วจิยัการธ ารงรักษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 1968-2021 (n=988) (ต่อ) 
 

Rank Author Nation Focus Docs Scopus 
Citation 

Cite 
per 
doc 

7 Blaauw, d. South 
Africa 

Medicine • Social Sciences • 
Agricultural and Biological Sciences 

• Biochemistry, Genetics and 
Molecular Biology • Nursing • 

Immunology and Microbiology • 
Arts and Humanities • Computer 

Science • Multidisciplinary • Health 
Professions • Business, Management 

and Accounting • Economics, 
Econometrics and Finance 

1 433 433 

8 Ditlopo, p. South 
Africa 

Medicine • Social Sciences • 
Multidisciplinary • Psychology • Arts 

and Humanities 

1 433 433 

9 Thomas, s. Ireland Medicine • Social Sciences • 
Economics, Econometrics and 
Finance • Health Professions • 

Nursing • Dentistry 

1 433 433 

10 Willis-shattuck, 
m. 

Ireland Medicine 1 433 433 

11 Wyness, l. UK Medicine • Nursing • Social Sciences 
• Business, Management and 

Accounting 

1 433 433 
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ตารางที ่4.3 ผูเ้ขียนท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด 20 อนัแรกในงานวจิยัตีพิมพห์วัขอ้วจิยัการธ ารงรักษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 1968-2021 (n=988) (ต่อ) 
 

Rank Author Nation Focus Docs Scopus 
Citation 

Cite 
per 
doc 

12 Spence 
laschinger, h.k. 

Canada Nursing • Medicine • Social Sciences 
• Business, Management and 

Accounting • Psychology • Health 
Professions • Mathematics • 

Economics, Econometrics and 
Finance 

2 427 213.5 

13 Griffeth, r.w. USA Psychology • Business, Management 
and Accounting • Social Sciences • 

Economics, Econometrics and 
Finance • Arts and Humanities • 

Decision Sciences • Mathematics • 
Engineering 

6 384 64 

14 Aiken, l.h. USA Medicine • Nursing • Social Sciences 
• Health Professions • Business, 
Management and Accounting • 

Psychology • Environmental Science 
• Computer Science • Biochemistry, 
Genetics and Molecular Biology • 

Multidisciplinary • Immunology and 
Microbiology 

1 371 371 

15 Cimiotti, j.p. USA Medicine • Nursing • Immunology 
and Microbiology • Neuroscience • 

Social Sciences • Psychology 

1 371 371 
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ตารางที ่4.3 ผูเ้ขียนท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด 20 อนัแรกในงานวจิยัตีพิมพห์วัขอ้วจิยัการธ ารงรักษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 1968-2021 (n=988) (ต่อ) 
 

Rank Author Nation Focus Docs Scopus 
Citation 

Cite 
per 
doc 

16 Kutney-lee, a. USA Medicine • Nursing • Computer 
Science • Business, Management and 

Accounting • Health Professions 

1 371 371 

17 Mchugh, m.d. USA Medicine • Nursing • Social Sciences 
• Business, Management and 

Accounting • Decision Sciences • 
Psychology • Health Professions • 

Mathematics • Environmental 
Science • Agricultural and Biological 

Sciences • Multidisciplinary 

1 371 371 

18 Sloane, d.m. USA Medicine • Nursing • Social Sciences 
• Health Professions • Business, 
Management and Accounting • 

Computer Science • Multidisciplinary 
• Psychology • Economics, 
Econometrics and Finance • 

Immunology and Microbiology • 
Arts and Humanities 

1 371 371 

19 Day, a. Canada Psychology • Business, Management 
and Accounting • Medicine • Social 

Sciences • Neuroscience • Health 
Professions • Nursing • Economics, 

Econometrics and Finance • 
Mathematics • Engineering 

1 339 339 
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ตารางที ่4.3 ผูเ้ขียนท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด 20 อนัแรกในงานวจิยัตีพิมพห์วัขอ้วจิยัการธ ารงรักษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 1968-2021 (n=988) (ต่อ) 
 

Rank Author Nation Focus Docs Scopus 
Citation 

Cite 
per 
doc 

20 Gilin, d. Canada Nursing • Psychology • Medicine • 
Social Sciences • Business, 

Management and Accounting 

1 339 339 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงถึงนักวิจยัท่ีมีอิทธิพลในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัวิจยัการรักษา

บุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร โดยวดัจากจ านวนงานวจิยัท่ีตีพิมพแ์ละการอา้งอิงตามฐานขอ้มูล Scopus 
นกัวิจยัมาจากหลายประเทศ  ไดแ้ก่ สหรัฐอเมริกา จีน แคนาดา องักฤษ แอฟริกาใต ้และไอร์แลนด์ 
โดยนกัวจิยัส่วนใหญ่สนใจทางดา้นการแพทย ์โดยเฉพาะแพทยศาสตร์และพยาบาลศาสตร์ นกัวจิยัท่ี
มีจ  านวนงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรมากท่ีสุด ได้แก่ Rodger 
Griffeth (6) Muhammad Jamal (4) Michael Leiter (3) Arlene Hollingswort (2) และ Heather Spence 
Laschinger (2) ซ่ึงกลุ่มนกัวจิยัท่ีมีงานวจิยัเป็นอนัดบัตน้ๆ น้ี มีความเช่ียวชาญในสาขาวิชาธุรกิจ การ
จดัการและบญัชี (Business Management and Accounting) จิตวิทยา (Psycology) และสังคมศาสตร์ 
(Social Sciences) เป็นส่วนใหญ่ นอกจากน้ีเม่ือดูการอ้างอิงของฐานข้อมูล Scopus พบว่า Arlene 
Hollingswort (652) Stanley Horner (650) William Mobley (650) Michael Leiter (470) Muhammad 
Jamal (454) เป็นนักวิจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการวิจยัการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรเน่ืองจากถูก
อา้งอิงมากเป็นอนัดบัตน้ๆ 
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ตารางที ่4.4 บทความวิจยัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร 20 อนัดบัแรกท่ีถูกอา้งอิงมาก
ท่ีสุด โดยยดึตามฐานขอ้มูล Scopus 
 

Rank Author Society Title Type 
of Doc 

Scopus 
Cites 

1 Reichheld, F.F. 
(1993) 

USA Loyalty-based management Article 705 

2 Mobley, W.H., 
Horner, S.O., 

Hollingsworth, 
A.T. (1978) 

USA An evaluation of precursors of hospital 
employee turnover 

Article 650 

3 Willis-Shattuck, 
M., Bidwell, P., 

Thomas, S., 
Wyness, L., 
Blaauw, D., 

Ditlopo, P. (2008) 

Ireland Motivation and retention of health 
workers in developing countries: A 

systematic review 

Article 433 

4 McHugh, M.D., 
Kutney-Lee, A., 
Cimiotti, J.P., 
Sloane, D.M., 
Aiken, L.H. 

(2011) 

USA Nurses' widespread job dissatisfaction, 
burnout, and frustration with health 

benefits signal problems for patient care 

Article 371 

5 Spence 
Laschinger, H.K., 
Leiter, M., Day, 

A., Gilin, D. 
(2009) 

Canada Workplace empowerment, incivility, and 
burnout: Impact on staff nurse 

recruitment and retention outcomes 

Article 339 

6 Jackson, s.e. 
(1983) 

USA Participation in decision making as a 
strategy for reducing job-related strain 

Article 311 
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ตารางที ่4.4 บทความวิจยัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร 20 อนัดบัแรกท่ีถูกอา้งอิงมาก
ท่ีสุด โดยยดึตามฐานขอ้มูล Scopus (ต่อ) 
 

Rank Author Society Title Type 
of Doc 

Scopus 
Cites 

7 Cima, R.R., 
Brown, M.J., 

Hebl, J.R, Moore, 
R.f, Rogers, J.C., 
Kollengode, A., 
Amstutz, G.J., 

Weisbrod, C.A., 
Narr, B.J., 

Deschamps, C. 
(2011) 

USA Use of lean and six sigma methodology 
to improve operating room efficiency in 

a high-volume tertiary-care academic 
medical center 

Article 264 

8 Salanova, M., 
Lorente, L., 

Chambel, M.J., 
Martínez, I.M. 

(2011) 

Spain Linking transformational leadership to 
nurses' extra-role performance: The 

mediating role of self-efficacy and work 
engagement 

Article 226 

9 Jamal, m. (1984) Canada Job stress and job performance 
controversy: an empirical assessment 

Article 224 

10 Hom, P.W., 
Griffeth, R.W., 
Sellaro, C.L. 

(1984) 

USA The validity of mobley's (1977) model 
of employee turnover 

Article 218 
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ตารางที ่4.4 บทความวิจยัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร 20 อนัดบัแรกท่ีถูกอา้งอิงมาก
ท่ีสุด โดยยดึตามฐานขอ้มูล Scopus (ต่อ) 
 

Rank Author Society Title Type 
of Doc 

Scopus 
Cites 

11 Borritz, M., 
Rugulies, R.b, 
Villadsen, E.b, 

Mikkelsen, O.A., 
Kristensen, T.S., 

Bjorner, J.B. 
(2006) 

Denmark Burnout among employees in human 
service work: design and baseline 

findings of puma study 

Article 199 

12 Tourangeau, A.E., 
Cranley, L.A. 

(2006) 

Canada Nurse intention to remain employed: 
understanding and strengthening 

determinants 

Article 191 

13 Gates, D.M., 
Ross, C.S., 

McQueen, L. 
(2006) 

USA Violence against emergency department 
workers 

Article 183 

14 Mowday, R.T., 
Koberg, C.S., 

McArthur, A.W. 
(1984) 

USA The psychology of the withdrawal 
process: a cross-validational test of 

mobley's intermediate linkages model of 
turnover in two sample 

Article 165 

15 Osatuke, K., 
Moore, S.C., 

Ward, C., 
Dyrenforth, S.R., 
Belton, L. (2009) 

USA Civility, respect, engagement in the 
workforce (CREW): Nationwide 

organization development intervention 
at veterans health administration 

Article 154 

16 Shirey, m.r. 
(2006) 

USA Authentic leaders creating healthy work 
environments for nursing practice 

Article 154 
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ตารางที ่4.4 บทความวิจยัการธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่นองคก์ร 20 อนัดบัแรกท่ีถูกอา้งอิงมาก
ท่ีสุด โดยยดึตามฐานขอ้มูล Scopus (ต่อ) 
 

Rank Author Society Title Type 
of Doc 

Scopus 
Cites 

17 Spencer, d.g. 
(1986) 

USA 
 

Employee voice and employee retention Article 151 

18 Jamal, m. (1990) Canada Relationship of job stress and type-a 
behavior to employee's job satisfaction, 

organizational commitment, 
psychosomatic health problems, and 

turnover motivation 

Article 148 

19 Zanoni, P., 
Janssens, M. 

(2007) 

Netherlands Minority employees engaging with 
(diversity) management: An analysis of 

control, agency, and micro-emancipation 

Article 144 

20 Barsade, S.G., 
O’Neill, O.A. 

(2014) 

USA What’s Love Got to Do with It? A 
Longitudinal Study of the Culture of 

Companionate Love and Employee and 
Client Outcomes in a Long-term Care 

Setting 

Article 134 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงถึงบทความวิจยัมีอิทธิพลในการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัวิจยัการรักษา

บุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร โดยบทความวิจยัท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด คือ Loyalty-based management 
เขียนโดย Reichheld (1993) และได้รับการตีพิมพ์ในวารสาร Harvard Business Review ซ่ึงเป็น
การศึกษาเก่ียวกบัการสร้างความภกัดีของผูใ้ชบ้ริการ โดยมีผลทางออ้มต่อการท าให้พนกังานอยูใ่น
องคก์รไดน้านข้ึน จากการวเิคราะห์พบวา่งานวิจยัส่วนใหญ่เป็นงานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการคงอยูแ่ละการลาออกของพนกังาน ซ่ึงมีทั้งปัจจยัเชิงลบ ไดแ้ก่ ความไม่พึงพอใจของพนกังาน 
ความผดิหวงัจากการท างาน ความเครียดจากการท างาน และสภาวะหมดไฟในการท างาน และปัจจยั
เชิงบวก ไดแ้ก่ ความภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร การสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัพนกังาน การ
มอบอ านาจให้กบัพนักงาน และการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร โดยมีนักวิจยัท่ีศึกษา 
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ได้แ ก่  Mobley, Horner & Hollingsworth (1 9 7 8 )  Willis-Shattuck, Bidwell, Thomas, Wyness, 
Blaauw, & Ditlopo (2008 )  McHugh, Kutney-Lee, Cimiotti, Sloane, & Aiken (2011 )  Spence 
Laschinger, Leiter, Day, & Gilin (2009 )  Borritz, Rugulies, Villadsen, Mikkelsen, Kristensen, & 
Bjorner (2006) Tourangeau & Cranley (2006) Spencer (1986) Jamal (1990) นอกจากน้ีจะเห็นว่า
บทความวจิยัท่ีถูกอา้งอิงถึงมากท่ีสุดในทั้ง 20 อนัดบัเป็นบทความวจิยัประเภทหวัขอ้วจิยั (Article) 
 
 

4.3 แผนภาพโครงสร้างจากการวเิคราะห์บทความวจิัยการธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่
ในองค์กร 

การวิเคราะห์การอ้างอิงร่วม (Co-citation analysis) เป็นหน่ึงในวิธีการวิเคราะห์
บรรณานุกรมท่ีบ่งบอกถึงความสัมพนัธ์ระหว่างงานวิจยัทั้ง 2 งานวิจยัท่ีมีความใกลชิ้ดกนั (เช่น ผู ้
แต่ง) โดยการวิเคราะห์การอา้งอิงผูเ้ขียนร่วม (Author co-citation analysis) ในบทความวิจยัตีพิมพ์
เร่ืองการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์รข้ึนอยูก่บัความถ่ีท่ีผูเ้ขียนสองคนถูกอา้งถึงร่วมกนั ดงันั้น
ยิ่งมีการอ้างอิงผูเ้ขียนสองคนมาก เน้ือหาก็ยิ่งมีความเก่ียวข้องกันมากข้ึน ซ่ึงวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรม VOSviewer พบวา่มีผูเ้ขียนท่ีถูกอา้งอิงร่วมของเครือข่ายขอ้มูลการรักษาบุคลากรให้คงอยู่
ในองคก์รทั้งหมด 736 ผูเ้ขียน โดยก าหนดค่า Threshold เท่ากบั 10 

รูปภาพที ่4.3 Authors Co-citation analysis of Employee retention literature (Threshold 10, 
Resolution 0.80) 
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จากรูปภาพท่ี 4.3 แสดงถึงเครือข่ายการจดักลุ่มขอ้มูลจากฐานขอ้มูลงานวิจยัการรักษา
บุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร ซ่ึงแผนภาพ Author Co-citation แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายของ
กลุ่มนกัวิจยัตามแต่ละสี โดยขนาดของจุดแสดงถึงความถ่ีของการอา้งอิงร่วม เส้นเช่ือมระหว่างจุด
แสดงถึงความถ่ีของการถูกอา้งอิงร่วมกนัโดยนกัวิจยัท่านอ่ืน โดยแผนภาพน้ีนกัวิจยัถูกจดัเป็นกลุ่มสี
ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นตวัแทนของ “Schools of thought” ของฐานความรู้ในเร่ืองท่ีจะศึกษา พบว่ามีการจดั
กลุ่มเป็น 4 กลุ่มสีของ Schools of thought ซ่ึงสีเป็นการบ่งบอกถึงความใกลเ้คียงกนัของเร่ืองท่ีศึกษา
ของนกัวิจยั โดยการสรุปกลุ่ม Schools of thought ของงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัการรักษาบุคลากรให้
คงอยู่ในองค์กร ระบุถึงสีท่ีใช้ ช่ือกลุ่ม และการกระจายตวัของจ านวนนักวิจยัในแต่ละกลุ่ม โดย
รายละเอียดการวเิคราะห์ในแต่ละกลุ่มจะถูกกล่าวถึงในตารางท่ี 4.5 
 
ตารางที ่4.5 การจดักลุ่มของ Schools of Thought ในงานวิจยัท่ีศึกษาวจิยัการธ ารงรักษาพนกังานให้
คงอยูใ่นองคก์ร 
 

Cluster Name Number of Scholars 

Cluster 1 (Red) Nurse burnout 325 
Cluster 2 (Green) Turnover and  Employee commitment 235 
Cluster 3 (Blue) Employee engagement 161 
Cluster 4 (Yellow) Motivation and Support 15 

 
กลุ่มท่ี 1 (Cluster 1) กลุ่มสีแดงเป็นกลุ่มท่ีใหญ่ท่ีสุด ประกอบดว้ย 325 นกัวจิยั หวัขอ้ท่ี

นกัวิจยักลุ่มน้ีให้ความสนใจ คือ “Nurse burnout” ซ่ึงเป็นการศึกษาเก่ียวกบัสภาวะการหมดไฟใน
การท างานโดยเนน้ไปท่ีพยาบาลวชิาชีพ เน่ืองจากพยาบาลวชิาชีพเป็นบุคลากรหลกัในการขบัเคล่ือน
องค์กรท่ีเป็นโรงพยาบาล โดยนักวิจัยท่ีถูกอ้างถึงมากท่ีสุด คือ Michael Leiter (204) ตามด้วย 
Heather Spence Laschinger (202) และ Christina Maslach (151) ตามล าดบั 

กลุ่มท่ี 2 (Cluster 2) กลุ่มสีเขียว ประกอบดว้ย 235 นกัวิจยั หัวขอ้ท่ีนกัวิจยักลุ่มน้ีให้
ความสนใจ คือ “Turnover” และ “Employee commitment” เป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
การหมุนเวียนพนกังานภายในองคก์รซ่ึงบ่งบอกถึงการเขา้ท างานและการออกจากงานของพนกังาน 
และความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงเป็นความภาคภูมิใจของพนกังาน ความเช่ือในค่านิยม
ขององค์กร เป็นความปรารถนาท่ีจะคงอยู่กบัองค์กร โดยนักวิจยัท่ีถูกอ้างถึงมากท่ีสุด คือ John 
Meyer (205) ตามดว้ย Natalie Allen (126) และ Rodger Griffeth (123) ตามล าดบั 
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กลุ่มท่ี 3 (Cluster 3) กลุ่มสีน ้ าเงิน ประกอบดว้ย 161 นกัวิจยั หัวขอ้ท่ีเป็นท่ีนิยมของ
นักวิจยักลุ่มน้ี คือ “Employee engagement” เป็นสภาวะท่ีพนักงานรู้สึกมีพลังและแรงจูงใจท่ีจะ
มุ่งมัน่ทุ่มเทท างานดว้ยความสมคัรใจและน าไปสู่การสร้างพฤติกรรมเชิงบวกให้กบัพนกังาน ซ่ึงจะ
ตรงข้ามกับสภาวะ burnout โดยนักวิจยัท่ีถูกอ้างถึงมากท่ีสุด คือ Arnold Bakker (530) ตามด้วย 
Wilmar Schaufeli (504) และ Evangelia Demerouti (205) ตามล าดบั 

กลุ่มท่ี 4 (Cluster 4) กลุ่มสีเหลือง ประกอบด้วย 15 นักวิจยั หัวขอ้ท่ีเป็นท่ีนิยมของ
นักวิจยักลุ่มน้ี คือ “Motivation” และ “Support” เป็นการศึกษากระบวนการหรือการกระท าท่ีเป็น
แรงผลกัดนัหรือเป็นแรงกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติัตามความมุ่งหมายท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงหน่ึงใน
การแรงผลกัดนัพนักงานคือการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน โดยนักวิจยั ท่ีถูกอา้งถึงมาก
ท่ีสุด คือ Alexandre Morin (57) ตามด้วย Marylene Gagne (29) และ Florence Stinglhamber (27) 
ตามล าดบั 
 
 

4.4 หัวข้อทีม่คีวามน่าสนใจจากการรวบรวมบทความวจิัยการธ ารงรักษาพนักงานให้คง
อยู่ในองค์กร 

การวิเคราะห์ค าศพัท์ร่วม (Co-occurrence หรือ Co-words analysis) เป็นเคร่ืองมือท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีช่วยให้สามารถระบุ อธิบาย และเป็นตัวแทนค าหลักในสาขาวิจัยได้ โดยใช้
โปรแกรม VOSviewer ในการสร้างแผนภาพ Keyword Co-occurrence พบวา่มี Keyword อยูท่ ั้งหมด 
162 ค า โดยจะตอ้งแกไ้ขค าท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกนัให้เป็นค า ๆ เดียวกนั เพื่อให้เห็นถึงขนาดท่ี
แทจ้ริงของค านั้น และเม่ือตดัค าท่ีไม่เก่ียวขอ้งออก เช่น Article Human Questionnaire และ Survey 
เป็นตน้ ออกพบวา่เหลือ Keyword อยู ่107 ค า จากการตั้งค่า Threshold เท่ากบั 10 ซ่ึงจะท าใหเ้ห็นถึง
ความเช่ือมโยงของแผนภาพดงัรูปภาพท่ี 4.4 

หลงัจากแกไ้ขค าศพัทท่ี์มีความหมายท่ีใกลเ้คียงกนัและคดัค าศพัท์ท่ีไม่เก่ียวขอ้งออก 
พบวา่ความถ่ีท่ีในการใชค้  าศพัทท่ี์เกิดข้ึนบ่อยในบทความการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองค์กร 
ซ่ึงดูไดจ้ากขนาดของจุดขนาดของจุด คือ administration (523) nurse (331) satisfaction (326) aged 
(301) hospital (299) turnover (289) attitude (279) employee (268) health care (237) psychology 
(146) engagement (133) organization (128) culture (126) workplace (124) leadership (109) และ 
relation (103) ซ่ึงแบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม โดยยึดตาม Co-occurrence ของฐานขอ้มูลบทความวิจยัการ
รักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
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รูปภาพที ่4.4 แผนภาพแสดงค าศพัทร่์วมท่ีใชใ้นบทความวจิยัการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่น
องคก์ร (Threshold 10 citations, Resolution = 0.91, 107 Keywords) 
 

กลุ่มท่ี 1 สีแดงเป็นกลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดประกอบดว้ย Keyword จ านวน 45 ค า โดย 
Keyword หลักของกลุ่มน้ี คือ administration (523) hospital (299) health care (237) organization 
(128) culture (126) และ leadership (109) ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีวา่ดว้ยการบริหารจดัการองคก์รโรงพยาบาล
เป็นหลกั 

กลุ่มท่ี 2 สีเขียวมี Keyword ทั้งหมด 34 ค า โดย Keyword หลกัของกลุ่มน้ี คือ nurse 
(331) satisfaction (326) turnover (289) attitude (279) workplace (124) และ relation (103) โดย
ภาพรวมกลุ่มน้ีกล่าวถึงการหมุนเวียนของพนกังานโดยเนน้ไปท่ีพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงอาจมีสาเหตุมา
จากความพึงพอใจของพนกังาน ทศันคติของพนกังาน หรือแมก้ระทัง่ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 

กลุ่มท่ี 3 น ้ าเงินมี Keyword ทั้งหมด 28 ค า โดย Keyword หลักของกลุ่มน้ี คือ aged 
(301) employee (268) psychology (146) engagement (133) environment (70) awareness (61) และ 
retention (57) โดยภาพรวมกลุ่มน้ีกล่าวถึงการรับรู้ของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การมี
ส่วนร่วมของพนกังาน รวมไปถึงการใช้จิตวิทยาในการมีส่วนช่วยธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยูใ่น
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องคก์ร ไม่ใช่แค่เพียงพยาบาลวิชาชีพเท่านั้น แต่หมายถึงพนกังานทั้งหมดขององคก์ร ซ่ึงแต่ละช่วง
อาจก็อาจจะใชว้ธีิการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์รต่างกนั 

 
 
รูปภาพที ่4.5 แผนภาพแสดงค าศพัทร่์วมท่ีใชใ้นแต่ละช่วงระยะเวลาของบทความวจิยัการธ ารงรักษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์รใน (Co-occurring keyword Map; Threshold = 10) 
 

เม่ือวิเคราะห์ความถ่ีของ Keyword ท่ีใชร่้วมกนั (Co-wording Frequency Analysis) ใน
บทความวิจยัเก่ียวกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์ร โดยใชเ้คร่ืองมือวิเคราะห์เครือข่ายท่ีเกิด
ร่วมกันในโปรแกรม VOSviewer ในการสร้างแผนภาพ Keyword Co-occurrence โดยตั้ งค่า 
Threshold เป็น 10 เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงมุมมองภาพกวา้งของหวัขอ้ท่ีเป็น Co-occurrence ตามรูปภาพ
ท่ี 4.5 ซ่ึงเป็นแผนภาพท่ีแสดงถึงความส าคญัของ Keyword ท่ีใชใ้นการศึกษาของแต่ละช่วงเวลา โดย
ระดบัของสีบ่งบอกถึงช่วงเวลา และขนาดของจุดบ่งบอกถึงความถ่ีของ Keyword ท่ีใช้ในการวิจยั
การรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์ร ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์พบวา่มี Keyword อยูท่ ั้งหมด 162 ค า 
และเม่ือตดัค าท่ีไม่เก่ียวขอ้งออก เช่น Article Human Questionnaire และ Survey เป็นตน้ ออกพบวา่
เหลือ Keyword อยู ่107 ค า 

จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นถึงววิฒันาการในการใช ้Keyword ในแต่ละช่วงเวลา ซ่ึง 
Keyword ท่ีใชจ้ะบ่งบอกถึงแนวโน้มหรือความสนใจภายใตห้วัขอ้การวิจยัการรักษาบุคลากรให้คง
อยูใ่นองคก์ร โดยจุดสีน ้ าเงินเขม้บอกถึงก่อนปีค.ศ. 2000 ถึง ปีค.ศ. 2005 ส่วนใหญ่ค าท่ีพบบ่อยเป็น
ค าท่ีเก่ียวกบัองค์กร โดยเฉพาะดา้นการจา้งงาน (Employment) และการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบั
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พนกังาน (Incentive plan) จุดสีน ้ าเงินเขียวบอกถึงช่วงเวลาปี ค.ศ. 2006 ถึง ปี ค.ศ. 2015 ช่วงเวลาน้ี
นักวิจยัเร่ิมให้ความส าคญักับพยาบาลวิชาชีพ โดยสนใจด้านความพึงพอใจ (Satisfaction) และ
ทศันคติ (attitude) และจุดสีเขียวเหลืองบอกถึงช่วงเวลาปี ค.ศ. 2016 ถึง ปีปัจจุบนั (ค.ศ. 2021) พบวา่
เร่ิมศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของพนกังาน (psychology) และการมีส่วนร่วมของพนกังานในท่ีท างาน 
(engagement) 
  



37 

 

 
บทที ่5 

สรุปและอภิปราย 
 
 

การศึกษาน้ีใชว้ิธีการวิเคราะห์บรรณานุกรมของบทความวิจยัการรักษาบุคลากรให้คง
อยู่ในองค์กร (Employee retention) จ านวนทั้ งหมด 988 งานวิจัยจากฐานข้อมูล Scopus เพื่อดู
ววิฒันาการของบทความวิจยัและความส าคญัของการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์รในช่วงเวลา 5 
ทศวรรษท่ีผา่นมา โดยงานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาขนาด แนวโนม้การเติบโต และการกระจาย
ของขอ้มูล อีกทั้งวารสาร นกัวจิยั และเอกสารขอ้มูลท่ีมีอิทธิพลต่อการศึกษาการรักษาบุคลากรให้คง
อยูใ่นองคก์ร 
 
 

5.1 การแปลผลทีไ่ด้จากการค้นพบ (Interpretation of the Findings) 
5.1.1 จากการศึกษาถึงขนาด แนวโนม้การเติบโตและการตีพิมพใ์นประเทศต่าง ๆ ของ

งานวิจยัท่ีเก่ียวกับการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร พบว่าเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการรักษา
บุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์รเร่ิมตน้ข้ึนในปี ค.ศ. 1968 และไดรั้บความนิยมมากข้ึนหลงัปี ค.ศ. 2000 
จนถึงปัจจุบนั (ปีค.ศ. 2021) จาก 68 ประเทศทัว่โลก โดยสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศท่ีมีการตีพิมพ์
มากท่ีสุด ตามดว้ยองักฤษ และออสเตรเลียตามล าดบั 

5.1.2 จากการวิเคราะห์วารสารทางวิชาการท่ีถูกอ้างอิงมากท่ีสุด 10 อนัดับแรกใน
งานวิจยัเก่ียวกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์ร เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการวิเคราะห์วารสารท่ี
ถูกอา้งอิงร่วมมากท่ีสุดในงานวิจยักลุ่มน้ีพบวา่เป็นวารสารท่ีอยูใ่นสาขาท่ีมุ่งเน้นการบริหารจดัการ
เป็นหลัก แต่ในกลุ่มวารสารท่ีถูกอ้างอิงร่วมจะครอบคลุมถึงการศึกษาพฤติกรรมมากข้ึน และ
วารสารทั้ งหมดอยู่ใน Scopus Quartile แรก (Q1) ทั้ งการวิเคราะห์การอ้างอิงวารสารและการ
วิเคราะห์การอ้างอิงวารสารร่วม โดยวารสารท่ีเป็นหัวใจส าคัญในการศึกษางานวิจัยหัวข้อน้ี 
เน่ืองจากถูกอา้งถึงและถูกอา้งอิงร่วมมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึง คือ Journal of applied psychology 
จากประเทศสหรัฐอเมริกา และเม่ือท าการวเิคราะห์นกัวจิยัท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุดในฐานขอ้มูล Scopus 
พบว่านักวิจยัท่ีมีอิทธิพลในการศึกษาวิจยัเก่ียวกับการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรมาจาก
หลากหลายประเทศ โดยนักวิจยัส่วนใหญ่สนใจทางด้านการแพทย ์โดยเฉพาะแพทยศาสตร์และ
พยาบาลศาสตร์ 
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5.1.3 เม่ือวิเคราะห์นกัวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรท่ีถูก
อา้งอิงร่วมมากท่ีสุด (Author Co-citation Analysis) สามารถแบ่งกลุ่มของนกัวจิยัตามความเช่ือมโยง
ของชุดขอ้มูลท่ีศึกษาหรือ Schools of thought ไดเ้ป็น 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย  

กลุ่มท่ี 1 มุ่งเน้นศึกษาสภาวะการหมดไฟในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ (Nurse 
burnout) โดยนกัวิจยัท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด คือ Michael Leiter ตามดว้ย Heather Spence Laschinger 
และ Christina Maslach ตามล าดบั 

กลุ่มท่ี 2 ให้ความส าคญัของการหมุนเวียนพนักงานภายในองค์กร (Turnover) และ
ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร (Commitment) โดยนักวิจยัท่ีถูกอ้างถึงมากท่ีสุด คือ John 
Meyer ตามดว้ย Natalie Allen และ Rodger Griffeth ตามล าดบั 

กลุ่มท่ี 3 มุ่งเน้นศึกษาสภาวะท่ีพนักงานรู้สึกมีพลังและแรงจูงใจท่ีจะมุ่งมั่นทุ่มเท
ท างานดว้ยความสมคัรใจให้กบัองคก์ร (Engagement) โดยนกัวิจยัท่ีถูกอา้งถึงมากท่ีสุด คือ Arnold 
Bakker ตามดว้ย Wilmar Schaufeli และ Evangelia Demerouti ตามล าดบั 

กลุ่มท่ี 4  ให้ความส าคญัในเร่ืองของการสนับสนุน (Support) แรงผลกัดนัหรือแรง
กระตุน้ท่ีจะท าให้พนกังานปฏิบติัตามความมุ่งหมายท่ีองคก์รตอ้งการ (Motivation) โดยนกัวจิยัท่ีถูก
อ้าง ถึงมาก ท่ี สุด  คือ  Alexandre Morin ตามด้วย  Marylene Gagne และ Florence Stinglhamber 
ตามล าดบั 

5.1.4 จากการวเิคราะห์ค าศพัทร่์วม (Co-occurrence หรือ Co-words analysis) พบวา่มี 3 
กลุ่มหลกัของ Keyword เร่ืองการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร โดยกลุ่มท่ี 1 จะเป็น Keyword 
เก่ียวกบัองค์กรหรือระดบัหัวหน้างานข้ึนไปเป็นหลกั ยงัไม่ค่อยเป็นค าท่ีเก่ียวกบัพนกังานโดยตรง 
ไม่วา่จะเป็นการบริหารจดัการ (Administration) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) หรือแมก้ระทัง่ในเร่ือง
ของภาวะการเป็นผูน้ า (Leadership) ต่อมากลุ่มท่ี 2 จะเป็น Keyword ท่ีเร่ิมเน้นไปท่ีตวัพนักงาน
โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพ (Nurse) โดยเร่ิมให้ความสนใจเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน 
(Satisfaction) ทศันคติของพนกังาน (Attitude) หรือแมก้ระทัง่ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน (Relation) 
ว่าอะไรเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดการหมุนเวียนพนกังานภายในองค์กร (Turnover) และกลุ่มสุดทา้ย 
กลุ่มท่ี 3 Keyword ยงัคงเน้นไปท่ีตวัพนกังาน แต่จะไม่เจาะจงไปท่ีวิชาชีพใดวิชาชีพหน่ึงแลว้ โดย
ภาพรวมกลุ่มน้ีจะกล่าวถึงการรับรู้ของพนักงาน (Awareness) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Environment) การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Engagement) รวมไปถึงการใช้จิตวิทยา (Psychology) 
ในการช่วยธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์กร และจากการสร้างแผนภาพ Keyword Co-
occurrence ซ้อนทบั เพื่อศึกษา Keyword ท่ีใชใ้นการศึกษาของแต่ละช่วงเวลา พบวา่ช่วงเวลาก่อนปี 
ค.ศ. 2000 ถึง ปี ค.ศ. 2005 ส่วนใหญ่ค าท่ีพบบ่อยเป็นค าท่ีเก่ียวกบัองคก์ร โดยเฉพาะดา้นการจา้งงาน 
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(Employment) และการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังาน (Incentive plan) ช่วงเวลาปี ค.ศ. 2006 ถึง 
ปี ค.ศ. 2015 ช่วงเวลาน้ีนกัวิจยัเร่ิมให้ความส าคญักบัพยาบาลวิชาชีพ โดยสนใจดา้นความพึงพอใจ 
(Satisfaction) และทศันคติ (attitude) และช่วงเวลาปี ค.ศ. 2016 ถึง ปีปัจจุบนั (ค.ศ. 2021) พบวา่เร่ิม
ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของพนักงาน (psychology) และการมีส่วนร่วมของพนกังานในท่ีท างาน 
(engagement)  

จากการศึกษาเร่ืองการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร พบว่า งานวิจยัในหัวข้อ
ดงักล่าวสามารถท่ีจะขยายการศึกษาออกไปไดอี้กในอนาคต   เน่ืองจากจ านวนการตีพิมพง์านวิจยัท่ี
เก่ียวกบัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์รมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งนกัวจิยัจากหลาย
สาขาเร่ิมให้ความสนใจ โดยเฉพาะสาขาแพทยศาสาตร์ การรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์รไม่ใช่
เร่ืองยาก แต่ก็ไม่ใช่เร่ืองง่ายเช่นกนั หากองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได ้อีก
ทั้งกาลเวลาเปล่ียน ความตอ้งการของคนแต่ละยุคก็เปล่ียนจึงเป็นสาเหตุให้นกัวิจยัตอ้งศึกษาเร่ืองน้ี
ตลอดเวลา นกัวิจยัเร่ิมให้ความส าคญัในหวัขอ้ดงักล่าวเพื่อศึกษาสาเหตุและปัจจยัท่ีท าให้เกิดทั้งการ
ลาออกและการรักษาบุคลากร 
 
 

5.2 ข้อจ ากดัของงานวจิัย  
5.2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาบุคลากรท่ีไม่ไดตี้พิมพเ์ป็นภาษาองักฤษจะไม่ถูก

น ามาวเิคราะห์ขอ้มูล  
5.2.2 ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์ไม่ใช่ขอ้มูลท่ีทนัสมยัท่ีสุด เน่ืองจากหลงัการคน้หา 

Keyword วจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์รท่ีตีพิมพห์ลงัจากวนัท่ีคน้หาจะไม่
ถูกน ามาวเิคราะห์ขอ้มูล 

5.2.3 งานวจิยัน้ีก าหนดขอบเขตจ ากดัอยูใ่นเร่ืองของการแพทยแ์ละสาธารณสุข ดงันั้น 
ผลการวจิยัจะสะทอ้นถึงการธ ารงรักษาประเภทของบุคลากรท่ีพบปัญหาการหมุนเวยีนงานมากท่ีสุด
ในองคก์รดา้นสาธารณสุขเท่านั้น 
 
 
5.3 ข้อเสนอแนะของงานวจัิย  

5.3.1 เน่ืองจากงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรท่ีเป็น
โรงพยาบาล ส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปท่ีพยาบาลวิชาชีพ ในอนาคตควรจะศึกษาการรักษาบุคลากรใน
วชิาชีพอ่ืนๆ เพิ่มเติม เพื่อศึกษาหาปัจจยัร่วมของสาเหตุการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร  
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5.3.2 สามารถขยายการศึกษาไปยงัองค์กรประเภทอ่ืนๆ เพื่อศึกษาปัจจยัร่วมของการ
รักษาบุคลากรในรูปแบบขององคก์รท่ีหลากหลาย
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