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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับของกระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา 
กระบวนการธำรงรักษา ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริม
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของกระบวนการได้มากระบวนการพัฒนา 
กระบวนการธำรงรักษา ความผูกพันต่อองค์กร ที ่ส่งผลต่อสมรรถนะการทำงานของพนักงาน 
เขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี และ 3) เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัด
ปทุมธานี การวิจัยเชิงปริมาณเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับกับ
กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารและพนักงานผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบุคคลของบริษัทที่ดำเนินการอยู่ในเขตส่งเสริม
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ในช่วงปี พ.ศ. 2563 – 2564 รวมจำนวนกลุ่มตัวอย่าง  
400 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเทคนิคการวิเคราะห์
แบบจำลองสมการโครงสร้าง (SEM) การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 25 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา  

ผลการวิจัยพบว่า 1) กระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา  
ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัด
ปทุมธานี อยู่ในระดับมาก 2) แบบจำลองที่พัฒนาขึ้นมามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
(2= 145.00df = 76 p-value = .00000, 2 / df   = 1.90,  RMSEA = .048, RMR = .0087,  
SRMR = .020, CFI = 1.00,  GFI =  .95,  AGFI = .93, CN = 294.15) พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลโดยรวม
ต่อสมรรถนะการทำงาน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร กระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา  
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และ กระบวนการธำรงรักษา 3) รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงาน
ของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี เป็นข้อเสนอแนะในการจัดการ  
สถานประกอบการเชิงนโยบาย ควรเน้นความสำคัญ 3 ด้านของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
กระบวนการได้มาหรือกระบวน การสรรหากระบวนการพัฒนา และ กระบวนการธำรงรักษา  

 
คำสำคญั 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กร  สมรรถนะการทำงาน 
 

ABSTRACT 
 This research was a mixed methods research which aimed to: 1) study the level 
of the recruitment process, HR development process, retention process, organizational 
commitment and staff competency in Nava Nakorn Industrial Promotion Zone, 
Pathumthani Province, 2 )  study the influencing factors of the recruitment process, HR 
development process, retention process, organizational commitment  in the staff 
competency in Nava Nakorn Industrial Promotion Zone, Pathum Thani Province, and 
3 )  develop a human resource management model  affecting the staff competency in 
Nava Nakorn Industrial Promotion Zone, Pathum Thani Province.  In the quantitative 
research component, data were collected by using a 5-level rating scale questionnaire. 
The sample consisted of 4 0 0  executives and human resource officers of companies 
operating in the Nava Nakorn Industrial Promotion Zone, Pathum Thani Province during 
2 0 2 0 - 2 02 1 .  The data were analyzed by means, standard deviation and structural 
equation model ( SEM) .  In the qualitative research component, data were collected 
through in-depth interviews with 25 experts and were analyzed by the content analysis 
technique.  

The research findings indicated that:  1 )  recruitment process, HR development 
process, retention process, organizational commitment and staff competency in Nava 
Nakorn Industrial Promotion Zone, Pathum Thani Province were at the high level;  
2) model was in fited with the empirical data (2= 145.00df = 76 p-value = .00000, 2 
/ df   = 1.90,  RMSEA = .048, RMR = .0087,  SRMR = .020, CFI = 1.00,  GFI =  .95,  AGFI = 
.93, CN =  294.15)   variables that total affect to staff competency were organizational 
commitment recruitment process, HR development process, retention process. And  
3 )  the human resource management model  affecting the staff competency in Nava 
Nakorn Industrial Promotion Zone, Pathum Thani Province had recommended that  
(1) the recruitment process  (2) HR development  and (3) the retention process. 
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ความสำคัญของปัญหา 
 รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถึงแม้ว่าจะมีรายละเอียดที่เปลี่ยนแปลงไปเป็นอย่างมาก 
และทุกองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน จำเป็นที่จะต้องมีการปรับตัว แต่ก็จะพบว่า โครงสร้างหลัก
สำคัญ (Construct) จะยังคงประกอบด้วยกระบวนการสำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ (1) กระบวนการได้มา  
เป็นกระบวนการที่นับว่าเป็นด่านแรกของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะทำให้ได้ทรัพยากรมนุษย์  
ที่มีสมรรถนะในการทำงาน และสอดคล้องกับความต้องการของขององค์กร (2) กระบวนการพัฒนา  
เป็นกระบวนการในการเสริมสร้างสมรรถนะในการทำงานให้กับทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความสอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพทางเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เป็นกลยุทธ์สำคัญหนึ่ง  
ในการเพิ่มประสิทธิภาพให้กับองค์กร และ (3) กระบวนการธำรงรักษา เป็นกระบวนการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีสมรรถนะในการทำงานสูง อันเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ในการทำงาน  
ร่วมกับองค์กร ผ่านกระบวนการพัฒนาขององค์กร เพื ่อให้ทำงานอยู ่ก ับองค์กรในระยะยาว  
ใช้สมรรถนะเพื่อให้องค์กรเกิดการพัฒนา เป็นองค์กรชั้นนำในธุรกิจ ( Jabbour & Santos, 2008; 
Jackson, 2012; Sarkis, Zhu & Lai, 2010; Margaret, 1995; Raymond, 2003; Salamon, 2000; 
Long, 2013)  ซึ่งเป็นบทบาทสำคัญที่ภาคธุรกิจแต่ละบริบท จะต้องมีการวิเคราะห์อย่างเข้มข้น  
เพื่อจัดทำรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้อง และมีประสิทธิภาพสูงที่สุด ให้องค์กร
สามารถอยู่ในโลกปัจจุบันได ้
 นวนคร เป็นเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมที่ได้รับสิทธิส่งเสริมการลงทุนจาก BOI ความโดดเด่น
ของโครงการเขตอุตสาหกรรมนวนคร ที่ตั้งอยู่ในทำเลยุทธศาสตร์ ที่เป็นประตูสู่ภาคเหนือ และภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบกับระบบสาธารณูปโภค และระบบสาธารณูปการต่าง ๆ ที่ทางบริษัทได้
เตรียมพร้อมไว้รองรับความต้องการของนักลงทุนไม่ว่าจะเป็นภายในประเทศหรือต่างประเทศ (Thai 
industrial plants, 2020) บริษัท นวนคร จำกัด มหาชน เป็นที่ยอมรับของทั้งนักลงทุนทั้งภายในและ
ต่างประเทศซึ่งมีบริษัทรวมกันอยู่ภายในโครงการมากกว่า 200 บริษัท ไม่ว่าจะเป็น ญี่ปุ่น สิ งคโปร์ 
ไต้หวัน สหรัฐอเมริกา และอื ่น ๆ โดยธุรกิจส่วนใหญ่ในเขตอุตสาหกรรม  ได้แก่ อุตสาหกรรม
อิเลคทรอนิกส์ อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ อุตสาหกรรมอาหาร และอุตสาหกรรมสนับสนุน เป็นต้น 
นวนครเป็นแหล่งรวมแรงงานฝีมือจำนวนมาก จัดให้มีโครงการ เดอะนวนครไพรเวซี่ เพื่อสำหรั บ
รองรับการเติบโตของชุมชนภายในโครงการ เดอะนวนครไพรเวซี่ เป็นคอนโดมิเนี่ยมที่สมบูรณ์แบบ
ภายในโครงการมี พลาซ่า สวนพักผ่อน และระบบรักษาความปลอดภัย พร้อมสรรพสำหรับผู้บริหาร
และพนักงานด้วยจำนวนห้องที่มากกว่า 1000 ห้องในเฟสแรก (Navanakorn Public Company 
Limited, 2020) ทั ้งนี ้พบว่า ในบริบทการทำงานของแต่ละบริษัทนั ้น ส่วนใหญ่แล้วเป็นบริษัท  
ของต่างชาติ ผู้บริหารระดับสูงที่มีบทบาทในการกำหนดนโยบายเป็นชาวต่างชาติ โดยพนักงานระดับ
ปฏิบัติการส่วนใหญ่จะเป็นคนไทย รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังคงเป็นรูปแบบที่ไม่ได้ใหม่
มากนัก หลายบริษัทยังคงมีการใช้รูปแบบเดิม ที่เน้นการบริหารจัดการแรงงานทั่วไปเท่านั้น ยังไม่ได้  
มีการนำระบบการคัดเลือกพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญสูงในรูปแบบใหม่เข้ามาใช้งาน ยังไม่ได้มีการใช้
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รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถดึงศักยภาพของพนักงานออกมาให้ใช้งานได้มากที่สุด
เท่าที่ควร ยังไม่เน้นการถ่ายทอดเทคโนโลยีไปสู่พนักงานเท่าที่ควร และระบบการดูแลพนักงานยังคง
เป็นระบบพ้ืนฐานตามกฎหมายแรงงานเท่านั้น 
 ในการวิจัยครั้งนี้จึงมองเห็นถึง การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่เขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี จะต้องเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ตลอดจน
รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องมีการพัฒนาในรูปแบบใหม่ตามโครงสร้างที่สำคัญ คือ 
กระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา และกระบวนการธำรงรักษา เพื่อที่รูปแบบใหม่จะสามารถ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะในงานของพนักงานได้อย่างเต็มที่ สามารถที่จะส่งเสริม
ให้ธุรกิจอยู ่รอดได้ในอนาคต ผู ้วิจัยจึงมุ ่งเน้นไปที ่การศึกษาถึงอิทธิพลของกระบวนการได้มา  
กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา ความผูกพันต่อองค์กร ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการทำงาน
ของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร และนำข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์ สังเคราะห์เพื่อพัฒนา 
รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริม
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธาน ี
 
โจทย์วจัิย/ปัญหาวิจัย 
 1. ระดับของกระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา ความผูกพันต่อ
องค์กร และสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี  
อยู่ในระดับใด 
 2. อิทธิพลของกระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา ความผูกพัน  
ต่อองค์กร ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร เป็นอย่างไร 
 3. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของพนักงาน  
เขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ควรเป็นอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาระดับของกระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา  
ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร  
จังหวัดปทุมธาน ี

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของกระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา 
ความผูกพันต่อองค์กร ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร 

3. พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของพนักงาน
เขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้เทคนิคการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Mixed Method) โดยเริ่มต้น
จากการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะการทำงาน และดำเนินการ
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พัฒนาเครื ่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่  แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) โดยดำเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื ้อหา (Content Validity) ด้วยเทคนิคการคำนวณดัชนีความสอดคล้อง ( Item Objective 
Congruence: IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 5 คน และดำเนินการทดลองใช้แบบสอบถาม (Try Out) กับกลุ่ม
ตัวอย่างจริง จำนวน 30 คน จากนั้นดำเนินการหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อด้วยเทคนิคการหาค่า
สหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-total correlation)  และการหาค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) ด้วยเทคนิคการหาค่าความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) จากการ
หาค่าอัลฟ่าตามแนวทางของคอนบาร์ค (Cronbach Alpha) ดำเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นผู ้บริหารและพนักงานผู ้ปฏิบัติงานฝ่ายบุคคลของบริษัทที ่ดำเนินการอยู ่ในของเขตส่งเสริม
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ในช่วงปี พ.ศ. 2563 – 2564 รวมจำนวนกลุ ่มตัวอย่าง  
400 คน วิเคราะห์ข ้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง ( Structural  
Equation Model, SEM)  ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติขั้นสูง    
 ดำเนินการสัมภาษณ์ ผู ้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Performance) คือ 1) นักวิชาการด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 5 2) ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทที่มีความ โดดเด่นในของเขต
ส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี จำนวน 5 คน 3) พนักงานที่มีความจงรักภักดีต่อบริษัท
อย่างโดดเด่น จำนวน 5 คน 4) พนักงานที่อยู ่ในสหภาพแรงงาน มีบทบาทโดดเด่นในการรักษา
ผลประโยชน์ให้กับพนักงาน จำนวน 5 คน 5) ผู้บริหารของหน่วยงานภาครัฐที่ทำหน้าที่เกี่ยวกับการ
ดูแลกฎหมายแรงงาน  กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ จำนวน 5 คน เพื่อนำข้อมูลมาใช้ในการ สังเคราะห์ 
(Synthesis) รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงานของพนักงานเขต
ส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 
 ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ได้แก่ ผู ้บริหารและพนักงานผู ้ปฏิบัติงานฝ่ายบุคคลของบริษัทที ่ดำเนินการ  
อยู่ในของเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ในช่วงปี พ.ศ. 2563 – 2564 จำนวน 
120,000 คน (Navanakorn Public Company Limited, 2020) 
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ผู้บริหารและพนักงานผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบุคคลของบริษัทที่ดำเนินการอยู่
ในของเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ในช่วงปี พ.ศ. 2563 – 2564 รวมจำนวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 400 คน ได้มาจากการสุ ่มแบบชั ้นภูมิ (Stratified Sampling) ของแต่ละกลุ ่มโรงงาน
อุตสาหกรรมแต่ละประเภท รวม 13 กลุ่มโรงงาน ในสัดส่วนเท่า ๆ กัน โดยได้กำหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างขั้นต่ำโดยใช้การประมาณค่าจากตัวแปรเชิงประจักษ์  (Observation Variable) โดยกำหนด
สัดส่วนที่  ตัวแปรเชิงประจักษ์  1 ตัวแปร  ต่อหน่วยการวิจัย (Unit of Analysis) 20 หน่วย ในการ
วิจัยนี้ มีตัวแปรเชิงประจักษ์ จำนวน 15 ตัวแปร ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำ จึงไม่ควรน้อยกว่า 300 คน 
(Diamantopoulos &  Siguaw, 2000) 
 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ กลุ่มที่ 1 นักวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 5 คน  
โดยมีเกณฑ์ คือ จบการศึกษาระดับปริญญาโทขึ ้น มีประสบการณ์ด้านการวิจัยทางการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ ไม่น้อยกว่า 5 เรื่อง กลุ่มที่ 2 ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทที่มีความ โดดเด่นใน
ของเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี จำนวน 5 คน โดยมีเกณฑ์ คือ มีประสบการณ์
ทำงานไม่น้อยกว่า 15 ปี ได้รับรางวัลการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างน้อย 2 รางวัล กลุ่มที่ 3 
พนักงานที่มีความจงรักภักดีต่อบริษัทอย่างโดดเด่น จำนวน 5 คน โดยมีเกณฑ์ คือ มีประสบการณ์
ทำงานอย่างน้อย 10 ปี และได้รับรางวัลด้านการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับความสุจริต ภักดีต่อองค์กร 
อย่างน้อย 2 รางวัล กลุ ่มที ่ 4 พนักงานที ่อยู ่ในสหภาพแรงงาน มีบทบาทโดดเด่นในการรักษา
ผลประโยชน์ให้กับพนักงาน จำนวน 5 คน โดยมีเกณฑ์ คือ มีประสบการณ์ทำงานในสหภาพแรงงาน
อย่างน้อย 10 ปี กลุ่มที่ 5 ผู้บริหารของหน่วยงานภาครัฐที่ทำหน้าที่เกี่ยวกับการดูแลกฎหมายแรงงาน  
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ จำนวน 5 คน โดยมีเกณฑ์ คือ เป็นผู ้บริหารระดับหัวหน้าหน่วยงาน 
ในหน่วยงานระดับกรมขึน้ไป 
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ กระบวนการได้มา  กระบวนการพัฒนา และกระบวนการธำรง
รักษา   
 ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะการทำงาน 
 
ผลการวิจัย 
 1)  ผลการศึกษาระดับของกระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา 
วามผูกพันต่อองค์กรและสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัด
ปทุมธานีพบว่าอยู่ในระดับมาก - มากที่สุด รายละเอียดดังนี ้
 
ตารางที่ 1 ผลการศึกษาระดับของตัวแปรที่ทำการศึกษาวนแบบจำลอง (n= 400) 
 

ตัวแปร X  SD แปลผล 
กระบวนการได้มา   4.40 .61 มาก 
กระบวนการพัฒนา 4.47 .62 มาก 
กระบวนการธำรงรักษา   4.51 .58 มากที่สุด 
ความผูกพันต่อองค์กร 4.54 .56 มากที่สุด 
สมรรถนะการทำงาน 4.53 .61 มากที่สุด 

  
ตารางที่ 1 พบว่าผลการศึกษาตัวแปร กระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา อยู่ในระดับมาก 

ตัวแปรกระบวนการธำรงรักษา ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะการทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.40 - 4.54 

2)  ผลการศึกษาอิทธิพลของกระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา 
ความผูกพันต่อองค์กร ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร  
พบว่า กระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา ความผูกพันต่อองค์กร  



Journal of Graduate Studies Valaya Alongkron Rajabhat University 
Vol. 16 No. 3 (September – December 2022) 

  
 

188 

มีอิทธิพลโดยรวมต่อสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร รายละเอียด
ดังนี ้
 
ตารางที่ 2  ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ของสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพล

ทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect)  จากแบบจำลองสมการ
ปรับแก้ (n= 400) 

 

ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล 

ตัวแปรต้น 
ความผูกพันต่อ

องค์กร
(COMMET) 

กระบวนการ
ได้มา 

(ACQU) 

กระบวนการพั
ฒนา 

(DEVEL) 

กระบวน 
การธำรงรักษา 

(RETEN) 
สมรรถนะการ

ทำงาน 
COMPET 

.88 
DE .74*(18.15) - - - 
IE - .55*(12.31) .61*(10.10) .70*(9.75) 
TE .74*(18.15) .55*(12.31) .61*(10.10) .70*(9.75) 

ความผูกพันต่อ
องค์กรCOMMET 

.78 
DE - .56*(12.31) .51*(10.10) .55*(19.49) 
IE - - - - 
TE - .56*(12.31) .51*(10.10) .55*(19.49) 

2= 145.00df = 76 p-value = .00000, 2 / df   = 1.90,  RMSEA = .048, RMR =  .0087,  SRMR = 
.020, CFI = 1.00,  GFI =  .95,  AGFI = .93, CN = 294.15 

 
 ตารางที่ 2 พบว่าแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นมามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2= 
145.00df = 76 p-value = .00000, 2 / df  = 1.90,  RMSEA = .048, RMR = .0087,  SRMR = 
.020, CFI = 1.00,  GFI =  .95,  AGFI = .93, CN = 294.15) โดยพบว่าตัวแปรที่ส่งผลต่อสมรรถนะ
การทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร  (COMMET)  
มีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ .74  กระบวนการได้มา (ACQU) ค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ .55  
กระบวนการพัฒนา (DEVEL) มีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ .61 และ กระบวนการธำรงรักษา (RETEN)   
มีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ .70 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังภาพประกอบ 1 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ปีที่ 16 ฉบับที่ 3 กันยายน – ธันวาคม 2565 

  
 

189 

 
 
ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุของสมรรถนะการทำงาน  

ของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร (n= 400) 
 
 3)  การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ส ่งผลต่อสมรรถนะในการทำงาน  
ของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ควรเน้นความสำคัญ 3 ด้านของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ (1) กระบวนการได้มาหรือกระบวนการสรรหา ต้องเน้นวิธีการเชิงรุก
เพื่อให้ได้บุคลากรที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร เชื่อมั่นในองค์กร (2) กระบวนการพัฒนา ต้องเน้น
การสร้างความผูกพันกับองค์กร พัฒนาศักยภาพในด้านที ่บุคลากรมีความสนใจอย่างแท้จริง  
(3) กระบวนการธำรงรักษา ต้องมีแรงจูงใจด้านรายได้ที่สมเหตุสมผล การสร้างความสุขในการทำงาน
ให้เกิดขึ้น ข้อค้นพบคือ สถานประกอบการในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี รวมถึง
สถานประกอบการในเขตอุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่ได้รับการส่งเสริมจากภาครัฐ สามารถนำรูปแบบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้พัฒนาขึ้นมานี้ ไปใช้ในด้านการสรรหา การพัฒนา และการรักษาไว้  
ซึ่งบุคลากร ซึ่งจะส่งผลทำให้สถานประกอบการมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีสมรรถนะในการทำงานสูง  
สร้างการเติบโตให้เกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน 
 
อภิปรายผล 

1. ผลการวิจัยที่พบว่า กระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา อยู ่ในระดับมาก ตัวแปร
กระบวนการธำรงรักษา  ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะการทำงาน อยู่ในระดับมากที่สุด   
มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.40 - 4.54 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า สถานประกอบการ
ในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี มีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนพนักงานผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กร และมีสมรรถนะการทำงาน  
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ที่ดี เป็นเพราะว่า สถานประกอบการส่วนใหญ่เป็นขนาดใหญ่ และเป็นของต่างชาติ ที่มีการบริหาร
จัดการโดยรวมเป็นไปตามนโยบายของบริษัทแม่ในต่างประเทศ ที่ค่อนข้างมีรูปแบบการบริหารจัดการ
ที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งในบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั่วโลกนั้น ส่งผลสำคัญทำให้ทุกภาค
ธุรกิจจะต้องมีการปรับตัวเปลี่ยนแปลงและพัฒนา เพื่อให้องค์กรสามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่าง
เข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ (Thepawan, 2011) องค์กรใดที่มีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถ
ทราบแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงและวางแผนบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ ก็จะเป็นส่วนสำคัญ  
ให้องค์กรประสบความสำเร็จ เนื่องจาก คนคือทรัพยากรที่เป็นหัวใจสำคัญขององค์กร (Margaret  & 
Caroline, 2002; Werner & Jackson, 2012) ในทางตรงข้ามหากองค์กรใดไม่สามารถบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่เท่าทันการเปลี่ยนแปลง จะทำให้องค์กรไม่สามารถขับเคลื่อนองค์การสู่ความสำเร็จ
ตามเป้าประสงค์ได้  ในอีก 10 ปีนับจากนี้ คือ ปี ค.ศ. 2026 แนวโน้มงานบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมี
ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นยุคบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารด้วยความเขา้ใจ
มนุษย์ งานทรัพยากรมนุษย์จะสำคัญเทียบเท่างานบริหารหลัก ๆ ขององค์กร ลักษณะคนทำงาน
ทรัพยากรบุคคลจะมีความผูกพันต่อองค์กรต่ำเน้นค่าจ้างสูง เกณฑ์การคัดเลือกคนเน้นทัศนคติเป็นคน
ดีมากกว่าคนเก่ง ลักษณะงานเป็นการทำงานหลากหลายวัฒนธรรมต้องปรับให้เข้ากับบริบท และจะให้
ความสำคัญกับมาตรฐานแรงงานสากลสอดคล้องกับองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ( International 
Labor Organization) เพ ื ่อรองร ับแรงงานจากประเทศอ ื ่น ( Ivancevich, 2007; Long, 2013; 
Michael, Richard & Susan, 2008)  
 2. ผลการวิจัยที่พบว่า กระบวนการได้มา กระบวนการพัฒนา กระบวนการธำรงรักษา  ความ
ผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลโดยรวมต่อสมรรถนะการทำงานของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม  
นวนคร  เป็นเพราะว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเน้นกระบวนการคัดคนเข้ ามาทำงาน 
พัฒนาคน และรักษาคนไว้กับองค์กร เป็นกระบวนการหลักที่ถึงแม้เวลาจะเปลี่ยนแปลงไปกระบวนการ
สำคัญก็ยังคงมีโครงสร้างเหมือนเดิม (Fratričová  & Rudy, 2015) แต่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปตาม
ลักษณะขององค์กร ลักษณะของงาน และการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี (Economic team, 
2016) ดังนั ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่มีประสิทธิภาพ ย่อมสามารถที่จะส่งผลสำคัญทำให้
พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร และทำให้เกิดสมรรถนะการทำงานที่ดีได้ (Jackson, 2012; Long, 
2013) ทั้งนี้ในปัจจุบันมักจะพบว่า หลายองค์กร เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถที่จะเลือก
คนเข้าทำงานได้อย่างตรงกับวัฒนธรรมขององค์กร  นอกจากนี้แล้ว การเป็นองค์กรสมัยใหม่ที่ทำให้
พนักงานมีการเปลี ่ยนงานบ่อยขึ ้น ทำให้เกิดปัญหาด้านการพัฒนาคน ซึ ่งส่งผลต่อสมรรถนะ  
ในการทำงาน และประสิทธิผลของงาน หลายองค์กรจึงได้ให้ความสำคัญกับการสร้างความผูกพั น 
ในงานให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพื่อเป็นการรักษาคนไว้ และเป็นการพัฒนาสมรรถนะในงานให้เกิดขึ้น 
เพราะเมื่อพนักงานรัก ผูกพันกับองค์กร ก็จะให้ความทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามไปด้วย (Economic 
team, 2016) 
 3. ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ส่งผลต่อสมรรถนะในการทำงาน 
ของพนักงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี เป็นข้อเสนอแนะในการจัดการสถาน
ประกอบการเชิงนโยบาย ควรเน้นความสำคัญ 3 ด้านของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
กระบวนการได้มาหรือกระบวนการสรรหา กระบวนการพัฒนา และ กระบวนการธำรงรักษา เป็น
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เพราะว่า  กระบวนการคัดคนเข้ามาทำงานนั ้น นับได้ว่าเป็น กระบวนการแรกของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ แต่ละองค์กรจะพยายามแสวงหาทรัพยากรมนุษย์ที่
มีสมรรถนะในการทำงานสูง เพื่อให้เป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร การได้ทรัพยากรมนุษย์ที่ดี
ย่อมที่จะส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันขององค์กร ทั้งนี ้กระบวนการได้มา เริ ่มตั้งแต่การ
วางแผนด้านแรงงาน ประเมินกำลังคน จัดสรรกำลังพลให้เหมาะสม เพื่อให้การทำงานขององค์กร
ราบรื ่นไม่ต ิดขัด (Santiwong, 1992; Ekachariyakon, 2007; Wongsansri, 1995; Ahammad, 
FGlaister & Gomes, 2020; Delahaye, 2005; Dessler,  2009)  กระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เป็นกระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพื่อเพิ ่มพูนความรู้ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรในการทำงานให้แก่บุคลากรนั ้นโดยองค์การเป็นผู ้จัดขึ ้นให้แก่บุคลากร  
ในระยะเวลาที่จํากัดผ่านกระบวนการพัฒนาปัจเจกบุคคล เช่นการฝึกอบรม และกระบวนการพัฒนา
องค์การ ทั้งนี้เพื่อดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อเอื้อ
อานวยต่อการช่วยองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการใช้การ
ฝึกอบรม การพัฒนาองค์การและการพัฒนาอาชีพอย่างผสมผสานเพื่อปรับปรุงกลุ่มและประสิทธิผล
ขององค์การ (Suchitra, 2007; Pholanan, 2003; Thienput, 2002; Noe, 2008; Rothwell, 2005; 
Dessler, 2009) การรักษาพนักงานในองค์กร (Employee Retention) เกิดขึ้นทั่วโลก ที่แต่ละองค์กร
ต่างก็คิดกลยุทธ์ของตนเองขึ ้นมาเพื ่อที ่จะทำให้รักษาพนักงานไว้ให้ทำงานกับองค์กรนานที่สุด 
โดยเฉพาะพนักงานฝีมือดีทั้งหลายที่จะเป็นอนาคตขององค์กร และสร้างประสิทธิผลในวันข้างหน้า 
หากสูญเสียคนที่มีความสามารถไปแล้วก็อาจสร้างผลกระทบตามมาอีกมากมาย รวมถึงต้นทุนในการ
สรรหาทรัพยากรใหม่มาทดแทนที่ก็ถือว่าเป็นต้นทุนบริษัทที่ไม่น้อยทีเดียว การปรับกลยุทธ์ต่าง ๆ  
เพื ่อรักษาพนักงานเอาไว้อาจจะเป็นทางออกที ่ดีที ่ส ุด (Economic team, 2016; Fratričová  & 
Rudy, 2015; Wendell, 2007; Werner  & Jackson, 2012) นอกจากนี้แล้ว ความผูกพันต่อองค์กร
มีบทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการปรับปรุงผลการดำเนินงานขององค์กรทั้งนี้การเปิดโอกาสให้พนักงาน  
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นและในที่สุดจะส่งผลดี  
ต่อการดำเนินงานขององค์กร (Bin Dost, Ahmed, Shafi, & Shaheen, 2011) เช่นเดียวกับผล
การศึกษาของ Konovsky and Cropanzano (1991) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับผลการดำเนินงานของพนักงานเนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะทุ่มเท
และทำงานหนักเพื่อให้องค์กรบรรลุถึงความสำเร็จ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 1. สถานประกอบการในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ต้องให้ความสำคัญ
กับกระบวนการคัดเลือก/สรรหา คนที่จะเข้ามาทำงาน โดยคำนึงถึงคุณลักษณะด้านความผูกพันต่อ
องค์กร และวัฒนธรรมขององค์กร เพื่อให้ได้คนที่มีความเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด ทำงานกับ
องค์กรได้ในระยะยาว รวมทั้งมีการใช้เทคนิคการคัดเลือก/สรรหา ในรูปแบบเชิงรุกมากยิ่งขึ้น เช่น  
การหาผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในรูปแบบการจ้างแบบชั่วคราว หรือจ้างเฉพาะงาน การรับสมัครแบบ
ออนไลน์    
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 2. สถานประกอบการในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ต้องให้ความสำคัญ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรให้เพิ่มมากขึ้น เน้นการพัฒนาศักยภาพตาม
ความจำเป็นขององค์กร และสิ่งที่จะพัฒนานั้นต้องอยู่ในความสนใจอย่างแท้จริงของพนักงาน ตลอดจน
มีระบบการประเมินความรู้ ความสามารถ หลังจากการพัฒนาบุคลากร เพื่อนำข้อมูลมาใช้ในการ
ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 
 3. สถานประกอบการในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ต้องให้ความสำคัญ
กับกระบวนการรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยเน้นการสร้างกิจกรรมทางสังคมร่วมกันระหว่างพนักงาน 
กับผู้บริหาร เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลด้านสวัสดิการให้มากยิ่งขึ้น ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาระบบ
สวัสดิการ ค่าตอบแทน ที่เหมาะสมอย่างเพียงพอที่จะรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรไว้  
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรที ่จะทำการศึกษาในเชิงคุณภาพโดยเน้นกรณีศึกษา (Case study) ในโรงงาน 
เขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ที่มีความโดดเด่นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อย่างยั่งยืน เพื่อทำการถอดบทเรียนเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเชิงลึก 
 2. ควรทำการวิเคราะห์องค์ประกอบอันดับที่ 2 (Secondary Confirm Factor Analysis) 
เพื ่อศึกษาถึงโครงสร้างของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  โรงงานเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร 
จังหวัดปทุมธานี เพื่อที่จะได้นำไปใช้เป็นแบบอย่างให้กับโรงงานในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมอื่น  ๆ 
ต่อไป 
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