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การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการอุปถัมภจากองคกรและสมรรถนะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการผลิตของ

พนักงานฝายผลิตในบริษัทผลิตช้ินสวนยานยนตองคกรญี่ปุนแหงหน่ึง เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บ

รวบรวมขอมูลจากพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตช้ินสวนยานยนตองคกรญี่ปุนท่ีเปนผูผลิตช้ินสวนลําดับท่ี 1 (Tier 1) แหงหน่ึง จํานวน 

430 ตัวอยาง เลือกกลุมตัวอยางโดยใชความนาจะเปนแบบช้ันภูมิ สถิติท่ีใชไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหสมการโครงสรางดวยการวิเคราะหเสนทาง 

ผลการตรวจสอบโมเดลแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษของพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตช้ินสวนยานยนตองคกร

ญี่ปุนซึ่งเปนผูผลิตช้ินสวนลําดับท่ี 1 แหงหน่ึงอยูในเกณฑท่ีดี โดยมีคาสถิติ Chi-Square = 213.517, df = 52, Chi-Square/df = 

4.106, p = 0.00, CFI = 0.96, GFI = 0.93, RMSEA = 0.08, RMR = 0.03 ผลการทดสอบ พบวา 1) การอุปถัมภจากองคกรมีอิทธิพล

ทางตรงตอประสิทธิภาพการผลิตมีคาเทากับ 0.28 2) สมรรถนะมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการผลิตมีคาเทากับ 0.65 3) การ

อุปถัมภจากองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะมีคาเทากับ 0.56 4) การอุปถัมภจากองคกรมีอิทธิพลทางออมตอประสทิธิภาพการ

ผลิตผานตัวแปรคั่นกลางสมรรถนะ โดยมีคาอิทธิพลทางตรง 0.28 คาอิทธิพลทางออม 0.36 และอิทธิพลรวมเทากับ 0.64  

ดังน้ัน จึงแสดงใหเห็นวา องคกรท่ีตองการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต องคกรตองใหการสนับสนุนทรัพยากรท่ีใชในการทํางาน 

พนักงานตองไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน และไดรับการสนับสนุนในการฝกอบรมพัฒนา นอกจากน้ัน พนักงานตองมีความรู 

ทักษะ และคุณลักษณะท่ีตามคานิยมหลักขององคกร  
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Abstract 
The purpose of this research was to investigate organizational sponsorship and competency in the production 

efficiency of production staff at a Japanese automotive parts manufacturing company. This quantitative research 
was conducted using a questionnaire as an instrument to collect data from production staff in the Japanese 
automotive parts manufacturing company, which is a Tier 1 manufacturer. 430 samples were selected using 
stratified random sampling. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, data 
screening, confirmatory factors analysis (CFA), and structural equation modeling (SEM) using path analysis. 

The causal structural relationship model of organizational sponsorship and competency in the production 
efficiency showed a well-fitted Chi-Square = 213.517, df = 52, Chi-Square/df = 4.106, p = 0.00, CFI = 0.96, GFI = 
0.93, RMSEA = 0.08, RMR = 0.03. The research result showed that 1)  Organization has a direct influence on 
production efficiency with a value of 0.28. 2)  Competency has a direct influence on production efficiency, with a 
value of 0.65. 3)  Organization has a direct influence on competency with a value of 0.28. Equal to 0.56 4) 
Organization has an indirect influence on production efficiency through competency as a mediating variable with 
a direct influence value of 0.28, an indirect influence value of 0.36, and a total influence value of 0.64.  

Therefore, it can be concluded that an organization that wants to increase production efficiency must support 
the resources used in the work, including support from the supervisor and support in training and development. 
In addition, employees must have knowledge, skills, and characteristics that are in accordance with the 
organization's core values. 

 

Keywords:  Competency, Organizational sponsorship, Production efficiency 
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1) บทน า 
อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที่มีความ 

ส าคัญต่อการพัฒนาด้านเศรษฐกิจของหลายประเทศทั่วโลกรวมทั้ง
ประเทศไทย สะท้อนจากการที่ไทยมีการผลิตรถยนต์ต่อปีมากถึง 
1.9 ล้านคัน ซึ่งสูงที่สุดในอาเซียนและเป็นอันดับ 10 ของโลก 
สินค้ากลุ่มยานพาหนะ อุปกรณ์และส่วนประกอบ ยังเป็นสินค้า
ส่งออกอันดับหนึ่งของไทย โดยในปี พ.ศ. 2565 การฟื้นตัวของ
ตลาดรถยนต์ในประเทศตามภาวะเศรษฐกิจไทยที่มีแนวโน้มฟื้นตัว
ที่ระดับร้อยละ 3.40 เช่นเดียวกันกับตลาดส่งออกรถยนต์ที่ส าคัญ
ของไทย ได้แก่ ออสเตรเลีย ฟิลิปปินส์ เวียดนาม ซาอุดีอาระเบีย 
ญี่ปุ่น ซึ่งมีสัดส่วนการส่งออกกว่าร้อยละ 50 ของมูลค่าการส่งออก
รถยนต์ทั้งหมด ยังมีแนวโน้มขยายตัวต่อเนื่อง โดยในช่วงเดือนแรก
ของปี พ.ศ. 2566 ขยายตัวถึงร้อยละ 24.20 เมื่อเปรียบเทียบใน
ช่วงเวลาเดียวกัน นอกจากนั้นนโยบายสนับสนุนยานยนต์ไฟฟ้า 
ท าให้หลายค่ายรถยนต์ที่เข้าร่วมโครงการเริ่มมีแผนการลงทุนที่
ชัดเจนและบางค่ายเริ่มเดินสายการผลิตรถยนต์ไฟฟ้าแล้ว 
นอกจากนี้คาดว่าในปี พ.ศ. 2566–2567 ยอดการผลิตรถยนต์
และรถจักรยานยนต์จะมีแนวโน้มเติบโตอย่างต่อเนื่องทั้งภาคการ
ส่งออกช้ินส่วนยานยนต์ของไทยมีแนวโน้มขยายตัวต่อเนื่องร้อย
ละ 2.80 และร้อยละ 3.70 เมื่อเปรียบเทียบในช่วงเวลาเดียวกัน 
ตามล าดับ ดังรูปที่ 1 (Weeraya Tongsuar, 2023) 

 

 
 

รูปที่ 1 : แนวโน้มการผลิตรถยนต ์
 

ทั้งนี้ อดิศักดิ์ โรหิตะศุน กรรมการสถาบันยานยนต์ ผู้ท าการ
แทนผู้อ านวยการสถาบันยานยนต์  (Thailand Automotive 
Institute, 2018) ได้แสดงความเห็นและมุมมองของสถาบันยานยนต์
ต่ออุตสาหกรรมยานยนต์ในยุค 4.0 รวมถึงการปรับตัวของผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ในปัจจุบันไปสู่การเป็นผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์

อนาคตว่า ผู้ผลิตจะต้องมีความตื่นตัวและเปิดใจยอมรับเทคโนโลยี
ใหม่ พร้อมทั้งพิจารณาเรื่องของความช านาญ เพื่อน าไปต่อยอด
การผลิตช้ินส่วนในยานยนต์ไฟฟ้า อย่างไรก็ตาม ในการเข้ามา
อย่างรวดเร็วของอุตสาหกรรม 4.0 นั้นย่อมส่งผลต่อการเปลี่ยน 
แปลงทั้งวิทยาการเครื่องจักร และพนักงาน โดยเฉพาะที่เกี่ยว 
ข้องกับพนักงานนั้น การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของลักษณะ
งานส่งผลให้ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ์นั้นเกิดความเปลี่ยน 
แปลง ซึ่งอุตสาหกรรมใหม่จะมีแนวโน้มใช้แรงงานเข้มข้นน้อยลง
และมีทักษะสูงขึ้น ในอนาคตอาจกล่าวได้ว่างานหลายประเภท
อาจจะหายไป หรือแรงงานอาจต้องท างานร่วมกับหุ่นยนต์หรือ
ปัญญาประดิษฐ์มากขึ้น โดยงานที่จะถูกทดแทนอย่างรวดเร็ว คือ 
งานที่ต้องท าเป็นประจ า (routine) ตั้งแต่งานระดับไร้ฝีมือไป
จนถึงงานมีฝีมือ แรงงานจะมีความเสี่ยงจะตกงานมากขึ้น แต่
แรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ในปัจจุบันนั้นไม่สามารถปรับ 
เปลี่ยนทักษะได้ในทันที ต้องอาศัยเวลาในการทักษะฝีมือ และ
นอกจากนี้อุตสาหกรรม 4.0 จะส่งผลกระทบต่อแนวโน้มการจ้าง
งาน ถึงร้อยละ 44 แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตจะเปลี่ยน
จากแรงงานฝีมือเป็นแรงงานที่ต้องมีความรู้ด้านการติดตั้งโปรแกรม 
และควบคุมเครื่องจักรที่มีประสิทธิภาพสูง ทั้งทักษะเชิงปริมาณ
และคุณภาพ ทักษะฝีมือที่มีความจ าเป็น ซึ่งความมีคุณภาพและ
ความพร้อมใช้งานของแรงงานที่มีทักษะและความสามารถจะมี
อิทธิพลอย่างมากต่ออุตสาหกรรม 4.0 ที่ประสบความส าเร็จ 
ในระดับจุลภาคและมหภาค จากข้อมูลที่ศึกษาแสดงให้เห็นว่า
อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมที่ต้องใช้แรงงานที่มีสมรรถนะ
ในการท างานสูง (Department of Employment, 2022) 

สภาเศรษฐกิจโลก ได้ท าการส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ
ของตลาดแรงงาน รวมทั้งแนวโน้มของเทคโนโลยีในองค์กรใหญ่
ทั่วโลก ผลการศึกษาได้สรปุทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 ว่าใน
การเติบโตของเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม ปัจจุบันคนงาน
จ าเป็นต้องมีการผสมผสานระหว่างทักษะที่แตกต่างจากในอดีต 
นอกเหนือจากทักษะพื้นฐาน เช่น การรู้หนังสือและการค านวณ 
องค์กรยังต้องการความสามารถ เช่น การท างานร่วมกัน ความคิด
สร้างสรรค์การแก้ปัญหา รวมถึงคุณสมบัติเฉพาะตัว เช่น ความ
พากเพียร ความอยากรู้อยากเห็น และความคิดริเริ่ม จากการ
ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการของตลาดแรงงาน รวมทั้งแนว 
โน้มของเทคโนโลยีในองค์กรใหญ่ทั่วโลก สรุปทักษะที่จ าเป็นใน
ศตวรรษที่ 21 ออกมาเป็น 16 ทักษะ โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 
3 กลุ่มใหญ่ 1) Foundational Literacies กลุ่มทักษะพื้นฐาน 
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ที่จ าเป็นต้องใช้ใน ‘การปฏิสัมพันธ์กับบริบทที่แตกต่างกัน’  
2) Competencies กลุ่มทักษะที่ต้องน ามาใช้ใน ‘การจัดการกับ
ปัญหา’ 3) Character Qualities กลุ่มทักษะที่ใช้ใน ‘การจัดการ
ตัวเองกับสภาพสังคม’ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (World 
Economic Forum, 2016) Paramate Wareevanich, Chuleewan 
Chotiwongand, and Preeda Attavinijtrakarn (2022) ไ ด้
ศึกษารูปแบบการพัฒนาศักยภาพก าลังคนเพื่อการเพิ่มผลิตภาพ
ในกลุ่มพนักงาน หัวหน้างาน วิศวกร และผู้บริหารระดับสูง ผล
การศึกษาพบว่า ทักษะด้านศักยภาพการจัดการองค์กร ด้านการ
จัดงาน และด้านการจัดการผลิต มีความจ าเป็นมากที่สุดต่อการ
พัฒนาศักยภาพก าลังคนเพื่อเพิ่มผลิตภาพในอุตสาหกรรมการ
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในยุคดิจิทัล ซึ่งผู้วิจัยไม่พบการศึกษาที่
แยกกันหรือเปรียบเทียบกันระหว่างบุคลากรแต่ละระดับใน
บทความวิจัยนี้ ในขณะที่ Hata (2016) ได้กล่าวว่า บุคลากรใน
ระดับพนักงาน หัวหน้างาน และผู้จัดการมีลักษณะงานท่ีแตกต่าง
กัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาทักษะของบุคลากรในแต่
ละระดับแยกออกจากกัน 

ในขณะเดียวกันการที่องค์กรต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วสู่อุตสาหกรรม 4.0 นั้นท าให้องค์กรไม่เพียงแต่ต้อง 
การพนักงานที่มีความรู้ ความช านาญ และปฏิบัติงานที่ได้รับเพียง
อย่างเดียว องค์กรยังคงต้องพัฒนาระบบที่สามารถสนับสนุนการ
ท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นโดย Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, and Sowa (1986) ได้เสนอทฤษฎีการ
สนับสนุนจากองค์กร (organizational support theory) ที่เสนอ
ว่าเมื่อองค์กรให้การสนับสนุนแก่พนักงานด้วยความสมัครใจและ
จริงใจ พนักงานจะเกิดการรับรู้ขึ้น พนักงานจะเช่ือและมองว่า
การสนับสนุนจากองค์กรดังกล่าวคือการให้คุณค่าและจะเกิด
ความเคารพอย่างแท้จริงต่อองค์กร  

Chiang and Hsieh (2012) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรและการเสริมพลังทางจิตวิทยาส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
นอกจากนั้น Kraikhun Karnjanaprapas and Boonyada Na-
somboon (2021) พบว่า บทบาทของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและการรับรู้การ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
และความส าเร็จในอาชีพของผู้จัดการระดับกลาง จากการทบทวน
วรรณกรรมยังไม่พบการศึกษาการสนับสนุนจากองค์กรกับพนักงาน
ฝ่ายผลิตที่ท างานอยู่หน้างาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น งานวิจัยฉบับนี้จึงมุ่งศึกษาสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับพนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่หน้างาน ปัจจัยอุปถัมภ์จาก
องค์กรที่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต (production 
efficiency) ของอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ญี่ปุ่น เพื่อน าผลที่
ได้จากการศึกษาไปก าหนดแนวทางการสนับสนุนและพัฒนา
สมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการ
แข่งขันและเป็นต้นแบบในการพัฒนาต่อยอดไปในอุตสาหกรรม
อื่น ๆ ของประเทศไทยต่อไป 

 
2) วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการอุปถัมภ์จากองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต 

2. เพื่อศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิตของ
พนักงานฝ่ายผลิต 

3. เพื่อศึกษาการอุปถัมภ์จากองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การผลิตผ่านตัวแปรคั่นกลางสมรรถนะของพนักงานฝ่ายผลิต 
 

 
 

รูปที่ 2 : กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

โดยมีสมมติฐานในการวิจัยดังนี้  
สมมติฐานที่ 1 การอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพการผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต  
สมมติฐานที่ 2 สมรรถนะส่งผลทางตรงต่อประสิทธิภาพการ

ผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต 
สมมติฐานที่ 3 การอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลทางอ้อมต่อ

ประสิทธิภาพการผลิตผ่านตัวแปรคั่นกลางสมรรถนะของ
พนักงานฝ่ายผลิต 

 
3) การทบทวนวรรณกรรม 

3.1) ประสิทธิภาพการผลิต (Production Efficiency) 
ประสิทธิภาพการผลิตเป็นแนวคิดที่คนท างานทุกคนควร

ยึดถือปฏิบัติเพื่อการเพิ่มผลผลิตในตนเองและองค์กรอย่าง
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ต่อเนื่องโดยประสิทธิภาพการผลิตประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ
ดังนี้ 1) คุณภาพ หมายถึง ระดับของคุณลักษณะหรือคุณสมบัติ
ของผลิตภัณฑ์ ช้ินงาน เมื่อเทียบกับมาตรฐาน 2) ต้นทุน หมายถึง 
ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับการผลิต ซึ่งเกิดจากความแปรผันของ
ปริมาณการใช้ทรัพยากรที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ อัตราของเสีย ความ
ผิดพลาดของกระบวนการ 3) การส่งมอบ หมายถึง ความรวดเร็ว
ของความสามารถในการส่งมอบงานที่มีความถูกต้อง 3 ประการ 
ได้แก่ ระยะเวลาที่ถูกต้อง คุณภาพที่ถูกต้อง และปริมาณที่ถูกต้อง 
4) ความปลอดภัย หมายถึง สภาวะที่ปราศจากอุบัติเหตุ ความ
พยายามในการป้องกันพนักงานผู้ปฏิบัติงานไม่ให้เจ็บป่วยหรือมี
อุบัติเหตุเกิดขึ้น 5) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะ
จิตใจของพนักงาน เช่น แรงกดดัน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
และความเครียด ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรม และประสิทธิภาพ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 6) สิ่งแวดล้อม หมายถึง การผลิตที่
ค านึงถึงสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน การใช้เทคโนโลยีที่
สะอาดในการผลิต 7) จรรยาบรรณ หมายถึง ความเช่ือถือหรือ
วินัยของบุคคลที่เกี่ยวกับการปฏิบัติตามกฎหมาย กฎระเบียบ 
ข้อตกลงอย่างถูกต้อง (Chamluck Khunpolkaew, 2005) 
 
3.2) การอุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) 

แนวคิดเกี่ยวกับอุปถัมภ์ Eisenberger et al. (1986) ได้
กล่าวว่า การอุปถัมภ์จากองค์กร (organizational sponsorship) 
หมายถึง การค้ าจุน การค้ าชู การสนับสนุน การเลี้ยงดูที่องค์กร
ให้แก่สมาชิกในองค์กรของตน พร้อมทั้งยังได้เสนอว่าหากองค์กร
ให้การสนับสนุนที่ถูกต้องและเหมาะสมแก่พนักงาน พนักงานจะ
เกิดการรับรู้ในการสนับสนุนนั้น และการรับรู้ในการสนับสนุน
จากองค์กรจะน ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดี เนื่องจาก
พนักงานจะเชื่อว่าตนจะได้รับผลตอบแทนและสภาพความเป็นอยู่
ที่ดีขึ้นจากองค์กร เช่น การเลื่อนต าแหน่ง ค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น 
ต่อมาแนวคิดนี้ได้ถูกพัฒนาเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ในการ
สนับสนุนจากองค์กร (perceived organizational support) ที่
เสนอว่าเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรก าลังให้การสนับสนุน การ
รับรู้ในการสนับสนุนจากองค์กรจะกระตุ้นให้พนักงานเกิดความ 
รู้สึกมีพันธะผูกพัน (obligation) ที่ช่วยองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
รวมถึงเกิดทัศนคติที่ดีต่อการท างานและองค์กร (Shore & Tetrick, 
1991) ซึ่งการสนับสนุนหรือการอุปถัมภ์จากองค์กรเป็นปัจจัยที่
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในระดับบุคคลอันส่งผลต่อความส าเร็จใน
อาชีพเนื่องจากเป็นเครื่องมือที่ช่วยผลักดันให้บุคลากรเกิดความ

มุ่งมั่นและปฏิบัติงานด้วยประสิทธิภาพที่ดีเพื่อต้องการประสบ
ความส าเร็จในอาชีพ ดังนั้น การอุปถัมภ์จากองค์กร (organizational 
sponsorship) หมายถึง การสนับสนุน การเลี้ยงดูที่องค์กรให้แก่
สมาชิกในองค์กรของตนเพื่อวัตถุประสงค์ในสร้างคุณค่าและจูงใจ
ให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในการปฏิบัติงานจากสมาชิกในองค์กร เช่น การ
สนับสนุนทรัพยากรขององค์กร (organizational resource) การ
สนับสนุนการฝึกอบรมและโอกาสในการพัฒนาทักษะ (training 
and skill development opportunity) และ การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน (supervisor support)  

Chiang and Hsieh (2012) พบว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกขององค์กรของงานโรงแรมใน
ประเทศไต้หวัน ในขณะที่ Ahmad and Yekta (2010) พบว่า 
การรับรู้ในการสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรชาวอิหร่านที่ปฏิบัติงานในบริษัทปูนซีเมนต์
เตหะราน นอกจากนั้น ไกรคุณและบุญญาดา ยังพบว่าการรับรู้
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและการรับรู้การสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และความส าเร็จ
ในอาชีพของผู้จัดการระดับกลาง (Kraikhun Karnjanaprapas & 
Boonyada Nasomboon, 2021) ดังนั้น จึงก าหนดสมมติฐาน
การวิจัยที่ 1 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพการผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต 

 
3.3) สมรรถนะ (Competency) 

McClelland (1973) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
ที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัว
ผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตน
รับผิดชอบให้สูงกว่าเกณฑ์ ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล 

1. ความรู้ (knowledge) หมายถึง ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับ
พนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่หน้างาน ที่ได้มาจากทั้งในสถาบันการศึกษา 
การฝึกอบรม รวมถึงข้อมูลที่ได้รับจากการสนทนาแลกเปลี่ยนกับ
หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน เช่น ความรู้ด้านภาษาอังกฤษ 
(English literacy) ความรู้ทางการค านวณ (numeracy) หมายถึง 
ความรู้ทางคณิตศาสตร์เพื่อการตรวจสอบข้อมูลในการท างาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่หน้างาน 

2. ทักษะ (skill) หมายถึง ทักษะที่จ าเป็นส าหรับพนักงานฝ่าย
ผลิตที่อยู่หน้างานที่จะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้น ซึ่งจะต้อง
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ใชระยะ เวลาเพ่ือฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะน้ันข้ึนมา เชน ทักษะใน

การคิดวิเคราะห (critical thinking) ทักษะในการคิดอยางสราง 

สรรค (creativity) ทักษะการสื่อสาร (communication) ทักษะ

การทํางานรวมกับผูอ่ืน (collaboration) ทักษะความสามารถใน

การปรับตัว (adaptability) ทักษะทักษะการแกไขปญหาท่ีมี

ความซับซอน (complex problem-solving) ทักษะการคิดเชิง

วิเคราะห (analytical thinking) 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล (attributes) หมายถึง คุณลักษณะ

ท่ีจําเปนสําหรับพนักงานฝายผลิตท่ีอยูหนางานท่ีรวมถึง ความคิด 

ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคล 

เชน ความปรารถนาท่ีจะรูสิ่งใหม ๆ (curiosity) ความพยายามใน

การบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว (persistence) การใหนํ้าหนักเหตุผล

และการระดมความคิดในการแกปญหา (reasoning, problem 

solving, and ideation) 

Nafiudin et al. (2023) พบวาสมรรถนะของพนักงานมีผล

เชิงบวกตอความมุงมั่นและประสิทธิภาพของพนักงาน ในขณะท่ี 

Eliza, Masrisal, Insani, and Jasvia (2020) พบวา สมรรถนะ

พนักงานสงผลทางบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

หนวยงานบริการโยธาธิการและการวางแผนเชิงพ้ืนท่ี และ Sabuhari, 

Sudiro, Irawanto, and Rahayu (2020) พบวา การบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยสงผลตอสมรรถนะและประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานประจํา นอกจากน้ัน Panitada Limrueangrong 

and Jutamard Thaweepaiboonwong (2021) พบวา สมรรถนะ

ของพนักงานเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ิน 

สวนยานยนตในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก และ Daruwan 

Panya and Boonyada Nasomboon (2022) พบวา สมรรถนะ

ของบุคลากรฝายผลิตระดับปฏิบัติการสงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตช้ินสวนยานยนตในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิตี้ชลบุรี ดังน้ัน จึงกําหนดสมมติฐานการวิจัยท่ี 2 และ 3 

ดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 2 สมรรถนะสงผลทางตรงตอประสิทธิภาพการ

ผลิตของพนักงานฝายผลิต 

สมติฐานท่ี 3 การอุปถัมภจากองคกรสงผลทางออมตอ

ประสิทธิภาพการผลิตผานตัวแปรคั่นกลางสมรรถนะของพนักงาน

ฝายผลิต 

4) วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลโดยใชแบบ 

สอบถาม กําหนดวิธีดําเนินการวิจัย ดังน้ี 

4.1) ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรกลุมเปาหมาย ท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีคือพนักงาน

ฝายผลิตระดับปฏิบัติการ ในกลุมบริษัทท่ีผลิตช้ินสวนยานยนต 

Tier 1 ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ีเปนโมเดลสมการโครงสราง เมื่อทํา

การทดสอบโมเดล Kline (2011) กลาววา  ขนาดของกลุม

ตัวอยางตามกฎ N:q ความเหมาะสมของขนาดตัวอยาง ควรมี

กลุมตัวอยางตอโมเดลพารามิเตอรอยูท่ี 10-20:1 ไดนําเสนอการ

กําหนดตัวอยางเมื่อใชเทคนิคการประมาณคาสูงสุด ท้ังน้ี Hair, 

Black, Babin, and Anderson (2010) กลาววาการวิเคราะห

สมการโครงสราง (Structural Equations Model: SEM) ท่ีมี

โครงสราง (constructs) 7 โครงสรางหรือนอยกวาและตองไม

เกิด underidentified constructs ท้ังน้ีควรมีคานํ้าหนักปจจัย

มาตรฐานมากกวา .50 ควรมีกลุมตัวอยางไมต่าํกวา 150 ตัวอยาง 

ดังน้ัน ในงานวิจัยครั้งน้ี เมื่อพิจารณาจากโมเดลพารามิเตอรใน

การวิจัยในครั้งน้ีประกอบดวย 13 พารามิเตอร จํานวน 3 โครงสราง 

(constructs) กลุมตัวอยางตองไมต่ํากวา 13×20 = 260 ตัวอยาง 

โดยใช วิ ธี เ ก็บตามสะดวก (convenience sampling) จาก

โรงงานท่ีตอบรับเขารวมการศึกษาซึ่งเปนโรงงานท่ีผลิตช้ินสวน

ยานยนต Tier 1 ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

4.2) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย/รวบรวมขอมูล 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม ประกอบดวยชุด

คําถาม 3 สวน สวนท่ี 1 เปนขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาท่ี

ปฏิบัติงานกับองคกร สวนท่ี 2 ถึง 4 เปนคําถามกําหนดระดับ

ความคิดเห็น 5 ระดับ สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับการอุปถัมภ

จากองคกร พัฒนาแบบสอบถามจาก Kraikhun Karnjanaprapas 

and Boonyada Nasomboon (2021) ประกอบดวย การสนับสนุน

ทรัพยากรขององคกร การสนับสนุนการฝกอบรมและโอกาสใน

การพัฒนาทักษะ และการสนับสนุนจากหัวหนางาน รวม 9 ขอ 

สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับสมรรถนะ พัฒนาแบบสอบถามจาก 

World Economic Forum (2016) ประกอบดวย ความรู ทักษะ 

และคุณลักษณะ รวม 18 ขอ สวนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการผลิต พัฒนาแบบสอบถามจาก Chamluck 

Khunpolkaew (2005) ประกอบดวย คุณภาพ ตนทุน การสงมอบ 

Vol.12  No.2  July - December 2024
Journal of Business Administration and Languages (JBAL)

132



ความปลอดภัย ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน สิ่งแวดล้อม และ
จรรยาบรรณ รวม 29 ข้อ ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ
จ านวน 3 ท่ านพิจารณาความสอดคล้องข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์ (IOC) มีค่าระหว่าง 0.67–1.00 และน าแบบสอบถาม
ไปทดสอบกับกลุ่มที่มีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน น าไปหาค่าความเช่ือมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาก (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่า
ระหว่าง 0.81–0.94 จึงถือว่าน าไปใช้ในการเก็บตัวอย่างได้ (Kline, 
2011) 

 
4.3) การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป IBM SPSS 
26 Statistics Subscription Trial โดยใช้อีเมลสถาบันเทคโนโลยี
ไทย-ญี่ปุ่นในการดาวน์โหลดและท าการค านวณทางสถิติดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผลและจัดอันดับโดยใช้สูตรค านวณ
ช่วงห่าง โดยใช้ค่า 4.21–5.00 ระดับมากที่สุด ไปถึง 1.00–1.80 
ระดับน้อยท่ีสุด 

2. สถิติอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความปกติพหุตัว
แปรของข้อมูลโดยการหาค่าสุดโต่งหรือค่าผิดปกติพหุตัวแปร 
โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุด้วยสถิติทดสอบระยะทางมาฮาลา
โนบิส (Mahalanobis Distance) การตรวจสอบการแจกแจง
ปกติของข้อมูลโดยพิจารณาจากค่าการกระจายที่สมมาตรและค่า
ความสูงของการกระจาย การตรวจสอบวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Measurement Model) การตรวจสอบความเป็นเอกภาพของ
การกระจาย การตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงของตัวแปร 
การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง และการวิเคราะห์เส้นทาง (Byrne, 
2009; Hair, et al. 2010; Kline, 2011) 

 
5) ผลการวิจัย 

5.1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 430 คน 
จากตารางที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้มีจ านวน 430 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 65.58 
พนักงานท่ีตอบแบบอายุ 26–35 ปีมากที่สุด จ านวน 196 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.58 รองลงมามีอายุ 36-45 ปี จ านวน 134 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.16 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 
มากที่สุด จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 41.40 ด้านระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานของพนักงานคือ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 121 คน  

คิดเป็นร้อยละ 28.10 รองลงมามีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับ
องค์กร 6–10 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50 
 

ตารางที่ 1 : แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

1. ชาย 146 33.95 

2.หญิง 282 65.58 

3.ไม่ระบุ 2 0.47 

อาย ุ

1. น้อยกว่า 25 ปี  95 22.10 

2. 26–35 ปี  196 45.58 

3. 36–45 ปี  134 31.16 

4. ตั้งแต่ 46 ปีขึ้นไป  5 1.16 

ระดับการศึกษา 

1. มัธยมศึกษาปีที่ 3 1 0.20 

2. มัธยมศึกษาปีที่ 6 178 41.40 

3. ปวช. 61 14.20 

4. ปวส. 157 36.50 

5. ปริญญาตร ี 30 7.00 

6. สูงกว่าปริญญาตร ี 3 0.70 

ระดับการศึกษา 

1. น้อยกว่า 1 ป ี 31 7.20 

2. 1–5 ป ี 97 22.60 

3. 6–10 ปี 114 26.50 

4. 11–15 ปี 67 15.60 

5. 16 ปีขึ้นไป 121 28.10 

1. น้อยกว่า 1 ป ี 31 7.20 
 

5.2) ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น 
5.2.1) พนักงานฝ่ายผลิตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการอุปถัมภ์

จากองค์กร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 3.74 เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านทรัพยากรองค์กร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
3.80 ด้านโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะมีค่าเฉลีย่อยูใ่น
ระดับมาก 3.75 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้ามีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก 3.66 

5.2.2) พนักงานฝ่ายผลิตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ
โดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 3.80 โดยความคิดเห็นด้าน
ด้านคุณลักษณะ ด้านทักษะ และคุณลักษณะ อยู่ในระดับมากทุก
ด้านมีค่าเฉลี่ย 4.15, 3.81 และ 3.45 ตามล าดับ 

5.2.3) พนักงานฝ่ายผลิตมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสทิธิภาพ
การผลิต โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 4.07 เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านความปลอดภัย อยู่ในระดับมากที่สุด 4.22 
ด้านสิ่งแวดล้อม อยู่ในระดับมาก 4.17 ด้านจรรยาบรรณ อยู่ใน
ระดับมาก 4.16 ด้านคุณภาพ อยู่ในระดับมาก 4.11 ด้านการ 
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ส่งมอบ อยู่ในระดับมาก 4.04 ด้านต้นทุน อยู่ในระดับมาก 3.94 
และด้านขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 3.86 

 
5.3) วิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Measurement Model)  

ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตและ
ตัวแปรแฝงก่อนน าไปทดสอบโมเดลโครงสร้าง โดยผู้วิจัยก าหนด
เกณฑ์ในการตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 
ของตัวแปรที่ได้มาตรฐานต้องมีค่า 0.50 หรือมากกว่าจึงจะถือว่า
เหมาะดี และหากค่าน้ าหนักมีค่า 0.70 หรือมากกว่าจึงถือว่าดี
มาก ค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: 
CR) ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดที่ 0.70 ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่
ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ผ่านเกณฑ์ที่
ก าหนดที่ 0.50 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบากผ่าน
เกณฑ์ที่ก าหนดที่ 0.70 (Hair et al., 2010) 

5.3.1 ) การตรวจสอบปัญหาค่าผิดปกติหลายตัวแปร 
(Multivariate Outlier) ด้วยค่าทดสอบระยะทางมาฮาลาโนบิส 
ซึ่งมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ p-Value < 0.001 ผลการตรวจ 
สอบพบว่ามีค่าผิดปกติ 2 ค่าคือ 0.00038, 0.00090 จึงท าการ
ตัดข้อมูลออก และผลการตรวจสอบการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ 
(Normally Distribute Test) พบว่าค่าการกระจายที่สมมาตร
หรือค่าความเบ้ (Skewness: SK) มีค่า -0.567 ถึง 0.495 และค่า
ความสูงของการกระจายหรือค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) มีค่า -
0.622 ถึง 0.623 จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลมีการ
กระจายของข้อมูลแบบปกติ 

5.3.2) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปร การอุปถัมภ์
จากองค์กร พบว่า ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบมีค่าดังนี้ Chi-
Square = 31.321, df = 1, p = 0.250 ค่าดัชนี CFI = 1.000, 
GFI = 0.998, AGFI = 0.988, RMSEA = 0.027, RMR = 0.016 
และค่า Chi-Square /df = 31.321 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวดั
การอุปถัมภ์จากองค์กรมีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับดี  ค่า
น้ าหนักองค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้ด้านโอกาสในการฝึกอบรม
และพัฒนาทักษะ (TSDO) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือ 
0.935 รองลงมาคือด้านทรัพยากรองค์กร (ORGR) = 0.827 และ
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า (SUSP) = 0.725 และการตรวจ 
สอบค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง มีค่าเท่ากับ 0.87 ผลการ

ตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาก มีค่า 0.88 และตัว
แปรแฝงทุกตัวมีค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ มีค่า 
0.70 แสดงว่าตัวแปรสังเกตทุกตัวสามารถเป็นตัวแปรองค์ประกอบ
ของการอุปถัมภ์จากองค์กรได้ 

5.3.3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปร สมรรถนะ พบว่า 
ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบมีค่าดังนี้ Chi-Square = 1.407, df = 1, 
p = 0.236 ค่าดัชนี CFI = 0.999, GFI = 0.998, AGFI = 0.987, 
RMSEA = 0.031, RMR = 0.010 และค่า Chi-Square/df = 1.407 
แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดสมรรถนะมีความตรงเชิงโครงสร้าง
ในระดับดี ในการวัดค่าน้ าหนักองค์ประกอบพบว่า ตัวแปรสังเกต
ได้ด้านทักษะ (SKIL) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือ 0.90 
รองลงมาคือด้านความรู้ (KNOW) = 0.78 และด้านคุณลักษณะ 
(ATTR) = 0.60 และการตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปร
แฝง มีค่าเท่ากับ 0.81 ผลการตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบากมีค่า 0.82 และตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าเฉลี่ยของ
ความแปรปรวนท่ีถูกสกัดได้ มีค่า 0.60 แสดงว่าตัวแปรสังเกตทุก
ตัวสามารถเป็นตัวแปรองค์ประกอบของสมรรถนะ 

5.3.4) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปร ประสิทธิภาพ
การผลิต ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบมีค่าดังนี้ Chi-Square = 
21.773, df = 9, Chi-Square /df = 2.419, p = 0.010 ค่าดัชนี 
CFI = 0.994, GFI = 0.985, AGFI = 0.954, RMSEA = 0.058, 
RMR = 0.010 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดประสิทธิภาพการ
ผลิตมีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับดี ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ตัวแปรสังเกตได้ด้านความปลอดภัย (SAFE) มีค่าน้ าหนักองค์ 
ประกอบมากที่สุดคือ 0.95 รองลงมาคือด้านสิ่งแวดล้อม (ENVI) 
= 0.91 ด้านจรรยาบรรณ (ETHI) = 0.84 ด้านขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน (MORA) = 0.72 ด้านคุณภาพ (QUAL) = 0.63 ด้าน
ต้นทุน (COST) = 0.62 และด้านการส่งมอบ (DELI) = 0.61 และ
การตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง มีค่าเท่ากับ 0.90 
ผลการตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาก มีค่า 0.91 
และตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ 
มีค่า 0.58 ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดที่ 0.50 แสดงว่าตัวแปลสังเกตทุก
ตัวสามารถเป็นตัวแปรองค์ประกอบประสิทธิภาพการผลิตได้ 
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5.4) แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลตัวแปรเชิงสาเหตุส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานและการทดสอบสมมติฐาน 
 

 
 

รูปที่ 3 : ผลการวัดโมเดลการอุปถัมภ์จากองค์กรและประสิทธภิาพการผลิต (หลังปรับโมเดล) 
 

 
 

รูปที่ 4 : ผลการวัดโมเดลการอุปถัมภ์จากองค์กร สมรรถนะ และประสิทธภิาพการผลิต (หลังปรับโมเดล) 
 

ตารางที่ 2 : ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่
พัฒนาขึ้นมาใหม ่จากรูปที่ 2 และ 3 

ค่าดัชนี เกณฑ ์
ค่าสถิติ
รูปที่ 2 

ค่าสถิติรูป
ที่ 3 

ผลการ
ตรวจสอบ 

Chi-Square p ≥ .05 0.00 0.00 ไม่ผ่าน* 

Chi-Square/dt < 2-3 4.19 4.10 ไม่ผ่าน* 

GFI > .90 0.95 0.93 ผ่าน 

CFI > .90 0.97 0.96 ผ่าน 

RMSEA < .08 0.08 0.08 ผ่าน  

RMR < .05 0.01 0.03 ผ่าน 

หมายเหตุ : *ค่าสถิติมีโอกาสคลาดเคลื่อนได้หากกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่
แต่ยอมรับได้ (Kline, 2011) 

 
จากตารางที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ของโมเดล รูปที่ 3 ตามเกณฑ์ของ Byrne (2009) และ 
Kline (2011) พบว่า มีค่าดัชนี Chi-Square = 113.220, df = 
27, Chi-Square/dt = 4.19, p = 0.00, GFI = 0.95, CFI = 0.97, 
RMSEA = 0.08 และ RMR = 0.01 จึงสรุปได้ว่า โมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของ
โมเดลรูปที่ 4 ตามเกณฑ์ของ Byrne (2009) และ Kline (2011) 
พบว่า มีค่าดัชนี Chi-Square = 213.517, df = 52, Chi-Square/dt 
= 4.10, p = 0.00, GFI = 0.93, CFI = 0.96, RMSEA= 0.08 และ 
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RMR = 0.03 จึงสรุปได้ว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี 

 
ตารางที่ 3 : ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐานระหวา่งตัวแปร 

ตัวแปร DE IE TE P 

PROE < ORGS 0.73 - 0.73 *** 

COMC < ORGS 0.56 - 0.56 *** 

PROE < COMC 0.65 - 0.65 *** 

PROE < ORGS 0.28 0.36 0.64 *** 

หมายเหตุ : ***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01, DE = Direct Effect, IE 
= Indirect Effect, TE = Total Effect 

 
จากตารางที่ 3 และรูปที่ 3 และ 4 แสดงความสอดคล้อง

ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรต่าง ๆ ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการผลิต สามารถอธิบายผลตามสมติฐานได้ดังนี้ 

5.4.1) สมมติฐานที่ 1 การอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลทางตรงต่อ
ประสิทธิภาพการผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต พบว่า การอุปถัมภ์
จากองค์กร (ORGR) มีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ต่อ
ประสิทธิภาพการผลิต (PROE) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
มาตรฐานระหว่างตัวแปรเท่ากับ 0.73 ท่ีระดับนัยส าคัญ .01 

5.4.2) สมมติฐานที่ 2 สมรรถนะส่งผลทางตรงต่อประสิทธิภาพ
การผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต พบว่า สมรรถนะ (COMC) มี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการผลิต (PROE) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์มาตรฐานระหว่างตัวแปรเท่ากับ 0.65 ที่ระดับนัย 
ส าคัญ 0.01 

5.4.3) สมมติฐานที่ 3 การอุปถัมภ์จากองค์กร (ORGS) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิภาพการผลิต (PROE) โดยค่าสัมประสิทธิ์
มาตรฐาน (Beta) ระหว่างตัวแปรการอุปถัมภ์จากองค์กร (ORGS) 
กับประสิทธิภาพการผลิต (PROE) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
มาตรฐานระหว่างตัวแปรลดลงจาก 0.73 เหลือ 0.28 ที่เป็น
อิทธิพลทางตรงผ่านตัวแปรสมรรถนะ (COMC) โดยมีค่าอิทธิพล
ทางอ้อม เท่ากับ 0.36 (0.56×0.65) โดยมีน้ าหนักอิทธิพลรวม
เท่ากับ 0.65 เป็นไปตามเงื่อนไขของ mediator variable จึงสรุป
ได้ว่า สมรรถนะเป็นตัวแปรคั่นกลาง ระหว่างการอุปถัมภ์จากองค์กร
กับประสิทธิภาพการผลิต 

 
6) สรุปและอภิปรายผล 

6.1) ผลการทดสอบพบว่า การอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลทางตรง
ต่อประสิทธิภาพการผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต  

แสดงให้เห็นว่า องค์กรมีการสนับสนุนพนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่
หน้างานทั้งด้านทรัพยากรและเครื่องมือที่ใช้ในการท างาน นอกจาก 
นั้นยังมีศูนย์ฝึกอบรมพัฒนาทักษะของพนักงาน หรือเครื่องฝึกสอน
ที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีประสบการณ์ ท าให้พนักงานมีโอกาส
ในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ องค์กรได้จัดกิจกรรมที่สนับสนุน
ให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความรู้และทักษะกับหัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงาน อันน ามาซึ่งสัมพันธภาพที่ดี โดยการแลกเปลี่ยน
ความรู้ในขั้นตอนและวิธีการแก้ไขความผิดปกติของเครื่องจักร 
หรือความผิดปกติด้านคุณภาพผลิตภัณฑ์ ท าให้พนักงานสามารถ
ผลิตผลิตภัณฑ์ได้อย่างถูกต้องตามขั้นตอนและวิธีการผลิต และ
ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าให้พนักงานเข้ารับการฝึกอบรม 
เพื่อพัฒนาความรู้ และทักษะตามที่องค์กรก าหนดซึ่งช่วยส่งเสริม
ให้พนักงานสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน ปรับปรุงขั้นตอน
การท างาน พัฒนาเทคนิคการท างานเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
ปริมาณงานและกรอบเวลาที่ก าหนด สอดคล้องกับ Chiang and 
Hsieh (2012) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อ
การเป็นสมาชิกขององค์กรของงานโรงแรมในประเทศไต้หวัน 
ในขณะที่ Ahmad and Yekta (2010) พบว่า การรับรู้ในการ
สนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร
ชาวอิหร่านที่ปฏิบัติงานในบริษัทปูนซีเมนต์เตหะราน นอกจากนั้น 
Kraikhun Karnjanaprapas and Boonyada Nasomboon 
(2021) ยังพบว่า การรับรู้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงานและ
การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน และความส าเร็จในอาชีพของผู้จัดการระดับกลาง 
 
6.2) ผลการทดสอบพบว่า สมรรถนะส่งผลทางตรงต่อประสิทธิภาพ
การผลิตของพนักงานฝ่ายผลิต 

แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีการก าหนดและพัฒนาความรู้และ
ทักษะของพนักงานแตกต่างตามบทบาทหน้าที่ที่พนักงานคนนั้น
ปฏิบัติอยู่ทั้งด้านความรู้ภาษาอังกฤษส าหรับการท างาน การ
ค านวณทางคณิตศาสตร์ และความรู้ในการควบคุมเครื่องจักร 
ช่วยให้พนักงานสามารถควบคุมเครื่องจักรได้อย่างถูกต้องและ
ผลิตผลิตภัณฑ์ได้ถูกต้องตามที่ก าหนดในคู่มือท างาน ประกอบ
กับทางด้านทักษะในการคิดวิเคราะห์ การสื่อสาร การท างานเป็น
ทีม รวมทั้งปลูกจิตส านึกสร้างคุณลักษณะให้กับพนักงานด้าน
ความปลอดภัย ความปรารถนาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ รวมถึงความ
พยายามในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ส่งผลให้พนักงานท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับการศึกษา Nafiudin et al. 
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(2023) พบว่าสมรรถนะของพนักงานมีผลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่น
และประสิทธิภาพของพนักงาน ในขณะที่ Eliza et al. (2020) 
พบว่า สมรรถนะพนักงานส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานหน่วยงานบริการโยธาธิการและการวางแผนเชิง
พื้นที่ นอกจากนั้น Daruwan Panya and Boonyada Nasomboon 
(2022) พบว่า สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายผลิตระดับปฏิบัติการ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ชลบุรี  
 
6.3) ผลการทดสอบพบว่า สมรรถนะเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทาง 
อ้อมระหว่างการอุปถัมภ์จากองค์กรกับประสิทธิภาพการผลิต  

แสดงให้เห็นว่าสมรรถนะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งเสริมให้
อุปถัมภ์จากองค์กรเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตสูงมากข้ึน เนื่องจาก
องค์กรให้ความส าคัญกับการสนับสนุนพนักงาน ทั้งด้านทรัพยากร 
ทั้งเครื่องมือ ศูนย์ฝึกอบรม หรือเครื่องฝึกสอนที่ช่วยส่งเสริมให้
พนักงานมีประสบการณ์ และมีสมรรถนะตามที่องค์กรก าหนดทั้ง
ด้านความรู้ภาษาอังกฤษส าหรับการท างาน การค านวณทาง
คณิตศาสตร์ และความรู้ในการควบคุมเครื่องจักร ช่วยให้พนักงาน
สามารถควบคุมเครื่องจักรได้อย่างถูกต้องและผลิตผลิตภัณฑ์ได้
ถูกต้องตามที่ก าหนดในคู่มือท างานส่งผลให้ช้ินงานเสียที่จะเกิด 
ขึ้นลง ด้านโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ องค์กรได้จัด
กิจกรรม ที่สนับสนุนให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความรู้และทักษะ
กับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน อันน ามาซึ่งสัมพันธภาพที่ดี 
โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ในขั้นตอนและวิธีการแก้ไขความ
ผิดปกติของเครื่องจักร หรือความผิดปกติด้านคุณภาพผลิตภัณฑ์ 
ท าให้พนักงานได้ฝึกทักษะในการคิดวิเคราะห์ การสื่อสาร การ
ท างานเป็นทีม ช่วยให้พนักงานสามารถผลิตผลิตภัณฑ์ได้อย่าง
ถูกต้องตามขั้นตอนและวิธีการผลิต จึงสามารถควบคุมวัตถุดิบได้
ตามเป้าหมาย และยังสามารถปรับปรงุขั้นตอนการท างาน พัฒนา
เทคนิคการท างานเพื่อใหป้ฏิบัติงานได้ส าเร็จตามปริมาณงานและ
กรอบเวลาที่ก าหนด และด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า โดยการ
แลกเปลี่ยนความรู้และทักษะกับพนักงานซึ่งจะช่วยจุดประกาย
ความคิดให้กับพนักงาน ช่วยให้พนักงานสามารถหาวิธีปรับปรุง
ขั้นตอนการท างาน สามารถผลิตช้ินงานได้อย่างไม่เกิดความสูญ
เปล่า ลดความซ้ าซ้อนของงานเพื่อให้งานเสร็จได้เร็วขึ้น อีกทั้ง
องค์กรปลูกจิตส านึกสร้างคุณลักษณะให้กับพนักงานด้านความ
ปลอดภัย ความปรารถนาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ รวมถึงความพยายาม
ในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และนโยบายขององค์กรที่ก าหนดว่า 

ทักษะที่จ าเป็นของพนักงานแบ่งเป็นรูปแบบการประเมิน 2 รูปแบบ 
คือ การประเมินผลสมรรถนะของการปฏิบัติงาน (competency 
appraisal) และ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance 
appraisal) ซึ่งเป็นสมรรถนะหลักของบริษัท (core competency) 
ที่ใช้วัดพนักงานทุกคนในองค์กร และเพื่อให้พนักงานมีสมรรถนะ
ตามที่องค์กรคาดหวัง องค์กรจึงมีการจัดกิจกรรมที่สามารถให้
พนักงานได้สามารถแลกเปลี่ยนความรู้กับพนักงานในระดับเดียวกัน 
หรือแม้แต่บุคลากรระดับหัวหน้า ช่วยให้พนักงานสามารถหาวิธี
ปรับปรุงขั้นตอนการท างาน ลดความซ้ าซ้อนของงานเพื่อให้งาน
เสร็จได้เร็วขึ้น และองค์กรมีทรัพยากรจ าพวกเครื่องมือวัด อุปกรณ์ 
ตัวอย่างช้ินงานดีช้ินงานเสียเพื่อให้พนักงานได้ฝึกอบรมเพิ่ม
ประสบการณ์ตรงกับหน้างาน และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน
โดยการสอนงานให้กับพนักงานให้มีความรู้ในวัตถุประสงค์ ขั้นตอน 
และกระบวนการผลิต ซึ่งจะช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง ร่วมกับการส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
สมรรถนะ ทั้งนี้องค์กรยังก าหนด Core Value: Foresight, 
Credibility, Collaboration และ Monozukuri อันเป็นคุณลักษณะ
พื้นฐานที่ทุกคนในองค์กรมีร่วมกัน สอดคล้องกับ Sabuhari et al. 
(2020) พบว่า การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะ
และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประจ า และยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Panitada Limrueangrong and Jutamard 
Thaweepaiboonwong (2021) ทีพ่บว่า สมรรถนะของพนักงาน
เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์
ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก และสอดคล้องกับ Vijh, 
Sharma, and Agrawal (2022) พบว่า สมรรถนะประกอบด้วย 
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่งผลกับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานไอทีที่มีลักษณะการท างานท่ีมุ่งมั่นเพื่อความส าเร็จ  

 
7) ข้อเสนอแนะ 

7.1) ด้านข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยเพื่อเป็นประโยชน์ในการ
น าไปใช้ต่อองค์กร 

1) ด้านอุปถัมภ์จากองค์กร การศึกษาในครั้งนี้ช้ีให้เห็นว่าการ
อุปถัมภ์จากองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการผลิต ซึ่งด้านที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิตสูงที่สุดคือด้านทรัพยากรองค์กร 
องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นจ าพวก
เครื่องมือ อุปกรณ์ที่ช่วยในการท างาน และสถานที่ในการฝึก 
อบรมและให้ความรู้เกี่ยวกับขั้นตอนและกระบวนการผลิตให้กับ
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พนักงาน ด้านท่ีส่งผลรองลงมาคือด้านโอกาสในการฝึกอบรมและ
พัฒนาทักษะ องค์กรจ าเป็นต้องค านึงถึงการหมั่นจัดการฝึกอบรม
และกิจกรรมพัฒนาทักษะภายในองค์กรเป็นประจ า และด้านสุดท้าย
คือการสนับสนุนจากหัวหน้า ซึ่งการที่พนักงานจะได้รับโอกาสใน
การเข้าฝึกอบรมจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากบุคลากรระดับ
หัวหน้า และองค์กรควรจัดคุณภาพ กิจกรรมที่เปิดโอกาสให้
พนักงานได้แลกเปลี่ยนความรู้กับบุคลากรระดับหัวหน้า ซึ่งระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการอุปถัมภ์จากองค์กรโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก องค์กรจ าเป็นต้องรักษาให้ และวางแผนผลักดัน
ให้ข้ึนสู่ระดับมากที่สุดเพื่อประสิทธิภาพการผลิตที่สูงมากขึ้น 

2) สมรรถนะของพนักงานฝ่ายผลิตด้านความรู้  พบว่า
พนักงานมีความรู้โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมากโดยเฉพาะความรู้ด้าน
กระบวนการผลิตที่ตนเองปฏิบัติอยู่ และความรู้ในการตรวจสอบ
ความถูกต้องของเครื่องมือและอุปกรณ์ แต่ความรู้ด้านภาษาอังกฤษ 
และด้านการค านวณยังอยู่ในระดับกลาง เพื่อให้สามารถปรับตัว
ทันกับการเปลี่ยนเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ที่มีการน าเครื่องจักร
อัตโนมัติเข้ามาใช้ในกระบวน การผลิตมากยิ่งขึ้น ภาษาอังกฤษ
และการค านวณจึงเป็นส่วนส าคัญในการอ่านค่าและตรวจสอบ
ข้อมูลความถูกต้อง องค์กรควรให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมแก่
พนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่หน้างานด้านความรู้ภาษาอังกฤษและการ
ค านวณ โดยการก าหนดเป็นกลยุทธ์วางแผนการอบรมส าหรับ
พนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่หน้างานโดยเฉพาะ และจ าเป็นที่จะต้องมี
การสอบวัดระดับความรู้ของพนักงานเป็นประจ าเพื่อ เพื่อสะทอ้น
ถึงระดับความรู้ของพนักงานเพื่อวางแผนพัฒนาอบรมให้กับ
พนักงานต่อไป 

3) สมรรถนะของพนักงานฝ่ายผลิตด้านทักษะ พบว่าพนักงาน
มีทักษะโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้นเพื่อให้องค์กรที่ผลิตช้ิน 
ส่วนยานยนต์สามารถรักษาความสามารถในการแข่งขันด้านการ
ผลิตที่มีประสิทธิภาพในยุคอุตสาหกรรม 4.0 ที่มีการเปลี่ยนผ่าน 
สู่ยานยนต์ไฟฟ้า องค์กรควรก าหนดสมรรถนะหลัก (core 
competency) ที่พนักงานทุกคนควรจะมี เหมือนกัน และ
สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (functional competency) ให้กับ
พนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่หน้างานแต่ละฝ่ายที่ปฏิบัติหน้าที่แตกต่าง
กัน รวมถึงการสร้างความชัดเจนในด้านการประเมินผลของระดบั
ทักษะของพนักงานแต่ละบุคคลด้วยการวัดข้อมูลเชิงปริมาณที่วัด
ได้ด้วยตัวเลขเพื่อสะท้อนประสิทธิภาพและความพร้อมด้านทักษะ
ของพนักงานเหล่านั้นได้พร้อมทั้งองค์กรควรก าหนดวิสัยทัศน์
และนโยบายเพื่อกระตุ้นพนักงานฝ่ายผลิตที่อยู่หน้างานให้มีทักษะ

จ าเป็นตามที่องค์กรคาดหวัง ดังนั้น องค์กรควรส่งเสริมนโยบาย
ส าหรับการจัดการฝึกอบรมภายในเพื่อเสริมสร้างและพัฒนา
ทักษะให้แก่พนักงานฝ่ายผลิต และการให้โอกาสพนักงานใน
องค์กรในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมทั้งจากการเรียนรู้จาก
หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน และจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็น
จ าพวกเครื่องมือ อุปกรณ์ ตัวอย่างช้ินงานส าหรับการพัฒนา
ทักษะอย่ า ง เพี ยงพอ คื ออีกหนึ่ งปั จจัยส าคัญที่ ส่ ง เสริม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้  

4) สมรรถนะของพนักงานฝ่ายผลิตด้านคุณลักษณะ พบว่า
พนักงานมีคุณลักษณะโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก องค์กรควรก าหนด
ค่านิยมองค์กร (core value) เป็นรากฐานหรือพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์กรที่บุคลากรทุกคนควรจะมีเหมือนกัน ค่านิยม
องค์กรที่ชัดเจนจะช่วยสร้างทัศนคติร่วมกันกับทุกคนในองค์กรให้
มองไปที่ภาพเดียวกัน ซึ่งผลลัพธ์จากการศึกษาในครั้งนี้ช้ีให้เห็น
ว่าคุณลักษณะส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิตดังนั้น องค์กรควรมี
กิจกรรมที่ช่วยปลูกฝังคุณลักษณะ หรือจิตส านึกตามค่านิยมองค์กร 

 
7.2) ด้านข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

7.2.1) ด้านตัวแปรด้านอุปถัมภ์จากองค์กรที่ศึกษาในครั้งนี้  
เป็นการพัฒนาตัวแปรตามแนวคิดของของ (Ng, Eby, Sorensen, & 
Feldman, 2005) จากกลุ่มตัวอย่างบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์
ญี่ปุ่นที่ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ชลบุรีเพียงบริษัทเดียว
เท่านั้น ซึ่งในแต่ละบริษัทอาจจะมีความแตกต่างกันในเรื่องการ
อุปถัมภ์ให้กับพนักงาน ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษา
อุตสาหกรรมอื่น เช่น อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 

7.2.2) ด้านตัวแปรสมรรถนะที่ศึกษาในครั้งนี้ เป็นการพัฒนา
ตัวแปรด้านความรู้ ทักษะ คุณลักษณะส าหรับพนักงานฝ่ายผลิต
ที่อยู่หน้างานเท่านั้น ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ควรพิจารณา
ศึกษาความรู้ ทักษะ คุณลักษณะของพนักงานในต าแหน่งงาน 
อื่น ๆ เช่น หัวหน้างานในระดับ Team Leader, Supervisor ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิต  

7.2.3) ด้านกลุ่มตัวอย่างการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  เป็นการ 
ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ญี่ปุ่นที่ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ชลบุรี เพียงบริษัทเดียวเท่าน้ัน ซึ่งในแต่ละ
บริษัทอาจจะมีความแตกต่างกันในเรื่องลักษณะอุตสาหกรรม
และรูปแบบการบริหารงาน ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษา
ในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม จังหวัด ภาค หรืออุตสาหกรรมอื่น 
เช่น อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นอกจากนั้นควรศึกษาในเชิง
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เปรียบเทียบระหว่างบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นกับไทยและอื่น ๆ กับ
เพื่อให้ได้ผลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
 

กิตติกรรมประกาศ 
ขอขอบพระคุณผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้างาน และพนักงาน

ทุกท่านในกลุ่มบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ที่ให้
โอกาสได้เข้าศึกษาวิจัยในองค์กร และสละเวลาในการท าแบบ 
สอบถามส่งผลให้งานวิจัยฉบับนี้สมบูรณ์ ขอขอบคุณจากกองทุน
วิจัย Dr. Noriaki KANO ที่มอบทุนวิจัยอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ในการใช้งบประมาณเพื่อการวิจัย นอกจากนั้น ขอขอบพระคุณ
ท่านอาจารย์ที่ค าปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ช้ีแนะแนวทาง อบรมสั่ง
สอน ตลอดจนตรวจสอบข้อบกพร่องให้วิจัยเล่มนี้สมบูรณ์และ
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ทั้งนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวและ
เพื่อนร่วมช้ันส าหรับการสนับสนุนและก าลังใจที่ดีเสมอมา และ
หวังอย่างยิ่งว่าให้วิจัยฉบับนี้สามารถก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
แก่บริษัท ท้ังยังเป็นแนวทางให้แก่บริษัทในอุตสาหกรรมการผลิต  
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