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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความรู้จากการสนับสนุนโดยองค์การและ 

จากตัวพนักงานที่มีต่อศักยภาพด้านนวัตกรรมในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย ของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 

และล�ำดับที ่3 (2) เปรยีบเทยีบศกัยภาพด้านนวตักรรมของพนกังานในอตุสาหกรรมยานยนต์ไทย ของผูผ้ลติชิน้ส่วน 

ยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และล�ำดับที่ 3 โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ มีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

จากประชากรกลุม่ผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ไทยล�ำดับท่ี 2 และล�ำดับท่ี 3 โดยกลุม่ตัวอย่างเป็นพนกังานฝ่ายผลติกลุม่ละ 

100 คน ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบสองขั้นตอน และการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย  โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจ�ำลอง 

สมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม AMOS 

	 ผลการวจิยัพบว่า (1) อทิธิพลของปัจจยัการสนบัสนนุด้านความรูโ้ดยองค์การของผูผ้ลติล�ำดบัที ่2 มอีทิธิพล

มากกว่าผูผ้ลติล�ำดับที ่3 ส่วนปัจจัยการสนบัสนนุด้านความรูด้้วยตนเองของผูผ้ลติล�ำดบัที ่3 มอีทิธพิลรวมต่อศักยภาพ

ด้านนวัตกรรม มากกว่าผู้ผลิตล�ำดับท่ี 2 (2) อิทธิพลของปัจจัยการซึมซับความรู้ ของผู้ผลิตล�ำดับท่ี 2 มีอิทธิพล 

เชิงบวกมากกว่าผูผ้ลติล�ำดับที ่3 ส่วนปัจจยัการปรบัใช้ความรูข้องผูผ้ลติล�ำดบัท่ี 3 มอีทิธพิลต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม

มากกว่าผู้ผลิตล�ำดับที่ 2 ทั้งนี้ ในส่วนของกลุ่มผู้ผลิตล�ำดับ 2 มีจุดเด่นในเรื่องการซึมซับความรู้ ขณะท่ีกลุ่มผู้ผลิต

ล�ำดับที่ 3 มีจุดเด่นในเรื่องของการปรับใช้ความรู้ 

ค�ำส�ำคญั: การสนบัสนนุโดยองค์การ การสนบัสนนุโดยพนกังาน ศกัยภาพด้านนวตักรรม อตุสาหกรรมยานยนต์ไทย

Abstract
	 The objectives of this research were (1) to investigate the influence of organizational support 

and self-support on the knowledge factors regarding to the innovation capabilities in the Thai 

automotive parts manufacturers, Tier 2 and Tier 3; and (2) to compare the innovation capabilities 

of the employees working in Tier 2 and Tier 3 automotive parts manufacturers. A quantitative 

research was designed while the questionnaire survey was conducted. Employees working in the 

Tier 2 and Tier 3 automotive parts manufacturers were targeted as the population of the study. 

Two-stage Sampling together with simple random technique was applied to sampling 100 samples 

from each tier. Structural equation modeling using the AMOS program was applied to analyze the 

data.

	 The results revealed that (1) the influence of  organizational support on knowledge-related 

factors of the Tier 2 automotive parts manufacturers on innovation capabilities was higher than 

that of the Tier 3 while the influence of self-support on knowledge-related factors of the Tier 3 

on innovation capabilities was higher than that of the Tier 2. (2) The positive influence of knowledge 

absorption of the Tier 2 on innovation capabilities was higher than that of the Tier 3 while the 

influence of knowledge application of the Tier 3 on innovation capabilities was higher than that 

of the Tier 2 The knowledge absorption was distinctively illustrated in the Tier 2 while the knowledge 

application was more distinctive in the Tier 3 automotive parts manufacturers.

Keywords: Organizational Support, Self-support, Innovation Capabilities, Thai Automotive Industry
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บทน�ำ
	 การสร้างนวัตกรรม (Innovation) ขององค์การเป็นส่วนหนึ่งของดัชนีชี้วัดความส�ำเร็จขององค์การ ภายใต้

สภาพแวดล้อมทีม่กีารแข่งขนัสงู การแปลงกลยทุธ์ไปสู่ภาคปฏิบติัโดยใช้ประโยชน์ด้านเทคโนโลยจึีงนบัเป็นสมรรถนะ

ขององค์กร การจะขบัเคลือ่นการสร้างนวตักรรมได้นัน้ จะต้องอาศัยความรูค้วามสามารถ ผนวกกบัความคิดสร้างสรรค์ 

เน่ืองจากการที่จะสร้างนวัตกรรมได้ต้องอาศัยฐานความรู้ (Knowledge Based) ซึ่งได้มาจากแหล่งต่าง ๆ เช่น  

การลงทนุด้านวจัิยและพัฒนา การหาซือ้จากหน่วยงานภายนอกหรอืการลองผดิลองถูกโดยตวัพนกังานเอง การลงทุนใน

การหาความรูด้้วยกระบวนการดังกล่าวจงึมีต้นทนุสงู แต่ด้วยปัจจยัเทคโนโลยเีครอืข่ายทีม่คีวามสามารถสงูประกอบ

กับการมีหน่วยงานรวมทั้งบุคคลต่าง ๆ ที่มีเจตนาในการสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ท่ีเรียกว่าระบบเปิดมาใช้ใน 

การสร้างนวัตกรรม

	 การสร้างนวัตกรรม (Innovation) ของธุรกิจอุตสาหกรรมในประเทศไทย ยังมีการสร้างนวัตกรรมน้อยมาก 

เมือ่เทยีบกับประเทศอืน่ ๆ  เช่น ญ่ีปุน่ หรือเกาหล ีอกีทัง้พบว่านวตักรรมส่วนใหญ่ของประเทศไทย มกัจะเป็นนวตักรรม

เชิงศิลปะ เช่นการออกแบบเสื้อผ้า รองเท้า และอัญมณี เป็นต้น 

	 โดยที่ภาคอุตสาหกรรมการผลิตไทยมีทั้งบริษัทขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นจ�ำนวนมาก ซึ่งมีความส�ำคัญ

และมบีทบาทต่อการพฒันาระบบเศรษฐกจิของประเทศเป็นอย่างมากและทีช่่วยขบัเคลือ่นเศรษฐกจิของประเทศมา

โดยตลอด (Department of Industry Promotion, 2018) โดยอตุสาหกรรมยานยนต์ไทยถือเป็นหนึง่ในอตุสาหกรรม

หลกัทีภ่าครฐัให้การสนับสนุน อกีทัง้ผู้ผลติชิน้ส่วนยานยนต์ไทยถูกมองว่าแข็งแกร่งมากท่ีสดุ เพราะมจี�ำนวนผูป้ระกอบ

การมากที่สุดประมาณ 2,500 ราย และเป็นผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ล�ำดับท่ี 2 (Tier 2) และล�ำดับท่ี 3 (Tier 3)  

เป็นหลกั รวมถึงภาครฐัมนีโยบายทีจ่ะพฒันาศกัยภาพของอตุสาหกรรมยานยนต์เดมิไปสูย่านยนต์สมยัใหม่ทีเ่น้นนวัตกรรม

มากขึ้น จากการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันจึงส่งผลให้องค์การต้องมีการแข่งขันเพ่ือความอยู่รอด ซ่ึงปัจจุบันบริษัท

ประกอบรถยนต์ (OEM) เริ่มมองหาผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ที่มีศักยภาพด้านนวัตกรรมโดยมีเป้าหมาย ที่มุ่งเน้น 

การเพ่ิมประสทิธภิาพการผลติ และการใช้พลงังานท่ีเป็นมติรต่อสิง่แวดล้อม รวมท้ังมุง่พฒันาไปสูย่านยนต์ท่ีขับเคลือ่น

ด้วยมอเตอร์ไฟฟ้า (Automotive Institute, 2018) จึงส่งผลกระทบต่อบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 

(Tier 2) และล�ำดับที่ 3 (Tier 3) ที่ต้องปรับตัวให้ทันกับการพัฒนาด้านเทคโนโลยีที่เปลี่ยนอย่างรวดเร็ว เนื่องจาก

ส่วนใหญ่เป็นบรษัิทขนาดเลก็มเีงนิทนุน้อยและมกีารใช้เทคโนโลยใีนการผลติน้อย แต่มจี�ำนวนบรษิทัมากท่ีสดุจงึเป็น

ส่วนส�ำคัญในการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย (Thai Automotive Parts Manufacturers Association, 

2018).

	 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น การศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของปัจจัยการสนับสนุนด้านความรู้จากองค์การและ

จากตวัพนักงานทีม่ต่ีอศักยภาพด้านนวตักรรมในอตุสาหกรรมยานยนต์ไทย ภายใต้ตวัแปรก�ำกบัประเภทกลุม่ผูผ้ลติ” 

ทัง้น้ีเพือ่น�ำความรูไ้ปสูก่ารขบัเคล่ือน การสร้างนวตักรรมด้านการผลติท่ีเน้นการลดต้นทนุของให้บรษิทัผูผ้ลติชิน้ส่วน

ยานยนต์ไทยเพื่อให้สามารถแข่งขันได้ในเวทีการค้าเสรี

วัตถุประสงค์ของการวิจัย	

	 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยความรู้จากการสนับสนุนโดยองค์การและจากตัวพนักงานท่ีมีต่อศักยภาพ

ด้านนวัตกรรมในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย ของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และล�ำดับที่ 3

	 2. เพื่อเปรียบเทียบศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยของผู้ผลิตชิ้นส่วน 

ยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และล�ำดับที่ 3
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ประโยชน์ที่ได้รับจากงานวิจัย
	 1. เพื่อน�ำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการบริหารเพื่อพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงานในกลุ่ม 

ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ไทย

	 2. เพือ่เสนอแนะนโยบายการพฒันาศกัยภาพด้านนวตักรรมของพนกังานในกลุม่ผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์ไทย

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 การวจิยัครัง้นีค้ณะผูว้จิยัได้ท�ำการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ในปัจจยั การสนบัสนนุโดย

องค์การ (Organizational Support) การสนับสนุนโดยตนเอง (Self-Support) การซึมซับความรู้ (Knowledge 

Absorption) การปรบัใช้ความรู ้(Knowledge Adaptation) และศักยภาพด้านนวัตกรรม (Innovation Capabilities)

	 การสนับสนุนโดยองค์การ (Organizational Support)

	 การสนับสนุนโดยองค์การ หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์การได้รับความรู้จากแหล่งต่าง ๆ  

เพือ่น�ำมาใช้ในการพฒันาศกัยภาพด้านนวตักรรม และตอบสนองเป้าหมายขององค์การ โดยองค์การจะเป็นผู้ก�ำหนดและ

จัดหาแหล่งความรู้ที่เหมาะสมให้พนักงาน ให้ได้รับความรู้เกิดการซึมซับความรู้และสามารถน�ำความรู้มาปรับใช้ใน

องค์การได้ โดยแหล่งความรู้ที่สนับสนุนโดยองค์การนั้นจะมาจาก 2 ระบบ คือ (1) การสนับสนุนความรู้โดยองค์การ

จากระบบปิด จากการฝึกอบรมในงานและจากการฝึกอบรมนอกงานโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้น�ำความรู้

ไปพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมและตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ (Sallis & Jones, 2002) โดยพนักงาน 

สามารถบรูณาการความรู้ภายในองค์การจากการรวบรวมความรูท่ี้ได้รบัการถ่ายทอดและการแลกเปลีย่นเรียนรู ้จนเกดิ

เป็นความรู้ใหม่ที่ส่งผลให้พนักงานในองค์การสามารถน�ำไปเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน (Breznik & Hisrich, 

2014) และ (2) การสนับสนุนความรู้โดยองค์การจากระบบเปิด โดยการเรียนรู้จากแหล่งความรู้ที่มีการแบ่งปัน 

ความรูโ้ดยไม่เสยีค่าใช้จ่ายจากนอกองค์การ และอนญุาตให้น�ำความรู ้ทีเ่รยีนรูโ้ดยไม่เสยีค่าใช้จ่ายจากภายนอกน้ัน เข้ามา

ใช้งานในองค์การในลกัษณะต่าง ๆ  เช่น การน�ำไปทดลองปฏบิตั ิจนเกดิความเช่ียวชาญจากการใช้งาน และท�ำให้เกดิ

ความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ (Townley, 1993) ส่งผลให้เกิดมูลค่าต่อองค์การ (Sallis & Jones, 2002) 

ในรูปแบบของนวัตกรรมสินค้า (Product Innovation) หรือนวัตกรรมการผลิต (Process Innovation) (Senge, 

1990; Hurley, Hult & Knight, 2005) การน�ำความรู้ดังกล่าวมาใช้มีหลายลักษณะเช่น เป็นความรู้ที่น�ำมาใช้ได้เลย 

หรอืต้องน�ำข้อมลูภายในองค์การผ่านระบบ Cloud หรอืเป็นการประมวลผลจากซอฟต์แวร์ทีไ่ม่เสยีค่าใช้จ่าย นอกจาก

นี้ยังช่วยสั่งสมความรู้ในองค์การ ให้เพิ่มขึ้น (Knowledge Creation) (Lin & Lee, 2006) 

	 จากการศกึษาวรรณกรรมสนบัสนนุความสมัพนัธ์จาก การสนบัสนนุโดยองค์การ ไปสูก่ารซมึซบัความรูแ้ละ

การปรบัใช้ความรูข้องพนกังาน พบว่าการทีอ่งค์การให้สนบัสนนุโดยการแบ่งปันความรู ้ผ่านการฝึกอบรมในงานและ

นอกงานจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อความสามารถในการซึมซับความรู้ รวมถึงการสนับสนุนโดยองค์การจากผู้สอนงาน

ระดบัต่าง ๆ  จะส่งผลโดยตรงต่อการซมึซบัความรูแ้ละปรบัใช้ความรูข้องพนกังาน โดยจากงานวจิยัทีผ่่านมายงัพบว่า

หากองค์การที่ใช้เครื่องมือและเทคนิคต่าง ๆ เข้ามาร่วมสอน จะช่วยกระตุ้นพนักงานให้เกิดการเรียนรู้และช่วยเพิ่ม

ความสามารถในการซึมซับความรู้และปรับใช้ความรู้ได้มากขึ้น
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	 การสนับสนุนโดยตนเอง (Self-Support)

	 การสนบัสนนุโดยตนเอง หมายถงึ การสนบัสนนุให้พนกังานในองค์การได้หาความรูด้้วยตนเองโดย ให้ได้ฝึก

ลงมือปฏิบัติในงานด้วยตนเองเพื่อให้เกิดประสบการณ์ความรู้ใหม่ รวมถึงการให้พนักงานได้ค้นหาความรู้ด้วยตนเอง

จากแหล่งต่าง ๆ ได้รับการซึมซับความรู้และสามารถน�ำความรู้มาปรับใช้พัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม และตอบ

สนองเป้าหมายขององค์การ ซึ่งการสนับสนุนโดยตนเอง จะสามารถรับความรู้ได้ 2 รูปแบบ คือ ความรู้จากการฝึก

ปฏิบัติด้วยตนเองและความรู้จากการค้นหาด้วยตนเอง โดยที่ความรู้ดังกล่าวจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการแสวงหาความ

รู้ของพนักงาน ท�ำให้พนักงานได้ฝึกแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง ผ่านการลงมือปฏิบัติซ�้ำ ๆ จนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญใน

งาน (Best Practice) และอาจเกิดความรู้ใหม่ ท่ียากจะลอกเลียนแบบได้ รวมถึงเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะช่วยพัฒนา

ศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงานได้ 

	 ซึ่งมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งส�ำหรับองค์การปัจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางด้านเทคโนโลยี

และนวัตกรรม (Jonassen, Cernusca & Ionas, 2007) และความสามารถในการหาความรู้ด้วยตนเองจากแหล่ง

ต่าง ๆ และความรู้ที่ได้มานั้นสามารถใช้ในงานได้ในทางปฏิบัติ โดยไม่ต้องผ่านการทดลองก่อนน�ำมาใช้ (Hagerty, 

2010) กล่าวถึงการสนับสนุนการหาความรู้มาใช้ด้วยตนเองว่าเป็นการหาความรู้โดยมีวัตถุประสงค์ (Objective)  

ทีก่�ำหนดไว้แล้ว โดยวตัถปุระสงค์น้ันจะเป็นตัวขับเคลือ่น (Objective Driven) ให้ผูค้้นหาไปหาความรู้นัน้มาใช้เพือ่ท�ำ

ตามวัตถุประสงค์ ในขณะที่ Hiemstra and Burns (1997) ให้ข้อคิดเห็นว่า การสนับสนุนการหาความรู้มาใช้ด้วย

ตนเอง จะช่วยกระตุ้นให้ผู้เรียนได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง และสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตด้วยตนเอง 

ซึ่งตรงกับการเป็นโลกเทคโนโลยีในปัจจุบัน 

	 จากการศึกษาวรรณกรรมสนับสนุนความสัมพันธ์จาก ปัจจัยการสนับสนุนโดยตนเองไปสู่การซึมซับความรู้

และการปรับใช้ความรู้ของพนักงาน โดยงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การสนับสนุนโดยตนเองในการหาความรู้นั้นจะช่วย

ให้พนักงานมุ่งไปที่การหาข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ท่ีพวกเขายังไม่มีเพื่อใช้ในงาน โดยพนักงานได้รับความรู้ใหม่ที่ 

หลากหลาย และความรู้ใหม่ที่ได้จากการแสวงหาความรู้นี้จะมีอิทธิโดยตรงต่อการดูดซับความรู้และการน�ำความรู ้

ไปปรับใช้ของพนกังาน และยงัพบอกีว่า การสนบัสนุนโดยตนเองจากการหาความรูข้องพนักงานมีบทบาทท่ีส�ำคญัในปัจจบุนั 

ซึ่งเป็นการหาความรู้ผ่านการใช้ประสบการณ์ของตนในการลองผิดลลองถูกด้วย ซ่ึงจะท�ำให้พนักงานเกิดความรู้ 

ความเข้าใจมากยิ่งขึ้นและส่งอิทธิพลต่อการดูดซับความรู้และปรับใช้ความรู้ของพนักงาน

	 การซึมซับความรู้ (Knowledge Absorption)

	 การซมึซบัความรู ้ตามแนวคดิของ Cohen and Levinthal (1990) กล่าวว่า เป็นความสามารถในการซมึซบั

และกักเก็บความรู้ (Knowledge Retention) ของพนักงาน ที่ผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่าง ๆ ทั้งที่ได้รับ

การสนับสนุนความรู้โดยองค์การ (Organizational Support)และการสนับสนุนความรู้ด้วยตนเอง (Self-Support) 

จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ ทั้งความรู้จากระบบปิด (Closed System) และความรู้จากระบบเปิด (Open System)  

โดยน�ำความรูท้ีซ่มึซบัและกักเกบ็ไว้มาผ่านกระบวนการคิด วิเคราะห์ และปรับใช้ในงาน เพือ่พฒันาศักยภาพด้านนวัตกรรม

ของพนักงาน รวมถึงเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การได้ ขณะที่ Minbaeva, Pedersen, Bjorkman, Fey 

and Park (2003) ได้อธิบายว่า การซึมซับความรู้เป็นหนึ่งในกระบวนการกักเก็บความรู้ของพนักงาน โดยการเรียน

รู้จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ และสามารถน�ำความรู้นั้นมาใช้ในงานได้ทันที (Self-Access) เพื่อให้เกิดประโยชน ์

ทั้งในการใช้ชีวิตและในหารท�ำงาน อีกทั้งตอบสนองต่อเป้าหมายของการเป็นองค์การนวัตกรรมได้ 

	 ความส�ำคัญของความสามารถในการซึมซับความรู้ของพนักงานในองค์การ จะช่วยส่งผลให้เกิดการน�ำ 

ความรูใ้หม่ ๆ  ทีไ่ด้จากการเรยีนรู้ของพนักงาน มาปรบัใช้เกดิประโยชน์ในงานได้มากข้ึน ตามความสามารถในการซึมซับ

และกักเก็บความรู้ของพนักงานแต่ละคน ซึ่งเป็นผลมาจากความเข้าใจในความรู้ท่ีได้รับจากการเรียนรู้โดยวิธีการ 
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ต่าง ๆ  และสามารถน�ำความรูท้ีก่กัเกบ็ไว้ไปใช้ในงานของตนได้อย่างถกูต้องและเกดิประสทิธภิาพ ส่งผลให้เกดิการพฒันา

ศักยภาพในเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และสามารถตอบสนองความเป้าหมายขององค์การได้ (Mahnke & Venzin, 

2003; Kautz & Mahnke, 2003)

	 การปรับใช้ความรู้ (Knowledge Adaptation)

	 การปรับใช้ความรู้ ตามแนวคิดของ Levinthal and March (1993) กล่าวว่า เป็นความสามารถในการน�ำ

ความรู้ ของพนักงาน อาจเป็นทฤษฎี หลักการ แนวคิด ความรู้เก่ียวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และน�ำมาใช้ประโยชน์ใน

ภาคปฏิบัติ โดยปรับให้เข้ากับบริบทแวดล้อมที่เป็นอยู่ขององค์การอย่างเหมาะสม โดยความรู้ในตัวพนักงานนั้นจะ

เป็นความรูท้ีผ่่านกระบวนการเรยีนรูม้าด้วยวธิกีารต่าง ๆ  ท้ังท่ีได้รบัการสนบัสนนุความรูโ้ดยองค์การ (Organizational 

Support) และการสนับสนุนความรู้ด้วยตนเอง (Self-Support) จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ ทั้งความรู้จากระบบปิด 

(Closed System) และความรู้จากระบบเปิด (Open System) โดยน�ำความรู้ท่ีซึมซับมาของพนักงานมาท�ำ 

การปรบัใช้ในงาน เพือ่พัฒนาศกัยภาพด้านนวตักรรมของพนกังาน รวมถงึเพือ่ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การได้ 

ส่วน Haarhoff Gibson and Flett (2011) กล่าวว่า การปรบัใช้ความรูเ้ป็นหนึง่ในกระบวนการน�ำความรูซ้มึซบัมาใช้ให้

เกิดประโยชน์ในเชิงนวัตกรรม โดยเป็นความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ และสามารถน�ำความรู้นั้น

มาปรับใช้ในงานเพื่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ อีกทั้งตอบสนองต่อเป้าหมายของการเป็นองค์การนวัตกรรมได้ 

	 ความส�ำคัญของความสามารถในการปรับใช้ความรู้ของพนักงานในองค์การ จะช่วยส่งผลให้เกิดการน�ำ 

ความรู้ใหม่ ๆ  ทีไ่ด้จากการเรียนรู้ของพนกังาน มาปรบัใช้เกดิประโยชน์ในงานได้มากขึน้ ตามความสามารถของพนกังาน

แต่ละคน ซึ่งเป็นผลมาจากความเข้าใจในความรู้ที่ได้รับจากการเรียนรู้โดยวิธีการต่าง ๆ และสามารถน�ำความรู้ไปใช้

ในงานของตนได้อย่างถูกต้องและเกิดประสิทธิภาพ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาศักยภาพในเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

และสามารถตอบสนองความเป้าหมายขององค์การได้ (Mahnke & Venzin, 2003; Kautz & Mahnke, 2003)

	 จากการศึกษาวรรณกรรมสนับสนุนความสัมพันธ์จากปัจจัย การซึมซับความรู้และการปรับใช้ความรู้  

ที่ส่งผลต่อศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงาน จากงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ความสามารถในการซึมซับความรู้และ

การปรับใช้ความรู้ ช่วยให้ระลกึถงึความรู้ทีผ่่านมาและสามารถน�ำความรูท้ีส่ะสมไว้ไปปรบัใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม

เพือ่ตอบสนองความต้องการขององค์การได้ อกีทัง้การซมึซบัความรูแ้ละปรบัใช้ความรูท้ีดี่ของพนกังานยงัช่วยให้เกดิ

การคิดค้นนวัตกรรม เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมของพนักงาน

	 ศักยภาพด้านนวัตกรรม (Innovation Capabilities)

	 ศักยภาพด้านนวัตกรรม เกิดจากกระบวนการใช้ความสามารถในการเรียนรู้ ซึมซับความรู้ และการน�ำ 

ความรูไ้ปปรบัใช้ในภาคปฏบิตัขิองพนกังาน ในการสร้างนวตักรรมให้เกดิขึน้ภายในองค์การ ซ่ึงอาจเป็นนวตักรรมผลติภัณฑ์ 

นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมการบริการหรือนวัตกรรมการบริหาร ดังนั้นการมีศักยภาพด้านนวัตกรรมของ

พนักงาน (Innovation Capabilities) (Wutthirong, 2015) เมื่อมองในภาพองค์รวมก็คือศักยภาพด้านนวัตกรรม

ขององค์การ (Hurley, Hult & Knight, 2005) ซึ่งท้ายสุดคือการสร้างมูลค่าทางการเงิน ทั้งนี้งานวิจัยของ Nybakk, 

Crespell, Hansen and Lunnan (2009) ได้ขยายความ ปัจจยัศักยภาพด้านนวตักรรมว่านอกเหนอืจากกระบวนการ

ที่กล่าวมาแล้ว พนักงานยังต้องมีความคิดสร้างสรรค์ร่วมด้วยในการน�ำไปปรับใช้ 

	 กระบวนการขับเคลื่อนการสร้างศักยภาพด้านนวัตกรรม ต้องอาศัยหลักการบริหารเข้าไปช่วยกระตุ้นให้

กระบวนการดังกล่าวเกิดขึ้นโดยการส่งเสริมด้วยให้ผลตอบแทนที่จับต้องได้หรือการยอมรับ ยกย่องเพื่อให้การสร้าง

นวัตกรรมให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและเห็นผลในเชิงประจักษ์ กลยุทธ์การบริหารดังกล่าวจัดเป็นการสร้างสมรรถนะ

หลกัให้องค์การ (Core Competency) ซึง่จะสร้างความโดดเด่นในกระบวนการผลติในอตุสาหกรรมการผลติและถอื

เป็นสินทรัพย์ขององค์การ 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยจากแนวคิด

ทฤษฎแีละงานวิจยัต่าง ๆ  ทีเ่ก่ียวข้องกบัอทิธพิลของการสนบัสนุนจากองค์การและตวัพนกังานต่อการสร้างศกัยภาพ

ด้านนวัตกรรมในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย ภายใต้การกำากับของกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 2 และผู้ผลิต

ชิ้นส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 3 ซึ่งผู้วิจัยได้ทำาการสรุปและสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในภาพที่ 1ชิ้นส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 3 ซึ่งผู้วิจัยได้ทำาการสรุปและสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในภาพที่ 1

ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดที่ได้จากงานวิจัย

วิธีด�าเนินการวิจัย
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงคณะผู้วิจัยได้ดำาเนินการวิจัยท่ีมี

ขอบเขตและรายละเอียดในการดำาเนินการวิจัยดังนี้

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยมีสองกลุ่มคือ พนักงานในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ไทยลำาดับที่ 2 และลำาดับ

ที่ 3 ซ่ึงการกำาหนดขนาดตัวอย่างจะยึดเอาตัวแบบเป็นหลักจึงอาศัยค่าขั้นตำ่าที่รับประกันได้ในการทดสอบสมการ

โครงสร้าง ซ่ึงการกำาหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างโดยอาศัยหลกัของ Cohen (1988) และ Westland (2010) ทีไ่ด้นำาเสนอ

สูตรการคำานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุดที่สามารถยอมรับได้ไว้ดังนี้

N ≥ 50r2 – 450r + 1100

 โดยที่ r คือ อัตราส่วนระหว่างตัวแปรสังเกต (Manifest Variables) หรือตัวชี้วัด (Indicators Variable) 

กับตัวแปรแฝง (Latent Variables) ซึ่งผลจากการคำานวณได้ขนาดตัวอย่างคือ n ข้ันตำ่า จำานวน 100 ตัวอย่าง 

จากการกำาหนดตัวแปรแฝง จำานวน 7 ตัว และตัวแปรชี้วัดจำานวน 29 ตัว

 การสุ่มตัวอย่าง

 การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการ แบบสองขั้นตอน (Two Stage Sampling) โดยขั้นตอนที่ 1 สุ่มตัวอย่างมาจาก 

ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 2 (Tier 2) และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 3 (Tier 3) มาจำานวน 10 บริษัท และ

ขั้นตอนที่ 2 สุ่มพนักงานมาจากบริษัท ๆ  ละ 20 คน โดยในแต่ละขั้นตอนใช้แผนการสุ่มแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) ผลการดำาเนินการปรากฏดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 จ�านวนการคัดเลือกตัวอย่างพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์

บริษัทผลิตชิ้นส่วนแบ่งตามล�าดับ

การส่งมอบชิ้นส่วน

สุ่มจ�านวน

บริษัท

สุ่มพนักงานจาก 

แต่ละบริษัท

รวมจ�านวน

ตัวอย่าง

ประขากรกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนลำาดับที่ 2 (Tier 2) 10 10 100

ประขากรกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนลำาดับที่ 3 (Tier 3) 10 10 100

รวมทั้งสิ้น (คน) 200

 วิธีการรวบรวมข้อมูล
 มีวิธีการรวบรวมข้อมูล 2 วิธี คือ

 1. รวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยโดยค้นคว้าทฤษฎี แนวความคิด ผลงานวิจัย และ

ผลงานด้านวชิาการ ซึง่ได้มาจากเอกสาร หนงัสอื บทความ หรอืข้อมูลจากแหล่งอืน่ ๆ ท่ีมผีูก้ำาหนดหรือได้ทำาการศกึษา

ไว้แล้วในอดีต ทั้งที่เป็นเอกสารของประเทศไทยและต่างประเทศ เพื่อที่จะได้ทำาความเข้าใจถึงแนวคิดทฤษฎี 

หลกัการเก่ียวกับการพัฒนาศกัยภาพด้านนวตักรรมของพนกังานในองค์การ ทัง้นีจ้ะประมวลเพ่ือเป็นรากฐานของความรู้

ที่จะนำาไปใช้ในการศึกษา และเป็นข้อมูลพื้นฐานในการจัดทำาแบบสอบถาม เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูล

 2. รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กับพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับงานในกระบวนการผลิต ในบริษัทผู้ผลิต

ชิ้นส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 2 (Tier 2) และลำาดับที่ 3 (Tier 3) โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด

 วิธีการเก็บข้อมูล
 ทำาการเก็บข้อมูลโดยการนัดเข้าพบผู้จัดการฝ่ายผลิตของบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 2 ที่อยู่ในเขต

กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ในวันที่ 1, 2, 3, 4 และ วันที่ 5 พฤษภาคม 2562 โดยทำาการแจกแบบสอบถาม

รวม 150 ชุด จำานวนองค์การที่แจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 10 บริษัท ทำาการแจกแบบสอบถามบริษัทละ 15 ชุด ซึ่งได้

รับการตอบแบบสอบถามกลับมา 135 ชุด และมีที่คัดออกเนื่องจากพบความไม่ครบถ้วนของข้อมูลจำานวน 35 ชุด 

ดงัน้ันจึงเหลอืแบบสอบถามทีใ่ช้ได้สำาหรบัการวเิคราะห์ข้อมลูทัง้สิน้ 100 ชดุ และนดัเข้าพบผูจ้ดัการฝ่ายผลิตของบริษทั

ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ลำาดับที่ 3 ท่ีอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ในวันที่ 13, 14, 15, 16 และ 

วนัที ่17 พฤษภาคม 2562 โดยทำาการแจกแบบสอบถามรวม 150 ชดุ จำานวนองค์การทีแ่จกแบบสอบถามทัง้สิน้ 10 บรษิทั 

ทำาการแจกแบบสอบถามบริษัทละ 15 ชุด ซึ่งได้รับการตอบแบบสอบถามกลับมา 120 ชุด และมีที่คัดออกเนื่องจาก

พบความไม่ครบถ้วนของข้อมูลจำานวน 20 ชุด ดังนั้นจึงเหลือแบบสอบถามท่ีใช้ได้สำาหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งส้ิน 

100 ชุด

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
 เป็นแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 7 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะคำาถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (check list) 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของหน่วยงาน

 ส่วนที่ 3-7 เป็นแบบสอบถามในการประเมินการสนับสนุนความรู้โดยองค์การ การสนับสนุนความรู้โดย

ตนเอง การซึมซับความรู้ การปรับใช้ความรู้ และศักยภาพด้านนวัตกรรม โดยลักษณะของข้อคำาถามเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (Likert’ Scale)
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	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

	 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ 

	 1. วัดความเที่ยงตรง (Validity) โดยท�ำการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยน�ำ

แบบสอบถามไปให้ผู ้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 5 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความตรงตามเนื้อหา  

ความครอบคลมุของเนือ้หาและความถกูต้องชดัเจนของภาษา และผูว้จัิยได้น�ำมาปรบัปรงุเนือ้หาบางส่วนในแบบสอบถาม 

ให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น

	 2. น�ำข้อมูลที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามและวัตถุประสงค์ (Index of Item 

Objective Congruence-IOC) มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

		  1 = เมื่อแน่ใจว่ารายการหรือข้อค�ำถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์

		  0 = เมื่อไม่แน่ใจว่ารายการหรือข้อค�ำถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์

		  -1 = เมื่อแน่ใจว่ารายการหรือข้อค�ำถามนั้นวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์

		  เกณฑ์ในการเลือกข้อค�ำถามจะพิจารณาเฉพาะข้อค�ำถามที่มีค่า IOC ไม่น้อยกว่า 0.5 ส่วนข้อค�ำถามที่

ขาดความตรงเชิงเนื้อหาผู ้วิจัยน�ำกลับไปแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู ้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งข้อค�ำถามจาก

แบบสอบถามงานวิจัยนี้ผ่านตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด จึงน�ำไปทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามต่อไป

	 3. การวัดความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยน�ำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรง

คณุวฒุไิปทดลองใช้กบักลุ่มตัวอย่างทีท่�ำการศึกษา จ�ำนวน 30 ชดุ โดยหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) 

ของ Cronbach’s Alpha เพือ่วดัความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Model) และใช้เกณฑ์สมัประสทิธิ์

แอลฟายอมรับที่ค่า α มากกว่า 0.7 ซึ่งผลการทดสอบแบบสอบถามทั้ง 30 ชุดในงานวิจัยนี้ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

อยู่ในเกณฑ์การทดสอบที่ α มากกว่า 0.7 ทั้งหมด ซึ่งถือว่าเชื่อถือได้ (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 

2006)

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 คณะผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้วน�ำมาลงข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปและ 

ตวัแบบโครงสร้างเพ่ือน�ำข้อมูลมาวเิคราะห์ทางสถิตท่ีิประกอบด้วย (1) สถิตเิชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และ ค่าสัมประสิทธิ์แห่งความผันแปร และ (2) สถิติอนุมานจากการวิเคราะห์ โดยใช้ Covariance Based 

SEM และการทดสอบตัวแปรก�ำกับด้วยสถิติ t-test 

ผลการวิจัย

1.	สถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2  

	 และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3



วารสารวิชาการบริหารธุรกิจ
สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย

ในพระราชูปถัมภ์ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี
ปีที่ 9 เล่ม 1 ประจ�ำเดือนมกราคม - มิถุนายน 2563

31

ตารางที่ 2 	แสดงจ�ำนวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผู้ผลติชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่2  

		  และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3

ลักษณะ สถานภาพ
ผู้ผลิตชิ้นส่วน ล�ำดับที่ 

2 (ร้อยละ)

ผู้ผลิตชิ้นส่วน ล�ำดับที่ 

3 (ร้อยละ)

เพศ ชาย 66.00 36.00

หญิง 34.00 64.00

อายุ น้อยกว่า 30 ปี 36.00 77.00

30-50 ปี 64.00 23.00

มากกว่า 50 ปี - -

ระดับการศึกษา ต�่ำกว่าปริญญาตรี 87.00 92.00

ปริญญาตรีหรือสู ง

กว่า

13.00 8.00

อายุงานในหน้าที่ที่ท�ำปัจจุบัน 1 ปี 23.00 74.00

มากกว่า 1 ปี-3 ปี 23.00 26.00

มากกว่า 3 ปี-5 ปี 49.00 -

5 ปี ขึ้นปี 5.00 -

	 จากตารางที่ 2 ข้อมูลตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเห็นได้ว่าพนักงานในกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 มีอายุ

งานในหน้าที่ที่ท�ำปัจจุบัน มากกว่า 3 ปี-5 ปี สูงกว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานในกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 

อย่างมาก ซึ่งผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 ส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 ปีสูงถึงร้อยละ 74 แสดงถึงอัตราการคงอยู่ 

ของพนักงานในกลุ่มนี้ค่อนข้างต�่ำ นอกจากนี้ยังมีความแตกต่างด้านเพศและระดับการศึกษาสูงมากในทั้งสองกลุ่ม 

ซึ่งคุณลักษณะเหล่าน้ีจะเป็นเครื่องบ่งช้ีถึงลักษณะการท�ำงานในกลุ ่มผู ้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ทั้งสองกลุ ่ม 

ในการใช้แรงงานและทักษะความรู้

2.	สถิติอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานจากตัวแบบ ของกลุ ่มตัวอย่างผู ้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2  

	 และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3

	 การวิเคราะห์สมการโครงสร้างโดยการก�ำหนดข้อจ�ำกัด (Constraint) เพื่อปรับตัวแบบเหมาะสม  

โดยด�ำเนินการกับแต่ละกลุ่มแบบเดียวกัน ผลปรากฏในภาพที่ 2 ดังนี้
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ภาพที่ 2 เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้างกลุ่มตัวอย่างผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 

อธิบายความหมายของตัวแปรปัจจัยต่าง ๆ ในตัวแบบสมการโครงสร้างดังแสดงในภาพที่ 2 และภาพที่ 3

	 ปัจจัยเหตุ (Independent Factor) ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ดังนี้

	 1. Org_SUP หมายถงึ การสนบัสนนุโดยองค์การ (Organizational Support) ซึง่ประกอบด้วยปัจจยัล�ำดบั

ที่ 2 จ�ำนวน 2 ปัจจัย ดังนี้

		  1.1 IK หมายถึง ความรู้แบบปิด (Internal Knowledge) ประกอบด้วยตัวแปร IK1-IK4 

		  1.2 EK หมายถึง ความรู้แบบเปิด (External Knowledge) ประกอบด้วยตัวแปร EK1-EK4

	 2. Self_SUP หมายถึง การสนับสนุนโดยตนเอง (Self-Support) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยล�ำดับที่ 2 จ�ำนวน 

2 ปัจจัย ดังนี้

		  2.1 SP หมายถึง ความรู้จากการฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง (Self-Practice) ประกอบด้วยตัวแปร SP1-SP4 

		  2.2 SR หมายถึง ความรู้จากค้นหาด้วยตนเอง (Self-Knowledge Retrieval) ประกอบด้วยตัวแปร 

SR1-SR4 
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	 ปัจจัยส่งผ่าน (Transmission Factor) ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ดังนี้

	 1. KAb หมายถึง การซึมซับความรู้ (Knowledge Absorption) ประกอบด้วยตัวแปร KAb1-KAb4 

	 2. KAd หมายถึง การปรับใช้ความรู้ (Knowledge Adaptation) ประกอบด้วยตัวแปร KAd1-KAd4

	 ปัจจัยผล (Dependent Factor) ประกอบด้วย 1 ปัจจัย ดังนี้

	 1. IC หมายถึง ศักยภาพด้านนวัตกรรม (Innovation Capabilities) ประกอบด้วยตัวแปร IC1-IC5

	 โดยผลการวเิคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ของตวัแบบสมการโครงสร้าง กลุม่ตวัอย่างผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์

ล�ำดับที่ 2 แสดงในภาพที่ 2 และผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้าง กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 แสดงในภาพที่ 3

ภาพที่ 3 เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้างกลุ่มตัวอย่างผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3

	 ความแตกต่างระหว่างภาพที ่2 และภาพที ่3 ของตวัแบบสมการโครงสร้าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างผูผ้ลติชิน้ส่วน

ยานยนต์ล�ำดับที ่2 ปัจจัยการปรบัใช้ความรู ้(Knowledge Adaptation) ส่งผลเชิงลบต่อปัจจยัศกัยภาพด้านนวตักรรม 

(Innovation Capabilities) และกลุม่ตวัอย่างผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่3 ปัจจยัการซมึซบัความรู ้(Knowledge 

Absorption) ส่งผลเชิงลบต่อปัจจัยศักยภาพด้านนวัตกรรม (Innovation Capabilities) โดยคณะผู้วิจัยได้ท�ำ 

การสรุปผลการวิเคราะห์ตัวแบบไว้ในตารางที่ 3
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ตารางที่ 3	 ค่าดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมจากการวิเคราะห์แบบ SEM ในตัวแบบตามกรอบแนวคิดวิจัยของ 

		  กลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3

ดัชนี ค่าของ Tier2 ค่าของ Tier3 ค่ามาตรฐาน อ้างอิง

Chi Square 647.406 565.749 - -

Degree of Freedom 362 362 - -

χ2/df 1.79 1.56 <= 3.00

<= 5.00

Kl ine (2005) ,  Ullman 

(2001)

RMSEA 0.08 0.07 < 0.08 Browne & Cudeck (1993)

P value 0.00 0.00 > 0.05 P = 0.05

CFI 0.83 0.81 > 0.93 Byrne (1994)

	 สรุปผลการทดสอบในตัวแบบตารางที่ 3 โดยใช้ค่ามาตรฐานความกลมกลืน ทั้งนี้พบว่า เนื่องจากการใช ้

ค่า p–value > 0.5 เป็นการตรวจสอบความเหมาะสม มักใช้ไม่ค่อยได้ด้วยเหตุผลที่ค่าดังกล่าวมักจะไม่เสถียรขึ้นกับ 

สาเหตุสองประการ คือ ความซับซ้อนของตัวแบบ (จ�ำนวนตัวแปรเชิงประจักษ์ และตัวแปร Construct) และขนาด

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ โดยทั่วไปค่า p-value > 0.05 มักไม่ใช้กันในการตัดสิน (Kenny, Kaniskan, & 

McCoach, 2015) ดงันัน้ผลการวเิคราะห์ตวัแบบสดุท้ายตามกรอบแนวคดิของกลุม่ผูผ้ลิตชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่2 

และกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 ถือว่าความเหมาะสมอยู่ในระดับท่ีค่อนข้างดี โดยใช้ข้อตกลงในการปรับ 

(Constraint) พบว่า มีความเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากดัชนีวัดความกลมกลืน (fit index) 

	 ภาพรวมการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเหมือนทีดีคือ ผ่านเกณฑ์ โดยมีค่า มาตรฐาน คือ ค่าน�้ำหนักองค์

ประกอบต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ค่า Average Variance Extracted ควรมี ค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป และค่าความเที่ยง

เชิงโครงสร้างควรมีค่าต้ังแต่ 0.6 ขึ้นไป ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติแสดงความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent 

Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) ของมาตรวัดของ กลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และกลุ่มผู้ผลิต

ชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 พบว่า ตัวแปรแฝงทุกตัว มีค่า Average Variance Extracted ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป  

และค่าความเทีย่งรวม (composite reliability) มค่ีา ตัง้แต่ 0.6 ขึน้ไป ในขณะทีต่วัแปรสงัเกตได้ส่วนใหญ่ มค่ีาน�ำ้หนกั 

องค์ประกอบมาตรฐาน ต้ังแต่ 0.5 ขึน้ไปทัง้สองกลุม่ และปัจจยั Endogenous ทุกตวัมค่ีาสมัประสทิธ์ิความสมัพนัธ์ (R2) 

มากกว่า 0.2
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ตารางที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

(Hypothesis)

ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3

สัมประสิทธิ์

(Coef.)

ค่า

t-test
สรุปผล

สัมประสิทธิ์

(Coef.)

ค่า

t-test
สรุปผล

Org_SUP ---> KAb 0.674 4.387** ส่งผลเชิงบวก 0.172  1.628 ไม่ส่งผล

Self_SUP ---> KAb 1.369 3.593** ส่งผลเชิงบวก 1.149  3.929** ส่งผลเชิงบวก

Self_SUP ---> KAd 1.746 3.689** ส่งผลเชิงบวก 0.878  3.992** ส่งผลเชิงบวก

Org_SUP ---> KAd 0.485 3.338** ส่งผลเชิงบวก 0.379  2.628** ส่งผลเชิงบวก

KAd ---> IC -0.960 -2.076* ส่งผลเชิงลบ 0.843  3.703** ส่งผลเชิงบวก

KAb ---> IC 1.974 3.363** ส่งผลเชิงบวก -0.017  0.087 ไม่ส่งผล

หมายเหตุ : ** มีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01 , *มีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05

	 สรุปผล การทดสอบสมมติฐานจากกลุ่มตัวอย่างทั้งสองประชากร

	 (1)	ในทัง้สองกลุม่ประชากรท่ีให้ผลในทิศทางเดยีวท่ีเป็นอทิธพิลเชิงบวกคอื (1.1) ปัจจยัสนบัสนนุโดยตนเอง 

(Self_SUP) ต่อการซมึซบัความรู ้(KAb) และต่อการปรบัใช้ความรู ้(KAd) และ (1.2) ปัจจยัการสนบัสนนุโดยองค์การ 

(Org_SUP) ต่อการปรับใช้ความรู้ (KAd) ในระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 (2)	กลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 ให้ผลเชิงบวกแต่ในกลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 ไม่ส่ง

ผลคือ ปัจจัยการสนับสนุนโดยองค์การ (Org_SUP) ต่อการซึมซับความรู้ (KAb) และปัจจัยการซึมซับความรู้ (KAb) 

ต่อ ปัจจัยศักยภาพด้านนวัตกรรม (IC)

	 (3)	กลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 ให้ผลเชิงลบแต่ในกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 3 ส่งผล 

เชิงบวกคือ ปัจจัยการปรับใช้ความรู้ (KAd) ต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม (IC) ในระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 ข้อสังเกต: จากการทดสอบสมมติฐานในข้อที่ (3) และจากการศึกษาข้อมูลลักษณะธุรกิจของผู้ผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และกลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 3 เห็นได้ว่าพนักงานในกลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 

ล�ำดับที่ 3 คือการท�ำงานโดยน�ำความรู้ไปปรับใช้โดยเน้นที่ต้นทุนโดยมาตรฐานการผลิตอยู่ในระดับที่รับได้ ในขณะที่ 

พนักงานในกลุ ่มผู ้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 ต้องปฏิบัติตามมาตรฐานการผลิตอย่างเคร่งครัด ดังน้ัน  

กระบวนการปรบัใช้ความรูจ้งึไม่สามารถท�ำได้ ทัง้นีใ้นส่วนของความรูจ้ากการซมึซบัความรู ้(KAb) โดยการสนบัสนนุ

จากองค์การและตนเอง พนกังานในกลุม่ผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่2 มรีะดบัสงูกว่าซึง่โดยลกัษณะการผลติสินค้า 

ของกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 เกือบเป็นขั้นตอนสุดท้ายไปสู่บริโภคจึงมีความส�ำคัญ ทั้งนี้ส่วนของความรู้

ที่ได้จากการซึมซับความรู้ของพนักงาน ความรู้ดังกล่าวจะต้องถูกน�ำไปผ่านกระบวนการวิจัยและพัฒนา (R&D)  

จากหน่วยงานภายในองค์การเสียก่อนเพื่อลดความเสี่ยง แล้วจึงจะถูกน�ำมาก�ำหนดเป็นนโยบายของบริษัท น�ำไปสู่

การปรับใช้ความรู้ (KAd) ถ้วนทั่วทั้งองค์กร
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3.	สถิติอนุมาน เพื่อทดสอบตัวแบบของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3  

	 เพ่ือทดสอบว่าตัวแปรผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 และผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 3 มีคุณสมบัติ 

	 เป็นตัวแปรก�ำกับ (Moderator)

	 การทดสอบตัวแปรก�ำกบัในงานวิจัยน้ีจะแสดงให้เหน็เป็น 2 ส่วน คือ 1) ในระดบัภาพรวมอทิธพิลของตวัแปร

บุพปัจจัย และ 2) ในระดับเส้นทาง

	 1. การทดสอบตัวแปรก�ำกับ (ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3)  

ในระดับอิทธิพลของตัวบุพปัจจัย

ตารางที่ 5	การทดสอบสมมตฐิานโดยใช้อทิธพิลของแต่ละปัจจยัอทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางอ้อมของผูผ้ลติ 

	 ชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 3 กับปัจจัยตามคือศักยภาพ 

	 ด้านนวัตกรรม (IC)

Organizational 

Support

(Org_SUP)

Self

Support

(Self_SUP)

Knowledge

Absorption

(KAb)

Knowledge

Adaptation

(KAd)

Tier 2

 Direct Effect - - 1.569 -0.899

 Indirect Effect 0.708 0.448 - -

 Total Effect 0.708 0.448 1.569 -0.899

 S.E. 0.145 0.381 0.587 0.462

Tier 3

 Direct Effect - - -0.017 0.978

 Indirect Effect 0.336 0.661 - -

 Total Effect 0.336 0.661 -0.017 0.978

 S.E. 0.106 0.220 0.191 0.228

t-test 9.538*** -1.323 4.005*** -8.021***

หมายเหตุ :	แต่ละกลุ่มใช้ขนาดเท่ากันคือ 100 หน่วย

		  *** ระดับนัยส�ำคัญทางสถติิที ่0.001 ** ระดบันยัส�ำคญัทางสถิตท่ีิ 0.01 , *ระดับนยัส�ำคญัทางสถิตท่ีิ 0.05

	 สรุปผล อิทธิพลของบุพปัจจัยภายใต้ตัวแปรก�ำกับคือ ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และผู้ผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์ล�ำดับที่ 3 โดยพิจาณาจากอิทธิพลรวมของตัวแปรบุพปัจจัยต่อตัวแปรตามคือ ศักยภาพด้านนวัตกรรม (IC) 

สรุปผลตามตารางที่ 5 ได้ดังนี้

	 (1) อทิธพิลรวมของการสนบัสนนุโดยองค์การ (Org_SUP) และการสนบัสนนุโดยตนเอง (Self_SUP) ส่งผล

ต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม (IC) ทั้งผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 มีอิทธิพล

ของทกุปัจจยัแตกต่างกัน โดยปัจจยั Org_SUP ของผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่2 มีอทิธพิลมากกว่าผูผ้ลติชิน้ส่วน

ยานยนต์ล�ำดับที่ 3 ประมาณ 2 เท่าอย่างมีนัยส�ำคัญ ส่วนปัจจัย Self_SUP ของผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 3  

มีอิทธิพลรวมต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม(IC) มากกว่าผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2
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	 (2) อิทธิพลของปัจจัย การซึมซับความรู้ (KAb) และการปรับใช้ความรู้ (KAd) ต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม 

(IC) ทัง้กลุม่สองกลุม่มคีวามแตกต่างกนั โดยปัจจยั KAb ของผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดบัท่ี 2 อทิธพิลเชิงบวกมากกว่า

ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 ส่วนปัจจัย KAd ของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 มีอิทธิพลต่อศักยภาพ 

ด้านนวัตกรรม (IC) มากกว่าผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2

	 2. การทดสอบตัวแปรก�ำกับ (ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 และผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3) 

ในระดับเส้นทาง

ตารางที ่6	 การทดสอบสมมตฐิานความแตกต่างบนเส้นอทิธิพลระหว่างผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 และผู้ผลติ 

		  ชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3

สมมติฐานการวิจัย

(Hypothesis)

สัมประสิทธิ์

Tier 2

ค่า S.E. 

Tier 2

สัมประสิทธิ์

Tier 3

ค่า S.E.

Tier 3

สรุปผล

t-test

Org_SUP ---> KAb 0.674 0.154 0.172 0.106 10.458***

Self_SUP ---> KAb 1.369 0.381 1.149 0.292 2.472**

Self_SUP ---> KAd 1.746 0.473 0.878 0.220 3.431**

Org_SUP ---> KAd 0.485 0.145 0.379 0.144 106.000***

KAd ---> IC -0.960 0.462 0.843 0.228 -7.705***

KAb ---> IC 1.974 0.587 -0.017 0.191 5.028***

*p =.05 ** p=0.01 ***p =0.001

	 สรุปผล มิติการทดสอบสมมติฐานในตัวแปรก�ำกับผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 

(path) ในตัวแบบสมการโครงสร้างพบว่า ระดับอิทธิพลบนเส้นทางของกลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 มีค่า

มากกว่ากลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 อย่างมีนัยส�ำคัญยกเว้น เส้นอิทธิพลจากการปรับใช้ความรู้ (KAd)  

ไปยงัศกัยภาพด้านนวตักรรม (IC) ทีพ่นกังานกลุม่ผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่3 มค่ีาสงูกว่าพนกังานในกลุม่ผูผ้ลติ

ชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 ดังนั้น ตัวแปรประเภทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์จึงเป็นตัวแปรก�ำกับ (Moderator)  

ในทุกเส้นทาง 

อภิปรายผล 

	 จากการทดสอบสมมติฐานในกรอบแนวคิดวิจัยภายใต้ตัวแปรก�ำกับคือ กลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 

2 และกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 อภิปรายผลได้ดังนี้

	 1. ปัจจยัการสนับสนนุโดยองค์การ (Org_SUP) และการสนบัสนนุโดยตนเอง (Self-SUP) โดยพจิารณาจาก

น�้ำหนักของเส้นอิทธิพลพบว่า ความสามารถในการซึมซับความรู้ (KAb) ของกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 2 

ส่งผลเชิงบวกต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม (IC) เนื่องจากพนักงานในกลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 มี อายุ  

30-50 ปีมากทีส่ดุ คิดเป็นร้อยละ 64.00 และมปีระสบการณ์มากระหว่าง 3ปี-5ปี คดิเป็นร้อยละ 49.00 ซึง่ในการจะ

พฒันาพนกังานในองค์การให้มศีกัยภาพด้านนวตักรรมนัน้ จ�ำเป็นจะต้องให้ความส�ำคญัและค�ำนงึถงึความสามารถใน

การดูดซับความรู้ (KAb) อันประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลายส่วนที่รวมเข้าด้วยกันจนสามารถจะช่วยส่งเสริมให้

พนักงานน�ำความรู้ออกมาใช้เพื่อตอบสนองความต้องการขององค์การได้ ขณะเดียวกันพนักงานก็จะได้ประโยชน ์
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ดงักล่าวจากความสามารถในการซมึซบัความรู้ (KAb) อนัจะช่วยให้พนกังานมคีวามสามารถในการจดจ�ำ เข้าใจความรู ้

ที่ได้รับ ไว้ได้นานและพนักงานยังสามารถที่จะน�ำความรู้ท่ีได้รับ มาถ่ายทอดต่อได้อย่างถูกต้องให้กับเพื่อนร่วมงาน 

อีกทั้งยังช่วยให้พนักงานสามารถระลึกถึงความรู้และน�ำไปใช้ประโยชน์ในงานได้โดยใช้เวลาทบทวนไม่มากนัก อีกทั้ง

องค์การในกลุ่มนี้ส่วนใหญ่จะมีลักษณะการจัดการท่ีมุ่งเน้นให้ความรู้กับพนักงานผ่านการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน

จากภายนอกองค์การ ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับระบบมาตรฐานในการผลิต เนื่องจากเป็นข้อก�ำหนดจากลูกค้าว่าผู้ผลิต

ชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดับที ่2 ต้องปฏบิติัตาม ท�ำให้พนกังานได้เรยีนรูแ้ละเกดิกระบวนการซมึซบัความรูอ้ย่างต่อเนือ่งจาก

การฝึกอบรมในเรือ่งทีเ่กีย่วกบัระบบบริหารคณุภาพดงักล่าว สอดคล้องกบั Minbaeva, Pedersen, Bjorkman, Fey 

and Park (2003) ที่ศึกษาพบว่า หากบุคคลมี อายุ ประสบการณ์มากจะส่งผลต่อความสามารถในการเรียนรู้และ

ซึมซับความรู้ได้ดี เพราะการซึมซับความรู้เป็นหนึ่งในกระบวนการกักเก็บความรู้ของบุคคล ที่ผ่านการเรียนรู้จาก 

แหล่งต่าง ๆ มา และสามารถที่จะน�ำความรู้นั้นไปใช้ในงานได้ทันที น�ำไปสู่การพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรม

	 ส�ำหรับปัจจัยความสามารถในการปรับใช้ความรู้ (KAd) ของกลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 พบว่า 

ไม่สนับสนนุต่อศกัยภาพด้านนวตักรรม (IC) จากการสมัภาษณ์พนกังานในกลุม่อุตสาหกรรมยานยนต์เพิม่เติมเพือ่หา

ค�ำตอบนั้น สามารถที่จะสรุปได้ว่าการปรับใช้ความรู้ของพนักงานกับบริษัทในอุตสาหกรรมยานยนต์นั้น มีบริบทที่

แตกต่างจากอตุสาหกรรมอืน่ ๆ  เนือ่งจากบรษัิททีอ่ยูใ่นกลุม่ผูผ้ลิตชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่2 ทกุบรษิทัมข้ีอก�ำหนดทีต้่อง

ปฏิบัติตาม คือ มาตรฐานระบบบริหารคุณภาพอุตสาหกรรมยานยนต์ที่มีชื่อเรียกว่า ระบบ IATF 16949 และยังเป็น

ข้อบงัคบัจากบรษิทัผูผ้ลติรถยนต์ ซึง่ก�ำหนดว่าหากต้องการทีจ่ะท�ำธรุกจิร่วมกนั บรษิทันัน้ ๆ  จะต้องได้รบัการรบัรอง

มาตรฐานน้ีเสยีก่อน เพ่ือให้มัน่ใจว่าบรษัิทจะสามารถท�ำการผลติชิน้ส่วนด้วยมาตรฐานทีเ่ป็นทีย่อมรบัและได้คณุภาพ

ตามข้อก�ำหนด จึงท�ำให้การค้นหาความรู้ของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 จึงเป็นการหาความรู้ที่เป็นมาตรฐาน

การผลิต ที่เรียกว่า Best Practice แล้วสามารถที่จะน�ำความรู้นั้นไปใช้ได้เลย เพราะการปรับใช้ความรู้กับการผลิต

ของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 นั้นมีความเสี่ยงสูง ซึ่งสนับสนุนด้วยงานของ Nair and Ramalingam (2015) 

และ Ruswanto and Saroso (2018) ทีใ่ห้ผลการศึกษาไว้ว่า การด�ำเนนิงานตามมาตรฐานระบบบรหิารงานคณุภาพ

ของอุตสาหกรรมยานยนต์ จะช่วยลดความเสี่ยง ส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่น การยอมรับ และท�ำให้ลูกค้าเกิด 

ความพงึพอใจ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวจิยัของ Fonseca and Domingues (2017) อธิบายว่า การค้นหาความรูท่ี้เป็นมาตรฐาน

การผลิต จะสามารถช่วยลดความผิดพลาดในกระบวนการได้ อีกทั้งยังช่วยสร้างความเชื่อมั่นให้กับลูกค้า 

	 2. ปัจจยัการสนับสนนุโดยองค์การ (Org_SUP) และการสนบัสนนุโดยตนเอง (Self-SUP) โดยพจิารณาจาก

น�้ำหนักของเส้นอิทธิพลพบว่า ความสามารถในการปรับใช้ความรู้ (KAd) ของกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 

ส่งผลเชิงบวกต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม (IC) เนื่องจากผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 ส่วนใหญ่ เป็นพนักงานอายุ

น้อย มีประสบการณ์น้อย และส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานผู้หญิงท่ีการศึกษาไม่สูง ดังนั้น ผู้บริหารบริษัทส่วนใหญ่ 

จงึมุง่เน้นให้พนกังานลงมอืปฏบิตั ิ โดยมหีวัหน้าทีท่�ำหน้าทีเ่ป็นผูน้�ำท�ำการสอนงาน (Coaching) อกีทัง้เป็นองค์การ 

ขนาดไม่ใหญ่ จ�ำนวนพนกังานน้อย มทีรัพยากรจ�ำกดั ท�ำให้พนกังานจะถูกสบัเปลีย่นย้ายส่วนงานใหม่อยูต่ลอด โดยที่

พนักงานส่วนใหญ่จะน�ำความรูจ้ากการปฏบิตัใินหน้างานเดมิ ไปปรบัใช้กบัหน้างานใหม่เสมอ เพราะพนกังานมอีสิระ

ในการท�ำงาน เรียนรู้เองจากเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 3 ไม่ถูกบังคับจากลูกค้าว่าจะ

ต้องปฏิบัติตามข้อก�ำหนดระบบบริหารคุณภาพ โดยการปรับใช้ความรู้ของพนักงานจะก่อให้เกิดประโยชน์ เช่น  

การปรบัวธิกีารท�ำงานใหม่โดยการลดขัน้ตอนการท�ำงานลง ท�ำให้ช่วยลดเวลาในการผลติ และช่วยเพิม่ปรมิาณการผลติ

ได้มากขึ้น ส่งผลให้เกิดการลดต้นทุนในองค์การ

	 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rowley (2002) พบว่าองค์การขนาดเล็กที่มีทรัพยากรและเทคโนโลยี  

เงินทุนอยู่จ�ำกัด เน้นการลงมือปฏิบัติ แสวงหาความรู้ใหม่จาก การลงมือแก้ปัญหาหน้างาน รวมทั้งองค์การที่มีผู้น�ำ  

ทีเ่หน็ความส�ำคัญของการหาความรู้ด้วยตนเอง มักจะส่งผลให้พนกังานท�ำตามแบบอย่าง ด้วยการฝึกปฏบัิตด้ิวยตนเอง 
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ซึง่ตรงกบังานวิจยัของ Gureckis and Markant (2012) อธบิายว่า หากองค์การใดมผีูน้�ำการเปลีย่นแปลงในองค์การ 

จะส่งอิทธิพลโดยตรงต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติตาม และงานวิจัยของ Yukl and Lepsinger (2005) เห็น

สอดคล้องตรงกันว่า การมีผู้น�ำแบบปรับเปลี่ยนหรือผู้น�ำแบบปฏิรูป จะช่วยสร้างแรงกระตุ้นให้พนักงานมุ่งหา 

ความรู้ด้วยตนเอง น�ำไปสู่การพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมได้

	 ส�ำหรับปัจจัยความสามารถในการซึมซับความรู้ (KAb) ของกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 พบว่าไม่

ส่งผลต่อศักยภาพด้านนวัตกรรม (IC) เนื่องจากพนักงานในกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 มีอายุน้อยกว่า 30 

ปีมากทีส่ดุ คิดเป็นร้อยละ 77.00 และมปีระสบการณ์ไม่เกนิ 1 ปี คดิเป็นร้อยละ 74.00 และจากการสมัภาษณ์พนกังาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์เพิ่มเติมเพื่อหาค�ำตอบนั้น สามารถท่ีจะสรุปได้ว่าการซึมซับความรู้ของพนักงานใน 

กลุม่ผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดับที ่3 นัน้มคีวามแตกต่างจากกลุม่ผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ล�ำดบัที ่2 เนือ่งจากบริษทัท่ีอยู่

ในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับท่ี 3 มีลักษณะการด�ำเนินงานท่ีไม่ได้มุ่งเน้นการพัฒนาบุคคลากรใน

องค์การ เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่เป็นชาวต่างชาติที่ไม่เข้าใจในภาษาไทยมากนัก และบางส่วนไม่สามารถเขียน

และอ่านภาษาไทยได้ และพบว่าพนกังานมกีารเปลีย่นงานบ่อยจากการลาออก อกีทัง้กระบวนการผลติของผูผ้ลติชิน้

ส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 3 ไม่ได้มีความซับซ้อนที่ต้องใช้ทักษะพิเศษในงาน แต่สามารถที่จะหมุนเวียนพนักงานให้ท�ำ

แทนกันได้ อีกทั้งไม่มีข้อบังคับจากลูกค้าว่าจะต้องด�ำเนินงานตามระบบบริหารคุณภาพของอุตสาหกรรมยานยนต์ 

IATF 16949 ดังนัน้ จงึส่งผลให้พนกังานไม่ได้รบัการซึมซบัความรูเ้ท่าท่ีควร สอดคล้องกบังานวจิยัของ Welsch, Liao 

and Stoica (2001) ที่กล่าวว่า องค์การที่มีความหลากหลายทางด้านเชื้อชาติจะส่งผลต่อการเรียนรู้และการซึมซับ

ความรู้ที่แตกต่างกัน ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ Steiner and Hartmann (2006) ที่กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้น

ผลงานมากกว่าการพฒันาบคุคลากร ส่งผลให้บคุคลากรขาดทกัษะความรู ้และส่งผลต่อการซมึซบัความรูข้องพนกังาน

ข้อเสนอแนะที่ได้รับจากการวิจัย
	 การน�ำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในเชิงนโยบายและเชิงบริหาร โดยมีรายละเอียดต่อไปนี้

	 โดยคณะผู้วิจัยให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย เพิ่มเติมว่า ภาครัฐควรก�ำหนดนโยบาย ในการสนับสนุน 

กลุม่ผูป้ระกอบการขนาดเลก็ เน่ืองจากปัจจบัุนการซึมซับความรู้ของกลุม่ผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์ล�ำดบัท่ี 3 จะมลีกัษณะ

ของการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติ ลองผิดลองถูก ซ่ึงเป็นความรู้จากระบบปิด (Closed System) ดังนั้นภาครัฐ 

ควรให้การสนับสนุนให้ผู้ประกอบการขนาดเล็กดงักล่าว ได้มกีารซึมซับความรูม้ากข้ึน ให้ได้รบัการอบรมจากหน่วยงาน

ภายนอก ซึ่งเป็นความรู้จากระบบเปิด (Open System) มากข้ึน อันจะน�ำไปสู่การสร้างศักยภาพด้านนวัตกรรม 

ของพนักงาน

	 โดยคณะผู้วิจัยให้ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร เพิ่มเติมว่า องค์การในกลุ่มผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ล�ำดับที่ 2 ควร

ที่จะน�ำความรู้จากการซึมซับความรู้ของพนักงานที่อยู่ในรูปแบบของ Tacit Knowledge รวบรวมความรู้ดังกล่าวให้

ออกมาอยูใ่นรปูแบบ Explicit Knowledge เพือ่ทีอ่งค์การจะได้น�ำความรูด้งักล่าวไปท�ำการทดสอบภายในหน่วยงาน

วิจัยและพัฒนาขององค์การเพื่อลดความเสี่ยง จากนั้นน�ำมาก�ำหนดเป็นนโยบายขององค์การ และน�ำไปปรับใช้ถ้วน

ทั่วทั้งองค์การ 

	 การน�ำผลงานวจัิยไปใช้ประโยชน์ในเชงิปฏบิติักบับรษิทัผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ โดยมีรายละเอยีดต่อไปนี้

	 ส่วนของการสนับสนุนโดยองค์การนั้น บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์สามารถให้ความรู้แก่พนักงานผ่านทาง

ระบบปิดและระบบเปิด ส�ำหรบัการให้ความรู้พนกังานผ่านทางระบบปิด ท�ำได้โดยการจดัการฝึกอบรมในงานทีป่ฏิบตัิ

อยู่ และการฝึกอบรมนอกเหนือขอบเขตของงาน ที่ปฏิบัติอยู่ หรืออาจใช้วิธีการให้ความรู้แบบอื่นอาทิเช่น การโค้ช 

การเป็นพีเ่ลีย้ง การให้เข้าร่วมสมัมนา ซึง่จะช่วยให้พนกังานได้รบัความรูแ้ละน�ำความรูใ้หม่ ๆ  ทีไ่ด้รบัมาฝึกปฏบิตัใิน

องค์การได้ อีกทั้งยังช่วยพัฒนาสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์การได้ (Sjoerdsma & van Weele, 2015) 
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	 ส�ำหรับการให้ความรู้แก่พนักงานผ่านทางระบบเปิดนั้น บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ควรเปิดโอกาสให้

พนักงานได้เรียนรู้จากแหล่งความรู้ที่มีการแบ่งปันโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายจากภายนอกองค์การ เช่น ความรู้จากลูกค้า 

ความรู้จากผู้จัดหาชิ้นส่วน ความรู้จากคู่ค้าทางธุรกิจ และความรู้ท่ีได้จากการร่วมมือกับมหาวิทยาลัย โดยองค์การ

ธุรกิจควรอนุญาตให้บุคลากรน�ำความรู้ที่เรียนรู้โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายจากภายนอกเข้ามาใช้งานในองค์การธุรกิจใน

ลักษณะต่าง ๆ ได้ นอกจากนี้ยังองค์การธุรกิจควรสนับสนุนให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลและความรู้ผ่าน 

ทางเครอืข่ายอนิเทอร์เน็ต และระบบเหมอืงข้อมลู (Data Mining) เพ่ือให้พนกังานสามารถแสวงหาความรูม้าประยกุต์ใช้

ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมต่าง ๆ ให้แก่องค์การได้ (Gregory & Levy, 2010)

	 ในส่วนของการสนบัสนนุโดยตนเองจากการฝึกปฏบิตัด้ิวยตนเอง บรษิทัผลติชิน้ส่วนยานยนต์ควรเปิดโอกาส

ให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้งานอื่น นอกเหนือไปจากงานท่ีตนเองรับผิดชอบ เพ่ือเป็นการเพิ่มความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์ในงานอื่นที่เกี่ยวข้อง บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรขององค์การได้รับผิดชอบ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ในการท�ำงานอย่างเต็มที ่ซ่ึงจะท�ำให้พนกังานได้รบัความรูจ้ากการฝึกปฏบัิตด้ิวยตนเองในงานและ

เมื่อพบปัญหาจากการลงมือปฏิบัติพนักงานจะต้องหาวิธีแก้ไขด้วยตนเองโดยการลองผิดลองถูก ส่งผลให้เกิด

ประสบการณ์โดยตรงกับตัวพนักงาน ซึ่งการเรียนรู้ในลักษณะนี้จะเป็นวิธีการเรียนรู้ที่เกิดจากการลงมือปฏิบัติ  

การปฏิบัติงาน การทดลอง โดยพนักงานได้ลงมือกระท�ำด้วยตนเอง ผ่านการซึมซับความรู้ กักเก็บความรู้ สะสม

ประสบการณ์ (Gureckis & Markant, 2012) 

	 ส�ำหรบัการสนบัสนนุโดยตนเองจากการค้นหาความรูน้ัน้ บรษิทัผลติชิน้ส่วนยานยนต์ควรมส่ีวนสนบัสนนุให้

พนักงานมีการค้นหาความรู้ด้วยตนเอง ด้วยการให้จัดการอบรม และ กิจกรรมเพื่อให้ความรู้ และพัฒนาทักษะ 

ต่าง ๆ  ทีต้่องใช้ในการค้นหาความรู้ให้แก่บคุลากรขององค์การ ได้แก่ ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะการใช้อนิเทอร์เนต็ 

ทักษะในการสืบค้นข้อมูล และ ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ เป็นต้น การค้นหาความรู้ด้วยตนเองของพนักงานนั้น 

ช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้และหาความรูใ้หม่ ๆ ของพนักงานได้ อีกท้ังศกัยภาพด้านนวัตกรรมก็จะถูกพัฒนาอย่าง

รวดเร็วเพราะพนักงานสามารถที่น�ำความรู้ที่ถูกต้องและผ่านการทดลองมาเรียบร้อยแล้วโดยสามารถน�ำมาใช้ใน

องค์การได้ทันที (Vansteenkiste, Simons, Lens, Sheldon & Deci, 2004)

ข้อเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต
	 การวจิยัครัง้ต่อไปควรศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตสุ�ำคญัอืน่ ๆ  ทีส่่งผลต่อศกัยภาพด้านนวตักรรมของพนกังานใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ เช่น ลักษณะของธุรกิจ ขนาดของธุรกิจ ระดับศักยภาพของพนักงานที่ส่งผลต่อการสร้าง

ศักยภาพด้านนวัตกรรมขององค์กร รวมถึงการผนวกแนวคิดของ Technology Disruption เพื่อรองรับ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต
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