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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  (2) เพื่อศึกษาผลกระทบของการฝึกอบรม

และการพัฒนา ต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (3) เพื่อศึกษาผลกระทบ

ของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ระเบียบวิธิวิจัยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน         

โดยข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 17 ราย และข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามจ านวน 405 รายการ

วิเคราะห์ข้อมูลใช้การสร้างแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ผลการวิจัย

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา และการรับรู้ความสามารถของตนเอง          

แต่ไม่ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส่วนการฝึกอบรมและการพัฒนาส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้

ความสามารถของตนเอง แต่ไม่ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส าหรับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ส่งผลเชงิบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยการ

จัดโครงการ การฝึกอบรมและการพัฒนา มีความส าคัญต่อการสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเอง              

เม่ือพนักงานรับรู้ถึงศักยภาพของตนเองแล้ว จะส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเท่ากับ 4.99, 4.69, 4.55 และ 4.28 ตามล าดับ และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.111, 

0.463, 0.559 และ 0.690 ตามล าดับ 
 

ค าส าคัญ: การรับรู้ความสามารถของตนเอง; ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง; การฝึกอบรมและการพัฒนา;  

 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน; ธุรกิจ SMEs ไทย 
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Abstract 
In this dissertation, the researcher examines (1) the effects of transformational leadership on training 

and development on self-efficacy and employee performance; investigates (2) the effects of training and 

development on self-efficacy and employee performance; studies (3) the effects of self-efficacy on employee 

performance. The research methodology was a mixed-methods research approach. Qualitative data were 

collected using the technique of in-depth interview with seventeen subjects. Quantitative data were collected 

using a questionnaire with 405 subjects. Data were analyzed using the technique of structural equation model 

with a computer program.  Findings showed that transformational leadership exhibited positive effects on 

training and development and self-efficacy but did not exhibit direct effects on employee performance. 

Training and development exhibited positive effects on self-efficacy but did not exhibit direct effects on 

employee performance. Self-efficacy exhibited positive effects on employee performance. The research 

findings showed that the transformational leadership by the organization of projects, training and development 

played an important role in fostering self-efficacy. Employees’ awareness of their own potential will result in 

positive effects on employee performance. The mean values were at the highest level, with values of 4.99, 

4.69, 4.55 and 4.28, respectively, with standard deviations of 0.111, 0.463, 0.559 and 0.690, respectively. 
 

Keywords: Self-Efficacy; Transformational Leadership; Training & Development; Employee Performance;  

Thai SMEs Business 
 

บทน า 

ในยุคที่การแขง่ขันทางธุรกิจเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว ผู้ประกอบการ SMEs ไทย โดยเฉพาะ

กลุ่มที่ให้บริการซ่อมบ ารุงเครื่องจักรในภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นกลไกส าคัญในการสนับสนุนระบบ

การผลิตและการด าเนินกิจการ จ าเป็นต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เต็มไปด้วยความไม่แน่นอนทั้งด้านเศรษฐกิจ 

สังคม และภูมิรัฐศาสตร์ อย่างต่อเนื่อง เช่น นโยบายเก็บภาษีน าเข้าสหรัฐอเมริกา 36% ของ

ประธานาธิบดีโดนัลด์ ทรัมป์ ที่มีผล 1 สิงหาคม 2568 โดยใช้นโยบายกีดกันทางการค้าอย่างเขม้ข้น 

ก่อให้เกิดความไม่เสถียรในระบบห่วงโซ่อุปทานระหว่างประเทศ ในระดับเชิงโครงสร้าง และสร้างแรงกดดัน       

ต่อ SMEs ไทยที่พ่ึงพาการน าเขา้-ส่งออกและเทคโนโลยจีากต่างประเทศ โดยเฉพาะกลุ่มที่มีข้อจ ากัด

ด้านทรัพยากรและมีข้อจ ากัดในการปรับตัวเชิงโครงสร้าง (กรมประชาสัมพันธ์, 2568)  

แม้ประเทศไทยจะผ่านพ้นช่วงวิกฤตการระบาดของโควิด-19 มาได้แล้ว แต่ผลกระทบ          

ที่เกิดขึ้นต่อพฤติกรรมโครงสร้างทางสังคม เช่น บทบาท หน้าที่ วิธีท างาน การใช้เทคโนโลยี การบริโภค และ

ความสัมพันธ์ทางสังคมที่เปลี่ยนไป ส่งผลให้ SMEs หลายประเภท รวมถึงภาคการซ่อมบ ารุงเครื่องจักร 

จ าเป็นต้องปรับตัวอยา่งเร่งด่วนเพื่อเขา้สู่ยุคดิจิทัล ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ พัฒนานวัตกรรม ปัญญาประดิษฐ์ (AI) 

เพื่อยกระดับประสิทธิภาพการให้บริการให้สอดรับกับความต้องการของตลาดในปัจจุบันและอนาคต 

184



 

 

 

วารสารวิจัยมหาวทิยาลัยเวสเทิร์น มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 

 

 

ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2568) I Vol.11 No.2 (May-August 2025) 

 

(Khalid, B., & Naumova, E. 2021) ยิ่งไปกว่านั้น การเกิดเหตุการณ์แผ่นดินไหว เม่ือวันที่ 28 มีนาคม 2568                     

แม้จุดศูนย์กลางอยู่ที่ประเทศเมียนมา แต่ได้มีการสั่นไหวในหลายพื้นที่ทั่วประเทศไทย รวมถึงเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท าให้ธุรกิจซ่อมบ ารุงต้องรับภาระอย่างหนักกับความต้องการที่สูงขึ้น 

ท่ามกลางขอ้จ ากัดด้านแรงงาน และต้นทุนที่เพิ่มสูงจากปัญหาด้านการขนส่ง (กรมอุตุนิยมวทิยา, 2568) 

จากบริบทข้างต้นสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทที่ส าคัญของ SMEs ไทยในภาคการให้บริการซ่อม

บ ารุงเครื่องจักร ที่ไม่เพียงแต่สร้างรายได้และการจ้างงานในระดับท้องถิ่นเท่านั้น แต่ยังเป็นส่วนส าคัญ       

ของการรักษาเสถียรภาพของระบบเศรษฐกิจในภาพรวม ทั้งในระดับจุลภาคและมหภาค การ

เสริมสร้างความสามารถในการปรับตัว และการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานซ่อมบ ารุง

เครื่องจักรภายใต้สภาวะวกิฤต ดังนั้น งานวจิัยนี้จึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การฝึกอบรมและการพัฒนา การรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยให้องค์การอยู่รอดได้ในยุคที่โลกเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และเป็นรากฐาน

ส าคัญที่ช่วยผลักดันให้ประเทศไทยสามารถก้าวไปสู่ประเทศที่มีรายได้สูงในอนาคต  และเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขง่ขันได้ในระยะยาว  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาผลกระทบของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา การรับรู้

ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจไทย ที่ให้บริการซ่อมบ ารุง

เครื่องจักรของ SMEs ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2. เพื่อศึกษาผลกระทบของ การฝึกอบรมและการพัฒนา ต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง และ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจไทย ที่ให้บริการซ่อมบ ารุงเครื่องจักรของ SMEs ในเขตกรุงเทพมหานคร      

และปริมณฑล 

3.เพื่อศึกษาผลกระทบของ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานธุรกิจไทย ที่ให้บริการซ่อมบ ารุงเครื่องจักรของ SMEs ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
  

สมมติฐานของการวิจัย 

1. (H1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลเชิงบวกต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา 

2. (H2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

3. (H3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัตงิานของพนกังาน 

4. (H4) การฝึกอบรมและการพัฒนา ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

5. (H5) การฝึกอบรมและการพัฒนา สง่ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
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6. (H6) การรับรู้ความสามารถของตนเอง ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
 

กรอบแนวคดิการวิจัย 

จากการศึกษาผลกระทบของการรับรู้ความสามารถของตนเอง และบุพปัจจัยต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธุรกจิไทย ที่ให้บริการซ่อมบ ารุงเครื่องจักรของ SMEs ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล ได้ทบทวนวรรณกรรม ผลงานวจิัยและบทความวชิาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

เพื่อสนับสนุนและอ้างอิงโดยได้ประยุกต์แนวคิดและทฤษฎีของ Bandura, (1977) และ Bass & Avolio,(1994) 

มาพัฒนากรอบแนวคิดการวจิัย ดังแสดงในภาพที่ 1 

 

                                                        

                                        

                                           

                                                                      

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธดี าเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจแบบผสมผสาน (mixed method research) ในรูปแบบเชิงส ารวจ 

(exploratory sequential design) โดยใช้ทั้งวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพแบบ 2 ขั้นตอน และเชิงปริมาณ    

แบบ 1 ขั้นตอน เริ่มจากการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพขั้นตอนที่ 1 ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

น าข้อมูลมาสร้างกรอบแนวคิดและพัฒนาเครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ ตามแนวทางการวิจัยแบบ

ผสมผสานของกระบวนการวจิัยเริ่มจากการทบทวนวรรณกรรมเบื้องต้นเพื่อสร้างความเข้าใจพื้นฐาน

เกี่ยวกับแนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัการรับรู้ความสามารถของตนเองและบุพปัจจัยต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน จากนั้นด าเนินการศึกษาน าร่อง (Pilot Study) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลหลัก 

(key informants) จ านวน 9 คน จาก 3 บริษัท ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้าพนักงาน และพนักงานช่างซ่อม

บ ารุงเครื่องจักร ขององค์การที่ได้จดทะเบียนกับกรมพัฒนาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์และได้รับการรับรอง

ด้านอุตสาหกรรมจากกระทรวงอุตสาหกรรม ที่ เปิดด าเนินงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล           

ภาวะผู้น าการ 

เปลี่ยนแปลง 

(Transformational 

Leadership) 

การฝึกอบรมและ 

การพัฒนา  

 

การรับรู้

ความสามารถ 

ของตนเอง 

(Self-Efficacy) 

 

ผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

(Employee 

Performance) 

 

H1 

H2 H3 

H4 
H5 

H6 
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โดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ที่เป็นลักษณะของการซักถาม

พูดคุย โดยถามค าถามทั้งในส่วนที่ยังไม่ได้ตั้งค าถาม เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีอิสระในการตอบและ

เป็นการแสดงความเห็นอย่างเต็มที่ และในส่วนที่ตั้งค าถามไวแ้ล้ว ผู้วิจัยได้น าขอ้คน้พบจากการศึกษาน าร่อง

มาทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติมอย่างเฉพาะเจาะจง เพื่อวิเคราะห์และสร้างกรอบแนวคิดการวจิัยที่ก าหนด

ความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรต่าง ๆ ประกอบด้วยตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรการฝึกอบรม

และการพัฒนา ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง และตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

หลังจากนั้นจึงด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

ขนาดใหญ่ด้วยแบบสอบถาม ตามแนวคิดของ Hair et al.,(2010)โดยวิธีการประมาณค่าแบบ 

maximum likelihood ที่ได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างต่อจ านวนตัวแปรสังเกตได้ 20 ต่อ 1 จาก     

ตัวแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) ของการวจิัย ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้ มีจ านวนตัวเเปรสังเกตได้

ทั้งสิ้น 12 ตัวแปร จึงท าให้การวิจัยครั้งนี้มีขนาดกลุ่มตัวอย่าง 240 ตัวอย่าง เพื่อให้ข้อมูลมีความ

เหมาะสมมากที่สุด โดยค านวณขนาดตามแนวคิดของ Comrey and Lee (1992) ซ่ึงมีเกณฑ์ก าหนด

ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมเท่ากับ 500 หน่วย อยู่ในระดับดีมาก (Very Good) จึงใช้ประชากรกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นพนักงานของธุรกิจไทย ที่ให้บริการซ่อมบ ารุงเครื่องจักรของ SME ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล จ านวน 405 คน วธิีการสุ่มตัวอยา่งใช้การสุ่มแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

ซ่ึง Kalton (1983) อธิบายว่ามีประสิทธิภาพทั้งในด้านต้นทุน เวลา และทรัพยากรบุคคล โดยในขั้น

แรกแบ่งประชากรออกเป็นช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากรในแต่ละพื้นที่ 

ได้แก่ เขตกรุงเทพมหานคร (235 คน) และเขตปริมณฑล (170 คน)  

การวจิัยครั้งนีใ้ช้ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ ข้อมูลปฐมภูมิที่ได้จาก

การสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคลแบบไม่มีโครงสร้างจากผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้าพนักงาน และ

พนักงานช่างซ่อมบ ารุงเครื่องจักรขององค์การจ านวน 9 คน ส่วนข้อมูลทุติยภูมิได้จากการทบทวน

วรรณกรรม ต ารา และผลงานวจิัยจากวารสารทางวชิาการที่เกี่ยวข้อง 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความเหมาะสมถูกต้อง

เที่ยงตรงตามผลลัพธ์ที่ได้ท าการศึกษา โดยผู้วิจัยได้ท าการแบ่งเป็น  5 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 

ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 

และต าแหน่งงาน ส่วนที่ 2 เป็นมาตรวัดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) จ านวน 8 ข้อ ส่วนที่ 3        

เป็นมาตรวัดเกี่ยวกับการฝึกอบรมและการพัฒนา (TD) จ านวน 6 ขอ้ ส่วนที่ 4 เป็นมาตรวัดเกี่ยวกับ 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SE) จ านวน 6 ข้อ และส่วนที่ 5 เป็นมาตราวัดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน (EP) จ านวน 8 ข้อ โดยแบบสอบถามใช้มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ

ตามแบบ Likert scale  
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวจิัยมีสองส่วน คือ การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา 

(content validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) การวจิัยครั้งนี้ได้

ค่า IOC เท่ากับ 1.0 ทุกข้อได้ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด ซ่ึงเกณฑ์การพิจารณาคือต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป       

และการตรวจสอบความเช่ือถือได้ (reliability) โดยการทดสอบเบื้องต้น (pre-test) กับกลุ่มตัวอย่าง 40 ชุด     

และน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาค เม่ือพิจารณาแต่ละตัวแปรพบว่า           

ข้อได้ผ่านเกณฑ์คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (0.828) การฝึกอบรมและการพัฒนา (0.773) และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน (0.735) และขอ้ที่ไม่ผ่านเกณฑ์ คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (0.554) 

ซ่ึงเกณฑ์การพจิารณาคอื ต้องมีค่าสูงกวา่หรือเท่ากับ 0.7 ตามแนวทางของ Cronbach (1951) 

การวิเคราะห์ข้อมูล  

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผู้วจิัยได้วเิคราะห์โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ จ านวน ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอ้างอิง ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(confirmatory factor analysis: CFA) และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (structural 

equation modeling: SEM) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและทดสอบสมมติฐานการวจิัย 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ท าการด้วยวธิีการวเิคราะห์เชิงเนือ้หา โดยน า

ขอ้มูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาจัดเรียบเรียง แบ่งแยกประเภท ลดทอนขอ้มูล เพื่อหาประเด็นที่มีผู้ให้

ข้อมูลซ้ า ๆ และตัดข้อมูลที่ไม่ต้องการ และสร้างข้อสรุปที่ยืนยันผลสรุปด้วยการตรวจสอบยืนยัน

ความน่าเช่ือถือด้วยวิธีการแบบสามเส้า (Triangulation) ด้วยการตรวจสอบเรื่องเวลา สถานที่ และ

บุคคลที่ท าการสัมภาษณ์ เพื่อให้แน่ใจว่าขอ้มูลที่ได้นั้นถูกต้องตามประเด็น 
 

ผลการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เป็นวิธีการวิจัยแบบผสมทั้งในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ 

ซ่ึงสามารถแสดงผลการวเิคราะห์จากการศึกษาตามล าดับได้ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลลักษณะทั่วไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีจ านวนมากถึงร้อยละ 77.5 

มีช่วงอายุ ต่ ากว่า 29 ปี ร้อยละ 75.8 มีการศึกษาระดับอาชีวศึกษา ร้อยละ 63.2 ประสบการณ์       

ในการท างาน 1-5 ปี ร้อยละ 64.4 และเป็นพนักงาน ร้อยละ 73.1 จ านวนรวม 405 ราย   

2. ผลการวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรสังเกตได้ ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1  ระดับความคดิเห็นด้วยค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ระดับ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.28 0.690 มากที่สุด 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 4.55 0.559 มากที่สุด 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 4.99 0.111 มากที่สุด 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.69 0.463 มากที่สุด 
  

จากตารางที่ 1 แสดงได้ว่า ระดับความคดิเห็นโดยรวม เม่ือพจิารณาเป็นรายประเด็นจากมาก

ไปน้อยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การฝึกอบรมและ

การพัฒนา และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเท่ากับ 4.99, 

4.69, 4.55 และ 4.28 ตามล าดับ มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.111, 0.463, 0.559 และ 0.690 ตามล าดับ 

 3. ผลการวเิคราะห์คา่สัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธพิลเชิงสาเหตุ ดังแสดงในภาพที่ 2  

 
 
 
 
 
 
                                           
 
 
      Chi-square = 214.06, df = 201, Chi-square/df = 1.064, P value = 0.541,  

CFI = 1.000, AGFI = 0.941, RMSEA = 0.000 
ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรจ าลองสมการโครงสร้างตัวแบบภายใน (inner model) 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน 
 

จากภาพที่ 2 อธิบายได้ว่า อิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรภายนอก ประกอบด้วย เส้นอิทธพิล 

3 เส้นทาง ดังนี้ เส้นทางแรก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา      

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ = 12.014 มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.664 เส้นที่สอง ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ = 6.429          

TL 

TD 

    SE EP Gamma= 0.664 

      (12.014) *** 

 

Gamma= 0.421 

      (6.429) *** 

 

Beta= 0.635 

   (4.412) *** 

 

R2= 0.416 

Beta= 0.293 

    (7.038) 

*** 

 

R2= 0.710 
R2= 0.648 

Gamma= 0.029 

      (0.879) 

 

Beta = 0.058 

    (1.649) 
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มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.421 และเส้นสุดท้าย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงลบต่อผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน อยา่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ = 0.029 มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.879 

อิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรภายใน ประกอบด้วยเส้นอิทธิพล 3 เส้นทาง คือ เส้นทางแรก 

การฝึกอบรมและการพัฒนามีอิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองอยา่งมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ = 4.412 มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.635 เส้นทางที่สองการฝึกอบรมและการพัฒนา       

มีอิทธิพลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ =1.649 มีค่า

สัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.058 และเส้นสุดท้ายการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธพิลเชิงบวกต่อ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ = 7.038 มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.293  

ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของแบบจ าลองสมการโครงสร้างและเส้นทางความสัมพันธ์

ของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง โดยยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมีความสัมพันธ์กันได้

ตามความเป็นจริงตามทฤษฎีและปรับเส้นทางความสัมพันธ์ตามความเหมาะสม ของแบบจ าลอง

ผลกระทบของการรับรู้ความสามารถของตนเอง และบุพปัจจัยต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจไทย     

ที่ให้บริการซ่อมบ ารุงเครื่องจักรของ SME ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า เส้นทาง

ความสัมพันธ์ที่สร้างขึ้นในแบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีมาก 

โดยมีค่าสถิติความเหมาะสม กล่าวคอื คา่ chi-square = 214.06, df = 201, chi-square/df = 1.064 

(เกณฑ์ ≤ 2.00), p value = 0.541 (เกณฑ์ ≥ 0.05), CFI = 1.000 (เกณฑ์ ≥ 0.90), GFI = 0.981 

(เกณฑ์ ≥ 0.90), AGFI = 0.941 (เกณฑ์ ≥ 0.90), RMSEA = 0.000 (เกณฑ์ ≤ 0.05) ซ่ึงผ่านเกณฑ์

มาตรฐานที่ก าหนดทุกคา่ 

4. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ซ่ึงการวจิัยครั้งนีไ้ด้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ขอ้มูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้าพนักงาน และพนักงานช่างซ่อม

บ ารุงเครื่องจักรขององคก์าร โดยผลการสัมภาษณ์เชิงลึกได้แบ่งเป็น 4 ประเด็นหลัก ดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักให้ความเห็นในทิศทางเดียวกันว่า 

การที่จะให้พนักงานเกดิการรับรูค้วามสามารถในตนเองนั้น ผู้น าจ าเป็นต้องสร้างแรงบันดาลใจให้เกิด

แรงจูงใจในการท างาน กระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งม่ันและเช่ือม่ันในศักยภาพของตนเอง ผู้น าต้อง

เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่พนักงาน มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนมีพลัง 

เพื่อให้พนักงานเห็นภาพเปา้หมายที่ต้องการบรรลุวัตถุประสงค ์มีความสามารถในการบริหารอารมณ์

และมีจริยธรรม มีความยุติธรรม ท าให้พนักงานมีอุดมการณ์ร่วมกัน โดยไม่ลืมที่จะเพ่ิมความสัมพันธ์

และให้ค าปรึกษาแบบปัจเจกบุคคล รับฟังและให้การสนับสนุนพนักงานตามจุดแข็งและแก้ไขจุดอ่อน

ของพนักงานแต่ละคน กระตุ้นทางปัญญาส่งเสริมการพัฒนาและการเรียนรู้ น านวัตกรรมและ
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เทคโนโลยใีหม่ๆมาใช้ โดยให้พนักงานคิดนอกกรอบ และกล้าลองสิ่งใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้พนักงาน

แก้ปัญหาและตัดสินใจด้วยตนเองอยากมีขอบเขต จะช่วยให้เกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยา่งมีประสิทธภิาพ 

ประเด็นที่ 2 การฝึกอบรมและการพัฒนา พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักให้ความเห็นในทิศทางเดียวกันว่า 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน        

โดยผู้น าองค์การจ าเป็นต้องออกแบบโครงการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ ครอบคลุมทั้งทักษะ          

ทางเทคนิคเฉพาะทาง (Hard Skills) และทักษะทางสติปัญญาและอารมณ์ (Soft Skills) วิเคราะห์ความต้องการ

ฝึกอบรม (Training Needs Analysis) เพื่อประเมินทักษะที่จ าเป็นตามต าแหน่งงาน วิเคราะห์ช่องว่าง

ของทักษะ (Skills Gap) ระหว่างระดับปัจจุบันกับระดับที่องค์การต้องการ เม่ือองค์การสามารถ

ออกแบบและด าเนินการฝึกอบรมทั้งสองด้านได้อย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลให้พนักงานมีความม่ันใจ    

ในศักยภาพของตนเอง และเกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยา่งมีประสิทธภิาพ  

ประเด็นที่ 3 การรับรู้ความสามารถของตนเอง พบวา่ ผู้ให้ข้อมูลหลักให้ความเห็นในทิศทาง

เดียวกันว่า การส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้น นอกจากการจัดโครงการ

ฝึกอบรมและพัฒนาแล้ว ควรให้พนักงานได้ลงมือปฏิบัติงานจริง ฝึกแก้ปัญหาจากสถานการณ์จริง 

เช่น งานซ่อมบ ารุงเครื่องจักรที่ซับซ้อน โดยมีผู้เช่ียวชาญคอยให้ค าแนะน าควบคูก่ันจัดระบบพี่เลี้ยง    

ให้พนักงานใหม่ไดเ้รียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ และส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ผ่านการประชุม ทีมงาน และ

ให้ค าชมเชยหรือรางวัล เช่น "ช่างซ่อมบ ารุงยอดเยี่ยมประจ าเดือน" ทั้งนี้ การให้ก าลังใจจากหัวหน้า

และเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการจัดเวลาพักและกิจกรรมผ่อนคลายที่เหมาะสม จะช่วยลดความเครียด 

และพัฒนาศักยภาพให้เกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึงส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององคก์ารในระยะยาว 

ประเด็นที่ 4 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักให้ความเห็นในทิศทาง

เดียวกันวา่ การที่จะให้พนักงานจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ พนักงานบุคคลนั้นจะมีการ

รับรู้ความสามารถของตนเองที่สูง ผ่านประสบการณ์ทั้งของตนเองและของผู้อ่ืน อีกทั้งยังได้รับ       

การฝึกอบรมจากโครงการที่มีการวัดผลอย่างสม่ าเสมอ และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง          

ท าให้พนักงานผู้นั้นสามารถท างานในปรมิาณที่สูงขึ้นได้กวา่ปกติ และมีผลงานออกมาอยา่งมีคุณภาพ

ได้มาตรฐานตามเป้าหมายที่องคก์ารที่ตั้งไว ้โดยใช้ทรัพยากรขององคก์ารได้อยา่งคุม้คา่ที่สุด 
 

อภปิรายผลการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติ (γ = 0.664, t = 12.014) สอดคล้องกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ที่ว่ารูปแบบภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับกระบวนการออกแบบการฝึกอบรม
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เชิงกลยุทธ ์ช่วยให้พนักงานมีการพัฒนาทักษะ โดยค านึงถึงเป้าหมายขององคก์ารรว่มกับการสง่เสริม

การเรียนรู้ของพนักงานในระยะยาว การฝึกอบรมที่ดีจะไม่เพียงแต่พัฒนาทักษะเฉพาะทางเท่านั้น      

แต่ยังช่วยยกระดับการคิดวิเคราะห์ การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และเสริมสร้างภาพลักษณ์        

ในตนเองของพนักงาน ท าให้เกิดความเช่ือม่ันในการท างานและเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญต่อ

ความส าเร็จของธุรกิจในระยะยาว (Hamdan,G., et al, 2024) 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (γ = 0.421, t = 6.429) สอดคล้องกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ที่ว่า

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นส่วนที่มีความส าคัญต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง      

ตามทฤษฎีของ Edward Deci.,(1971) พบว่า ระดับแรงจู งใจของบุคคล จะอยู่ที่ ระดับสูงสุด            

เม่ือสามารถตอบสนองความต้องการทางจิตวทิยาขั้นพื้นฐานได้ และมนุษย์มีความสามารถ มีความปรารถนา 

โดยความต้องการ การมีอิสระ การตัดสินใจ ที่สามารถจะก าหนดทิศทางชีวิตของตนเอง รวมถึง     

การมีคุณค่า ความพึงพอใจ และความสัมพันธ์กับผู้อื่น และ การรับรู้ความสามารถของตนเอง         

โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ค าปรึกษา (Coaching) รักษาระดับการติดต่อกับผู้ตามอยา่งต่อเนื่อง และ

ช่วยให้ผู้ตามตระหนักรู้ความสามารถของตนเอง (Antonakis, J. 2012) 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (γ = 0.879, t = 0.879) แต่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการฝึกอบรมและ

การพัฒนา และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (IE = 2.306) เป็นอิทธิพลรวม (TE = 2.335) 

สอดคล้องกับทฤษฎีของ Bass & Avolio, (1994) ที่เสนอว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผู้ตาม       

และส่งเสริมพฤติกรรมของผู้ตาม โดยสร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้ ให้ผู้ตามเข้าใจถึง

วสิัยทัศน์ และเป้าหมายได้อยา่งถูกต้อง ความสัมพันธ์ที่ดีของผู้น าต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอยา่งเท่าเทียม 

การให้ความช่วยเหลือแนะน าแนวทางการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ทันสมัยอยูเ่สมอ 

เพื่อให้ผู้พนักงานทุกคนมีทักษะความสามารถที่จะแก้ปัญหาอุปสรรคด้วยตนเองและแก้ปัญหาร่วมกันได้ 

(ปภังกร ปิยนราวิชญ์, 2568) แม้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะไม่ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโดยตรง แต่ส่งผลทางอ้อมผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา และการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ที่ช่วยเสริมสร้างศักยภาพในการท างาน เม่ือพนักงานได้รับการพัฒนาและเช่ือม่ันในตนเองมากขึ้น      

จึงส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นในที่สุด ภาวะผู้น าแบบนี้จึงมีบทบาทส าคัญในฐานะกลไกส่งเสริม

ประสิทธภิาพของพนักงานโดยอ้อม 
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สมมติฐานท่ี 4 การฝึกอบรมและการพัฒนามีอิทธพิลทางตรงต่อการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (γ = 0.635, t = 4.412) สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีที่เสนอว่า      

การฝึกอบรมและการพัฒนา เป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างศักยภาพของและสร้างการรับรู้

ความสามารถของตนเองของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การฝึกอบรม     

ไม่เพียงแค่เสริมสร้างทักษะทางเทคนิค แต่ยังพัฒนาศักยภาพในระดับลึก เช่น การคิดเชิงกลยุทธ์ 

ความเป็น ผู้น า และการตัดสินใจ ซ่ึงล้วนเป็นองค์ประกอบส าคัญของความเป็นมืออาชีพ 

(Suharnawan, G. B. I., et al., 2022)  

สมมติฐานท่ี 5 การฝึกอบรมและการพัฒนามีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานอยา่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิและเป็นคา่ลบ (γ = -0.058, t = 1.649) แต่มีอิทธพิลทางอ้อม

ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนเอง (IE = 0.928) ท าให้มีอิทธพิลรวม (TE = 0.986) สอดคล้องกับ

แนวคิดทฤษฎีที่เสนอวา่ เม่ือพนักงานได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนา จะช่วยให้พนักงานเกิดความ

ม่ันใจในศักยภาพของตนเองมากขึ้น เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ โดยมีเป้าหมายเพื่อให้

พนักงานมีคุณสมบัติเหมาะสมและพร้อมส าหรับต าแหน่งที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น ซ่ึงส่งผลให้เกิด

การยกระดับประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญ (Saleh, A. S., Piaw, C. Y., & Idris, A. R., 2015) ทั้งยังมี

บทบาทส าคัญในการสนับสนุนองค์การ โดยเป็นกลไกที่ช่วยให้พนักงานสามารถปรับตัวต่อแนวทางใหม่      

ของการด าเนินงานตามวสิัยทัศน์และกลยุทธท์ี่ดีภายในองคก์าร (Khanfar, S. M, 2014)  

สมมติฐานท่ี 6 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธพิลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (γ = 0.293, t =7.038) สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ 

Bandura (1986) ที่วา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ความเช่ือม่ันในตนเองช่วยเพิ่มความมุ่งม่ันและการมีส่วนร่วมในการท างาน 

ส่งผลให้พนักงานสามารถจัดการกับงานและปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Cavazotte, F. et al., 2013)        

โดยประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้รับผลกระทบจากปัจจัยอื่นๆ เช่น การรับรู้

ความสามารถในตนเอง ความรู้ ทักษะต่างๆที่ได้รับจากการฝึกอบรมและการพัฒนา แรงจูงใจและ

ความสัมพันธ์ในการท างาน ความต้องการที่จะมีส่วนร่วม และความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน           

เม่ือค านึงถึงปัจจัยเหล่านี้แล้ว พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น และจะน าไปสู่วัตถุประสงค์        

ที่องคก์ารตั้งเป้าหมายไวไ้ด้ส าเร็จ (Abun D. N., 2021) 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

1) แผนการพัฒนาระยะสั้น ผู้น าหรือผู้บริหารควรมุ่งเน้นการบริหารอย่างเสมอภาค 

ยุติธรรม และโปร่งใส เพื่อสร้างความร่วมมือและขวัญก าลังใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มก าลัง 

แสดงออกถึงความจริงใจ และปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียม พร้อมส่งเสริมวัฒนธรรมการให้ค า

ชมเชยจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงอย่างเหมาะสม ท าให้พนักงานเกิด

การรับรู้ความสามารถของตนเองและมีแรงผลักดันในการพัฒนาคุณภาพของผลงานอย่างต่อเนื่อง      

มีระบบประเมินผลงานที่เป็นธรรมและรางวัลที่โปร่งใสจะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจให้เกิดผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น พนักงานจะสามารถท างานลุล่วงก่อนเวลาที่ก าหนด ได้ผลลัพธ์ตรงหรือมากกว่า

ตามเป้าหมาย  

2) แผนการพัฒนาระยะยาว มุ่งเน้นการยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถ

ขับเคลื่อนได้อยา่งมีประสิทธิภาพผ่านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณธรรม ยุติธรรม และเปิดกวา้ง

ต่อการมีส่วนร่วม จัดให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมทักษะการคิด

วเิคราะห์ การตัดสินใจ และการเรียนรู้จากประสบการณ์จรงิ ซ่ึงช่วยให้พนักงานสามารถน าความรู้มา

ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงระบบการท างานและแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม ผู้น าควรเสริมสร้างการ

รับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานผ่านการให้ค าชมเชยและการยอมรับในความสามารถ

อย่างจริงใจ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความม่ันใจ มุ่งม่ัน และท างานได้ตรงตาม

เป้าหมายหรือเกินกว่าที่ก าหนด ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ขององคก์ารในระยะยาว 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

ควรน าเสนอกรอบแนวคิดที่สามารถประยุกต์ใช้และต่อยอดการวิจัยในอุตสาหกรรม        

ที่ เกี่ ยวข้องได้  เช่น ตัวแปรด้านภาวะผู้น าแบบปรับตั ว ,ทีมที่ทรงพลัง ,การฝังตรึงในงาน ,                   

ขดีความสามารถในการแข่งขันขององคก์าร และตัวแปรด้านการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ซ่ึงเป็น

ทิศทางส าคัญของการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยในศตวรรษที่ 21 รวมถึงเป็นแนวทางการพัฒนาให้กับ

ธุรกิจอื่นๆ ที่มีความเกี่ยวขอ้งกับธุรกิจที่ให้บริการซ่อมบ ารุงเครื่องจักรของ SMEs ในเขตพื้นที่อื่น ๆ 

ของประเทศ ช่วยยกระดับศักยภาพการแขง่ขันของอุตสาหกรรมการบริการซ่อมบ ารุงในประเทศไทย

ให้เติบโตอยา่งยั่งยืนในโอกาสต่อไป 
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