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อุทัย กัลชาญสุพรรณ : การศึกษาปจจัยการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย)
จํากัด. อาจารยที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารยอนุวัต เจริญสุข, 79 หนา.
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ของพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด โดยการศึกษานี้เปน
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กิตติกรรมประกาศ

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี เนื่องจากผูศึกษาไดรับความอนุเคราะหชวยเหลือ
จากหลายๆ ฝาย และไดรับความกรุณาจากทานอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ คือผูชวยศาสตราจารย
อนุวัต เจริญสุข ที่ไดใหคําปรึกษา แนะนํา ตลอดจนติดตามความกาวหนา และแกไขขอบกพรอง
ตางๆ ในการดําเนินการศึกษา จึงขอขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้

ขอขอบคุณ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน และคณาจารยทุกๆ ทาน ที่ประสิทธิ์ประสาท
วิชาความรู หลอหลอมใหผูศึกษาเปนบัณฑิตที่มีคุณภาพ และมีคุณธรรม เพื่อรองรับการขยายตัว
ของภาคธุรกิจ และอุตสาหกรรมของประเทศ ซึ่งผูศึกษาจะนําองคความรูที่ไดจากการศึกษาไป
พัฒนาประเทศชาติตอไปในอนาคต

นอกจากนี้ ผูศึกษาตองขอขอบพระคุณกําลังใจจากคุณพอ คุณแม และครอบครัว ที่
เปนแรงผลักดันใหผูศึกษาทําการศึกษาไดสําเร็จดั่งต้ังใจไว และขอขอบคุณผูมีสวนรวมอ่ืนๆ ที่มี
สวนสําคัญสําหรับสารนิพนธฉบับนี้ อาทิเชน ผูตอบแบบสอบถามทุกทานพนักงานฝายผลิต
บริษัท โซนี่ ดีไวซเทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ตลอดจนบุคคลตางๆ ที่ใหความชวยเหลือที่
ไมสามารถกลาวไดหมดในที่นี้ ผูศึกษารูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทุกทานเปนอยางย่ิง จึง
กราบขอบพระคุณไวในโอกาสนี้

อุทัย กัลชาญสุพรรณ
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บทที่ 1
บทนํา

สภาวะความเปนมา แนวทางเหตุผล และปญหา
ในสภาวะปจจุบัน โลกมีการเปลี่ยนแปลงและมีการแขงขันที่สูงขึ้น ทั้งในดานสังคม

เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลยีตางๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
การดําเนินธุรกิจเพื่อแสวงหาผลกําไรนั้น ไมไดทําเพื่อเพิ่มเพิ่มยอดขายเพียงอยางเดียวเทานั้น
แตยังมีวิธีการลดตนทุนดวย ในเรื่องการลดตนทุนนั้นเปนเรื่องที่พนักงานทุกคน หนวยงานทุก
หนวยงานจะตองพรอมใจกันลงมือปฏิบัติอยางจริงจัง เพื่อทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว
การลดตนทุนนอกจากจะเปนการเพิ่มผลกําไรใหบริษัทและยังเปนการสรางความพึงพอใจใหกับ
ผูบริหารและอาจสงผลดีถึงพนักงานดวย เชน โบนัส สวัสดิการตางๆ กิจกรรมที่เก่ียวของกับการ
ลดตนทุนก็มีหลายกิจกรรม เชน กิจกรรม 5 ส กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
กิจกรรมการบํารุงรักษาที่ทุกคนมีสวนรวม เปนตน กิจกรรมที่ฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซเทคโนโลยี
(ประเทศไทย) จํากัด เนนใหทุกทุกคนมีสวนรวมก็คือ กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
เปนกิจกรรมที่ใหพนักงานใชความคิดสรางสรรค คิดคน ปรับปรุงวิธีการทํางานใหสามารถทํางานได
งายขึ้น ลดเวลาการทํางาน ลดของเสียที่เกิดขึ้นในกระบวนการ ซึ่งพนักงานจะเปนคนคนหาปญหา
และทําการแกไขปญหานั้นดวยตัวเอง ซึ่งการคิดคนวิธีการหรือการปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น
เปนการทําใหองคกรสามารถใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและเปนการลดตนทุนใหกับบริษัท

บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด เปนองคกรธุรกิจเอกชนจัดต้ังขึ้น
เม่ือวันที่ 1 ธันวาคม 2531 บริษัทฯ ดําเนินการผลิตสินคาประเภทอิเล็กทรอนิกส โดยจําหนาย
ทั้งภายในและตางประเทศ บริษัทต้ังอยูที่สวนอุตสาหกรรมบางกะดี เลขที่ 140 หมู 5 ตําบลบางกะดี
อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 3,209 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 มกราคม
พ.ศ.2554) ซึ่งขอมูลในปจจุบัน ขอมูลบริษัทประจําป พ.ศ.2557 มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 469 คน
องคกรไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO9002, ISO14001,TIS18001, TS16949 บริษัทไดรับการ
สนับสนุนดานเทคนิค การวิจัยและพัฒนาสินคาจากบริษัทที่มีความเชี่ยวชาญจากประเทศญ่ีปุน
(บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด. 2557)

การทํากิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่
ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด นั้นมีความเปนมาจากการที่ผูบริหารตองการใหพนักงาน
ทํางานดวยความปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ ตอบสนองตอสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนไปใน
สภาวะการแขงขันที่รุนแรงและความหวังของลูกคา ในป พ.ศ.2546 ทางบริษัท โซนี่ ดีไวซเทคโนโลยี
(ประเทศไทย) จํากัด จึงมีนโยบายสนับสนุนใหพนักงานฝายผลิตมีการทํากิจกรรมการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) เพื่อปรับปรุงพัฒนาองคกร ทําใหพนักงานมีจิตสํานึก มีความคิดสรางสรรค



2

ในการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่องและยังเปดโอกาสใหพนักงานไดเสนอความคิดเห็นที่
เปนประโยชนตอการทํางาน เพื่อใหเกิดการปรับปรุงงานที่ดีขึ้น เปนการจูงใจพนักงานใหเกิด
ความสามัคคีรวมกันนําองคกรไปสูเปาหมายที่กําหนด รวมทั้งยังเปนการสรางความรูสึกถึง
ความเปนสวนหนึ่งขององคกรอีกดวย บริษัทจะมีการประกวดรางวัลไคเซ็น (Kaizen Award)
เปนประจําทุกเดือนสําหรับการทําไคเซ็นแบบบุคคล (เดี่ยว) และมีการประกวดกิจกรรมไคเซ็น
แบบกลุม (Kaizen Activity Award) ทุกๆ 3 เดือน ซึ่งแตละครั้งที่พนักงานสงไคเซ็นเขาประกวด
ถาไคเซ็นดีก็จะไดรับรางวัลและถาเปนไคเซ็นแบบกลุมรางวัลก็จะมากขึ้น ในการทํากิจกรรมไคเซ็น
ของบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด เปนกิจกรรมของฝายผลิตโดยพนักงาน
ทุกระดับ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานระดับหัวหนางาน/หัวหนาแผนก และพนักงาน
ระดับรองผูจัดการขึ้นไป ซึ่งจะตองสงรายงานไคเซ็น (Kaizen Report) ทุกเดือน บริษัท โซนี่ ดีไวซ
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ไดแบงการทํารายงานไคเซ็นเปน 2 ประเภท คือ แบบบุคคล
และแบบกลุม โดยแยกไคเซ็นเพื่อพิจารณา 5 หัวขอ ดังนี้ ตนทุน คุณภาพ การสงมอบ ความ
ปลอดภัย และอ่ืนๆ (บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด. 2557)

ปญหาของการทํากิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต
บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด คือ มีพนักงานบางสวนไมใหความรวมมือ
และไมเขารวมในการทํากิจกรรม พนักงานขาดความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงงาน รวมถึง
ผลงานในการปรับปรุงของพนักงานที่นํามานําเสนอก็ยังไมดีเทาที่ควร และพนักงานที่รวมใน
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ยังเปนพนักงานกลุมเดิมๆ สงผลให KPI ของฝาย
ผลิตไมไดตามนโยบายของบริษัทที่ต้ังไววา “เปาหมายไคเซ็น 2 ฉบับตอพนักงานตอคนตอเดือน
และพนักงานฝายผลิตทุกคนมีสวนรวม 100%”

ดังนั้นการศึกษาปจจัยการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด นี้ผลการศึกษาจะ
สามารถใชเปนรายงานประกอบการนําเสนอเพื่อปรับปรุงการทํากิจกรรม เพื่อเปนการกระตุนให
พนักงานเกิดจิตสํานึกในการมีสวนรวมกับกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) และ
เพื่อที่จะไดทราบถึงปจจัยอะไรบางที่จะมีผลตอการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพื่อที่จะไดเปนแนวทางในการบริหารจัดการเพื่อใหพนักงานไดมีสวน
รวมในการทํากิจกรรมอยางตอเนื่องและประสบผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายที่บริษัทต้ัง
เอาไว

วัตถุประสงคของการวิจัย
เพื่อศึกษาปจจัยการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของ

พนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
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ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา

การศึกษา การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับ
ปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย)
จํากัด

2. ขอบเขตดานประชากร
ประชากรที่ศึกษา เปนพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย)

จํากัด ที่มีสวนรวมในกิจกรรมการทําไคเซ็น จํานวน 215 คน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)

ของพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
2. เพื่อใชเปนขอมูลสนับสนุนการจัดฝกอบรมเพิ่มเติมใหตรงกับกลุมเปาหมาย
3. เพื่อใชเปนขอมูลสนับสนุนและกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมกับกิจกรรมการ

ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)

นิยามศัพทเฉพาะ
1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะบุคคลของพนักงาน

ฝายผลิตภายในบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ทั้งฝายบริหารระดับตนและ
ปฏิบัติการ ที่มีสวนในการทําปรับปรุงอยางตอเนื่อง(ไคเซ็น)

2. ประสบการณทํางาน หมายถึง เวลาที่ทํางานที่บริษัทโซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี
(ประเทศไทย) จํากัด นับต้ังแตปที่เริ่มทํางานจนถึงปจจุบัน

3. รายได หมายถึง ลักษณะรายไดของพนักงานที่ไดรับจากบริษัท เปนรายไดแบบ
รายวันหรือแบบรายเดือน

4. แรงจูงใจ หมายถึง การมอบเงินหรือของรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจใหพนักงาน อยาก
ทํา หรือ มีสวนรวมกับกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) หรือการที่พนักงานไดรับการ
ยอมรับ ชื่นชมและยกยองวาเปนคนเกงมีฝมือในการรวมทํากิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น) คนนึงในบริษัท

5. การฝกอบรม หมายถึง การใหความรูกับพนักงานเพื่อใชในการทํากิจกรรมการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) เชน ความรูเก่ียวกับไคเซ็นระดับพื้นฐาน
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6. การสื่อสาร หมายถึง การประชาสัมพันธ การประกาศ การรณรงค อธิบายใหพนักงาน
รับทราบถึงการทํากิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่องของบริษัท

7. รูปแบบการนําเสนอไคเซ็น หมายถึง การเขียนรายงานการนําเสนอไคเซ็น ซึ่ง
พนักงานเปนผูทําเพื่อแสดงถึงการปรับปรุงการทํางานและความคิดสรางสรรคของตัวเองรวมทั้ง
การนําไคเซ็นที่ถูกคัดเลือกใหพนักงานนํามานําเสนอที่หองประชุมดวยตนเอง

8. การมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น หมายถึง พนักงานใหความรวมมือและมีสวน
รวมในการทํากิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิตภายในบริษัท
โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด และทําไคเซ็นใหไดคนละ 2 ฉบับตอคนตอเดือน

9. พนักงานฝายผลิต หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานภายในฝายผลิตบริษัทโซนี่ ดีไวซ
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ทั้งฝายบริหารและปฏิบัติการ ประกอบดวยแผนกผลิต แผนก
ทดสอบ และแผนกตรวจสอบคุณภาพ

10. การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น) หมายถึง การปรับปรุงการทํางานทีละเล็ก
ทีละนอย แบบคอยเปนคอยไป โดยเนนการมีสวนรวมของพนักงานทุกๆคน

กรอบแนวคิดในการศึกษา
ในการศึกษาปจจัยการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของ

พนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่มีสวนเก่ียวของกับงานวิจัยครั้งนี้และนําแนวความคิดตางๆ มาสรางเปนกรอบ
แนวความคิดในการวิจัยซึ่งสามารถแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามได
ดังนี้
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)

ปจจัยสวนบุคคล
 1. เพศ
 2. อายุ
 3. ระดับการศึกษา
 4. ประสบการณทํางาน
 5. ตําแหนงงาน ในบริษัท โซนี่ ดีไวซ

เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
 6. รายได

ปจจัยเกี่ยวกับการมีสวนรวม
ของพนักงาน

 1. รูปแบบการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น
 2. การจูงใจ
 3. การฝกอบรม
 4. การสื่อสาร
 5. รูปแบบการนําเสนอไคเซ็น

การมีสวนรวมกับกิจกรรม
การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)

ตัวแปรตาม (Dependent Variable)

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการศึกษา



บทที่  2
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาปจจัยที่มีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของ
พนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษาไดศึกษาทฤษฎี
และงานวิจัยที่เก่ียวของเพื่อเปนพื้นฐาน และเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้

1. ทฤษฎีการมีสวนรวม
2. ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ
3. ทฤษฎีการฝกอบรม
4. ทฤษฎีการสื่อสาร
5. ทฤษฎีการนําเสนอขอมูล
6. ทฤษฎีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
7. ประวัติบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
8. ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ

ทฤษฎีการมีสวนรวม
ความหมายของการมีสวนรวม (Participation) คือ เปนผลมาจากการเห็นพองกันใน

เรื่องของความ ตองการและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงและความเห็นพองตองกัน จะตองมีมาก
จนเกิด ความคิดริเริ่มโครงการเพื่อการปฏิบัติ เหตุผลเบื้องแรก ของการที่มีคนมารวมกันไดควร
จะตองมีการตระหนักวาปฏิบัติการทิ้งหมดหรือการกระทําทั้งหมด ที่ทําโดยกลุมหรือใน นาม
กลุมนั้น กระทําฝานองคการ (Organization) ดังนั้น องคการจะตองเปนเสมือนตัวนําใหบรรลุถึง
ความเปลี่ยนแปลงได (ยุพาพร รูปงาม. 2545 : 5)

ความหมายเก่ียวกับการมีสวนรวม คือ กระบวนการใหบุคคลเขามามีสวนเก่ียวของใน
การดําเนินงานพัฒนา รวมคิด ตัดสินใจ แกไขปญหาดวยตนเอง เนนการมีสวนรวมเก่ียวของ
อยางแข็งขันของ บุคคล แกไขปญหารวมกับการใชวิทยาการที่เหมาะสมและสนับสนุน ติดตาม
การปฏิบัติงานขององคการและบุคคลที่เก่ียวของ

ทฤษฎีที่เก่ียวกับการมีสวนรวมมี 5 ทฤษฎี
1. ทฤษฎีการเกลี้ยกลอมมวลชน (Mass Persuasion) Maslow (อคิน รพีพัฒน.

2527 : 7-8) กลาววา การเกลี้ยกลอม หมายถึง การใชคําพูดหรือการเขียน เพื่อมุงใหเกิดความ
เชื่อถือและการกระทํา ซึ่งการ เกลี้ยกลอมมีประโยชนในการแกไขปญหาความขัดแยงในการ
ปฏิบัติงานและถาจะให เกิดผลดีผูเกลี้ยกลอมจะตองมีศิลปะในการสรางความสนใจในเรื่องที่จะ
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เกลี้ยกลอม โดยเฉพาะในเรื่อง ความตองการของคนตามหลักทฤษฎีของ Maslow ที่เรียกวาลําดับ
ขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs) คือ ความตองการของคนจะเปนไปตามสําดับจาก
นอยไปมาก มีทั้งหมด 5 ระดับ ดังนี้

1.1 ความตองการทางดานสรีระวิทยา (Physiological Needs) เปนความตองการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษย (Survival Need) ไดแก ความตองการทางดานอาหาร ยา เครื่องนุงหม
ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ

1.2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัยของชีวิต (Safety and Security Needs)
ไดแก ความตองการที่อยูอาศัยอยางมีความปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย หรือถูกขโมย
ทรัพยสิน หรือความม่ันคงในการทํางานและการมีชีวิตอยูอยางม่ันคงในสังคม

1.3 ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) ไตแก ความตองการความรัก
ความตองการที่จะใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม

1.4 ความตองการที่จะมีเกียรติยศชื่อเสียง (Self-Esteem Needs) ไดแก ความ
ภาคภูมิใจ ความตองการดีเดนในเรื่องหนึ่งที่จะใหไตรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน ความตองการ
ดานนี้เปนความตองการระดับสูงที่เก่ียวกับความม่ันใจในตัวเองในเรื่องความสามารถ และ
ความสําคัญของบุคคล

1.5 ความตองการความสําเร็จแหงตน (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการในระบบสูงสุดที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง
เพื่อจะพัฒนาตนเองใหดีที่สุดเทาที่จะทําไดความตองการนี้จึงเปนความตองการพิเศษของบุคคล
ที่จะพยายามผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนแนวทางที่ดีที่สุด

2. ทฤษฎีการระดมสรางขวัญของคนในชาติ (National Morale) คนเรามีความตองการ
ทางกายและใจถาคนมีขวัญดีพอ ผลของการทํางานจะสูงตามไปดวย แตถาขวัญไมดีผลงานก็ตํ่า
ไปดวย ทั้งนี้เนื่องจากวาขวัญเปนสถานการณทางจิตใจที่แสดงออกในรูปพฤติกรรมตางๆ นั่นเอง
การจะสรางขวัญใหดีตองพยายามสรางทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน เชน การไมเอารัดเอาเปรียบ การให
ขอเท็จจริงเก่ียวกับงาน การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น เปนตน และเม่ือใดก็ตามถา
คนทํางานมีขวัญดีจะเกิดสํานึกในความรับผิดชอบ อันจะเกิดผลดีแกหนวยงานทั้งในสวนที่เปน
ขวัญสวนบุคคล และขวัญของกลุม ดังนั้น จะเปนไปไดวาขวัญของคนเราโดยเฉพาะคนมีขวัญที่
ดียอมเปนปจจัยหนึ่งที่จะนําไปสูการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ไดเชนกัน (ยุพาพร รูปงาม.
2545 : 8)

3. ทฤษฎีสรางความรูสึกชาตินิยม (Nationalism) ปจจัยประการหนึ่งที่นําสูการมีสวน
รวม คือ การสรางความรูสึกชาตินิยมใหเกิดขึ้น หมายถึง ความรูสึกเปนตัวของตัวเองที่จะอุทิศ
หรือเนนคานิยมเรื่องผลประโยชนสวนรวมของชาติ มีความพอใจในชาติของตัวเอง พอใจ
เกียรติภูมิ จงรักภักดี ผูกพันตอทองถ่ิน (ยุพาพร รูปงาม. 2545 : 8)
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4. ทฤษฎีการสรางผูนํา (Leadership) การสรางผูนําจะชวยจูงใจใหประชาชนทํางาน
ดวยความเต็มใจเพื่อบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงครวมกัน ทั้งนี้เพราะผูนําเปนปจจัยสําคัญ
ของการรวมกลุมคน จูงใจไปยังเปาประสงคโดยทั่วไปแลวผูนําอาจจะมีทั้งผูนําที่ดีเรียกวา ผูนํา
ปฏิฐาน (Positive Leader) ผูนําพลวัต คือ เคลื่อนไหวทํางานอยูเสมอ (Dynamic Leader) และ
ผูนําไมมีกิจ ไมมีผลงานสรางสรรค ที่เรียกวา ผูนํานิเสธ (Negative Leader) ผลของการใหทฤษฎี
การสรางผูนํา จึงทําใหเกิดการระดมความรวมมือปฏิบัติงานอยางมีขวัญกําลังใจ งานมีคุณภาพ
มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และรวมรับผิดชอบ ตังนั้น การสรางผูนําที่ดียอมจะนําไปสูการมีสวน
รวมในกิจกรรมตางๆ ดวยดีนั่นเอง (ยุพาพร รูปงาม. 2545 : 8)

5. ทฤษฎีการใชวิธีและระบบทางการบริหาร (Administration and Method) การใช
ระบบบริหารในการระดมความรวมมือเปนวิธีหนึ่งที่งายเพราะใชกฎหมาย ระเบียบ แบบแผน
เปนเครื่องมือในการดําเนินการ แตอยางใดก็ตามผลของความรวมมือยังไมมีระบบใดดีที่ชุดใน
เรื่องการใชบริหาร เพราะธรรมชาติของคน ถาทํางานตามความสมัครใจอยางต้ังใจไมมีใคร
บังคับก็จะทํางานดวยความรัก แตถาไมควบคุมเลยก็ไมเปนไปตามนโยบายและความจําเปน
ของรัฐ เพราะการใชระบบบริหาร เปนการใหปฏิบัติตามนโยบายเพื่อใหบรรลุเปาหมายเพิ่ม
ความคาดหวังผลประโยชน (ยุพาพร รูปงาม. 2545 : 8)

สรุปการมีสวนรวมของผูศึกษางานวิจัยนี้ คือ การที่พนักงานฝายผลิตทุกๆ คน ของ
บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ไดมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง (ไคเซ็น) โดยรวมแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ แกไขปญหาดวยตนเอง โดยใชหลักการ
ของไคเซ็น

ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ
ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ (Theory of Motivation) ที่ไดรับการยอมรับมีจํานวนมากมาย

สรุปไวเปน 3 กลุมทฤษฎีหลัก ประกอบดวย

1. กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation) ทฤษฎี
ในกลุมนี้ ไดแก

1.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Theory of Hierarchy of Needs) ของ Abraham
Maslow เปนนักจิตวิทยาและนักมานุษยวิทยา ซึ่งไดนําประสบการณที่ไดจากการเปนนักจิตวิทยา
และผูใหคําปรึกษามาเปนพื้นฐานในการเสนอทฤษฎี ที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยวาจะมี
ความตองการเปนไปตามลําดับขั้น 5 ขั้น โดยมีฐานแนวคิดหรือสมมติฐานแนวคิดของทฤษฎี 3
ประการ ประการแรก มนุษยเปนสัตวสังคมที่มีความตองการอยางไมมีที่สิ้นสุด มนุษยจะมีความ
ตองการตลอดเวลาและมากขึ้นเรื่อยๆ สิ่งซึ่งมนุษยแตละคนจะตองการขึ้นอยูกับสิ่งที่เขาไดรับ
หรือมีอยูแลวเม่ือความตองการอยางใดอยางหนึ่งไดรับการตอบสนองความตองการดานอ่ืนๆ จะ
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เกิดขึ้นแทนที่กระบวนการอยางนี้จะเกิดขึ้นตอเนื่องกันไปไมมีวันยุติ ประการที่สอง ความตองการ
ที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมของมนุษยอีก แตความตองการที่ยังไมได
รับการสนองตอบจะเปนสิ่งจูงใจตอไป ประการที่สาม ความตองการของมนุษยสามารถจัดได
เปนลําดับขั้น เม่ือความตองการในลําดับตํ่าไดรับการตอบสนองจนเต็มที่แลว ความตองการใน
ลําดับสูงขึ้นถัดไปจะเกิดขึ้น และมนุษยก็จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความตองการเรื่อยๆ ไป
ทั้งนี้

มาสโลว (Maslow. 1959) ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไป
ตามลําดับ โดยลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs) ของมนุษยตามทฤษฎีดังกลาวมี
5 ระดับ คือ ความตองการทางดานรางกาย ดานความปลอดภัย ดานสังคม ดานการไดรับการ
ยอมรับในสังคม และ ดานความสําเร็จในชีวิต โดยมีลักษณะเรียงลําดับ จากตํ่าไปหาสูง และจาก
ความตองการนี้เอง เปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคคลแตละคนแสดงพฤติกรรมการบริโภคแตกตางกัน
ออกมา

(1) ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนตองการปจจัย 4
เชน ตองการอาหารใหอ่ิมทอง เครื่องนุงหมเพื่อปองกันความรอน หนาวและอุจาดตา ยารักษา
โรคภัยไขเจ็บ รวมทั้งที่อยูอาศัยเพื่อปองกันแดด ฝน ลม อากาศรอน หนาว และสัตวราย ความ
ตองการเหลานี้มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตของมนุษยทุกคน จึงมีความตองการพื้นฐานขั้น
แรกที่มนุษยทุกคนตองการบรรลุใหไดกอน

(2) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) หลังจากที่มนุษยบรรลุ
ความตองการดานรางกาย ทําใหชีวิตสามารถดํารงอยูในขั้นแรกแลว จะมีความตองการดานความ
ปลอดภัยของชีวิตและทรัพยสินของตนเองเพิ่มขึ้นตอไป เชน หลังจากมนุษยมีอาหารรับประทาน
จนอ่ิมทองแลวไดเริ่มหันมาคํานึงถึงความปลอดภัยของอาหาร หรือสุขภาพ โดยหันมาให
ความสําคัญกันเรื่องสารพิษที่ติดมากับอาหาร ซึ่งสารพิษเหลานี้อาจสรางความไมปลอดภัยใหกับ
ชีวิตของเขา เปนตน

(3) ความตองการความรักและการเปนเจาของ (Belonging and Love Needs)
เปนความตองการที่เกิดขึ้นหลังจากการที่มีชีวิตอยูรอดแลว มีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินแลว มนุษยจะเริ่มมองหาความรักจากผูอ่ืน ตองการที่จะเปนจาของสิ่งตางๆ ที่ตนเอง
ครอบครองอยูตลอดไป เชน ตองการใหพอแม พี่นอง คนรักรักเรา และตองการใหเขาเหลานั้น
รักเราคนเดียว ไมตองการใหเขาเหลานั้นไปรักคนอ่ืน โดยการแสดงความเปนเจาของ เปนตน

(4) ความตองการการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน (Esteem Needs) เปนความ
ตองการอีกขั้นหนึ่ง หลังจากไดรับความตองการทางรางกาย ความปลอดภัย ความรัก และเปน
เจาของแลว จะตองการการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน ตองการไดรับเกียรติจากผูอ่ืน เชน ตองการ
การเรียกขานจากบุคคลทั่วไปอยางสุภาพ ใหความเคารพนับถือตามควรไมตองการการกดขี่ขม
เหงจากผูอ่ืน เนื่องจากทุกคนมีเกียรติและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยเทาเทียมกัน
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(5) ความตองการความเปนตัวตนอันแทจริงของตนเอง หรือความตองการ
สัจจะแหงตน (Self–Actualization Needs) เปนความตองการขั้นสุดทาย หลังจากที่ผานความ
ตองการความเปนสวนตัว เปนตัวตนที่แทจริงของตนเอง ลดความตองการภายนอกลง หันมา
ตองการสิ่งที่ตนเองมีและเปนอยู ซึ่งเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย เชนกัน

แทจริงนั้น จากตนฉบับงานของ มาสโลว (Maslow. 1959) ไดกลาวถึง ลําดับขั้น
ความตองการไว 7 ขอ (แตทําไมเปนไปเปนมาเหลือมาสอนกันเพียง 5 ขอ ผูเขียนก็ไมแนใจครับ)
คือ ขั้นที่ 6 ความตองการที่จะเรียนรูและเขาใจ (The Desires to Know and to Understand)
และขั้นที่ 7 ความตองการทางสุนทรีย (The Aesthetic Need)

ในการนําทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นตอนมาสโลวไปใชในการจูงใจใน
การบริหารนั้น นักวิชาการไดใหขอเสนอแนะเก่ียวกับขอควรพิจารณา ประกอบดวย

(1) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจอีกและจะเกิด
ความตองการในขั้นที่สูงขึ้นและความตองการที่สูงขึ้นจะเปนตัวจูงใจตอไป

(2) ความตองการของแตละคนมีความซับซอนมาก กลาวคือความตองการ
ของแตละคนอาจไมเปนไปตามลําดับขั้นก็ได

(3) ทฤษฏีของ มาสโลว ไมไดพัฒนามาจากขอมูลเชิงประจักษ (Empirical)
ทําใหขาดความนาเชื่อถือในเชิงวิทยาศาสตร บางครั้งไมสามารถอธิบายพฤติกรรมความ
ตองการไดอยางชัดเจน แตอยางไรก็ตาม ทฤษฏีของ มาสโลว ก็ยังไดรับความนิยมในการนํามา
ปรับใชในองคการตางๆ อยางกวางขวางและแตกตางกันไปตามลักษณะขององคการ ทั้งนี้เพื่อ
สรางความพึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของคนในองคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพใน
การทํางาน ในการศึกษาเพื่อตองการทราบถึงความตองการของคนนั้นมีอะไรบางในความ
ตองการแตละลําดับขั้น ซึ่งผลการศึกษา พบวา ความตองการทางดานรางกาย รางวัลทั่วๆ ไป
ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา เพศ และการพักผอนนอนหลับ เปนตน แตในความตองการปจจัยที่จะ
ตอบสนองในระดับองคการนั้น ไดแก การจายเงิน เงื่อนไขการทํางานที่พึงพอใจ ในดานความ
ตองการทางดานความปลอดภัย รางวัลทั่วไป ไดแก การคุมครองปองกัน สวนปจจัยที่ตองการ
ในระดับองคการนั้น ไดแก สภาพการทํางานที่ปลอดภัย และการงานที่ม่ันคง ความตองการ
ทางดานสังคม รางวัลทั่วไปไดแก ความรัก การมีสวนรวม ปจจัยที่ตองการในระดับองคการ
ไดแก การรวมกลุมทํางาน การนิเทศ สมาคมอาชีพ ความตองการการยอมรับนับถือรางวัล
ทั่วไปไดแก เกียรติยศ  ชื่อเสียง สถานภาพ ปจจัยที่ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก การ
ยอมรับจากสังคม ชนิดของงาน สถานภาพในงาน สวนความตองการความสําเร็จ รางวัลทั่วไป
ไดแก ความกาวหนา การสรางสรรคพัฒนา ปจจัยที่ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก งานที่ทา
ทายสัมฤทธิผลในงาน ความกาวหนาในองคกร
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1.2 ทฤษฎีสองปจจัย (Dual-Factor Theory) ของ เฮอรเบิรก เฟดเดอริค (Herzberg
Federick. 1959) ทฤษฎีดังกลาวนี้  นักวิชาการไทยหลายทานเรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย หรือ
ปจจัยอนามัยในการจูงใจ (Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่งสามารถสรุปไดวา เปนทฤษฎี
ที่เสนอแนะวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวยสองแนวคิด คือ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2545 : 313-315) คือ  แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความ
ไมพึงพอใจ (No Satisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และ
แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความไมพอใจ (No
Dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ทฤษฎีนี้ไดมีการพัฒนา
โดย เฮอรซเบิรก ในป ค.ศ.1950-1959 และในชวงแรกของป ค.ศ.1960-1969 โดยไดทําการวิจัย
ดวยการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร ทําใหพบวามีปจจัยหลายประการที่เก่ียวของกับความ
พอใจ และไมพอใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ไดแก ลักษณะ
ของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที่ ความรับผิดชอบ และงานที่ทาทายกับปจจัย
อนามัย (Hygiene Factors) เก่ียวกับเงินเดือน สภาพความม่ันคง สัมพันธภาพระหวางบุคคล
นโยบาย และการบังคับบัญชา โดยมีความเชื่อวาปจจัยจูงใจ มีสวนตอการเพิ่มผลผลิต แตปจจัย
อนามัย (Hygiene Factors) ไมใชสิ่งจูงใจที่ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น หากแตทั้งสองปจจัย ถือเปน
ขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําทฤษฎี 2 ปจจัย ประกอบดวย

(1) ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เปน
ปจจัยภายนอก (ความตองการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Job Satisfiers) เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน

(2) ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย (Maintenance Factor or Hygiene
Factor) เปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job
Dissatisfies) การเสนอสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ เฮอรเบิรก เฟดเดอริค
(Herzberg Federick. 1959) แตเปนการปองกันความไมพอใจ ประกอบดวยปจจัยที่เก่ียวของกับ
การมาทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน เชน นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา ความม่ันคง
ในงาน คาตอบแทน สภาพการทํางาน เปนตน

1.3 ทฤษฎี E.R.G. ของ เคลตัน พี.เอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer. 1969)
เปนแนวคิดในกลุมที่สนใจศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจหรือสาเหตุแหงพฤติกรรม อันสงผลตอการ
พัฒนาของบุคลากรในฐานะปจเจกบุคคลหรือบุคลากรในองคกร เปนผลงานของ เคลตัน พี.เอล
เดอรเฟอร ทฤษฎี E.R.G นี้ นับวาเปนแนวคิดที่พัฒนามาจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ซึ่งไดจําแนกลําดับขั้นของความตองการไว 5 ขั้น ดังไดกลาวมาแลว แต เคลตัน พี.เอลเดอร
เฟอร ไดมาจําแนกกลุมของความตองการใหมออกไดเปนสามประเภท กลาวคือ
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(1) ความตองการดํารงอยูได (Existence Needs = E)
(2) ความตองการมีความสัมพันธกับคนอ่ืน (Relatedness Needs = R)
(3) ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs = G)

ซึ่งความตองการทั้ง 3 กลุม ตามแนวคิดของ เคลตัน พี.เอลเดอรเฟอร ดังกลาว ที่
ประกอบดวย ความตองการดํารงชีวิต (E) ความตองการมีความ สัมพันธกับคนอ่ืน (R) และ
ความตองการเจริญกาวหนา (G) นั้น หากพิจารณาในรายละเอียดแลวจะเห็นไดวา สอดคลองกับ
ความตองการของ มาสโลว โดยความตองการเพื่อดํารงชีวิตคลายคลึงกับความตองการทาง
รางกายและความปลอดภัยของ มาสโลว ความตองการดานความสัมพันธ คลายคลึงกับความ
ตองการทางสังคมและความตองการความรัก  ความตองการเจริญกาวหนา คลายคลึงกับความ
ตองการเกียรติยศชื่อเสียงและความสมหวังในชีวิต อยางไรก็ดี เคลตัน พี.เอลเดอรเฟอร ยังมีขอ
โตแยงที่แตกตางอยางเห็นไดชัดจากของ มาสโลว จํานวน 2 ประการ ประการแรก ทฤษฎีลําดับ
ความตองการของ มาสโลว มีดวยกัน 5 ขั้น คือ โดยจะเรียงลําดับจากตํ่าไปสูง โดยขั้นที่ตํ่ากวา
จะตองไดรับการตอบสนองกอน แต เคลตัน พี.เอลเดอรเฟอร ไมเห็นดวยเชน บางกรณีที่คน
ปฏิบัติตามความตองการในระดับที่สูงกอนความตองการในระดับที่ตํ่ากวา และบางกรณีเม่ืออยู
ในระดับที่สูงกวากลับมีความตองการในระดับที่ตํ่ากวา เชน คนที่ไดรับการยกยองจากสังคมและ
ประสบความสําเร็จในชีวิต บางครั้งก็กลัวในเรื่องความปลอดภัย ประการที่สอง ทฤษฎีลําดับ
ความตองการของ มาสโลว เนนวาเม่ือคนเราบรรลุความตองการขั้นหนึ่งแลวจะตองการขั้นตอไป
ทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรียงตามลําดับ แต เคลตัน พี.เอลเดอรเฟอร ไมเห็นดวย กลาววา คนเรามี
ความตองการพรอมกันหลายๆ ขั้นไดไมใชทีละขั้นเหมือน มาสโลว เชน คนเรามีตองการดาน
รางกายในขณะเดียวกันก็ตองการความปลอดภัยและการยอมรับในสังคมและการไดรับการยก
ยองหรือตองการประสบความสําเร็จในชีวิต

1.4 ทฤษฎีความตองการสามประการ (Three-Needs Theory) (พิทยา บวรวัฒนา.
2544 : 32) เสนอแนวคิดไววา ในการทํางานนั้นมีแรงจูงใจหรือความตองการอยู 3 ประการ
กลาวคือ ประการแรก ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง พลัง
ผลักดันที่ตองการแสดงออกถึงความดีเดน ความตองการที่จะทําอะไรใหสําเร็จไดดีกวาคนอ่ืน
หรือดีกวามาตรฐานทั่วไป ความมุมานะพยายามตอสูฟนฝา เพื่อความสําเร็จ คนที่มีความ
ตองการแบบนี้เปนคนที่ปรารถนาจะทําอะไรใหไดดีกวาคนอ่ืนเปนคนที่ถือวางานเปนเรื่องที่ทาทาย
และเปนคนที่รับผิดชอบตอความสําเร็จหรือความลมเหลวตองานของตน ประการที่สอง ความ
ตองการที่จะมีอํานาจ (Power) หมายถึง ความตองการทีจะมีอิทธิพลและเขาไปควบคุมกํากับคน
อ่ืนใหกระทําตามที่ตนตองการ คนพวกนี้ชอบทําตัวเปนคนคุมเกม ชอบมีอํานาจชอบศักดิ์ศรี
มากกวาที่จะใหความสําคัญตอการทํางานที่ดี และชอบทํางานในลักษณะที่แขงขันกับคนอ่ืน และ
ประการที่สาม ความตองการที่ผูกพัน (Affiliation) หมายถึง ความตองการที่จะใหคนอ่ืนชอบและ
เปนมิตร คนพวกนี้ตองการบรรยากาศการทํางานแบบตางฝายตางเขาใจกันและรวมมือกัน
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ทํางาน ซึ่งโดยสรุปแลว คนที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูง จะประสบความสําเรจ็ถา
ไดบริหารกิจการของตนเอง หรือไดบริหารงานหนวยงานอิสระภายในองคการขนาดใหญ แตคน
เหลานี้ ไมจําเปนจะตองเปนนักบริหารที่ดีสําหรับองคการขนาดใหญเสมอไป นอกจากนี้
นักวิชาการบางทานเชื่อวา คนที่มีความตองการอยากมีอํานาจ และมีความตองการที่จะผูกพัน
นอยจะเปนคนที่เปนนักบริหารที่ดี

2. กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการของการจูงใจ (Process Theories of Motivation)
2.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ บรูม เอช วิคเตอร (Vroom

H. Victor. 1964) อธิบายวา ความคาดหวังเปนพฤติกรรมสวนบุคคล ความตองการเหตุผลใน
การที่จะกระทํากิจกรรมใดๆ เพื่อใหผลตอบแทนตามที่ตนตองการหรือความคาดหวังเกิดจาก
คุณคาของสิ่งที่มาลอใจ เชน รางวัล เงิน สิ่งของตอบแทน เปนตน ที่จะไดรับ ถาสิ่งของเหลานั้นมี
คุณคาสําหรับเขา ประกอบกับเขามีความสามารถหรือมีความหวังที่จะไปไดเขาจะเกิดความ
สนใจที่จะกระทําทันที  ในบริบทแหงความหมายที่กระชับ ความคาดหวัง (Expectancy) เปน
การประเมินความเปนไปไดของบุคคลวา การกระทําอยางใดอยางหนึ่งของเขามีทางที่จะนําไปสูผล
ที่คาดหวัง ในการใชทฤษฎีความคาดหวังกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคลนั้น มุงที่
ตัวแปรของการทํางานเพื่อนําเสนอเก่ียวกับอํานาจที่สําคัญของผลผลิตของพนักงาน การขาด
งาน การออกจากงาน การตัดสินใจยอมรับหรือการกําหนดงาน (พิภพ วชังเงิน. 2547 : 175)
แรงจูงใจขึ้นอยูกับตัวแปรสราง (Constructs) 3 ตัวแปร คือ ความคาดหวัง (Expectancy)
เก่ียวกับงาน การใชงานเปนเครื่องมือ (Instrumentality) และคุณคา (Valence) ของงาน ภายใต
ความเชื่อที่เปนฐานคติของทฤษฎีที่เชื่อวาระดับผลผลิตของบุคคลอยูที่แรงกดดัน 3 ประการ คือ

(1) เปาหมายของบุคคล
(2) ความเขาใจในความสัมพันธระหวางผลผลิตและการประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย
(3) ความเชื่อที่วา ความสามารถของเขาจะมีอิทธิพลตอผลผลิตมากนอย

เพียงใด ซึ่งทฤษฎีนี้จะชี้ใหเห็นวา บุคคลแตกตางกันและระดับแรงจูงใจจะขึ้นอยูกับแรงกดดัน
ภายในของแตละบุคคล รวมถึงสถานการณของการทํางานดวย

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) นับเปนแนวความคิดทฤษฎีเชิง
กระบวนการ (Process Theory) ที่มุงอธิบายแนวทางและวิธีการในการศึกษาความตองการและ
แรงจูงใจ กลาวคือ แนวความคิดในกลุมนี้ ซึ่งยังไดแก ทฤษฎีความเปนเสมอภาค (Equity Theory)
ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) และทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement
Theory) เปนแนวความคิดและทฤษฎีสําคัญที่ชวยใหผูศึกษาเห็นถึงความสัมพันธของแรงจูงใจ
และความตองการ รวมถึงผลงานไดอยางชัดเจนมากขึ้น (วันชัย มีชาติ. 2548 : 89) โดยทฤษฏี
ความคาดหวังนี้ มุงอธิบายพฤติกรรมของบุคคลวา เปนเรื่องของเปาหมายของบุคคลและความ
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คาดหวังในการบรรลุเปาหมายและความคาดหวังในการที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย ซึ่งบุคคลจะตองสามารถกําหนดและเขาใจผลที่ตองการจะบรรลุ และโอกาสที่จะ
บรรลุผลดังกลาว ซึ่งในเชิงการศึกษาแรงจูงใจ ทฤษฎีความคาดหวังเปนไปตามสมการดังนี้
(วันชัย มีชาติ. 2548 : 90-91)

Motivation = E V I (Expectancy Valence Instrumentality)

โดยที่ความคาดหวัง (Expectancy : E) หมายถึง การรับรูของบุคคลถึงความนาจะ
เปนหรือความไปไดที่ความพยายามของเขาจะนําไปสูผลงาน ความคาดหวังนี้มีคาต้ังแต 0-1
เชนเดียวกับความนาจะเปน สวนคุณคาของผลตอบแทน (Valence : V) หมายถึง การรับรูของ
บุคคลเก่ียวกับคุณคาของผลที่จะเกิดขึ้น บุคคลมีความชอบหรือความตองการที่จะบรรลุผล
ดังกลาวมากนอยเพียงไร เชน บุคคลที่มีความตองการที่จะมีชื่อเสียงโดดเดนในสังคม จะให
ความสําคัญกับชื่อเสียงและการไดรับการเลื่อนตําแหนง เปนตน และการเปนเครื่องมือ
(Instrumentality : I) หมายถึง การรับรูของบุคคลเก่ียวกับความเปนไปไดที่ผลงานของเขาจะ
นําไปสูผลที่เขาตองการ หรือความสัมพันธของผลที่เกิดขึ้นกับรางวัลซึ่งเปนผลระดับที่ 1 อันเปน
ผลที่เกิดขึ้นจากความพยายามในการทํางาน หรือระดับที่ 2 ที่เปนผลการเกิดจากความสําเร็จ
ของการปฏิบัติงาน เชน ความกาวหนา การไดรับการเลื่อนตําแหนง เปนตน คาของการเปน
เครื่องมือนี้ในทางสถิติอยูระหวาง -1.0 ถึง +1.0

แนวความคิดและทฤษฎีความคาดหวังนี้เชื่อวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใด
ออกมายอมขึ้นอยูกับความคาดหวังของบุคคลนั้นวามีมากนอยเพียงใด หากมีความคาดหวังตอ
ผลลัพธทั้งระดับที่ 1 และระดับที่ 2 มาก บุคคลก็จะมีความพยายามในการปฏิบัติงานมาก หรือ
เรียกวามีแรงจูงใจมาก ซึ่งในเรื่องความคาดหวังนี้ นักทฤษฎีจิตวิทยาสังคมมองวา บุคคลจะมี
ความคาดหวังมากนอยเพียงใดนั้น โดยทั่วไปก็จะขึ้นอยูกับความสามารถ (Ability) ของบุคคล
นั้นดวย วามีความสามารถในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด ความคาดหวังและความสามารถ
จึงเปนสวนประกอบกันเพื่อใหบุคคลพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหเกิดผลงาน และอาจ
เปนเครื่องมือนําไปสูการไดรับรางวัล

นักจิตวิทยาในยุคปจจุบันซึ่งจัดวาอยูในกลุมปญญานิยม (Cognitivism) มีความ
เชื่ออยางหนักแนนวามนุษยเปนสัตวโลกที่ใชปญญาหรือความคิดในการตัดสินใจวาจะกระทําสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดหรือไม เพื่อที่จะนําไปสูเปาหมายที่ตองการ และโดยความเชื่อเชนนี้ ทฤษฎีความ
คาดหวังจึงมีฐานคติ (Assumptions) หลายประการดังตอไปนี้

(1) พฤติกรรมของมนุษยถูกกําหนดขึ้นจากผลรวมของแรงผลักดันภายในตัวของ
มนุษยเอง และแรงผลักดันจากสิ่งแวดลอมดวย

(2) มนุษยแตละคนมีความตองการ ความปรารถนาและเปาหมายแตกตางกัน
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(3) บุคคลตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมหลายอยาง โดยสิ่งที่เปนขอมูลใหเลือก
ไดแก ความคาดหวังในคาของผลลัพธที่จะไดภายหลังจากการแสดงพฤติกรรมนั้นไปแลว

แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคาดหวัง ที่ไดรับการยอมรับนํามาใชศึกษา
ปจจัยชักนําพฤติกรรมของปจเจกบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้นกลาวไดวาเปนผลงานของ บรูม เอช
วิคเตอร (Vroom H. Victor. 1964) ซึ่งเปนนักจิตวิทยาชั้นแนวหนาของกลุมนี้ และเรียกทฤษฎีนี้
วา “Vroom’s Expectancy Theory” ทฤษฎีความคาดหวังนี้ พัฒนามาจากสมมติฐานวากอนที่
บุคคลจะไดรับการจูงใจใหกระทําสิ่งใด เขาจะตองไดทําการพิจารณากอนวา ความสามารถ
ผนวกกับความพยายามของเขานั้นจะทําใหไดผลตามที่พึงปรารถนาหรือไม โดยการจูงใจให
ทํางาน เปนความคาดหวังที่ยึดถือของแตละบุคคล

การจูงใจนั้นเปนผลมาจากการที่มนุษยมีความคาดหวังใน 3 ประการ กลาวคือ
(1) การคาดหวังวาถาพยายามทําแลวจะทําได (Effort-Performance Expectancy)

หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไวเปนการลวงหนาวาถาหากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยาง
เต็มที่ สุดความสามารถแลว จะมีโอกาสหรือความนาจะเปนสูงมากหรือนอยเพียงใดที่จะกระทํา
สิ่งนั้นสําเร็จ กลาวงายๆ ก็คือ บุคคลจะชั่งใจวาพฤติกรรมที่จะตองทํานั้น มันยากเกินกําลัง
ความสามารถของตนเองหรือไม กอนที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นออกมา

(2) การคาดหวังวากระทําแลวไดผลลัพธ (Effort-Outcome Expectancy) หมายถึง
การที่บุคคลคาดหวังไวลวงหนากอนที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมวา ถาหากเขากระทําพฤติกรรม
นั้นแลว เขาจะไดรับผลลัพธที่จะเปนผลดีหรือผลเสียตอตัวเขาอยางไร

(3) คาของผลลัพธ (Valence of Outcomes) หมายถึง คุณคาหรือความตองใจที่
ผลลัพธมีใหแกบุคคลที่จะตองแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธนั้น ซึ่งแตละบุคคล
ก็จะมีการรับรูตอผลลัพธเดียวกันที่แตกตางกันไป

ฐานคติทั้งสามประการดังที่ไดกลาวไปนี้ ชวยใหสามารถสรุปทฤษฎีไดวา การจูงใจ
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมจะมีโอกาสประสบความสําเร็จถาบุคคลมีความเชื่อวาพฤติกรรมนั้น
นําไปสูผลลัพธและผลลัพธนั้นมีคุณคาสําหรับเขา และเขาเชื่อวา ตัวเขามีความสามารถอยูใน
ระดับที่สามารถแสดงพฤติกรรมนั้นได

สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังนั้น ไดศึกษาถึงจิตวิทยาของบุคคลใน
องคการและพบวา การที่บุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตามจะขึ้นอยูกับตัวแปร 4ตัวไดแก

(1) ผลตอบแทนเขาจะไดรับนั้นเหมาะสมกับบทบาทที่เขาครอบครองอยูเพียงใด
(2) ความพอใจหรือไมพอใจตอผลที่เขาจะไดรับ
(3) เม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืนแลว เขาเชื่อวา เขาจะตองเปนผูไดรับผลอันนั้น และ
(4) เขามีโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังหรือไดรับลวงหนา ความ

พอใจตอสิ่งเหลานี้ จะเพิ่มขึ้นหากเขาไดรับผลตอนแทนเพิ่มขึ้น จะลดลงหากเขาไดรับผลตอบแทน
ลดลง แตถาบุคคลใดไมสนใจตอผลตอบแทนตางๆ ความสัมพันธทั้งหมดนี้จะหายไป จิตวิทยา
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ของบุคคลในองคการที่ทําการศึกษาดังกลาวเปนพื้นฐานของการตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติ ของ
บุคคลในองคการ และสอดคลองกับทฤษฎีแหงความคาดหวัง

นอกไปจากนี้ บรูม เอช วิคเตอร (Vroom H. Victor. 1964) ยังเสนอวา วาระที่
บุคคลลองตัดสินใจเลือกปฏิบัติอยางไร เม่ือเกิดความตองการพรอมๆ กันหลายสิ่ง เขาจะมีการ
พิจารณาอยู 2 ประการ คือ

(1) พิจารณาวาเปาหมายที่จะสูนั้น มีคุณคามากนอยเพียงใด (Valence) และ
(2) พิจารณาวา สิ่งที่ตรงกันนั้นสามารถคาดหวังใหไปถึงจุดมุงหมายไดเพียงใด

(Expectancy) ซึ่งทั้ง 2 ประการนี้ เปนกระบวนการในการตัดสินใจของแตละบุคคลในการที่จะ
เลือกกระทําหรือเลือกไมกระทํา

2.2 ตัวแบบการจูงใจ (Motivation Model) ของ พอรทเตอร; และลอวเลอร
(Porter; and Lawler. 1975) อันเปนแนวคิดที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและ
ผลของการปฏิบัติงาน แนวความคิดนี้ ไดรับการพัฒนาและและปรับปรุงเพื่อใหสามารถอธิบาย
แรงจูงใจและความตองการของบุคคลไดมากและเหมาะสมขึ้น รวมทั้งสามารถทําการทดสอบได
งายขึ้น

ตามทฤษฎีดังกลาว สามารถสรุปไดวา ในทางปฏิบัติ การจูงใจหรือการสราง
ความตองการใหคนทํางานนั้น ผูบริหารจะตอง

(1) พยายามที่จะเพิ่มหรือกระตุนความพยายามของลูกนองเพื่อใหงานบรรลุ
ตามที่คาดหวังไว โดยอาศัยการฝกอบรม การแนะนํา การสอนงาน และการมีสวนรวม เปนตน

(2) การใหรางวัลจะตองมีความชัดเจน และสัมพันธกับพฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกมา โดยเฉพาะพฤติกรรมที่มีความสําคัญกับองคการและ

(3) ความตองการของคนในองคการนั้นยอมมีจํานวนมาก มีความหลากหลาย
และมีคุณคาตางกันในสายตาของแตละบุคคล ผูบริหารจึงตองทําความเขาใจและแสวงหาเพื่อให
ทราบความตองการของบุคคล และวางระบบการใหรางวัลของแตละบุคคล โดยการพิจารณาให
รางวัลกับความตองการของบุคลากรใหเหมาะสม และจากที่ไดกลาวมาแลวจะเห็นไดวา ทฤษฎี
ความคาดหวังนั้น เปนทฤษฎีที่เสนอแนะวา ในการวิเคราะหจุดมุงหมายของการกระทําหรือการ
แสดงพฤติกรรมของมนุษยนั้น ควรพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลในผลตอบแทนที่จะ
ไดรับอันเปนผลตอบแทนที่เกิดขั้นจากการกระทําของมนุษยในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือหลายเรื่อง
โดยเฉพาะการพิจารณาความคาดหวังในแงคานิยม และความสนใจที่มีผลตอคาตอบแทนของ
บุคคล ซึ่งจะทําใหการตัดสินใจเลือกทางเลือกของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป

2.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ที่เสนอโดย อดัม สเตซี่ เจ (Adam,
Stacy J. 1965) ทฤษฎีนี้ พิจารณาองคประกอบของสิ่งที่นําเขา (Inputs) กับผลลัพธ (Outputs)
ของบุคคล เปรียบเทียบกับความเสมอภาค และเนนศึกษาแรงจูงใจที่แสดงออกจากมิติดาน
ทัศนคติ (เรื่องความพึงพอใจ) และพฤติกรรม (เรื่องการปฏิบัติงาน) แตกระนั้น กลุมทฤษฎีการ
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จูงใจที่เนนในดานกระบวนการจูงใจ ยังไดรับความสนใจนํามาศึกษาในแงของการนําไปใช
ทํานายและควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคการไมแพรหลายมากนัก

3. กลุมทฤษฎีที่เนนการเสริมแรงจูงใจอ่ืนๆ
ทฤษฎีการจูงใจของ ลิเกิรท เรนซิส (Likert, Rensis. 1967) เนนการใชวิธีการให

บุคลากรมาสวนรวมในการบริหารงานหรือ Participative Management Approach ทฤษฎีการ
จูงใจของ เมโย เอลตัน (Mayo, Elton. 1880) ทฤษฎีการจูงใจของ สกินเนอร บี เอฟ (Skinner,
B. F. 1957) ซึ่งไมไดรับความนิยมมากนักเม่ือเทียบกับสองกลุมทฤษฎีที่กลาวไปแลว (ชัชวาล
อรวงศศุภทัต. 2553 : ออนไลน)

สรุปทฤษฎีแรงจูงใจ คือ การชักจูง เชิญชวน โนมนาว ใหพนักงานฝายผลิตบริษัท
โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด มีความสนใจ มีขวัญและกําลังใจที่จะมารวมทํา
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)

ทฤษฎีการฝกอบรม
การฝกอบรม คือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อสรางหรือเพื่อเพิ่มพูน

ความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติ อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น

การฝกอบรมบุคลากรใหไดผลมีประสิทธิภาพอยางที่องคการตองการ ตองทําความ
เขาใจและปฏิบัติตามกระบวนการของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้

ขัน้ที่ 1 วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs Assessment) ตองวิเคราะห
ความตองการ 3 ดาน คือ

- การวิเคราะหความตองการองคการ (Organization Analysis) ซึ่งเปนการวิเคราะห
เก่ียวกับเปาหมายขององคการและบรรยากาศการทํางานภายในองคการ

- การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ (Task and Knowledge, Skill, Ability Analysis)
ซึ่งผูรับการอบรมจะตองปฏิบัติภายหลังการฝกอบรม

- การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) เพื่อจะไดรูวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู
ทักษะ และความสามารถที่จําเปนสําหรับการทํางานอยูในระดับใด

การวิเคราะหความตองการทั้ง 3 ดานเพื่อนํามาประกอบการพิจารณาสรุปออกมาเปน
ความตองการในการฝกอบรม

ขั้นที่ 2 กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม โดยนําขอมูลจาก ขั้นที่ 1 นํามาใช
กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม และใชเปนเครื่องมือในการกําหนดทิศทางในการออกแบบ
และพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมตอไป
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ขั้นที่ 3 คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม  ซึ่งตองคํานึงถึงปจจัยตางๆ ไมวาจะ
เปนหัวขอวิชา, เนื้อหา, รูปแบบ, วิธีการอบรม, สื่อการสอน, วิทยากร, เวลาสําหรับการฝกอบรม
และอ่ืนๆ

ขั้นที่ 4 สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล ซึ่งควรทําควบคูไปกับการคัดเลือกและ
ออกแบบโครงการฝกอบรม โดยเกณฑที่สรางขึ้นจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคการอบรมที่ต้ัง
ไว ทั้งนี้เกณฑควรระบุวา พฤติกรรมอะไรที่ผูรับการอบรมจะตองมีการพัฒนา ทางดานความรู
ทักษะ หรือความสามารถ ระดับตํ่าสุดของพฤติกรรมที่จัดวาผานเกณฑอยูที่ตรงไหนและพฤติกรรม
นั้นแสดงออกมาภายใตสภาวการณอยางไร

ขั้นที่ 5 จัดการฝกอบรม เปนการดําเนินการฝกอบรมตามแผนที่ไดกําหนดไว โดย
ตองดําเนินการเก่ียวกับสถานที่ของการฝกอบรม ดูแลประสานงานกับวิทยากรของการฝกอบรม
ดวย ซึ่งระหวางการจัดการฝกอบรมอาจจะประสบกับปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น
เฉพาะหนา ดังนั้นจึงควรที่จะไดมีการตระเตรียมการแกไขปญหาเฉพาะหนาไวดวยเชนกัน

ขั้นที่ 6 ประเมินผลการฝกอบรม ประกอบดวย การสรางเกณฑสําหรับการประเมินผล
และการวัดผลโดยใชวิธีการทดลองหรือวิธีการที่ไมใชการทดลอง เพื่อตรวจสอบวามีความเปลี่ยน
แปลงใดๆ เกิดขึ้นหรือไมภายหลังการฝกอบรม

เม่ือมีการวางแผนและจัดระบบการอบรมแลว ขั้นตอนการปฏิบัติที่สําคัญคือ ความ
รวมมือของบุคลากรซึ่งผูทําธุรกิจหรือผูที่มีหนาที่ในการจัดการฝกอบรมไมควรละเลย คือ จิตวิทยา
การเรียนรู และการจูงใจสําหรับการฝกอบรมควรคํานึงถึงสิ่งสําคัญ 3 ประการ ดังตอไปนี้

1. ผูรับการอบรมแตละคนมีความพรอมและความสามารถที่จะรับการฝกอบรมหรือไม
2. โครงการฝกอบรมควรจะไดรับการออกแบบและจัดการอยางไร จึงจะชวยเอ้ือ

อํานวยการเรียนรูของผูรับการอบรม
3. ผูจัดควรจะทําอยางไร เพื่อใหผูรับการอบรมสามารถรักษาและนําความรูทั้งปวงที่

ไดรับไปใชในการทํางานจริง
ทางดานภาวะความพรอมของผูรับการอบรม ที่ผูจัดควรคํานึงถึงกอนการฝกอบรม

ไดแก
- ความสามารถของผูรับการอบรม ระดับความถนัดหรือทักษะสําหรับการปฏิบัติงาน

ซึ่งผูรับการอบรมมีอยูในตนเองทั้งนี้ยังรวมถึงระดับวุฒิภาวะและประสบการณของบุคคลอีกดวย
ผูจัดการฝกอบรมควรทําการประเมินความสามารถของผูรับการอบรมจะชวยใหทราบวาพวกเขา
มีความรูอะไรเปนพื้นฐานอยูกอนแลวบางผูใดจําเปนตองไดรับการเสริมความรูกอนอบรม ผูใด
พรอมที่จะรับการฝกอบรมไดทันที แลผูใดที่ไมสามารถจะรับการฝกอบรมได
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- แรงจูงใจของผูรับการอบรม โดยมีปจจัยหลายอยางที่สงผลกระทบตอระดับแรงจูงใจ
ไดแก

1. ความเชื่อเก่ียวกับอํานาจควบคุม ไมวาจะเปนอํานาจควบคุมภายในตนเองหรือ
อํานาจควบคุมภายนอกตนเอง

2. ความเชื่อในสมรรถภาพแหงตนวาจะเรียนรูสิ่งตางๆ ไดหรือไม
3. ความคาดหวังเก่ียวกับผลลัพธ จะนําไปสูการทํางานที่ดีขึ้นหรือไม
4. คุณคาของการทํางาน ผูรับการอบรมตองใหคุณคาหรือความสําคัญแกการทํางาน

ที่ดีขึ้น
ในการออกแบบโครงการฝกอบรมผูจัดการฝกอบรมควรคํานึงถึงหลักการเรียนรูตางๆ

4 ประการ  ไดแก
1. ความคลายคลึงกันของงาน
2. การถายโอนโดยอาศัยหลักการทั่วไป ซึ่งจําเปนสําหรับการทํางาน
3. ความหลากหลายของสิ่งเรา เพราะการถายโอนทางบวกจะเกิดขึ้นสูงสุด เม่ือผูเรียน

ไดทดลองทํางานซึ่งสิ่งเรามีความหลากหลาย
4. เงื่อนไขของการฝกฝน ตองเลือกประเภทของการฝกฝนใหเหมาะสมกับวัตถุประสงค

ของการฝกอบรม
สิ่งที่สําคัญที่สุดที่ทําใหการฝกอบรมมีประสิทธิภาพก็คือ การกําหนดเนื้อหาของหลักสูตร

ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ 3 ขั้น คือ
1. การจัดเตรียมโครงรางของหลักสูตร
2. การสรางแผนการเรียน
3. การจัดวางเนื้อหาวิชา ซึ่งเนื้อหานั้นจะตองสนองตอบวัตถุประสงคของการฝกอบรม

ที่ไดกําหนดไวแลว และตองสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง รวมทั้งตองมีความถูกตองทันสมัย
ดวย

สวนวิธีการฝกอบรม ในปจจุบันที่นิยมใชกันก็มีหลากหลายวิธี  ไดแก
- วิธีการบอกกลาว/วิธีการกระทํา/วิธีการแสดง
- วิธีการทีมีวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรู เชน การบรรยาย การอภิปราย
- วิธีการที่มีผูรับการอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู เชน การระดมสมอง กรณีศึกษา

การสาธิต
- วิธีการที่เนนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล เชน การสอนงาน
- วิธีการที่ใชโสตทัศนูปกรณเปนศูนยกลางการเรียนรู เชน การสอนโดยใชวิดีโอ
ที่สําคัญคือ ผูจัดตองพิจารณาวาตองการใหเกิดการเรียนรูแบบใด แบบมุงเนนการ

เรียนรูเปนรายบุคคลหรือมุงเนนการเรียนรูเปนกลุม แลวจึงตัดสินใจเลือกวิธีการในการฝกอบรม
ตามความเหมาะสมตอไป
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การประเมินผลการฝกอบรม ทั้งนี้ก็ตองเลือกวิธีการประเมินผลใหเกิดความเหมาะสม
ดวย จุดสําคัญอยูที่วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลนั่นเอง วิธีที่นิยมใชกันทั่วไปเปนวิธีที่มีความเปน
วิทยาศาสตร คือมีการทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม นอกจากนั้นยังควรมีการประเมินความ
คุมคาของโครงการฝกอบรมดวยและอาจมีการวิเคราะหผลตอบแทนจากการลงทุนดวย

กลาวโดยสรุป จะเห็นวาการจะทําใหการฝกอบรมเกิดประสิทธิภาพอยางแทจริงไดนั้น
ตองเริ่มตนต้ังแตตัวผูบริหารหรือผูทําธุรกิจเองที่ตองเล็งเห็นถึงความสําคัญของการฝกอบรมและ
มีความเชื่อม่ันในวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรม วาจะกอใหเกิดประโยชนตอประสิทธิภาพ
การทํางานองคการได จากนั้นควรยึดม่ันในหลักการที่ถูกตองสําหรับกระบวนการในการจัดทํา
การฝกอบรมโดยทําใหเปนระบบ ไมใชเพียงทําใหเสร็จใหผานๆ ไปในแตละครั้งเทานั้น เพราะ
การฝกอบรมไมใชกิจกรรมที่จะสงผลในระยะสั้นเทานั้น หากแตยังตองการการดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง เพราะการพัฒนาบุคลากรตองมีความตอเนื่องจึงจะเกิดผลอยางแทจริง และโดยเฉพาะ
อยางย่ิงโลกแหงการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันยอมตองการความรูใหมอยูตลอดเวลา เพื่อการนํา
มาปรับใชกับองคการของทานตอไป (สิทธิชัย เหมโลหะ. 2557 : ออนไลน)

สรุปทฤษฎีการฝกอบรม คือ การใหความรูความเขาใจเก่ียวกับการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง (ไคเซ็น) ใหกับพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
เพื่อที่จะใหพนักงานมีความรูเรื่องไคเซ็นกอนที่จะมารวมทํากิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น)

ทฤษฎีการสื่อสาร
ทฤษฎีการสื่อสาร คือ การอธิบายการสื่อสารในดานความหมาย กระบวนการ องคประกอบ

วิธีการ บทบาทหนาที่ ผล อิทธิพล การใช การควบคุม แนวคิดของศาสตรตางๆ แนวโนมอนาคต
และปรากฏการณเก่ียวกับการสื่อสาร แตการอธิบายตองมีการอางอิงอยางมีเหตุผลที่ไดจาก
หลักฐาน เอกสาร หรือปากคําของมนุษย

เราแปลคํานี้มาจากภาษาอังกฤษที่วา Communication Theory ซึ่งมีความหมายครอบคลุม
กวางขวาง รวมไปถึง Theory of Communication (ทฤษฎีของการสื่อสาร) Theories in Communication
(ทฤษฎีในการสื่อสาร) Theories for Communication (ทฤษฎีเพื่อการสื่อสาร) และ Theories
About Communication (ทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสาร)

1. ทฤษฎีเพื่อการสื่อสาร เกิดขึ้นมานานกอนที่จะมีการศึกษาในสาขาวิชานิเทศศาสตร
เริ่มดวยปรัชญาพุทธและปรัชญากรีก ที่วาดวยการคิดและการพูด หลักวิธีการเผยแพรศรัทธา
ของศาสนาคริสต ทฤษฎีเศรษฐกิจการเมืองตางๆ วาดวยเสรีภาพของการแสดงออกต้ังแตกอน
การปฏิวัติฝรั่งเศส ทฤษฎีทางการแพทยและสรีรวิทยาที่วาดวยประสาทกับการรับสารและ
สมรรถภาพในการสงสารของมนุษย ทฤษฎีจิตวิเคราะหและจิตบําบัดของฟรอยด รวมไปถึงหลัก
และทฤษฎีตางๆ วาดวยภาษา สังคม และวัฒนธรรม ลวนแลวแตเปนทฤษฎีของสาขาตางๆ ที่
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ทําหนาที่เปนทฤษฎีแนวปฏิบัติ เพื่อการสื่อสารภายในบุคคล ระหวางบุคคล การสื่อสารในกลุม
หรือการสื่อสารในสังคมใหญ แมแตภายในสาขานิเทศศาสตร กอนที่จะมีการสถาปนาเปนสาขา
การศึกษาในยุโรปและอเมริกาตอนตนศตวรรษที่ 20 ความรูที่ไดมาจากการปฏิบัติงานวิชาชีพ
วารสารศาสตร ก็ยังมีบทบาทเปนทฤษฎีหลักเพื่อการปฏิบัติเรื่อยมา จนกระทั่งกลายเปน
หลักสูตรระดับปริญญาตรีที่สหรัฐอเมริกาขยายไปเจริญเติบโตที่เอเชียตะวันออก เอเชียใต
อังกฤษ และออสเตรเลีย ในชวง 20 ป กอนศตวรรษที่ 21

การศึกษาทางดานวารสารศาสตรที่แยกเปนเอกเทศในระดับมหาวิทยาลัย เริ่มตนเปน
ครั้งแรกที่มหาวิทยาลัยมิสซูรี่ และมหาวิทยาลัยโคลัมเบียที่นิวยอรค จนในปจจุบันมีวิทยาลัย
หรือภาควิชานิเทศศาสตรในสหรัฐอเมริกาประมาณ 1,500 แหง ในประเทศไทย เกิดขึ้นแลวประมาณ
50 แหง โดยเริ่มตนที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรและจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แลวขยายออกไปสู
สถาบันการศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน

ในตอนตนๆ การศึกษานิเทศศาสตรจะมุงเนนในดานการใชทฤษฎีเพื่อการสื่อสารมา
ประยุกตเปนเทคนิควิธี และทักษะในการประกอบอาชีพทางดานการสื่อสารมวลชนในระบบ
การเมืองตางๆ โดยเฉพาะแบบเสรีประชาธิปไตย และระบบตลาดเสรี บนพื้นฐานลัทธิทุนนิยม

โดยสรุปทฤษฎีเพื่อการสื่อสารก็คือ ทฤษฎีแนวปฏิบัติ (Operational Theory) หรือ
หลักวิชาทั้งมวลในการปฏิบัติงานดานการสื่อสาร โดยเฉพาะการสื่อสารมวลชนที่อาศัยหนังสือพิมพ
วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน ภาพยนตร และการสื่อสารธุรกิจที่มีการโฆษณา และการประชาสัมพันธ
เปนหลักสําคัญ

2. ทฤษฎีของการสื่อสาร (Theory of Communication) หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 มหาวิทยาลัย
ในสหรัฐไดพัฒนาการศึกษานิเทศศาสตรที่เนนสอนการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ (Professional
Practice) ไปสูการศึกษาวิจัยเพื่อสรางทฤษฎีแนวปรัชญาวิทยาศาสตร โดยแรงผลักดันสวนหนึ่ง
จากอิทธิพลทางปญญา (Intellectual Influence) ของนักวิชาการที่อพยพมาจากยุโรป

ทฤษฎีของการสื่อสารจึงเริ่มกอต้ังขึ้น โดยคอยๆ แยกจากทฤษฎีทางสังคมวิทยา จิตวิทยา
และภาษา กลายมาเปนศาสตรใหมในตัวของมันเองที่เรียกวา การสื่อสารมวลชน (Mass Communication
Study) มุงวิจัยผลของสื่อมวลชนที่มีตอการเมือง สังคม และวัฒนธรรม เราเรียกทฤษฎีแนวปรัชญา
วิทยาศาสตรในระยะเริ่มแรกนี้วา ทฤษฎีการสื่อสารมวลชน (Mass Communication Theory)
ซึ่งจะเห็นไดชัดจากผลงานของ วิลเบอร ชรามม (Wilbur Schramm. 1973)

แตกลุมทฤษฎีระบบ (Systems Theories) ของวีเนอร แชนนอน; และวีเวอร (Wiener
Shannon; and Weaver. 1949) และในเชิงการสื่อสารของมนุษย (Human Communication)
ของเดวิด เค เบอรโล (David K. Berlo. 1960) รวมทั้งในเชิงการสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal
Communication) ของไฮเดอร นิวคอมบ เฟสติงเกอร (Heider Newcomb Festiger. 1958)
สงผลใหการศึกษาดานสื่อสารมวลชนขยายตัวออกไปครอบคลุมอาณาบริเวณของการสื่อสาร
(Communication Spheres) ที่กวางขวางขึ้น



22

วิชาการสื่อสารมวลชนจึงไดปรับปรุงตนเอง และขยายตัวจากความเปนเพียงนิเทศศิลป
(Communication Art) มาเปนนิเทศศาสตร (Communication Art and Science หรือที่เรียกสั้นๆ วา
Communication Arts) สมบูรณในสองทศวรรษสุดทายของศตวรรษที่ 20 ทฤษฎีของการสื่อสาร
มิไดจํากัดอยูเฉพาะที่เก่ียวกับสื่อมวลชนเทานั้น แตจะครอบคลุมการสื่อสารทุกประเภทและใน
ทุกปริบท (Cintext) นับต้ังแตการสื่อสารภายในบุคคล (Intrapersonal Communication) จนไป
ถึงการสื่อสารของโลก (Global Communication) สรางเปนองคความรูที่อธิบายการสื่อสารทั่วไป
ในแงขององคประกอบ โครงสราง กระบวนการ บทบาทหนาที่ จุดประสงค (Purposes) ประสิทธิผล
(Effectiveness) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และคาประสิทธิภาพ (Cost-Efficiency)

ทฤษฎีของการสื่อสารดังกลาว อาจจําแนกแยกยอยออกเปนทฤษฎีตางๆ ในการ
สื่อสาร (Theories in Communication) เม่ือองคความรูเขาไปเก่ียวของกับการสื่อสารประเภทใด
ประเภทหนึ่งโดยเฉพาะ เชน ทฤษฎีตางๆ ในการสื่อสารระหวางบุคคล หรือในการสื่อสารมวลชน
เปนตน

3. ทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสาร (Theories About Communication) ทฤษฎีแนวปฏิบัติ
ในนิเทศศิลป และทฤษฎีแนวปรัชญาวิทยาศาสตรในนิเทศศาสตร ไดรวมกันสรางความ
เจริญกาวหนาใหแกทฤษฎีการสื่อสารเปนอยางย่ิง สามารถผลิตบัณฑิตออกไปทํางานในวิชาชีพ
ปละมากๆ เฉพาะในประเทศไทย ซึ่งมีนักศึกษาในสาขานี้รวมทั้งสิ้นไมตํ่ากวาหาหม่ืนคน มี
บัณฑิตที่จบออกไปปละหลายพันคน ปญหาที่บัณฑิตสวนใหญในประเทศตางๆ ตองเผชิญมี
ความคลายคลึงกัน คือไมสามารถนําทฤษฎีไปใชปฏิบัติไดในวงการวิชาชีพที่สวนมากยังมี
ลักษณะอนุรักษนิยม (Conservatism) อนุรักษนิยมในแงที่นักวิชาชีพสวนใหญยังมิไดศึกษาเลา
เรียนมาโดยตรง และในแงที่ยังจะตองผูกพันกับผลประโยชนของธุรกิจที่เปนเจาของสื่อหรือเปน
ผูอุปถัมภสื่อโดยการใหโฆษณาหรือประชาสัมพันธ

ชองวางระหวางวิชาการและการปฏิบัติในวิชาชีพย่ิงขยายวงกวางออกไป การศึกษาวิจัย
สวนใหญในมหาวิทยาลัยผลักดันใหทฤษฎีโนมเอียงไปในทางผลประโยชนของประชาชน และใน
ทางการสรางสรรคประชาสังคม (Civil Society) มากขึ้น ในขณะที่การปฏิบัติในวิชาชีพสวนใหญ
ยังเนนสงเสริมธุรกิจและอุตสาหกรรมในระบบทุนนิยมเปนเสมือนหนึ่งพาณิชยศิลปอันเปนกลไก
ของตลาดเสรีที่มีทุนเปนปจจัยหลัก

ชองวางที่กวางใหญกลายเปนความขัดแยงของอุดมการณสองขั้ว (Bipolar Ideoloty)
และนี่เองที่เปนจุดเริ่มตนความเติบโตของทฤษฎีสื่อสารแนววิพากษ

ทฤษฎีเศรษฐกิจการเมือง เศรษฐกิจสังคม สังคมจิตวิทยา มานุษยวิทยา จริยศาสตร
นิเวศวิทยา และสุนทรียศาสตร ไดถูกนํามาเปนหลักและแนวในการมองการสื่อสารมวลชน สราง
ขึ้นเปนกลุมทฤษฎีตางๆ ที่เก่ียวกับการสื่อสาร จัดวาเปนกลุมทฤษฎีที่พยายามอธิบายเชิง
วิพากษตอการสื่อสารที่มีผลกระทบตอชีวิตและสังคม
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โดยสรุป ทฤษฎีการสื่อสารก็คือการอธิบายการสื่อสารในดานความหมาย กระบวนการ
องคประกอบ หลักการ วิธีการ บทบาทหนาที่ ผล อิทธิพล การใช การควบคุม ปรากฏการณที่
เก่ียวกับการสื่อสาร สภาพปญหา และแนวโนมในอนาคต รวมทั้งการอธิบายแนวคิดของศาสตร
ตางๆ ที่เก่ียวกับการสื่อสาร

เราอาจจําแนกทฤษฎีการสื่อสารออกไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ
1. ทฤษฎีการสื่อสารแนวปฏิบัติ ที่พัฒนามาจากทฤษฎีเพื่อการสื่อสาร
2. ทฤษฎีการสื่อสารแนวปรัชญาวิทยาศาสตร ที่พัฒนามาจากทฤษฎีของการสื่อสาร
3. ทฤษฎีการสื่อสารแนววิพากษ ที่พัฒนามาจากทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสาร

ความสําคัญของทฤษฎีการสื่อสาร
ทฤษฎีการสื่อสารโดยรวมจัดวาเปนแกนหรือองคความรูในทางนิเทศศาสตรที่ใชเปน

หลักในการศึกษาวิจัย และการปฏิบัติงานทางดานนิเทศศาสตรโดยทางตรง หรือโดยทางออม
โดยทางตรง อาทิ การสื่อสารมวลชน การโฆษณา การประชาสัมพันธ โดยทางออม อาทิ การสื่อสาร
ภายในบุคคล (จิตวิทยา) การสื่อสารระหวางบุคคล (จิตวิทยาและสังคมวิทยา) การสื่อสารภายใน
องคกร (การบริหารองคกร) การสื่อสารของประเทศ (รัฐศาสตร)

เดวิด เค. เบอรโล (David K. Berlo. 1960) ไดพัฒนาทฤษฎีที่ผูสงจะสงสารอยางไร
และผูรับจะรับ แปลความหมาย และมีการโตตอบกับสารนั้นอยางไร ทฤษฏี S M C R ประกอบดวย

ผูสง (Source) ตองเปนผูที่มีทักษะความชํานาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถใน
“การเขารหัส” (Encode) เนื้อหาขาวสาร มีทัศนคติที่ดีตอผูรับเพื่อผลในการสื่อสารมีความรูอยาง
ดีเก่ียวกับขอมูลขาวสารที่จะสง และควรจะมีความสามารถในการปรับระดับของขอมูลนั้นให
เหมาะสมและงายตอระดับความรูของผูรับ ตลอดจนพื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคลอง
กับผูรับดวย

ขอมูลขาวสาร (Message) เก่ียวของดานเนื้อหา สัญลักษณ และวิธีการสงขาวสาร
ชองทางในการสง (Channel) หมายถึง การที่จะสงขาวสารโดยการใหผูรับไดรับขาวสาร

ขอมูลโดยผานประสานทสัมผัสทั้ง 5 หรือเพียงสวนใดสวนหนึ่ง คือ การไดยิน การดู การสัมผัส
การลิ้มรส หรือการไดกลิ่น

ผูรับ (Receiver) ตองเปนผูมีทักษะความชํานาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถใน
“การถอดรหัส” (Decode) สาร เปนผูที่มีทัศนคติ ระดับความ และพื้นฐานทางสังคมวัฒนธรรม
เชนเดียวหรือคลายคลังกันกับผูสงจึงจะทําใหการสื่อสารความหมายหรือการสื่อสารนั้นไดผล

ตามลักษณะของทฤษฏี S M C R นี้ มีปจจัยที่มีความสําคัญตอขีดความสามารถของ
ผูสงและรับที่จะทําการสื่อสารความหมายนั้นไดผลสําเร็จหรือไมเพียงใด ไดแก

ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) หมายถึง ทักษะซึ่งทั้งผูสงและผูรับควร
จะมีความชํานาญในการสงและการรับการเพื่อใหเกิดความเขาใจกันไดอยางถูกตอง เชน ผูสง
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ตองมีความสามารถในการเขารหัสสาร มีการพูดโดยการใชภาษาพูดที่ถูกตอง ใชคําพูดที่ชัดเจน
ฟงงาย มีการแสดงสีหนาหรือทาทางที่เขากับการพูด ทวงทํานองลีลาในการพูดเปนจังหวะ นาฟง
หรือการเขียนดวยถอยคําสํานวนที่ถูกตองสละสลวยนาอาน เหลานี้เปนตน สวนผูรับตองมีความ
สามารถในการถอดรหัสและมีทักษะที่เหมือนกันกับผูสงโดยมีทักษะการฟงที่ดี ฟงภาษาที่ผูสง
พูดมารูเรื่อง หรือสามารถอานขอความที่สงมานั้นได เปนตน

ทัศนคติ (Attitudes) เปนทัศนคติของผูสงและผูรับซึ่งมีผลตอการสื่อสาร ถาผูสงและ
ผูรับ มีทัศนคติที่ดีตอกันจะทําใหการสื่อสารไดผลดี ทั้งนี้ เพราะทัศนคติยอมเก่ียวโยงไปถึงการ
ยอมรับซึ่งกันและกันระหวางผูสงและผูรับดวย เชน ถาผูฟงมีความนิยมชมชอมในตัวผูพูดก็
มักจะมีความเห็นคลอยตามไปไดงาย แตในทางตรงขาม ถาผูฟงมีทัศนคติไมดีตอผูพูดก็จะฟง
แลวไมเห็นชอบดวยและมีความเห็นขัดแยงในสิ่งที่พูดมานั้น หรือถาทั้งสองฝายมีทัศนคติไมดีตอ
กันทวงทํานองหรือนําเสียงในการพูดก็อาจจะหวนหาวไมนาฟง แตถามีทัศนคติที่ดีตอกันแลว
มักจะพูดกันดวยความไพเราะอานหวานนาฟง เหลานี้เปนตน

ระดับความรู (Knowledge Levels) ถาผูสงและผูรับมีระดับความรูเทาเทียมกันก็จะทํา
ใหการสื่อสารนั้นลุลวงไปดวยดี แตถาหากความรูของผูสงและผูรับมีระดับที่แตกตางกันยอม
จะตองมีการปรับปรุงความยากงายของขอมูลที่จะสงในเรื่องความยากงายของภาษาและถอยคํา
สํานวนที่ใช เชน ไมใชคําศัพททางวิชาการ ภาษาตางประเทศ หรือถอยคํายาวๆ สํานวนสลับ
ซับซอน ทั้งนี้เพื่อใหสะดวกและงายตอความเขาใจ ตัวอยางเชน การที่หมอรักษาคนไขแลวพูด
แตคําศัพทการแพทยเก่ียวกับโรคตางๆ ยอมทําใหคนไขไมเขาใจวาตนเองเปนโรคอะไรแนหรือ
พัฒนากรจากสวนกลางออกไปพัฒนาหมูบานตางๆ ในชนบทเพื่อใหคําแนะนําทางดาน
การเกษตรและเลี้ยงสัตวแกชาวบาน ถาพูดแตศัพททางวิชาการโดยไมอธิบายดายถอยคําภาษา
งายๆ หรือไมใชภาษาทองถ่ินก็จะทําใหชาวบานไมเขาใจหรือเขาใจผิดได หรือในกรณีของการ
ใชภาษามือของผูพิการทางโสต ถาผูรับไมเคยไดเรียนภาษามือ มากอนทําใหไมเขาใจและไม
สามารถสื่อสารกันได เหลานี้เปนตน

ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Socio-Culture Systems) ระบบสังคมและวัฒนธรรมใน
แตละชาติเปนสิ่งที่มีสวนกําหนดพฤติกรรมของประชาชนในประเทศนั้นๆ ซึ่งเก่ียวของไปถึง
ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติ สังคมและวัฒนธรรมในแตละชาติยอมมีความแตกตางกัน
เชน การใหความเคารพตอผูอาวุโส หรือวัฒนธรรมการกินอยู ฯลฯ ดังนั้น ในการติดตอสื่อสาร
ของบุคคลตางชาติตางภาษา จะตองมีการศึกษาถึงกฎขอบังคับทางศาสนาของแตละศาสนาดวย
จากทฤษฏีการสื่อสารที่กลาวมาแลวอาจสรุปไดวา ในการสื่อสารนั้นการที่ผูสงและผูรับจะสามารถ
เขาใจกันไดดีเพียงใดยอมขึ้นอยูกับทักษะ ทัศนคติ ความรู ระบบสังคมและวัฒนธรรมของทั้ง
สองฝาย ถาทั้งผูสงและผูรับมีสิ่งตางๆ เหลานี้สอดคลองกันมากจะทําใหการสื่อสารนั้นไดผลดี
ย่ิงขึ้น เพาะตางฝายจะมีความเขาใจซึ่งกันและกัน และสามารถขจัดอุปสรรคในการสื่อสาร
ระหวางผูสงและผูรับออกไปได (มานิษา ศรีพรมมา. 2555 : ออนไลน)
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สรุปทฤษฎีการสื่อสาร คือ การประกาศ การประชาสัมพันธ การบอกกลาว ใหพนักงาน
ฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ทุกๆคนไดรับรูวาบริษัทมีการทํา
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) และมีโดยต้ังเปาหมายใหพนักงานทุกๆ คน มีสวนรวม
รวมทั้งบอกใหรูถึงการทํากิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) วามีความคืบหนาอยางไร
มีพนักงานรวมกิจกรรมอยางไรและมีใครไดรับรางวัลในแตละครั้งบาง

ทฤษฎีการนําเสนอขอมูล
ความหมายของการนําเสนอขอมูล หรือรายงานการคนควา  คือ การเรียบเรียงความรู

ความคิดของผูรายงาน โดยใชเอกสารอางอิงตางๆ เปนสวนประกอบ โดยลําดับเนื้อเรื่องของ
รายงานใหสัมพันธกัน

ประเภทของการนําเสนอขอมูล
1. การนําเสนอขอมูลเปนรูปเลม หรือรายงานรูปเลม
2. การนําเสนอขอมูลดวยวาจา หรือการรายงานปากเปลา
3. การนําเสนอขอมูลดวยการใชเทคโนโลยี

ขั้นตอนการนําเสนอขอมูล (ประพนธ เรืองณรงค; และคณะ. 2545 : 149)
1. การกําหนดเรื่องและขอบเขตของเนื้อหา ควรคํานึงถึงสิ่งตางๆ ดังนี้

1.1 ความสําคัญหรือความนาสนใจของเรื่อง เรื่องที่จะทํารายงานควรเปนเรื่องที่มี
ประเด็นนาสนใจและนาติดตาม

1.2 เรื่องที่จะทํารายงานควรเปนเรื่องที่ผูเรียนสนใจและถนัด เพราะจะชวยให
ผูเรียน เกิดความกระตือรือรนในการทํารายงานและสามารถศึกษาคนควาไดอยางมีประสิทธิผล

1.3 แหลงขอมูลที่ใชศึกษาเรื่องที่จะทํารายงาน ควรมีแหลงขอมูลและขอมูลมาก
พอที่จะศึกษาได ไมควรเลือกเรื่องที่มีขอมูลนอยหรือไมสามารถเขาถึงแหลงขอมูลได

1.4 ขอบเขตของเรื่อง ผูเรียนควรกําหนดขอบเขตของเรื่องที่จะศึกษาใหเหมาะสม
กับเวลาที่ใชในการทํารายงาน และความสามารถของผูเรียน เชน หากผูเรียนมีเวลานอย แต
จะตองรายงานเก่ียวกับวรรณคดีไทย ผูเรียนอาจเลือกทํารายงานเก่ียวกับวรรณคดีเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
หรือศึกษาเพียงประเด็นใดประเด็นหนึ่งเทานั้น ควรหลีกเลี่ยงเรื่องที่กวางเกินไป เชน วรรณคดีไทย
มรดกโลก เปนตน
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2. การวางโครงเรื่อง ควรวางโครงเรื่องใหสอดคลองกับชื่อเรื่องที่ต้ังไว มีวิธีดําเนินการ
5 ขั้นตอน ดังนี้

2.1 ขั้นประมวลความคิด เปนขั้นที่ไดจากเก็บรวบรวมขอมูลจากการอาน การฟง
การไดรับประสบการณ มาคิดพิจารณาแยกออกเปนประเด็นยอยๆ แลวเขียนรวบรวมประเด็น
ยอยไวทั้งหมด

2.2 ขั้นเลือกสรรความคิด เปนขั้นที่พิจารณาวา ประเด็นที่รวบรวมไดทั้งหมดนั้น
สนับสนุนสอดคลอง กับจุดมุงหมายของเรื่องที่ตองการรายงานหรือไม ถาไมตองการใหตัดออก

2.3 ขั้นจัดหมวดหมูความคิด เปนการนําเอาประเด็นที่ไดคัดสรรแลวมาพิจารณา
รวมเปนกลุม หรือหมวดหมู โดยอาจพิจารณาเปนประเด็นใหญ ประเด็นยอยที่จัดหมวดหมูนั้น

2.4 ขั้นลําดับความคิด นําเอาประเด็นหลักที่ไดมาจัดเรียงลําดับกอนหลัง เพื่อให
งายตอการจัดลําดับความคิดในการนําเสนอเนื้อหา จากเริ่มตนนําเสนอจนจบ

2.5 ขั้นขยายความคิดและตรวจสอบความสมบูรณเปนขั้นปรับปรุงโครงเรื่องที่ได
จัดวางไวนั้น ใหมีความครบถวนสมบูรณ โดยอาจเติมในสวนที่ยังขาดอยู

3. การสํารวจแหลงขอมูล ขอมูลที่ใชในการทํารายงาน แบงออกเปน 2 ประเภท คือ
3.1 ขอมูลจากเอกสารหรือหลักฐานตางๆ เปนขอมูลที่บันทึกเปนลายลักษณอักษร

เชน หนังสือ บทความ วิทยานิพนธ รายงาน หนังสืออางอิง วารสาร นิตยสาร หนังสือพิมพ จุลสาร
กฤตภาค จารึกและจดหมายเหตุแผนภาพโปสเตอร อินเทอรเน็ต เปนตน

3.2 ขอมูลภาคสนาม เปนขอมูลที่รวบรวมขึ้นจากการสํารวจ การสังเกตการสัมภาษณ
แบบสอบถาม หรือการทดลอง

4. การรวบรวมขอมูล เม่ือผูเรียนสํารวจขอมูลที่จะศึกษาแลวตองเก็บรวบรวมขอมูล
โดยการจัดระเบียบขอมูล หรือแยกขอมูลออกเปนกลุมตางๆ เพื่อความสะดวกในการวิเคราะห
ขอมูลตอไป โดยการทําบัตรบันทึกขอมูล

5. การวิเคราะหขอมูล ขั้นตอนนี้เปนการทําความเขาใจขอมูลและตีความขอมูลที่
ศึกษา จากนั้นจึงแยกแยะขอมูล และจัดกลุมขอมูล หากเปนขอมูลที่เปนความคิดเห็นผูเรียนตอง
อภิปรายวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับความคิดนั้นๆ หากเปนขอมูลภาคสนาม เชน ขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถาม หรือการทดลอง เปนตน ผูเรียนอาจใชวิธีการทางสถิติรวม

6. การเรียบเรียงเนื้อหาของรายงาน นําขอมูลที่จัดระเบียบ วิเคราะห และตีความแลว
มาเรียบเรียงใหเปนลําดับขั้นตอน เขียนดวยสํานวนภาษาของตนเองโดยเขียนใหชัดเจน
ตรงไปตรงมา ใชภาษาที่เปนภาษาระดับทางการ จะตองอางอิงแหลงที่มาของขอมูลทุกครั้ง

ขั้นตอนการนําเสนอขอมูลดวยวาจา หรือการรายงานปากเปลาเปนการนํารายละเอียด
ที่ไดจากการศึกษาคนความารายงานหนาชั้นเรียน โดยใชเวลา 8-10 นาที ผูรายงานอาจใชสื่อ
ประกอบการพูด เพื่อเราความสนใจของผูฟง เชน รูปภาพ แผนภูมิ Power Point เปนตน ผูรายงาน
ควรปฏิบัติ ดังนี้
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1. มีการแนะนําตัว และเปดเรื่องบอกใหผูฟงทราบวาจะพูดเรื่องอะไร
2. ใชภาษาที่ทําใหผูฟงเขาใจชัดเจน จังหวะ วรรคตอน การพูด เสียงในการพูดไม

คอยเกินไป
3. บุคลิกทาทางในการพูด มีความม่ันใจ การใชน้ําเสียงนุมนวล รักษาเวลาในการพูด
4. มีมารยาทในการพูด ใชภาษาสุภาพ ไมแสดงกิริยาที่ไมเหมาะสม โกรธเคืองหรือดู

หม่ินผูฟง
5. รายงานตามลําดับหัวขอที่เตรียมมา ไมพูดวกวน มีการสรุปเรื่องที่พูดไดชัดเจน

กระชับ
6. เปดโอกาสใหผูฟงซักถาม
การนําเสนอขอมูลดวยการใชเทคโนโลยี ตองมีประเด็นความคิดที่ชัดเจน การออกแบบ

สื่อที่ถูกตอง มีเคาโครง มีความเรียบงายและชัดเจน ดังนี้
1. การออกแบบสื่อตองมีการจัดวางรูปแบบของสื่อมีความตอเนื่องเชื่อมโยงกันของ

หัวขอ สี มีรูปทรง และสวนที่เปนเนื้อหา
2. Power Point แผนภาพ แผนกระดาษ และโปสเตอรนั้นๆ ตองจัดวางทิศทาง
3. เนื้อหาใหอยูในแนวนอน เรียงจากซายไปขวา จะทําใหดูงายขึ้น
4. ไมใสเนื้อหาบนสื่อมาก ควรมีที่วางใหดูสบายตา ใชขอความแบบงายๆ และชัดเจน
5. ใชสี เสน และตัวอักษร เปนสิ่งดึงดูดใหเห็นความแตกตางในเรื่องที่นําเสนอ

ประโยชนของการนําเสนอขอมูล
1. ทําใหทราบขั้นตอนของการนําเสนอขอมูลเปนรูปเลม
2. ทําใหทราบขั้นตอนของการนําเสนอขอมูลดวยวาจา หรือการรายงานปากเปลา
3. ทําใหทราบขั้นตอนของการนําเสนอขอมูลดวยการใชเทคโนโลยี
สรุปทฤษฎีการนําเสนอขอมูล คือ การที่พนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี

(ประเทศไทย) จํากัด ไดทํารายงานการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) มานําเสนอ
ใหหัวหนางานและพนักงานคนอ่ืนๆ ทราบวาเรามีการทําไคเซ็นในเรื่องใดและมีประโยชนตอ
บริษัทและการทํางานของพนักงานอยางไรบาง

ทฤษฎีการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)
改 (Kai-ไค) ในภาษาญ่ีปุน หมายถึงเปลี่ยนแปลงหรือแกไข สวนคําวา 善 (Zen-เซ็น)

หมายถึงการมุงสูความสมบูรณปรัชญาที่แทของกลยุทธการบริหารแบบ 改善 (Kaizen-ไคเซ็น)
จึงหมายถึงความมุงม่ันจะแกไขหรือเปลี่ยนแปลง แตเปาหมายก็เพื่อมุงสูความสมบูรณแบบ และ
เพราะทั้งสองตัวอักษรนี้มีความเปนกริยาที่เคลื่อนไหวอยูเสมอ เหตุของการเลือกใชตัวอักษรทั้ง
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สองมาประกอบเปนคําวา Kaizen จึงมีนัยลึกซึ้งที่ตองการสื่อเพิ่มเติมวาการปฏิวัติและปฏิบัติที่
เกิดขึ้นนั้นจะตองกระทําสืบไปอยางตอเนื่องไมมีวันสิ้นสุดอีกดวย

การบริหารแบบ Kaizen แมไมใชแคงานหลักของผูบริหาร แตในขณะเดียวกันก็ไมใช
เรื่องของพนักงานเพียงฝายเดียวและ Kaizen ก็ไมไดเปนเพียงสูตรสําเร็จการปรับกระบวนงาน
ในบริษัท แตสิ่งที่เปนเหมือนแนวคิดทางการบริหารนี้ถึงกับจะตองถูกปลูกสรางลงในจิตใจของ
พนักงานและผูบริหารทุกคน จนถึงระดับเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของตนใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติ
เลยทีเดียว กลยุทธที่สรางผลลัพธไดอยางมหาศาลนี้จึงจะสามารถเกิดขึ้นไดจริง

ดังนั้น ฟงดูวาชื่อหนังสือ "ทํา Kaizen 40 ป ได 20 ลานไอเดีย" (40 Years, 20 Million
Ideas: The Toyota Suggestion System, Yuzo Yasuda) ซึ่งเปนหนังสือเก่ียวกับปรัชญาใน
การทํา Kaizen ของ Toyota (โตโยตา) นั้นก็อาจจะไมใชเรื่องเกินจริง แตเม่ือมองในมุมกลับ นี่
อาจเปนสาเหตุสําคัญ ที่ไมใชวาทุกองคกรที่พยายามเจริญรอยตามเจาแหงวงการ Kaizen อยาง
Toyota จะประสบความสําเร็จไปเหมือนกันหมดทุกแหง นั่นเพราะกลยุทธการบริหารนี้ไมไดเปน
แคสูตรตายตัวทางอุตสาหกรรม ที่เพียงแคการอานคูมือหรือรายงานทางธุรกิจแลวก็จะทําได
แบบเดียวกัน

ไมมีใครระบุไดวากลยุทธการบริหารแบบ Kaizen ในสายธุรกิจนั้นถือกําเนิดนับยอน
ไปไดนานเทาไร มีเพียงบันทึกหลักฐานเล็กนอยวาแนวคิดเก่ียวกับกลยุทธการบริหารแนวนี้
เริ่มตนในบริษัทญ่ีปุนในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่สอง และเรารูเพียงวามะซากิ อิมะอิ
(Masaaki Imai) เปนผูกอต้ัง Kaizen Institute (สถาบันไคเซ็น) ขึ้นในชวงป 1985 และหลังจาก
ที่นักธุรกิจอเมริกันจํานวนหนึ่งเริ่มรูจักกับเทคนิคนี้ผานการดูงานบริษัทในญ่ีปุน กลยุทธการ
บริหารที่มีชื่อเปนภาษาญ่ีปุนนี้ก็กลายเปนภาษาสากลที่หลายบริษัทเลือกใชพัฒนาธุรกิจของตน
จนถึงปจจุบัน

ในภาพใหญ กลยุทธการบริหารแบบ Kaizen คือวิถีของผูบริหารที่มอบความม่ันใจ
ทั้งสิ้นไวที่พนักงานทุกๆ คนในองคกร ใหดูแลและพัฒนาขีดความสามารถทั้งของตนเองและ
ระบบการผลิตใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอดวย "แบบแผนในการปฏิบัติ" โดยไมปกใจม่ันใน "ระเบียบ
ปฏิบัติ" ที่มีอยูกอนวาคือความสมบูรณแบบที่เปลี่ยนแปลงใดๆ ไมไดอีก

ในภาพระดับพนักงาน วิถีปฏิบัติของ Kaizen นั้นเปรียบใหงายที่สุดก็เหมือนการทํา
วัตรของสงฆหรือนักบวช กลาวคือ เปนการทํากิจซ้ําๆ ในแตละวัน โดยไมใชเพียงปฏิบัติใหครบ
หรือเพื่อฆาเวลา แตใหมีใจจดจออยางมีสมาธิกับคําถาม แยกแยะ วิเคราะห และคนหาคําตอบ
ในเรื่องหนึ่งที่เปนคําถามสําหรับตน แลววันรุงขึ้นก็ทําอยางเดิมอีกเพื่อมุงหวังนําตนเขาใกล
ความรูแจงมากขึ้นทุกวันๆ นั่นเอง

โดยแนวคิดเหลานี้ เม่ือนํามาประกอบกับขั้นตอนที่เปนวิถีปฏิบัติที่ถูกตอง พลังในการ
แกปญหาดวยกลยุทธบริหารแบบ Kaizen นั้น สามารถนําไปใชจัดการกับปญหาเชิงระบบที่เปน
รูปธรรมไดกวางขวางและหลากหลายมาก เปนไดต้ังแตการควบคุมคุณภาพ การลดกระบวนการ
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ทํางาน การจัดการสินคาคงคลัง การบริหารระบบขนสง ฯลฯ โดยการแกปญหานี้จะถูกทดลอง
โดยผูที่อยูในสภาพแวดลอมโดยตรง กอนจะรวบรวมเปนคําแนะนําหรือสูตรการจัดการตอไป
คําตอบที่ไดจากการทดลองแตละขั้นจึงมักไดแนวทางที่ปฏิบัติไดจริง ซึ่งพอรวบรวมจนไดเฉพาะ
เนื้อหาที่ดีที่สุด ก็จะเกิดเปนนวัตกรรมใหมได ดังเชนที่ Toyota ในที่สุดก็สามารถสรางมาตรฐาน
การผลิต TPS (Toyota Production System) ซึ่งใชหลัก Just-in-Time (JiT) ในการควบคุมการ
ผลิตรถยนต ให "ทําเฉพาะที่ตองการ ทําเฉพาะเม่ือตองการ และทําแคจํานวนที่ตองการ" ขึ้นได
จนสําเร็จ ก็เปนผลมาจากการศึกษาและทดลองผานการทํา Kaizen ในสวนยอยๆ ของระบบ
อยางตอเนื่อง ที่สะสมมาเปนเวลาหลายสิบปกระทั่งไดเปนสูตรสําเร็จในที่สุดนั่นเอง

บริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจที่เชี่ยวชาญกลยุทธการบริหารแบบ Kaizen ไดนิยาม 5
องคประกอบที่จําเปนตองปรับพื้นฐานกอนลงมือทํา Kaizen ไววาตองประกอบดวย

1. ทีมที่รวมมือ (Teamwork)
2. คนที่มีวินัย (Personal Discipline)
3. ใจที่มีกําลัง (Improved Morale)
4. งานที่มีระบบตรวจทาน (Quality Circles)
5. คําแนะนําที่สรางสรรค (Suggestions for Improvement)
องคประกอบเหลานี้จําเปนจะตองผานการเตรียมพรอมกอนเริ่มขั้นตอนการปฏิบัติงาน

อยางจริงจัง เพราะหากขาดรากฐานที่แข็งแรง โอกาสที่จะเกิดปญหาอันเปนอุปสรรคขัดขวาง
การทํา Kaizen นั้นมีโอกาสเกิดไดสูงมาก ตัวอยางของปญหาเหลานี้ เชน

- เกิดการโอนงานบางสวนออกไปทํา Kaizen หัวหนางานประจําอาจเขาใจวาตนถูก
พิจารณาวาศักยภาพลดลง เปนเหตุใหเกิดการตอตานและไมยอมปลอยงาน

- ความไมรวมมือของผูที่ไมเชื่อวากระบวนการทดลองจะไดผลลัพธที่ดี หรือมีความ
เปนไปได

- ความผิดหวังในผลการทดสอบที่ไมมีความคืบหนาอาจบั่นทอนกําลังใจ
- ความไมย่ังยืนของระบบเพราะขาดการรับรองโดยผูบริหารใหใชเวลาทํา Kaizen อยาง

จริงจัง
- การขาดการสนับสนุนดานเครื่องมือที่เพียงพอ
จะเห็นวาตัวอยางปญหาตางๆ ดังที่ยกมาลวนเก่ียวกับทัศนคติและความเขาใจผิดใน

การทํา Kaizen ซึ่งไมไดมุงหวังผลสําเร็จเพียงชั่วขามคืนหรือจัดทําเปนครั้งๆ แลวจบไปเทานั้น
แตความพยายามอยางตอเนื่องตางหากที่ Kaizen มองวาเปนหัวใจสําคัญของการขับเคลื่อน
องคกรใหไปสูสิ่งที่ดีย่ิงขึ้นไดทุกวันๆ

無駄 (Muda-มุดะ) โดยรากศัพทเราอาจตีความวา หมายถึงขาวของที่ไมจําเปน เรา
อาจสมมติภาพเพื่อความเขาใจเหมือนกับกองคาราวานที่จําเปนตองเคลื่อนที่ไดคลองแคลว แต
กลับเต็มไปดวยสัมภาระหรือขยะที่กลายเปนน้ําหนักถวงอยูมากมาย ซึ่งหากสัมภาระหรือขยะ
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เหลานั้นถูกแยกแยะ พิจารณา และกําจัดทิ้งไดอยางตอเนื่อง ขบวนยอมเคลื่อนที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพดีขึ้นอยางแนนอน 無駄 จึงกลายมาเปนชื่อเรียกขั้นตอนที่มีชื่อเรียกเปน
ภาษาอังกฤษวา Elimination of Waste (กําจัดขยะ) ซึ่งเปนขั้นตอนแรกของการเริ่มตนทํา
Kaizen

จุดมุงหมายสําคัญของขั้นตอนนี้ก็ คือ มองหา และหาทางกําจัดสิ่งที่ถวงใหองคกร
เคลื่อนไหวชาหรือตองใสใจกับสิ่งที่ไมเปนประโยชนใดๆ ออกไปใหไดมากที่สุด โดยสิ่งที่เขาขาย
สิ่งที่ตองกําจัดก็คือ "กระบวนการหรือขั้นตอนที่ทําใหเกิดขยะแบบตางๆ" เรียงลําดับความ
รุนแรงจากมากไปนอย ดังนี้

1. เกิดสินคาที่มีขอบกพรอง (Defective Products)
2. เกิดการผลิตเตรียมเกินความจําเปน (Over-Production)
3. เกิดการเคลื่อนยายสินคาบอยเกินไป (Transportation)
4. เกิดการรอระหวางขั้นตอน (Waiting)
5. เกิดการเผ่ือมากเกินจําเปน ทั้งสวนประกอบและกําลังคน (Excess Inventory)
6. เกิดการเคลื่อนไหวมากเกินจําเปน (Motion)
7. เกิดขั้นตอนเพิ่มขึ้น แตมีประโยชนคอนขางนอย (Extra Processing)
เชน เราอาจมองวาในการทําสวน การทดลองระบบน้ําหยดเพื่อทดแทนการรดน้ําที่เรา

ตองทําอยูประจํา และการคอย  ๆเก็บขอมูลปริมาณน้ําที่หยดตอหนึ่งนาทีกับความเร็วในการเจริญเติบโต
หรือใหดอกผลของตนไมนั้น ก็คือแนวคิดอยางงายๆ ที่ใกลเคียงกับการทํา Elimination of Waste
เพื่อลด ปริมาณน้ําที่ไมจําเปน (Over-Production) และเพื่อเลิก การเคลื่อนไหวที่มากเกินจําเปน
(Motion) ในการตองเดินมารดน้ําตนไมของเรานั่นเอง

สิ่งเหลานี้เริ่มตนจากการพิจารณาสถิติที่เก่ียวกับมาตรฐานการทํางานตางๆ จากนั้น
จึงเตรียมการทดสอบเพื่อลดปญหาตางๆ ขางตนซึ่งประกอบดวยการกําหนดเปาหมาย กําหนดคา
ตางๆ ที่ตองบันทึกและทดลองปรับเปลี่ยน และการเตรียมและฝกฝนการทดลอง และเม่ือต้ังเปาหมาย
เรื่อง Elimination of Waste วาจะลดปญหาในสวนใดไดแลว ขั้นตอไปคือการลงมือทํา

ศาสตราจารยชาวอเมริกัน วิลเลียม เอ็ดเวิรด เดมม่ิง  (William Edwards Deming.
1995) ผูมีคุณูปการตอการกอกําเนิดของ Kaizen ในญ่ีปุนต้ังแตชวงป 1950 ไดนิยามกลไก
การศึกษาปญหาเพื่อทํา Elimination of Waste ที่ชื่อ Continual Improvement Process (CIP
หรือ CI) ไววามีไวเพื่อ 2 ประการ คือ เพื่อแกไข หรือเพื่อปรับใหดีขึ้น อันประกอบดวย 4
ขั้นตอนหลักๆ คือ

1. Plan (วางแผน) เลือกประเด็นที่ตองการทดสอบ เลือกตัววัด (คา) ที่ตองพิจารณา
ทํากลุมระดมความเห็นและพัฒนาวิธีทดสอบ (คือ ขั้นตอนการทํา Elimination of Waste)

2. Do (ทดลอง) ทดสอบ เก็บผลของตัววัดตามวิธีทดสอบ
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3. Check (วัดผล) เปรียบเทียบตัววัดจากผลที่เพิ่งทดสอบกับกอนหนานี้ เพื่อดูวาได
ผลลัพธที่ดีขึ้นหรือไม

4. Act (เลือก) ตัดสินใจทํา Elimination of Waste ดวยการเลือกทําอยางใดอยางหนึ่ง
ระหวาง

E - Eliminate ตัดขั้นตอนหรือการทํางานที่เกินความจําเปน หรือมีประโยชนนอย
มากบางชวงออกไป

C - Combine รวบบางขั้นตอนเขาดวยกันเพราะชวยลดเวลาการทํางานลงไดอีก
R - Rearrange ขั้นตอนที่สับสนถูกจัดเรียงใหม ลดการเคลื่อนยายหรือการ

เคลื่อนไหวที่ไมจําเปน
S - Simplify ลดความยุงยากบางขั้นตอนลง โดยเสริมทักษะหรืออุปกรณใหมเขามา

เม่ือครบรอบที่ Act หนึ่งครั้ง เราจะไดบทสรุปที่ดีขึ้นหนึ่งขั้นเสมอ ซึ่งเปาหมายปลาย
ทางของการทํา Kaizen นั้นสามารถใหผลในทางตางๆ ไดหลากหลายดานแตกตางกันไป อาทิ

- สินคาคุณภาพดีขึ้น
- จํานวนการผลิตตอชวงเวลาเพิ่มมากขึ้น
- ความปลอดภัยสูงขึ้น
- ตนทุนลดลง
- เคลื่อนยายสินคาจากจุดไปจุดไดงายขึ้น
- ลูกคามีความพึงพอใจมากขึ้น
- ขวัญและกําลังใจของพนักงานดีขึ้นเพราะความงายหรือสะดวก
หลัก 5 ส หรือหลัก 5S นั้นแมดูเหมือนไมเก่ียวของ แตตามหลักการทํา Kaizen

มาตรฐานนี้ เปนสวนหนึ่งที่ชวยใหการทํา Kaizen สามารถเปนไปไดในทางปฏิบัติย่ิงขึ้น เพราะ
เปนการจัดการขั้นพื้นฐานเก่ียวกับอุปกรณในการทํางานซึ่งหากทําไดเปนนิสัย จะชวยลดโอกาส
เกิดปญหาหรือความผิดพลาดเล็กๆ นอยๆ ที่ไมคาดฝน และชวยใหควบคุม ดําเนินงานทดสอบ
ไดอยางราบรื่นย่ิงขึ้น

1. Sorting (Seiri-สะสาง) เรียง ลด จัดอุปกรณตามลําดับความจําเปน และมีเทาที่
จําเปน

2. Stabilizing (Seiton-สะดวก) มีที่จัดเก็บอุปกรณคงเดิมเสมอ ทําใหหาไดงาย
3. Sweeping (Seiso-สะอาด) เตรียมเครื่องมือใหอยูในสภาพสมบูรณพรอมใช และมี

คําเตือนตามสมควร
4. Standardizing (Seiketsu-เสถียร) พื้นที่ปฏิบัติงานแบบเดียวกันมีสภาพพื้นที่

เหมือนกัน ยายที่ทํางานไดทันที
5. Sustaining the Practice (Shitsuke-สรางนิสัย) มีการสอบทานการจัดเก็บอุปกรณ

และพื้นที่ปฏิบัติงานเสมอๆ
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ในการทํา Kaizen ยุคหลังๆ นั้นมองผลกระทบในดานดีที่อาจสงไปยังผูอ่ืนหลังจาก
สรุปมาตรฐาน (Standardized) อยางใดอยางหนึ่งไดในขั้นตอน Act แลว หากผลการทดลอง
ดังกลาวอยูในระยะที่พัฒนาไดเปนที่นาพอใจแลว การถายทอดความรูหรือการแชรเพื่อใหเ กิด
การใชมาตรฐานเดียวกัน (ทั้งในแงวิธีการและการควบคุมตัวแปรตางๆ) ก็เปนเรื่องที่พึงกระทํา
เพราะหากมาตรฐานดังกลาวสงผลในดานดีสําหรับแผนกหนึ่งได ก็อาจสงผลดีตอแผนกอ่ืนๆ ที่มี
ระบบในลักษณะเดียวกันไดดวย

横展開 (Yokotenkai-โยะโขะเท็งไค) คือ คําเรียกขั้นตอนการถายทอดความรูโดย
การนําเสนอผลงานสวนที่กลายเปนมาตรฐานแลวไปยังหนวยงานอ่ืนๆ ที่อาจนําระบบเดียวกัน
ไปใชได

ปญหาหลักๆ ในการทํา Kaizen มักเกิดขึ้นแตกตางกันในแตละบริษัทภูมิภาคของโลก
ซึ่งพบปญหาไมเหมือนกัน แมแตในญ่ีปุนเองก็ยอมรับวาการทํา Kaizen หลายครั้งเปนเรื่องยาก
และตองใชเวลานานกวาจะพบสิ่งใหมๆ สวนหนึ่งเปนเพราะเพราะขาดความคิดสรางสรรคเม่ือ
เทียบกับประเทศตะวันตกซึ่งใหความสําคัญเรื่องปจเจกบุคคล การยอมรับในความคิดเห็นของ
ผูอ่ืนไดอยางเปดเผยนั้นชวยใหการใหขอเสนอแนะที่นาสนใจซึ่งอาจนําไปสูนวัตกรรมใหมๆ นั้น
เกิดขึ้นไดบอยครั้งมากกวา แตขอไดเปรียบมากกวาของคนญ่ีปุนคือความมุมานะและอดทน ซึ่ง
แมจะทําใหระยะเวลาของการเกิดนวัตกรรมจะยาวนานกวาก็ตาม แตความมีวินัยก็เปนสวน
สําคัญที่ทําใหธุรกิจในญ่ีปุนประสบความสําเร็จในแนวทางการทํา Kaizen ไดมากกวาบริษัทใน
ประเทศอ่ืนๆ

สําหรับในเมืองไทยเอง การทํา Kaizen ไมใชเรื่องที่เปนไปไมได แตสวนใหญเรามัก
พบวาปญหานั้นมีรากเหงามาต้ังแตการเตรียมขั้นตอนพื้นฐานนั่นคือเรื่องของคนที่ขาดความ
เขาใจในขั้นตอนและการยอมรับระบบ ระเบียบวินัยที่ตองมีในขั้นการทดสอบทดลอง และขวัญ
กําลังใจที่ถดถอยเม่ือการทดลองยังตองดําเนินตอเปนระยะเวลานาน ฯลฯ และหลายครั้ง ปญหา
เปนผลกระทบสืบเนื่องมาจากความเขาใจในระดับผูบริหารที่เขาใจวาตนอาจไมมีสวนเก่ียวของ
กับการทํา Kaizen มากนัก เพราะดูเหมือนเปนเรื่องของฝายปฏิบัติการ (Operation) เปนหลัก
ตลอดจนความเขาใจที่วา Kaizen เปนวิธีแกปญหาในยามคับขัน ทั้งที่จริงๆ Kaizen เปนแนวคิด
ที่เสนอตัวเองในฐานะการพัฒนาองคกรที่ตองทําอยางตอเนื่อง และเปนวิถีที่ตองสงเสริมใหเกิด
ตอเนื่องในระยะยาว เปนตน สิ่งเหลานี้เปนความเขาใจที่จําเปนตองมีการปรับพื้นฐานใหพรอม
กอนนํากลยุทธการบริหารแบบ Kaizen เขาไปในหนวยงาน ทั้งนี้เพื่อผลการดําเนินงานจะไดเกิด
เปนรูปธรรมและย่ังยืนไดจริง

แมคําวา改善 (Kaizen) นั้นดูเหมือนจะต้ังเปาหมายไววาที่ปลายทางของการใชกล
ยุทธการบริหารจัดการนี้เราอาจพบความสมบูรณของระบบในบั้นปลาย แตกุศโลบายนี้กลับไม
ตรงกับความเปนจริงที่นักทํา Kaizen ทุกคนเขาใจ เพราะในองคกรที่ใหความสําคัญกับการทํา
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Kaizen นั้นรูดีวากระบวนการต้ังคําถามกับสิ่งเกาๆ และทดสอบเพื่อหวังจะพบแนวทางใหมๆ ที่
สมบูรณแบบกวาเดิมนั้น จําเปนจะตองวนเวียนและทดลองทําซ้ําไปเรื่อยๆ อยางไมรูจบสิ้น

แตโดยเนื้อแท Kaizen เปนแนวคิดที่มุงสอนและปลูกสรางใหคนมุงม่ันจะกาวใหสูงขึ้น
ไป ดวยแรงบันดาลใจวายังคงมีวิธีการหรือวิธีคิดที่ดีกวารออยูขางหนาเสมอ ซึ่งความเชื่อนี้จะไม
สามารถเกิดขึ้นไดเลย หากภายในความคิดของผูปฏิบัติและผูบริหารยังคงไมไดใหความสําคัญ
กับสิ่งที่สําคัญที่สุด นั่นคือความเชื่อที่วาคน คือทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคกร และองคกร ก็
เปนพาหนะอันทรงพลังที่จะนําความรุงเรืองกลับมาสูคนดวยเชนกัน (Infogination Co.,Ltd.
2558 : ออนไลน)

สรุปทฤษฎีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) คือ การที่พนักงานฝายผลิตบริษัท
โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ไดทําการปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น
ทีละเล็กทีละนอยไดดวยตัวเอง และพนักงานก็ทําการปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นอยางตอเนื่อง
และคิดอยูเสมอวาการปรับปรุงการทํางานตองมีอยูตลอดไป ไมมีขั้นตอนการทํางานไหนจะดี
ที่สุด ใหพนักงานคิดอยูเสมอวาพรุงนี้ตองดีกวาวันนี้ เพื่อใหพนักงานจะไดคิดปรับปรุงการทํางาน
ของตัวเองอยูตลอดเวลา

ประวัติบริษัท โซน่ี ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัดเปนองคกรธุรกิจเอกชนจัดต้ังขึ้น

เม่ือวันที่ 1 ธันวาคม 2531 บริษัทฯ ดําเนินการผลิตสินคาประเภทอิเล็กทรอนิกส โดยจําหนาย
ทั้งภายในและตางประเทศ บริษัทต้ังอยูที่สวนอุตสาหกรรมบางกะดี เลขที่ 140 หมู 5 ตําบลบาง
กะดี อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 3,209 คน (1 มกราคม 2554)
ปจจุบันมี (1 มกราคม 2557) จํานวนพนักงานทั้งสิ้น 469 คน องคกรไดรับการรับรองมาตรฐาน
ISO9002, ISO14001, TIS18001, TS16949 บริษัทไดรับการสนับสนุนดานเทคนิคการวิจัย
และพัฒนาสินคาจากบริษัทที่มีความเชี่ยวชาญจากประเทศญ่ีปุน

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
ศรีสุวรรณ เกษมสวัสดิ์ (2553) ศึกษารูปแบบการมีสวนรวมของชุมชนในการจัดการ

สิ่งแวดลอมดานน้ําและขยะอําเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบวา ระดับการมี
สวนรวมของชุมชนในการจัดการสิ่งแวดลอมดานน้ําและขยะ ระดับการมีสวนรวมในรายดานอยู
ในระดับปานกลางไดแกดานกานวางแผน ดานการปฏิบัติการ ดานการประเมินผล สวนดานการ
ไดรับประโยชนอยูในระดับนอย ดังนั้นระดับการมีสวนรวมในการจัดการสิ่งแวดลอมดานน้ําและ
ขยะในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในการจัดการน้ําและ
ขยะซึ่งประกอบดวย อายุ ระยะเวลาที่อยูในชุมชน การเปนสมาชิก มีความแตกตางกันที่
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในดานปฏิบัติการ การรับประโยชน และดานการประเมินผล สวนดาน



34

การวางแผนไมมีความแตกตางกัน สําหรับปจจัยดานสถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได
มีความแตกตางกันที่นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในดานดานปฏิบัติการ การรับประโยชน สวนการ
ประเมินผลและการวางแผนไมมีความแตกตางกัน

ซารีนา ไวยสุภี (2554) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมกิจกรรมไคเซ็น
(Kaizen) ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท โซนี่เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษา
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 25-30 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี
ตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ มีประสบการณทํางานมากกวา 3 ป ถึง 5 ป มีทัศนคติตอ
กิจกรรม Kaizen ทุกดานในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานวัตถุประสงค จุดเดนดานบุคคล ดาน
ประโยชน ดานคุณลักษณะ และดานทัศนคติที่สนับสนุนความสําเร็จของไคเซ็น มีสวนรวมกิจกรรม
Kaizen อยูในระดับมากที่สุดในทุกดาน ไดแก ดานการวางแผน ดานการปฏิบัติ ดานการจัดสรร
ผลประโยชน และดานการติดตามและประเมินผล สวนปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมไดแก อายุ
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน ที่แตกตางกัน มีผลตอการมีสวนรวมในการวางแผน
ดานการปฏิบัติ ดานการจัดสรรผลประโยชน และดานการติดตามและประเมินผลแตกตางกัน

อรวรรณ จันทรชื่น (2550) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานสวนสนุกดรีมเวิลด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจโดยภาพรวมมีผลตอแรงจูงใจใน
การทํางานในระดับที่มาก ปจจัยจูงใจดานการพัฒนาและความกาวหนาเปนดานที่กอใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด สวนปจจัยแวดลอมโดยภาพรวมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ในระดับที่มากเชนกัน โดยปจจัยแวดลอมดานสภาพการทํางานเปนดานที่กอใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ รายได
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางาน
แตกตางกัน สวนเพศ สถานภาพ และสวนงานสังกัดที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ทํางานไมแตกตางกัน

สถิตย บุญมี (2550) ศึกษาทัศนคติตอการพัฒนาและการฝกอบรมของพนักงานฝาย
ปฏิบัติการคลังสินคา (FA) บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานให
ความสําคัญในระดับมากใน ดานนโยบายของการฝกอบรม ดานวัตถุประสงคของการฝกอบรม
ดานทัศนคติหลังการฝกอบรม ดานประโยชนของการฝกอบรม และดานกระบวนการของการจัด
ฝกอบรม ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยดานเพศแตกตางกัน มีทัศนคติแตกตางกัน
เฉพาะรายขอ คือ การเลื่อนตําแหนงพิจารณาจากหลักสูตรที่ไดรับการฝกอบรม ปจจัยดานอายุ
มีทัศนคติแตกตางกัน ดานเดียวคือ วัตถุประสงคของการฝกอบรม ปจจัยดานวุฒิการศึกษามี
ทัศนคติแตกตางกัน 2 ดาน คือ นโยบายของการฝกอบรม และ วัตถุประสงคของการฝกอบรม
ปจจัยดานเงินเดือน มีทัศนคติแตกตางกัน 4 ดาน คือ นโยบายการฝกอบรม วัตถุประสงคของ
การฝกอบรมกระบวนการของการจัดฝกอบรม และทัศนคติหลังการฝกอบรม ปจจัยดานหนวยงาน
ที่สังกัดมีทัศนคติไมแตกตางกันทั้ง 5 ดาน ปจจัยดานอายุงาน มีทัศนคติแตกตางกัน 4 ดาน คือ
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นโยบายการฝกอบรม วัตถุประสงคของการฝกอบรม กระบวนการของการจัดฝกอบรม และทัศนคติ
หลังการฝกอบรม ปจจัยดานเคยผานการฝกบรม มีทัศนคติแตกตางกัน 4 ดาน คือ นโยบายการ
ฝกอบรมวัตถุประสงคของการฝกอบรม ประโยชนของการฝกอบรม และทัศนคติหลังการ
ฝกอบรม

พนารัตน ลิ้ม (2543) ศึกษาปจจัยดานการสื่อสารการตลาดที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
สมัครเขาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานการสื่อสาร ที่มีผลตอ
การตัดสินใจอันดับแรกคือ เพื่อน ญาติ พี่นอง แนะนํา อันดับสองคือนักศึกษา อาจารย ศิษยเกา
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เลือกเรียน อันดับสามคือ โฆษณาจากโทรทัศน วิทยุ สื่อสิ่งพิมพ
สวนปจจัยการสื่อสารการตลาดที่ไมใชการสงเสริมการตลาดตามความคิดเห็นของนักศึกษา
ตามแตละปจจัยปรากฏวา หลักสูตรการเรียนการสอน และการยอมรับจากบุคคลภายนอก ไมมี
ความคิดเห็นแตกตางกัน ในขณะที่ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพของอาจารย มีความแตกตางกัน

นพนิต รอดศิริ (2550) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะการเขียนสรุปความโดยใชเพลงแหล
ของพร ภิรมย เปนสื่อ ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่ไดรับการฝกทักษะการเขียนสรุปความโดย
ใชเพลงแหลของพร ภิรมย เปนสื่อมีคาเฉลี่ยของคะแนนสูงสุด และนักเรียนที่ไดรับการสอนโดย
ใชเพลงแหลของพร ภิรมย เปนสื่อในการพัฒนาทักษะการเขียนสรุปความ มีผลสัมฤทธิ์จากการ
เขียนสรุปความหลังเรียนสูงกวากอนเรียนอยางมีนัยสําคัญ

ภูวนาถ เทพศุภร (2549) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จของการปรับปรุง
การทํางานอยางตอเนื่องดวยวิธี Kaizen, ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการปรับปรุงการ
ทํางานอยางตอเนื่องดวยวิธี Kaizen และศึกษาถึงปญหาอุปสรรคในการปรับปรุงการทํางาน
อยางตอเนื่องดวยวิธี Kaizen ของพนักงานบริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
(อยุธยาเทคโนโลยีเซ็นเตอร) ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็น
อยูในระดับมากประกอบดวย กิจกรรม Kaizen สามารถชวยลดตนทุนในกระบวนการผลิตทั้งใน
ดานเวลาและคาใชจาย และกิจกรรม Kaizen สามารถสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น สวนกิจกรรม Kaizen สามารถชวยลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับ
มากที่สุด ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา เพศที่ตางกันมีผลตอความสําเร็จของการปรับปรุง
การทํางานอยางตอเนื่องดวยวิธี Kaizen ไมแตกตางกัน สวนอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางานในบริษัทฯ ประสบการณทํางานที่เก่ียวของกับการทํากิจกรรม Kaizen และตําแหนงงาน
ที่ตางกันมีความคิดเห็นตอความสําเร็จของการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่องดวยวิธี Kaizen
แตกตางกัน

จากขอมูลที่กลาวมาทั้งหมดนั้นทําใหผูศึกษาสนใจปจจัยเก่ียวกับ การจูงใจการฝกอบรม
การสื่อสารการนําเสนอขอมูล ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิต บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย)
จํากัด



บทที่  3
วิธีดําเนินการศึกษา

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย)
จํากัด มีขั้นตอนและรายละเอียดวิธีการศึกษาดังตอไปนี้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3. การเก็บรวบรวมขอมูล
4. การวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากร
ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา คือ พนักงานฝายผลิตภายในบริษัท โซนี่ ดีไวซ

เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด 215 คน

กลุมตัวอยาง
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางดวยตารางสําเร็จรูปของเครจซี่ ; และเมอรแกน

(Krejcie; and Morgan. 1970) ตารางนี้ใชในการประมาณคาสัดสวนของประชากรเชนเดียวกัน
สามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางกับประชากรที่มีขนาดเล็กไดต้ังแต  10 ขึ้นไป ดัง
ตารางที่ 1 ผูวิจัยทราบขนาดของประชากร 215 คน จึงดูที่ตารางประชากรที่มีขนาดเทากับ 220 คน
ขนาดของกลุมตัวอยางที่ตองการจะเทากับ 140 คน จึงไดทําแบบสอบถามทั้งสิ้น 140 ชุด
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ตารางที่ 1 ขนาดของกลุมตัวอยาง
ขนาด

ประชากร
ขนาด

ตัวอยาง
ขนาด

ประชากร
ขนาด

ตัวอยาง
ขนาด

ประชากร
ขนาด

ตัวอยาง
ขนาด

ประชากร
ขนาด

ตัวอยาง
ขนาด

ประชากร
ขนาด

ตัวอยาง
10
15
20
25
30
35
40
45
50
55
60
65
70
75
80
85
90
95

10
14
19
24
28
32
36
40
44
48
52
56
59
63
66
70
73
76

100
110
120
130
140
150
160
170
180
190
200
210
220
230
240
250
260
270

80
86
92
97
103
108
113
118
123
127
132
136
140
144
148
152
155
159

280
290
300
320
340
360
380
400
420
440
460
480
500
550
600
650
700
750

162
165
169
175
181
186
191
196
201
205
210
214
217
226
234
242
248
254

800
850
900
950

1,000
1,100
1,200
1,300
1,400
1,500
1,600
1,700
1,800
1,900
2,000
2,200
2,400
2,600

260
265
269
274
278
285
291
297
302
306
310
313
317
320
322
327
331
335

2,800
3,000
3,500
4,000
4,500
5,000
6,000
7,000
8,000
9,000
10,000
15,000
20,000
30,000
40,000
50,000
75,000
100,000

338
341
346
351
354
357
361
364
367
368
370
375
377
379
380
381
382
384

ที่มา : Infogination Co.,Ltd. (2558). Kaizen โตโยตาทํา 40 ป ได 20 ลานไอเดีย.
ออนไลน.

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
1. ศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวของ

เพื่อกําหนดขอบเขตของการวิจัยและสรางเครื่องมือวิจัย ใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย
2. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่กําหนดไว
3. นําแบบสอบถามที่รางได ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)

จากผูทรงคุณวุฒิ พิจารณาตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและขอบกพรองและขอคําแนะนํา
ในการแกไขปรับปรุง

4. นําแบบสอบถามที่แกไขตามคําแนะนํามาดําเนินการทดสอบหาความเชื่อม่ันโดย
นําไปทดสอบ (Pre-Test) กับกลุมที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน

5. นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได ทดสอบความความนาเชื่อถือ (Reliability Analysis)
6. ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกครั้ง แลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อแกไขปรับปรงุ

เพิ่มเติมเพื่อใหไดแบบสอบถามที่มีประสิทธิภาพ
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7. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางที่กําหนดไว

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมเพื่อการวิจัยเชิงพรรณนาในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม

(Questionnaire) ที่มีคําถามชนิดปลายปด โดยแบงโครงคําถามออกเปน 2 สวน ไดแก
สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ

อายุระดับการศึกษาสูงสุดประสบการณในการทํางานตําแหนงงานและประเภทของรายได มี
ลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check-List) เปนคําถามปลายปดจํานวน 6 ขอ

สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน ในปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของ
พนักงาน เปนคําถามแบบมาตราสวนประเมินคาความคิดเห็น 5 ระดับ (Interval Rating Scale)
แบงปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย ดานการการมีสวน
รวมกับกิจกรรมไคเซ็น ดานการจูงใจดานการฝกอบรมดานการสื่อสารและดานการนําเสนอ
ไคเซ็นรวม 27 ขอ

คําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) (พวงรัตน ทวีรัตน. 2543 :
107) โดยมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้

5 หมายความวา สงผลตอความคิดเห็นในระดับ มากที่สุด
4 หมายความวา สงผลตอความคิดเห็นในระดับ มาก
3 หมายความวา สงผลตอความคิดเห็นในระดับ ปานกลาง
2 หมายความวา สงผลตอความคิดเห็นในระดับ นอย
1 หมายความวา สงผลตอความคิดเห็นในระดับ นอยที่สุด

การทดสอบเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
1. การสรางแบบสอบถามโดยการศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย

ที่เก่ียวของกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของ
พนักงานทั้ง 5 ดาน ประกอบดวย ดานการการมีสวนรวม ดานการจูงใจดานการฝกอบรมดาน
การสื่อสารและดานการนําเสนอไคเซ็น เพื่อนํามากําหนดกรอบของการสรางแบบสอบถาม

2. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
แกไขแลวนําไปแกไขตามขอเสนอจากอาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารยอนุวัต เจริญสุข

3. นําแบบสอบถามที่สมบูรณไดรับการแกไขแลว ไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) โดยเสนอตอผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือ
วิจัยและดานการศึกษาเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา พรอมทั้งพิจารณาความถูกตอง
ความชัดเจนของภาษา จากนั้นปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญที่ให
คําแนะนํา 3 ทาน คือ
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1. อาจารยอลงกรณ ประกฤติพงศ
2. ดร. จิรภา คําทา
3. อาจารยรวิช วงศสวัสดิ์
4. วิเคราะหคุณภาพของเครื่องมือโดยหาคา IOC (Index of Item Objective Congruence)
ดัชนีความสอดคลองที่ 0.5 ขึ้นไป คา IOC เทากับ 0.82
IOC คือ คาความสอดคลองระหวางขอคําถามวัตถุประสงคหรือเนื้อหา IOC : Index of

Item Objective Congruence
ใหคะแนน +1 ถาเห็นดวยวา คําถามสอดคลองตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา
ใหคะแนน 0 ถาไมแนใจวา คําถามสอดคลองตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา
ใหคะแนน -1 ไมเห็นดวยวา คําถามสอดคลองตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเนื้อหา
โดยเลือกคําถามที่มีคาต้ังแต 0.5 ขึ้นไป จากขอคําถามทั้งหมด ซึ่งขอคําถามที่ใชไดมี

คา IOC อยูในชวง 0.5-1.00
5. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยางคือ

พนักงานฝายอ่ืนๆ ของบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 30 คน
6. นําแบบสอบถามที่ไดทําการทดลองใช (Try Out) จํานวน 30 ตัวอยาง มาคํานวณหา

คาความเชื่อม่ัน (Reliability) เพื่อใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณ โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธดวยวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑตัดสินวา
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาใกลเคียง 1.00 (ประมาณ 0.80 ขึ้นไป) จะไมแกไขคําถาม แต
ถามีคาตํ่ากวา 0.80 ก็จะทําการแกไขปรับปรุงแบบสอบถาม ซึ่งผลการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ไดเทากับ 0.90 ซึ่งคาความเชื่อม่ันดังกลาวอยูในเกณฑ จึงถือวาแบบสอบถามนี้สามารถนําไปใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ไดตอไป

การเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยโดยการสํารวจ (Survey) ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามขอมูลดังนี้
1. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 140 ชุด
2. สงแบบสอบถามใหพนักงานฝายผลิตภายในบริษัทโซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศ

ไทย) จํากัด กรอกรายละเอียดและเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามตามระยะเวลาที่กําหนด
3. เม่ือผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามไดทั้งหมดแลว ทําการตรวจสอบความถูกตอง

สมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนตอไป
4. นําแบบสอบถามไปวิเคราะหดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ

(SPSS)
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การวิเคราะหขอมูล
ขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถามจะนํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive

Statistics) เพื่ออธิบายขอมูลที่เก็บรวบรวมไดโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ในการประมวลผล
ของขอมูล เชน การนําเสนอเปนตารางความถ่ี (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) และรอยละ
(Percentage) ในแตละสวนของแบบสอบถามดังนี้

สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา
สูงสุด, ประสบการณในการทํางาน, ตําแหนงงาน และประเภทของรายได สถิติที่ใชคือ จํานวน
และรอยละ

สวนที่ 2 ปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานทั้ง5 ดาน ประกอบดวย ดานการ
มีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น ดานการจูงใจดานการฝกอบรมดานการสื่อสารกับพนักงาน และ
ดานการนําเสนอไคเซ็นเปนแบบสอบถามมาตรการวัดแบบ (Rating Scale) 5 ระดับ ตามมาตร
วัดแบบลิเกิรต (Likert’s Scale)

การแปลผลใชมาตรวัดแบบประมาณคา (Rating Scale) โดยใชคาเกณฑดังนี้ (เอกชัย
อภิศักดิ์กุล. 2550)

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง สงผลตอระดับความคิดเห็นนอยที่สุด
คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง สงผลตอระดับความคิดเห็นนอย
คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง สงผลตอระดับความคิดเห็นปานกลาง
คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง สงผลตอระดับความคิดเห็นมาก
คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง สงผลตอระดับความคิดเห็นมากที่สุด

สถิติที่ใชในการศึกษา
การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซึ่งมี

ลําดับขั้นการวิเคราะหดังนี้
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติพื้นฐานสถิติรอยละ คาเฉลี่ย

เลขคณิต คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายถึงปจจัยสวนบุคคลไดแกเพศ, อายุ, ระดับ
การศึกษาสูงสุด, ประสบการณในการทํางาน, ตําแหนงงาน และประเภทของรายได

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช
สถิติ Independent Sample T-test, One-Way ANOVA และ LSD มีรายละเอียดดังนี้

ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอการทํากิจกรรมไคเซ็นแตกตางกัน ใชการวิเคราะห
สถิติแบบ Independent Sample T-test และ One-Way ANOVA กรณีที่พบความแตกตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 หรือระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% โดยจะใชสูตรตามวิธี Least Significant Difference (LSD)



บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล

จากการวิเคราะหปจจัยที่มีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
ของพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่  ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัดผู ศึกษานํา
แบบสอบถามที่รวบรวมไดจากกลุมตัวอยางจํานวน140ชุด จากจํานวนพนักงานฝายผลิตบริษัท
โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ทั้งหมด 215 คน คิดเปนรอยละ 65.12 มาทําการ
วิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตรผลการวิเคราะหขอมูล
นําเสนอดังตอไปนี้

ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ตารางที่ 2 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ปจจัยพื้นฐาน ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ

เพศชาย 29 20.7เพศ
เพศหญิง 111 79.3
อายุ 18-30 ป 62 44.3
อายุ 31-40 ป 74 52.9

อายุ

อายุ 41-50 ป 4 2.9
ม.6/ปวช./หรือตํ่ากวา 88 62.9
อนุปริญญา/ปวส. 40 28.6

ระดบัการศึกษา
สูงสุด

ปริญญาตรี 12 8.6
อายุการทํางาน 0-5 ป 22 15.7
อายุการทํางาน 6-10 ป 78 55.7
อายุการทํางาน 11-15 ป 22 15.7

ประสบการณในการ
ทํางานในบริษัทแหง
นี้

อายุการทํางาน 15 ป ขึ้นไป 18 12.9
พนักงานระดับปฏิบัติการ 116 82.9ตําแหนงงาน
พนักงานระดับหัวหนา/หัวหนาแผนก 24 17.1
รายวัน 6 4.3ประเภทของรายได

(คาแรง) รายเดือน 134 95.7
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จากตารางที่ 2 จํานวนพนักงานแยกตามเพศของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวน
ผูตอบแบบสอบถามเพศชายมีจํานวน 29 ราย คิดเปนรอยละ 20.7 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม
เพศหญิงมีจํานวน 111 ราย คิดเปนรอยละ 79.3 ตามลําดับ

จํานวนพนักงานแยกตามอายุของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถาม
อายุ 18-30 ป มีจํานวน 62 ราย คิดเปนรอยละ 44.3 จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุ 31-40 ป
มีจํานวน 74 ราย คิดเปนรอยละ 52.9 จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุ 41-50 ป มีจํานวน 4 ราย
คิดเปนรอยละ 2.9 ตามลําดับ

จํานวนพนักงานแยกตามระดับการศึกษาสูงสุดของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวน
ผูตอบแบบสอบถามระดับการศึกษา ม.6/ปวช./หรือตํ่ากวามีจํานวน 88 ราย คิดเปนรอยละ 62.9
จํานวนผูตอบแบบสอบถามระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส.มีจํานวน 40 ราย คิดเปนรอยละ
28.6 จํานวนผูตอบแบบสอบถามระดับการศึกษาปริญญาตรีมีจํานวน 12 ราย คิดเปนรอยละ 8.6
ตามลําดับ

จํานวนพนักงานแยกตามประสบการณในการทํางานในบริษัทแหงนี้ของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 0-5 ป มีจํานวน 22 ราย คิดเปนรอยละ 15.7
จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 6-10 ป มีจํานวน 78 ราย คิดเปนรอยละ 55.7
จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 11-15 ป มีจํานวน 22 ราย คิดเปนรอยละ 15.7
จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 15 ป ขึ้นไป มีจํานวน 18 ราย คิดเปนรอยละ 12.9
ตามลําดับ

จํานวนพนักงานแยกตามตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามเปนพนักงานระดับปฏิบัติการมีจํานวน 116 ราย คิดเปนรอยละ 82.9 จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามเปนพนักงานระดับหัวหนา/หัวหนาแผนกมีจํานวน 24 ราย คิดเปนรอยละ 17.1
ตามลําดับ

จํานวนพนักงานแยกตามประเภทของรายได (คาแรง) ของผูตอบแบบสอบถามพบวา
จํานวนผูตอบแบบสอบถามแบบคาแรงรายวันมีจํานวน 6 ราย คิดเปนรอยละ 4.3 จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามแบบคาแรงรายเดือนมีจํานวน 134 ราย คิดเปนรอยละ 95.7 ตามลําดับ



43

ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายดาน

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายดาน

ลําดับ ภาพรวม Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.6286 0.7029 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 3.9071 0.8641 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.5214 0.8264 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.6643 0.8533 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.3071 0.7481 ปานกลาง

จากตารางที่ 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับ
การมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูใน
ระดับมากรองลงมาคือ ดานการสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยู
ในระดับมากดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับ
ปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายขอ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น

ลําดับ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 บริษัทใหพนักงานทุกคนรวมทํากิจกรรมไคเซ็น 3.2143 1.1110 ปานกลาง
2 พนักงานคิดไอเดียการปรบัปรุงงาน (ไคเซ็น)

แลวบริษัทจัดทีมงานมาปรับปรุงแกไข
3.6000 0.8716 มาก

3 บริษัทใหพนักงานทําไคเซ็นในเวลาวาง 3.3500 1.1374 ปานกลาง
4 บริษัทใหพนักงานทําไคเซ็นในเวลาทํางานปกติ 2.1643 1.0836 นอย
5 บริษัทใหพนักงานมาทําไคเซ็นในวันหยุด (โอที) 3.7357 1.3603 มาก

จากตารางที่ 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับ
การมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายรายขอ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น พบวา ขอ
ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือขอที่บริษัทใหพนักงานมาทําไคเซ็นในวันหยุด (โอที) อยูในระดับมาก
รองลงมา คือ ขอที่พนักงานคิดไอเดียการปรับปรุงงาน(ไคเซ็น) แลวบริษัทจัดทีมงานมาปรับปรุง
แกไขอยูในระดับมาก ขอที่บริษัทใหพนักงานทําไคเซ็นในเวลาวางอยูในระดับปานกลาง ขอที่
บริษัทใหพนักงานทุกคนรวมทํากิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง และขอที่บริษัทใหพนักงาน
ทําไคเซ็นในเวลาทํางานปกติอยูในระดับนอย ตามลําดับ
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายขอ ดานแรงจูงใจ

ลําดับ ดานแรงจูงใจ Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 บริษัทมีเงินรางวัลใหสําหรับพนักงานที่

นําเสนอกิจกรรมไคเซ็นที่ดีตอบริษัท
4.1500 0.9886 มาก

2 การทํากิจกรรมไคเซ็นทําใหทานมี
ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน

3.3643 1.1826 ปานกลาง

3 การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดรับ
รางวัล เชน โบนัส ขึ้นเงนิเดอืน เพิ่มขึ้น

3.3214 1.3371 ปานกลาง

4 การไดรับเงินรางวัล ทาํใหทานอยากทํา
กิจกรรมไคเซ็นอีก

3.6857 0.9970 มาก

5 การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดรับคํา
ชมหรือการยกยองจากหัวหนา

3.2000 1.1392 ปานกลาง

6 การไดรับคําชมหรือการยกยอง ทําใหทาน
อยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีก

3.2500 1.1450 ปานกลาง

จากตารางที่ 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับ
การมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายรายขอ ดานแรงจูงใจ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือขอที่
บริษัทมีเงินรางวัลใหสําหรับพนักงานที่นําเสนอกิจกรรมไคเซ็นที่ดีตอบริษัทอยูในระดับมาก
รองลงมาคือ ขอที่การไดรับเงินรางวัล ทําใหทานอยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีกอยูในระดับมาก ขอ
ที่การทํากิจกรรมไคเซ็นทําใหทานมีความกาวหนาในหนาที่การทํางาน ขอที่การทํากิจกรรมไคเซ็น
จะทําใหทานไดรับรางวัล เชน โบนัส ขึ้นเงินเดือน เพิ่มขึ้น ขอที่การไดรับคําชมหรือการยกยอง
ทําใหทานอยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีก และขอที่การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดรับคําชม
หรือการยกยองจากหัวหนาอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายขอ ดานการฝกอบรม

ลําดับ ดานการฝกอบรม Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 ถาทานไดรับการฝกอบรมเรื่องไคเซ็น จะ

ทําใหทานอยากรวมทํากิจกรรมมากขึ้น
3.3571 0.9896 ปานกลาง

2 บริษัทใชสื่อที่ทันสมัย เขาใจงาย ทําการ
อบรมใหกับพนักงาน

3.3214 0.8836 ปานกลาง

3 บริษัทอบรมและทบทวนความรูเรื่องไคเซ็น
ใหพนักงานทุกๆ 3 เดือน

2.8857 0.9677 ปานกลาง

4 บริษัทจัดสถานที่เก็บรวบรวมความรูและ
ตัวอยางไคเซ็นดีๆ เพื่อใหพนักงานได
เรียนรูดวยตนเอง

3.1714 0.8891 ปานกลาง

5 บริษัทอบรมรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น
ใหกับพนักงาน

3.2071 0.9016 ปานกลาง

6 บริษัทมีผูเชี่ยวชาญเขาไปสอนหรือชี้แนะ
และชวยทําไคเซ็นที่หนางานใหกับ
พนักงานอยูเสมอ

3.0929 1.0170 ปานกลาง

จากตารางที่ 6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับ
การมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายรายขอ ดานการฝกอบรม พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ
ขอที่ถาทานไดรับการฝกอบรมเรื่องไคเซ็น จะทําใหทานอยากรวมทํากิจกรรมมากขึ้นรองลงมา
คือ ขอที่บริษัทใชสื่อที่ทันสมัย เขาใจงาย ทําการอบรมใหกับพนักงาน ขอที่บริษัทอบรมรูปแบบ
การนําเสนอไคเซ็นใหกับพนักงาน ขอที่บริษัทจัดสถานที่เก็บรวบรวมความรูและตัวอยางไคเซ็น
ดีๆ เพื่อใหพนักงานไดเรียนรูดวยตนเอง ขอที่บริษัทมีผูเชี่ยวชาญเขาไปสอนหรือชี้แนะและชวย
ทําไคเซ็นที่หนางานใหกับพนักงานอยูเสมอ และขอที่บริษัทอบรมและทบทวนความรูเรื่องไคเซ็น
ใหพนักงานทุกๆ 3 เดือน อยูในระดับปานกลางทุกหัวขอ ตามลําดับ
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายขอ ดานการสื่อสาร

ลําดับ ดานการสื่อสาร Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 บริษัทมีการประชาสัมพันธกิจกรรมไคเซ็น

ตามสถานที่ตางๆภายในบรษิัท
3.2214 1.0733 ปานกลาง

2 มีการประชาสัมพันธหลายชองทาง เชน
หนาเวป็ เสียงตามสาย หรือบอรด
ประชาสัมพันธ เสมอๆ

3.3214 0.9764 ปานกลาง

3 บริษัทมีการแจงขอมูลขาวสารและ
เปาหมายกอนเริ่มทํากิจกรรมไคเซ็น

3.3357 0.9716 ปานกลาง

4 บริษัทมีการรายงานผลหลังการทํากิจกรรม
ไคเซ็นใหพนักงานไดรับทราบทุกครั้ง

3.5071 0.8607 มาก

5 บริษัทแจงพนักงานใหชัดเจนเก่ียวกับ
เปาหมายในการทํากิจกรรม (คุณภาพ, 5ส,
ตนทุน ฯลฯ)

3.5429 0.9242 มาก

จากตารางที่ 7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับ
การมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายรายขอ ดานการสื่อสาร พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือขอ
ที่บริษัทแจงพนักงานใหชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายในการทํากิจกรรม (คุณภาพ, 5ส, ตนทุน ฯลฯ)
อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ขอที่บริษัทมีการรายงานผลหลังการทํากิจกรรมไคเซ็นใหพนักงาน
ไดรับทราบทุกครั้งอยูในระดับมาก หัวขอบริษัทมีการแจงขอมูลขาวสารและเปาหมายกอนเริ่ม
ทํากิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง หัวขอมีการประชาสัมพันธหลายชองทาง เชน หนาเว็ป
เสียงตามสาย หรือบอรดประชาสัมพันธเสมอๆ อยูในระดับปานกลาง และหัวขอบริษัทมีการ
ประชาสัมพันธกิจกรรมไคเซ็นตามสถานที่ตางๆ ภายในบริษัทอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายขอ ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น

ลําดับ ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 รูปแบบไคเซ็นที่เขียนแบบงายๆ ทําใหทาน

อยากรวมทํากิจกรรมไคเซ็น
3.5000 0.8936 มาก

2 บริษัทใหพนักงานนาํเสนอไคเซ็นแบบเดี่ยว
มากกวาแบบกลุม

3.0000 1.0593 ปานกลาง

3 ทานตองการเขียนรายงานไคเซ็นดวย
ตนเอง

2.7071 0.9927 ปานกลาง

4 บริษัทใหพนักงานนาํเสนอไคเซ็นดวย
ตัวเองในที่ประชุม

2.5929 1.0586 ปานกลาง

5 บริษัทใหพนักงานนาํเสนอไคเซ็นเปน
เอกสารหรืออีเมลเทานั้น

2.7000 1.0086 ปานกลาง

จากตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับ
การมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายรายขอ ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น พบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือขอที่รูปแบบไคเซ็นที่เขียนแบบงายๆ ทําใหทานอยากรวมทํากิจกรรมไคเซ็นอยู
ในระดับมาก รองลงมาคือ ขอที่บริษัทใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นแบบเดี่ยวมากกวาแบบกลุมอยู
ในระดับปานกลาง ขอที่ทานตองการเขียนรายงานไคเซ็นดวยตนเองอยูในระดับปานกลาง ขอที่
บริษัทใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นเปนเอกสารหรืออีเมลเทานั้นอยูในระดับปานกลาง และขอที่
บริษัทใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นดวยตัวเองในที่ประชุมอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานเพศชายจําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมเพศชาย
(จํานวน 29 ราย)

Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.9655 0.6258 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.0345 0.7310 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.8621 0.5808 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.8966 0.8596 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.6552 0.7209 มาก

จากตารางที่ 9 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานเพศชายจําแนก
รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจรองลงมาคือ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรม
ไคเซ็น ดานการสื่อสาร ดานการฝกอบรม และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นตามลําดับ

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานเพศหญิงจําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมเพศหญิง
(จํานวน 111 ราย)

Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.5405 0.6978 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 3.8739 0.8956 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.4324 0.8594 ปานกลาง
4 ดานการสื่อสาร 3.6036 0.8450 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.2162 0.7311 ปานกลาง

จากตารางที่ 10 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานเพศหญิงจําแนก
รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจรองลงมา คือ ดานการสื่อสาร ดานการมี
สวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นดานการฝกอบรม และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น ตามลําดับ
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายดาน ภาพรวมตามชวง อายุ 18-30 ป

ลําดับ
ภาพรวมตามชวง อายุ 18-30 ป

(จํานวน 62 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.4032 0.8388 ปานกลาง
2 ดานแรงจูงใจ 3.6935 0.9159 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.2742 0.8331 ปานกลาง
4 ดานการสื่อสาร 3.4516 0.8032 ปานกลาง
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.2903 0.7550 ปานกลาง

จากตารางที่ 11 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานชวงอายุ 18-30 ป
จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดาน
การสื่อสารอยูในระดับปานกลาง ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง
ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง และดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง
ตามลําดับ

ตารางที่ 12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายดาน ภาพรวมตามชวง อายุ 31-40 ป

ลําดับ
ภาพรวมตามชวง อายุ 31-40 ป

(จํานวน 74 ราย) Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.8243 0.5063 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.0811 0.7720 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.7027 0.7536 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.8243 0.8497 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.3378 0.7635 ปานกลาง

จากตารางที่ 12 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานชวงอายุ 31-40 ป
จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดาน
การสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก ดานการ
ฝกอบรมอยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายดาน ภาพรวมตามชวง อายุ 41-50 ป

ลําดับ
ภาพรวมตามชวง อายุ 41-50 ป

(จํานวน 4 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.5000 0.5773 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.0000 1.1547 มาก
3 ดานการฝกอบรม 4.0000 1.1547 มาก
4 ดานการสื่อสาร 4.0000 1.1547 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.0000 0.0000 ปานกลาง

จากตารางที่ 13 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานชวงอายุ 41-50 ป
จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดาน
การสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไค
เซ็นอยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ

ตารางที่ 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายดาน ภาพรวมระดับการศึกษา ม.6/ปวช./หรือตํ่ากวา

ลําดับ
ภาพรวมตามระดับการศึกษา ม.6/ต่ํากวา

(จํานวน 88 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.5341 0.7723 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 3.8182 0.9165 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.3523 0.8028 ปานกลาง
4 ดานการสื่อสาร 3.5341 0.7723 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.1477 0.7356 ปานกลาง

จากตารางที่ 14 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานระดับการศึกษา
ม.6/ปวช./หรือตํ่ากวาจําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับ
มากรองลงมาคือ ดานการสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูใน
ระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูใน
ระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายดาน ภาพรวมระดับการศึกษา อนุปริญญา/ปวส.

ลําดับ
ภาพรวมตามระดับการศึกษา

อนุปริญญา/ปวส. (จํานวน 40 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.8000 0.5638 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.0750 0.7298 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.7500 0.7762 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.8500 0.9212 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.6500 0.7355 มาก

จากตารางที่ 15 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานระดับการศึกษา
อนุปริญญา/ปวส. จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมาก
รองลงมาคือ ดานการสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก
ดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับมาก ตามลําดับ

ตารางที่ 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานจําแนกรายดาน ภาพรวมระดับการศึกษา ปริญญาตรี

ลําดับ
ภาพรวมตามระดับการศึกษา ปริญญาตรี

(จํานวน 12 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.7500 0.4522 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.0000 0.8528 มาก
3 ดานการฝกอบรม 4.0000 0.8528 มาก
4 ดานการสื่อสาร 4.0000 1.0444 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.3333 0.4923 ปานกลาง

จากตารางที่ 16 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานระดับการศึกษา
ปริญญาตรีจําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมาก
รองลงมาคือ ดานการสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก ดานการมีสวน
รวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับมาก
ตามลําดับ
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานอายุงาน 0-5 ป จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมตามอายุงาน 0-5 ป

(จํานวน 22 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.8636 0.5602 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.1364 0.7101 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.6818 0.6463 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.6364 0.7895 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.3636 0.4923 ปานกลาง

จากตารางที่ 17 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานอายุงาน 0-5 ป
จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดาน
การมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก ดานการสื่อสาร
อยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ

ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานอายุงาน 6-10 ป จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมตามอายุงาน 6-10 ป

(จํานวน 78 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.5000 0.8178 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 3.7308 0.8779 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.3590 0.8969 ปานกลาง
4 ดานการสื่อสาร 3.6154 0.8861 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.2436 0.8247 ปานกลาง

จากตารางที่ 18 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานอายุงาน 6-10 ป
จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดาน
การสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก ดานการฝกอบรม
อยูในระดับปานกลาง และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานอายุงาน 11-15 ป จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมตามอายุงาน 11-15 ป

(จํานวน 22 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.9091 0.2942 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.3636 0.6579 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.9545 0.6530 มาก
4 ดานการสื่อสาร 4.0000 0.8728 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.6818 0.7798 มาก

จากตารางที่ 19 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานอายุงาน 11-15 ป
จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดาน
การสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น
อยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับมาก ตามลําดับ

ตารางที่ 20 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานอายุงาน 15 ป ขึ้นไป จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมตามอายุงาน 15 ปขึ้นไป

(จํานวน 18 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.5556 0.5113 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 3.8333 0.9851 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.5000 0.7071 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.5000 0.7071 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.0556 0.4161 ปานกลาง

จากตารางที่ 20 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานอายุงาน 0-5 ป
จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดาน
การมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก ดานการ
สื่อสารอยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 21 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานตําแหนงระดับปฏิบัติการ จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการ

(จํานวน 116 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.6207 0.7419 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 3.8879 0.8523 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.4914 0.8287 ปานกลาง
4 ดานการสื่อสาร 3.6638 0.8642 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.3190 0.7644 ปานกลาง

จากตารางที่ 21 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานตําแหนง
ระดับปฏิบัติการ จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับมาก
รองลงมาคือ ดานการสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับ
มาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง
ตามลําดับ

ตารางที่ 22 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานตําแหนงระดับหัวหนางาน จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมพนักงานระดับหัวหนางาน

(จํานวน 24 ราย) Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.6667 0.4815 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.0000 0.9325 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.6667 0.8165 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.6667 0.8165 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.2500 0.6756 ปานกลาง

จากตารางที่ 22 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานตําแหนงระดับ
หัวหนางาน/หัวหนาแผนกจําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูใน
ระดับมากรองลงมาคือ ดานการสื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยู
ในระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูใน
ระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ตารางที่ 23 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานประเภทรายไดแบบรายวัน จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมประเภทรายไดแบบรายวัน

(จํานวน 6 ราย)
Mean S.D.

การแปล
ความหมาย

1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 4.0000 0.0000 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 4.5000 0.5477 มากที่สุด
3 ดานการฝกอบรม 4.1667 0.7527 มาก
4 ดานการสื่อสาร 3.8333 0.9831 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.6667 0.5164 มาก

จากตารางที่ 23 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานประเภท
รายไดแบบรายวัน จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับ
มากที่สุดรองลงมาคือ ดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น
อยูในระดับมาก ดานการสื่อสารอยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับ
มาก ตามลําดับ

ตารางที่ 24 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวม
ของพนักงานประเภทรายไดแบบรายเดือน จําแนกรายดาน

ลําดับ
ภาพรวมประเภทรายไดแบบรายเดือน

(จํานวน 134 ราย) Mean S.D.
การแปล

ความหมาย
1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 3.6119 0.7140 มาก
2 ดานแรงจูงใจ 3.8806 0.8675 มาก
3 ดานการฝกอบรม 3.4925 0.8202 ปานกลาง
4 ดานการสื่อสาร 3.6567 0.8505 มาก
5 ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 3.2910 0.7541 ปานกลาง

จากตารางที่ 24 การวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานประเภท
รายไดแบบรายเดือน จําแนกรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานแรงจูงใจอยูในระดับ
มากรองลงมาคือ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก ดานการสื่อสารอยูใน
ระดับมาก ดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูใน
ระดับปานกลาง ตามลําดับ
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ผลการทดสอบสมมุติฐาน
ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน

ตารางที่ 25 ความแปรปรวนทางสถิติ T-test ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนปจจัยสวน
บุคคล (เพศ) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน

T-test for Equality of Meansปจจัยสวนบุคคล
(เพศ) t df Sig.

ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 2.980 138 0.003
ดานแรงจูงใจ 0.891 138 0.375
ดานการฝกอบรม 2.541 138 0.012
ดานการสื่อสาร 1.656 138 0.100
ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 2.877 138 0.005

จากตารางที่ 25 จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางสถิติ T-test ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนปจจัยสวนบุคล (เพศ) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานทั้ง 5 ดาน พบวา เพศของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอ
การมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่แตกตางกันคือ
ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น และดานการฝกอบรมดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น
ตามลําดับ
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ตารางที่ 26 ความแปรปรวนทางสถิติ F-test ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One
Way ANOVA) ปจจัยสวนบุคล (อายุ) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน

ปจจัยสวนบุคล (อายุ) ที่แตกตางกันมี
ผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการ

ปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)

Sum of
Squares

df
Mean

Square
F Sig.

ระหวางกลุม 6.050 2 3.025 6.617 0.002
ภายในกลุม 62.636 137 0.457

ดานการมีสวนรวมกับ
กิจกรรมไคเซ็น

รวม 68.686 139
ระหวางกลุม 5.102 2 2.551 3.541 0.032
ภายในกลุม 98.691 137 0.720

ดานแรงจูงใจ

รวม 103.793 139
ระหวางกลุม 7.138 2 3.569 5.569 0.005
ภายในกลุม 87.798 137 0.641

ดานการฝกอบรม

รวม 94.936 139
ระหวางกลุม 5.150 2 2.575 3.672 0.028
ภายในกลุม 96.071 137 0.701

ดานการสื่อสาร

รวม 101.221 139
ระหวางกลุม 0.465 2 0.232 0.412 0.663
ภายในกลุม 77.328 137 0.564

ดานรปูแบบการ
นําเสนอไคเซ็น

รวม 77.793 139

จากตารางที่ 26 จากการวิเคราะหความแปรปรวนพิจารณาคา F-test ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา อายุของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอ
การมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่แตกตางกัน 4 ดาน
คือ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น ดานแรงจูงใจ ดานการฝกอบรม และดานการสื่อสาร
ตามลําดับ สวนดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น อายุของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอการมี
สวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่ไมแตกตางกัน
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ตารางที่ 27 ความแปรปรวนทางสถิติ F-test ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One
Way ANOVA) ปจจัยสวนบุคล (ระดับการศึกษา) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน

ปจจัยสวนบุคล (ระดับการศึกษา) ที่
แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเน่ือง

(ไคเซ็น)

Sum of
Squares

df
Mean

Square
F Sig.

ระหวางกลุม 2.138 2 1.069 2.201 0.115
ภายในกลุม 66.548 137 0.486

ดานการมีสวนรวมกับ
กิจกรรมไคเซ็น

รวม 68.686 139
ระหวางกลุม 1.927 2 0.963 1.296 0.277
ภายในกลุม 101.866 137 0.744

ดานแรงจูงใจ

รวม 103.793 139
ระหวางกลุม 7.356 2 3.678 5.754 0.004
ภายในกลุม 87.580 137 0.639

ดานการฝกอบรม

รวม 94.936 139
ระหวางกลุม 4.224 2 2.112 2.983 0.054
ภายในกลุม 96.998 137 0.708

ดานการสื่อสาร

รวม 101.221 139
ระหวางกลุม 6.947 2 3.473 6.717 0.002
ภายในกลุม 70.846 137 0.517

ดานรปูแบบการ
นําเสนอไคเซ็น

รวม 77.793 139

จากตารางที่ 27 จากการวิเคราะหความแปรปรวนพิจารณาคา F-test ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตาง
กันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่แตกตาง
กันอยู 2 ดาน คือ ดานการฝกอบรม และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น ตามลําดับ สวนระดับ
การศึกษาของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น) ของพนักงานที่ไมแตกตางกัน 3 ดาน คือ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น ดาน
แรงจูงใจ และดานการสื่อสาร
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ตารางที่ 28 ความแปรปรวนทางสถิติ F-test ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One
Way ANOVA) ปจจัยสวนบุคล (ประสบการณในการทํางานในบริษัทแหงนี้) ที่แตกตางกันมี
ผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน

ปจจัยสวนบุคล (ประสบการณในการ
ทํางานในบริษัทแหงน้ี) ที่แตกตางกัน
มีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการ

ปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)

Sum of
Squares

df
Mean

Square
F Sig.

ระหวางกลุม 4.332 3 1.444 3.052 0.031
ภายในกลุม 64.354 136 0.473

ดานการมีสวนรวมกับ
กิจกรรมไคเซ็น

รวม 68.686 139
ระหวางกลุม 8.265 3 2.755 3.922 0.010
ภายในกลุม 95.528 136 0.702

ดานแรงจูงใจ

รวม 103.793 139
ระหวางกลุม 6.760 3 2.253 3.475 0.018
ภายในกลุม 88.176 136 0.648

ดานการฝกอบรม

รวม 94.936 139
ระหวางกลุม 3.169 3 1.056 1.465 0.227
ภายในกลุม 98.052 136 0.721

ดานการสื่อสาร

รวม 101.221 139
ระหวางกลุม 4.613 3 1.538 2.858 0.039
ภายในกลุม 73.180 136 0.538

ดานรปูแบบการ
นําเสนอไคเซ็น

รวม 77.793 139

จากตารางที่ 28 จากการวิเคราะหความแปรปรวนพิจารณาคา F-test ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา ประสบการณในการทํางานในบริษัทแหง
นี้ของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น) ของพนักงานที่แตกตางกันอยู 4 ดาน คือ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น ดาน
แรงจูงใจ ดานการฝกอบรม และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นตามลําดับ สวนประสบการณใน
การทํางานในบริษัทแหงนี้ของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานที่ไมแตกตางกัน 1 ดาน คือ ดานการสื่อสาร
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ตารางที่ 29 ความแปรปรวนทางสถิติ T-test ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนปจจัยสวน
บุคคล (ตําแหนง) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน

T-test for Equality of Meansปจจัยสวนบุคคล
(ตําแหนง) t df Sig.

ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น -0.291 138 0.772
ดานแรงจูงใจ -0.577 138 0.565
ดานการฝกอบรม -0.945 138 0.346
ดานการสื่อสาร -0.015 138 0.988
ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 0.410 138 0.659

จากตารางที่ 29 จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางสถิติ T-test ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนปจจัยสวนบุคล (ตําแหนง) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานทั้ง 5 ดาน พบวา ตําแหนงของพนักงานที่แตกตางกัน
มีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานไมแตกตาง
กันเลยทุกดาน

ตารางที่ 30 ความแปรปรวนทางสถิติ T-test ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนปจจัยสวน
บุคคล (ประเภทของรายได) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน

T-test for Equality of Meansปจจัยสวนบุคคล
(ประเภทของรายได) t df Sig.

ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น 1.327 138 0.187
ดานแรงจูงใจ 1.730 138 0.086
ดานการฝกอบรม 1.975 138 0.050
ดานการสื่อสาร 0.495 138 0.622
ดานรปูแบบการนําเสนอไคเซ็น 1.205 138 0.140

จากตารางที่ 30 จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางสถิติ T-test ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนปจจัยสวนบุคล (ประเภทของรายได) ที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานทั้ง 5 ดาน พบวา ประเภทของรายได
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ของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
ของพนักงานที่แตกตางกันเพียงดานเดียวคือ ดานการฝกอบรม

สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ
การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของ

พนักงานฝายผลิต บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ผูศึกษาไดกําหนด
วัตถุประสงค คือ เพื่อศึกษาปจจัยที่มีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
ของพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิตบริษัท
โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ดวยกันทั้งหมด 5 ดาน ไดแก

1. ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น
2. ดานแรงจูงใจ
3. ดานการฝกอบรม
4. ดานการสื่อสาร
5. ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น
ประชากรที่ศึกษา เปนพนักงานฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย)

จํากัด ที่มีสวนรวมในกิจกรรมการทําไคเซ็น จํานวน 215 คน
กลุมตัวอยางประชากรที่ใชในการศึกษาไดมาจากการตอบแบบสอบถามของพนักงาน

โดยตอบกลับมาจํานวน 140 คน จากทั้งหมด 215 โรงงาน คิดเปนรอยละ 65.12 โดยเม่ือเทียบ
จากตารางที่ 1 ขนาดกลุมตัวอยางของเครจซี่; และมอรแกน พบวา ขอมูลที่เก็บมามีความนาเชื่อถือ
ตามขนาดประชากรต้ังแต 211-220 ราย ตองมีขนาดตัวอยางอยางนอย 140ตัวอยางขึ้นไป

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามปลายปดและปลายเปด ใชสถิติ
บรรยาย ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)
จากการประมวลผลสามารถสรุปผลการศึกษา ตามขอคนพบไดดังนี้

สรุปผลการศึกษา
1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

1.1 พบวา จํานวนพนักงานแยกตามเพศของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวน
ผูตอบแบบสอบถามเพศชายมีจํานวน 29 ราย คิดเปนรอยละ 20.7 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม
เพศหญิงมีจํานวน 111 ราย คิดเปนรอยละ 79.3 ตามลําดับ

1.2 พบวา จํานวนพนักงานแยกตามอายุของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวน
ผูตอบแบบสอบถามอายุ 18-30 ปมีจํานวน 62 ราย คิดเปนรอยละ 44.3 จํานวนผูตอบ
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แบบสอบถามอายุ 31-40 ปมีจํานวน 74 ราย คิดเปนรอยละ 52.9 จํานวนผูตอบแบบสอบถาม
อายุ 41-50 ป มีจํานวน 4 ราย คิดเปนรอยละ 2.9 ตามลําดับ

1.3 พบวา จํานวนพนักงานแยกตามระดับการศึกษาสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามระดับการศึกษา ม.6/ปวช./หรือตํ่ากวามีจํานวน 88 ราย
คิดเปนรอยละ 62.9 จํานวนผูตอบแบบสอบถามระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีจํานวน 40 ราย
คิดเปนรอยละ 28.6 จํานวนผูตอบแบบสอบถามระดับการศึกษาปริญญาตรีมีจํานวน 12 ราย
คิดเปนรอยละ 8.6 ตามลําดับ

1.4 พบวา จํานวนพนักงานแยกตามประสบการณในการทํางานในบริษัทแหงนี้
ของผูตอบแบบสอบถามพบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 0-5 ป มีจํานวน 22 ราย
คิดเปนรอยละ 15.7 จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 6-10 ป มีจํานวน 78 ราย
คิดเปนรอยละ 55.7 จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 11-15 ป มีจํานวน 22 ราย
คิดเปนรอยละ 15.7 จํานวนผูตอบแบบสอบถามอายุการทํางาน 15 ป ขึ้นไป มีจํานวน 18 ราย
คิดเปนรอยละ 12.9 ตามลําดับ

1.5 พบวา จํานวนพนักงานแยกตามตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา
จํานวนผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานระดับปฏิบัติการมีจํานวน 116 ราย คิดเปนรอยละ 82.9
จํานวนผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานระดับหัวหนา/หัวหนาแผนกมีจํานวน 24 ราย คิดเปน
รอยละ 17.1 ตามลําดับ

1.6 พบวา จํานวนพนักงานแยกตามประเภทของรายได (คาแรง) ของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามแบบคาแรงรายวันมีจํานวน 6 ราย คิดเปนรอยละ 4.3 จํานวน
ผูตอบแบบสอบถามแบบคาแรงรายเดือนมีจํานวน 134 ราย คิดเปนรอยละ 95.7 ตามลําดับ

2. ผลการวิเคราะหปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานจําแนกรายดาน
2.1 ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัย

ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.6286 (SD = 0.7029)
2.2 ดานแรงจูงใจพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจ อยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.9071 (SD = 0.8641)
2.3 ดานการฝกอบรมพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการฝกอบรม

อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.5214 (SD = 0.8533)
2.4 ดานการสื่อสารพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการสื่อสาร อยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.6643 (SD = 0.7029)
2.5 ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดาน

รูปแบบการนําเสนอไคเซ็น อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.3071 (SD = 0.7481)
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อภิปรายผลการศึกษา
จากผลการศึกษา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอลําดับความคิดเห็นของปจจัย

การมีสวนรวมของพนักงานแตละดานสามารถนํามาอภิปรายผล ดังนี้
- เพศที่แตกตางกัน มีผลตอปจจัยที่แตกตางกันคือ ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไค

เซ็น ดานการฝกอบรมและดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น
- ชวงอายุ มีผลตอปจจัยที่แตกตางกันคือดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นดาน

แรงจูงใจดานการฝกอบรม และดานการสื่อสาร
- ระดับการศึกษา มีผลตอปจจัยที่แตกตางกันคือ ดานการฝกอบรม และดานรูปแบบ

การนําเสนอไคเซ็น
- ประสบการณในการทํางานมีผลตอปจจัยที่แตกตางกันคือ ดานการมีสวนรวมกับ

กิจกรรมไคเซ็นดานแรงจูงใจดานการฝกอบรมและดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น
- ตําแหนงงาน ไมมีผลตอปจจัยที่แตกตางกันเลยทุกดาน
- ประเภทของรายได มีผลตอปจจัยที่แตกตางกันคือ ดานการฝกอบรม
ภาพรวม จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอ

การมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน สอดคลอง
กับงานวิจัยของ (ซารีนา ไวยสุภี. 2554 : บทคัดยอ) ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวม
กิจกรรมไคเซ็น (Kaizen) ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด
ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 25-30 ปการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ มีประสบการณทํางานมากกวา 3 ป ถึง
5 ป มีทัศนคติตอกิจกรรม Kaizen ทุกดานในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานวัตถุประสงค จุดเดน
ดานบุคคล ดานประโยชน ดานคุณลักษณะ และดานทัศนคติที่สนับสนุนความสําเร็จของไคเซ็น
มีสวนรวมกิจกรรม Kaizen อยูในระดับมากที่สุดในทุกดาน ไดแก ดานการวางแผน ดานการปฏิบัติ
ดานการจัดสรรผลประโยชน และดานการติดตามและประเมินผล สวนปจจัยที่มีผลตอการมีสวน
รวมไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน ที่แตกตางกัน มีผลตอการมี
สวนรวมในการวางแผน ดานการปฏิบัติ ดานการจัดสรรผลประโยชน และดานการติดตามและ
ประเมินผลแตกตางกัน

ดานแรงจูงใจ จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ความคิดเห็นของพนักงานฝายผลิต
บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ใหความคิดเห็นในขอที่บริษัทมีเงินรางวัลให
สําหรับพนักงานที่นําเสนอกิจกรรมไคเซ็นที่ดีตอบริษัทอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ขอที่การ
ไดรับเงินรางวัล ทําใหทานอยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีกอยูในระดับมาก ขอที่การทํากิจกรรมไค
เซ็นทําใหทานมีความกาวหนาในหนาที่การทํางาน ขอที่การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทาน
ไดรับรางวัล เชน โบนัส ขึ้นเงินเดือน เพิ่มขึ้น ขอที่การไดรับคําชมหรือการยกยอง ทําใหทาน
อยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีก และขอที่การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดรับคําชมหรือการยก
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ยองจากหัวหนาอยูในระดับปานกลางเปนอันดับแรก พนักงานใหระดับความคิดเห็นในดานการ
สื่อสารอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็นอยูในระดับมาก ดานการฝกอบรม
อยูในระดับมาก และดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นอยูในระดับปานกลาง รองลงมาตามลําดับ
แสดงใหเห็นวาดานแรงจูงใจเปนปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น) ของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ (อรวรรณ จันทรชื่น. 2550 : บทคัดยอ) ปจจัย
ที่มีความสัมพันธตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนสนุกดรีมเวิลด ผลการศึกษาพบวา
ปจจัยจูงใจโดยภาพรวมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานในระดับที่มาก ปจจัยจูงใจดานการพัฒนา
และความกาวหนาเปนดานที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด สวนปจจัยแวดลอมโดย
ภาพรวมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานในระดับที่มากเชนกัน โดยปจจัยแวดลอมดานสภาพการ
ทํางานเปนดานที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา
ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ รายได การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ตางกัน มีความ
คิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน สวนเพศ สถานภาพ และสวนงานสังกัดที่ตางกัน
มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน

ขอเสนอแนะ
จากผลการศึกษาจะเห็นวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน

กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงานแตกตางกัน และปจจัยเก่ียวกับการมี
สวนรวมของพนักงาน ดานแรงจูงใจ และดานการสื่อสารเปนอันดับ 1 และอันดับ 2 ดังนั้นหาก
บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ตองการใหพนักงานฝายผลิตมีสวนรวมใน
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) บริษัทตองมีการจัดการดานแรงจูงใจในการทํา
กิจกรรม เชน เงินรางวัล โบนัส เงินเดือน เพิ่มขึ้นโดยการเฉลี่ยเงินรางวัลใหแตละแผนกใน
จํานวนที่เหมาะสมกับจํานวนพนักงานในแตละแผนก ซึ่งในปจจุบันพนักงานในแผนกอิมเมจดีไวซ
มีเงินรางวัลนอยกวาจํานวนพนักงานที่มีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางเนื่อง (ไคเซ็น)
และดานการสื่อสารบริษัทแจงพนักงานใหชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายในการทํากิจกรรม (คุณภาพ,
5ส, ตนทุน ฯลฯ) มีการรายงานผลหลังการทํากิจกรรมไคเซ็นใหพนักงานไดรับทราบทุกครั้งอยู
ในระดับมาก หัวขอบริษัทมีการแจงขอมูลขาวสารและเปาหมายกอนเริ่มทํากิจกรรมไคเซ็น
บริษัทควรเนนการแจงขาวแบบเขาถึงพนักงานในตอนประชุมกอนเริ่มงาน เพราะการแจง
ขาวสารผานอีเมลหรือทาง Web Site บริษัทนั้น พนักงานสวนใหญไมมีอีเมลของบริษัทและไมมี
คอมพิวเตอรสวนตัวเพื่อเขา Web Site ในดานการสื่อสารที่อยากแนะนําใหกับบริษัทอีกดานก็
คือ นิตยสารหรือหนังสือพิมพของบริษัทที่จัดพิมพใหแตละแผนกทุกๆ เดือน โดยมีเนื้อหาของ
กิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ในเดือนที่ผานๆ มา และแผนการในเดือนถัดๆไป
จัดพิมพในนิตยสารนี้ดวย เพื่อใหพนักงานรูสึกถึงความสําคัญของกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
(ไคเซ็น) และทําใหพนักงานทราบขาวสารของบริษัทไดสะดวกสบายมากขึ้น ขอเสนอแนะถัดมา
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จากผลการศึกษาพบวาปจจัยเก่ียวกับการมีสวนรวมของพนักงานเพศชายอยูในระดับมากทุกดาน
ดังนั้นแผนก M1D และ M2D ซึ่งมีพนักงานเพศชายนอยมากๆ ควรรับพนักงานเพศชายเขาทํางาน
ในแผนกเพิ่มขึ้น เพื่อใหพนักงานในแผนกมีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
ของบริษัทเพิ่มมากขึ้น
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ภาคผนวก ก.
แบบสอบถาม
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แบบสอบถาม
เร่ือง ปจจัยการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)

คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม
1. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดทําขึ้นเพื่อนําขอมูลไปใชประโยชนในการจัดทํารายงาน

สารนิพนธ เรื่อง “ปจจัยที่มีสวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น) ของพนักงาน
ฝายผลิตบริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด”

2. แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 2 สวน คือ
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมการ

ปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)
เพื่อความสมบูรณในงานวิจัย ขอความกรุณาผูตอบแบบสอบถามตอบใหครบถวนทุกขอ

และเปนความจริง ขอมูลที่ไดจะปกปดเปนความลับและไมสงผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม
ทั้งนี้ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูงในความรวมมือของทานมา ณ โอกาสนี้ เพื่อเปนแนวทางใน
การแกไขปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน เพื่อใหสงมอบงานไดทันเวลา และสอดคลองกับความ
ตองการของลูกคา

อุทัย กัลชาญสุพรรณ
นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ

สาขาการจัดการวิสาหกิจสําหรับผูบริหาร
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองหนาขอความที่ตรงกับผูตอบแบบสอบถาม (เลือก
เพียงขอละ 1 คําตอบ)

1. เพศ
 1. ชาย  2. หญิง

2. อายุของผูตอบแบบสอบถาม
 1. 18-30 ป  2. 31-40 ป
 3. 41-50 ป  4. 51 ป ขึ้นไป

3. ระดับการศึกษาสูงสุด
 1. มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6)/ปวช./หรือตํ่ากวา
 2. อนุปริญญา/ปวส.
 3. ปริญญาตรี
 4. สูงกวาปริญญาตรี

4. ประสบการณในการทํางานในบริษัทแหงนี้
 1. 0-5 ป  2. 6-10 ป
 3. 11-15 ป  4. 15 ป ขึ้นไป

5. ตําแหนงงาน
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ
 2. พนักงานระดับหัวหนา/หัวหนาแผนก
 3. พนักงานต้ังแตรองผูจัดการขึ้นไป

6. ประเภทของรายได (คาแรง)
 1. รายวัน  2. รายเดือน
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมการ
ปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)

คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองหนาขอความที่ตรงกับผูตอบแบบสอบถาม (เลือก
เพียงขอละ 1 คําตอบ)

ระดบัความคดิเห็น
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หัวขอคําถาม

5 4 3 2 1
ดานรูปแบบการมีสวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น
7. บริษัทใหพนักงานทุกคนรวมทํากิจกรรมไคเซ็น
8. พนักงานคิดไอเดียการปรับปรุงงาน (ไคเซ็น) แลวบริษัทจัดทีมงานมาปรับปรุงแกไข
9. บริษัทใหพนักงานทําไคเซ็นในเวลาวาง
10. บริษัทใหพนักงานทําไคเว็นในเวลาทํางานปกติ
11. บริษัทใหพนักงานมาทําไคเซ็นในวันหยุด (โอที)
ดานการจูงใจ
12. บริษัทมีเงินรางวัลใหสําหรับพนักงานที่นําเสนอกิจกรรมไคเซ็นที่ดีตอบริษัท
13. การทาํกิจกรรมไคเซ็นทําใหทานมีความกาวหนาในหนาที่การทํางาน
14. การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดรับรางวัล เชน โบนัส ข้ึนเงินเดือน เพิ่มข้ึน
15. การไดรับเงินรางวัล ทําใหทานอยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีก
16. การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดรับคําชมหรือการยกยองจากหัวหนา
17. การไดรับคําชมหรือการยกยอง ทําใหทานอยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีก
ดานการฝกอบรม
18. ถาทานไดรับการฝกอบรมเรื่องไคเซ็น จะทําใหทานอยากรวมทํากิจกรรมมากข้ึน
19. บริษัทใชส่ือที่ทันสมัย เขาใจงาย ทําการอบรมใหกับพนักงาน
20. บริษัทอบรมและทบทวนความรูเรื่องไคเซ็นใหพนักงานทุกๆ 3 เดือน
21. บริษัทจัดสถานที่เก็บรวบรวมความรูและตัวอยางไคเซ็นดีๆ เพื่อใหพนักงานไดเรียนรู
ดวยตนเอง
22. บริษัทอบรมรูปแบบการนําเสนอไคเซ็นใหกับพนักงาน
23. บริษัทมีผูเช่ียวชาญเขาไปสอนหรือช้ีแนะและชวยทําไคเซ็นที่หนางานใหกับพนักงานอยู
เสมอ
ดานการส่ือสาร
24. บริษัทมีการประชาสัมพันธกิจกรรมไคเซ็นตามสถานที่ตางๆภายในบริษัท
25. มีการประชาสัมพันธหลายชองทาง เชน หนาเว็ป เสียงตามสาย หรือบอรด
ประชาสัมพันธ เสมอๆ
26. บริษัทมีการแจงขอมูลขาวสารและเปาหมายกอนเริ่มทํากิจกรรมไคเซ็น
27. บริษัทมีการรายงานผลหลังการทํากิจกรรมไคเซ็นใหพนักงานไดรับทราบทุกครั้ง
28. บริษัทแจงพนักงานใหชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายในการทํากิจกรรม (คุณภาพ, 5ส,
ตนทุน ฯลฯ)



76

ระดบัความคดิเห็น
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หัวขอคําถาม

5 4 3 2 1
ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซ็น
29. รูปแบบไคเซ็นที่เขียนแบบงายๆ ทําใหทานอยากรวมทํากิจกรรมไคเซ็น
30. บริษัทใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นแบบเด่ียวมากกวาแบบกลุม
31. ทานตองการเขียนรายงานไคเซ็นดวยตนเอง
32. บริษัทใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นดวยตัวเองในที่ประชุม
33. บริษัทใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นเปนเอกสารหรืออีเมลเทาน้ัน
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ภาคผนวก ข.
แบบประเมินความสอดคลองของขอคําถาม
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คําช้ีแจง : แบบประเมินความเท่ียงตรง (IOC) เร่ือง แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (ไคเซ็น)
               เพื่อประเมินความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท่ีมีตอขอคําถาม มีความเหมาะสมในการนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย
               ซ่ึงจะทําการประเมินความเท่ียงตรงในสวนท่ี 2 โดยไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาความเท่ียงตรง
                         +1 หมายถึง เห็นดวยวา คําถามสอดคลองตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเน้ือหา
                           0 หมายถึง ไมแนใจวา คําถามสอดคลองตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเน้ือหา
                          -1 หมายถึง ไมเห็นดวยวา คําถามสอดคลองตามวัตถุประสงคหรือตรงตามเน้ือหา
               แบบทดสอบหรือขอสอบท่ีถือวามคีวามเท่ียงตรงตามเน้ือหาในระดับด ีสามารถนําไปวัดผลไดจะตองมีคา IOC เกิน กวา 0.5 เปนตนไป

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3
ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
1. เพศ (ชาย, หญงิ) 1 1 1 3 1.0 ผาน
2. อายขุองผูตอบแบบสอบถาม (18-30 ป, 31-40 ป, 41-50 ป, 51 ปขึ้นไป) 1 1 1 3 1.0 ผาน
3. ระดบัการศึกษาสงูสุด (มัธยมศกึษาตอนตน/ ต่ํากวา, มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช., อนุปริญญา/ ปวส., ปรญิญาตร/ี โท) 1 1 0 2 0.7 ผาน
4. ประสบการณในการทํางานในบรษิัท (0-5 ป, 6-10 ป, 11-15 ป, 15 ปขึ้นไป) 1 1 0 2 0.7 ผาน
5. ตาํแหนงงาน (พนักงานระดับปฏิบัตกิาร, พนักงานระดับหัวหนา/ หัวหนาแผนก, พนักงานตั้งแตรองผูจัดการขึ้นไป) 1 1 1 3 1.0 ผาน
6. ประเภทของรายได (คาแรง) (รายวัน, รายเดือน) 1 0 1 2 0.7 ผาน
ดานรูปแบบการมสีวนรวมกับกิจกรรมไคเซ็น
7. บรษิัทควรใหพนักงานทกุคนรวมทาํกิจกรรมไคเซ็น 1 1 1 3 1.0 ผาน
8. พนักงานคิดไอเดียการปรับปรงุงาน(ไคเซ็น) แลวบรษิัทจัดทมีงานมาปรับปรงุแกไข 1 1 1 3 1.0 ผาน
9. บรษิัทควรใหพนักงานทาํไคเซ็นในเวลาวาง 1 0 1 2 0.7 ผาน

10. บรษิัทควรใหพนักงานทาํไคเซ็นในเวลาทํางานปกติ 1 1 1 3 1.0 ผาน
11. บรษิัทควรใหพนักงานมาทําไคเซ็นในวันหยดุ (โอท)ี 1 0 1 2 0.7 ผาน
ดานการจูงใจ
12. บรษิัทตองมีเงินรางวัลใหสําหรับพนักงานทีค่ิดและนําเสนอไคเซ็นทีด่ีๆ 1 1 0 2 0.7 ผาน
13. การทํากิจกรรมไคเซ็นทําใหทานมีความกาวหนาในหนาทีก่ารทํางาน 1 1 1 3 1.0 ผาน
14. การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดรับรางวัล เชน โบนัส ขึ้นเงินเดอืน มากขึน้กวาเดมิ 1 0 1 2 0.7 ผาน
15. การไดรับรางวัล ทําใหทานอยากทํากจิกรรมไคเซ็นอกี 1 1 1 3 1.0 ผาน
16. การทํากิจกรรมไคเซ็นจะทําใหทานไดคําชมหรอืการยกยองจากหัวหนา 1 1 1 3 1.0 ผาน
17. การไดรับคําชมหรอืการยกยอง ทําใหทานอยากทํากิจกรรมไคเซ็นอีก 1 0 1 2 0.7 ผาน
ดานการฝกอบรม
18. ถาทานไดรบัการฝกอบรมเรื่องไคเซ็น จะทําใหทานอยากรวมทํากจิกรรมมากขึ้น 1 1 1 3 1.0 ผาน
19. บรษิัทควรใชสื่อที่ทนัสมัย เขาใจงาย ทาํการอบรมใหกบัพนักงาน 1 1 1 3 1.0 ผาน
20. บรษิัทควรอบรมและทบทวนความรูเรื่องไคเซ็นใหพนักงานทกุๆ 3 เดือน 1 1 1 3 1.0 ผาน
21. บรษิัทจัดสถานทีเ่ก็บรวบรวมความรูและตัวอยางไคเซ็นดี ใๆหพนักงานไดเรียนรูดวยตนเองได 1 1 1 3 1.0 ผาน
22. บรษิัทควรถามความสมัครใจของพนักงานกอนทีจ่ะสงพนักงานเขารบัการอบรม 1 0 0 1 0.3 ไมผาน
23. บรษิัทอบรมรปูแบบและวิธีการนําเสนอไคเซ็นใหกับพนักงาน 1 0 1 2 0.7 ผาน
24. บรษิัทตองมีผูเชี่ยวชาญเขาไปสอนหรอืชี้แนะและชวยทําไคเซ็นทีห่นางานใหกับพนักงานบอยๆ 1 1 1 3 1.0 ผาน
ดานการส่ือสาร
25. บรษิัทตองมีการประชาสัมพนัธกจิกรรมไคเซ็นตามสถานทีต่างๆ 1 1 1 3 1.0 ผาน
26. มีการประชาสัมพนัธหลายชองทาง เชน หนาเว็ป เสียงตามสาย หรอืบอรดประชาสัมพันธ เสมอๆ 1 1 1 3 1.0 ผาน
27. บรษิัทตองมีการแจงขอมูลขาวสารและเปาหมายกอนเริ่มทาํกิจกรรมไคเซ็น 1 1 1 3 1.0 ผาน
28. บรษิัทตองมีการรายงานผลหลังการทํากิจกรรมไคเซ็นใหพนักงานไดรูทกุครัง้ 1 1 1 3 1.0 ผาน
29. บรษิัทตองแจงพนักงานใหชดัเจนเกี่ยวกับเปาหมายในการทํากิจกรรม (คุณภาพ,5ส,ตนทนุ ฯลฯ) 1 1 1 3 1.0 ผาน
ดานรูปแบบการนําเสนอไคเซน็
30. รปูแบบไคเซ็นทีเ่ขียนงาย  ๆทําใหทานอยากรวมทํากจิกรรมไคเซ็น 1 1 1 3 1.0 ผาน
31. รปูแบบไคเซ็นทีเ่ขียนยาก  ๆเปนอปุสรรคในการรวมทําไคเซ็นของทาน 1 0 -1 0 0.0 ไมผาน
32. บรษิัทควรใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นแบบเดีย่วมากกวาแบบกลุม 1 1 1 3 1.0 ผาน
33. บรษิัทควรใหพนักงานนําเสนอไคเซ็นแบบกลุมมากกวาแบบเดี่ยว 1 0 -1 0 0.0 ไมผาน

ตารางวเิคราะหความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญตอเครื่องมอืวิจยั
เรือ่ง แบบสอบถามเก่ียวกับปจจยัการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (ไคเซ็น)

ขอคําถามในแบบสอบถาม
คะแนนความคดิเหน็ของ

ผูเช่ียวชาญ รวม คา IOC สรุป

ลงชื่อ..........................................................
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