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 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุร ิและประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร 2) เปรยีบเทียบประชากรศาสตร์ของ
พนักงานส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
และ 3) ศกึษาการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร โดยกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรฝ่ายผลติของอุตสาหกรรมชุบแผ่น
เหล็กของญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง มทีัง้หมด 116 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ 
ประกอบดว้ย คา่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู  
 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร อยู่ในระดบัมาก และระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุร ิอยู่ในระดบัมาก และพบว่า อายุต่างกันมสี่งผลกับประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของ
บุคลากร ด้านผลติภาพ และด้านการส่งมอบแตกต่างกนั และระดบัการศกึษาต่างกนัส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ด้านการส่งมอบและด้านความปลอดภยัแตกต่างกนั 
และ ระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกบัองค์กรต่างกนัส่งผลกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ ด้านการ
ปฎบิตังิาน (ทกัษะ) แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศกึษาต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลิต ด้านจิตส านึกของการปรับปรุงงาน (หัวใจ)  แตกต่างกัน ทัง้หมดแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 และผลการศกึษายงัพบว่า การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ ด้าน
บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) และดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฎิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่า
สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 77.5 
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 The purposes of this research were 1) to study the level of competency development 
of Monozukuri production personnel and 2) to compare the demographics of employees 
affecting the competency development of production personnel and the performance of 
employees. And 3) Study the competency development of production personnel in the 
Monozukuri method affecting operational efficiency. The sampling group used in the research 
was production workers of the steel plate industry in a Japanese company with 116 people 
using a questionnaire to collect data. The statistics used consisted of percentage, mean, 
standard deviation, and Multiple regression analysis. The results found that the level of opinions 
about the performance of employees at a high level and the level of opinions about the 
development of competency of production personnel in Monozukuri at a high level. The results 
also founded that the different ages had different operational efficiency opinions about 
productivity, and a delivery, the different levels of education had different operational efficiency 
opinions about delivery, and safety, and found that the different ages and the different time to 
spend working had different the development of the production personnel's of Monozukuri 
opinions in work (skill), and the different levels of education had different the development of 
the production personnel's of Monozukuri opinions in the consciousness of work improvement 
(heart). There were differences at 0.05 levels significant. And the results founded that the 
development of the competency of production personnel roles (body) and consciousness of 
work improvement (heart) affect the performance of employees differently, and the multiple 
decision coefficient or predictive power was 77.50 percent. Significantly, at the 0.01 level 
significant. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 สารนิพนธฉ์บบัน้ี ส าเรจ็ไดด้ว้ยความอนุเคราะห์จากคณาจารยทุ์กท่าน ทีไ่ดป้ระสทิธิ ์
ประสาทวชิาความรูใ้ห้แก่ผู้วจิยั โดยเฉพาะอย่างยิง่ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.บุญญาดา นาสมบูรณ์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาในการให้
ค าแนะน าปรกึษาตลอดจนตดิตามการท าวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ซึง่เป็น
ประโยชน์ในการท าสารนิพนธฉ์บบันี้ นบัตัง้แต่เริม่ตน้จนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้
ในความกรณุาและขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี  
 ขอขอบคุณ ผู้บรหิารและผู้บรหิารระดบัสูงรวมถึงผู้ประสานงานและบุคลากรของ
บรษิทัอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ที่ท่านได้ให้ความอนุเคราะห์ในการ
ตอบแบบสอบถาม ซึง่เป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ในการเกบ็ขอ้มลูของงานสารนิพนธค์รัง้นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ทุกท่าน 
ที่ให้วชิาความรู้ ค าแนะน า ตลอดจนประสบการณ์ที่ดแีก่ผู้วจิยั ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่บณัฑติ
วทิยาลยัและเจา้หน้าที่คณะบรหิารธุรกจิทุกท่านที่ช่วยอ านวยความสะดวกเกี่ยวกบัขัน้ตอนใน
การด าเนินการท าสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สุดท้ายนี้ ผู้วจิยัขอขอบพระคุณ ครอบครวั รวมถงึครูบาอาจารย ์มติรสหาย และผู้มี
พระคุณทุกท่านทีใ่หค้วามเมตตา และการสนบัสนุนทีด่ตีลอดมา จนสารนิพนธฉ์บบันี้เสรจ็สมบูรณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยันี้ ผูว้จิยัขอน้อมรบั
ไวเ้พยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
ท่ีมาและความส าคญัของปัญหา  

ในปัจจุบนัประเทศไทยยงัคงมปีระเด็นความท้าทายการพฒันาในหลายมติทิัง้ในมติิ
เศรษฐกจิทีโ่ครงสรา้งเศรษฐกจิยงัไม่สามารถขบัเคลื่อนดว้ยนวตักรรมอย่างเตม็ที่ ผลติภาพการ
ผลติของภาคบรกิารและภาคเกษตรยงัอยู่ในระดบัต ่า คุณภาพและแรงงานทีย่งัไม่สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการในการขบัเคลื่อนการพฒันาของประเทศ 

ส านักงานสภาพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(2564 : ออนไลน์) ไดก้ าหนด
ทศิทางการพฒันาประเทศในระยะของแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที่ 13 (พ.ศ. 
2566 – 2570) ซึ่งเป็นแผนพฒันาฯ ฉบบัแรกที่เริม่ต้นกระบวนการยกร่างกรอบแผนภายใต้
ยุทธศาสตรช์าต ิและจะมผีลในการใชเ้ป็นกรอบเพื่อก าหนดแผนระดบัปฏบิตักิาร ดงัแสดงในรปู
ที ่1 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่1 กรอบแผนภายใตยุ้ทธศาสตรช์าต ิ
 

 ทีม่า : แผนพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ (2564). แผนพฒันาเศรษฐกิจ

และสงัคมแห่งชาติฉบบัท่ี 13. ออนไลน์. 

 ในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยในอนาคตภาคอุตสาหกรรมก็จะยงัคงมี
บทบาทอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากเป็นภาคที่ส าคญัในการสรา้งรายได้ให้กบัประเทศ จงึจ าเป็นที่
จะต้องมกีารก าหนดกระบวนทศัน์และทศิทางการพฒันาอุตสาหกรรมทัง้ในภาพรวม และราย
สาขา ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงไปตามบรบิทของกระแสโลก (Global Context) อัน
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ประกอบไปด้วยการสร้างคุณค่า ด้วยนวัตกรรม องค์ความรู้ และเทคโนโลยี รวมถึงปรับ
ศกัยภาพหลกัของไทย (Core Competency) ให้สอดคล้องกบัความต้องการในระดบัโลก เพื่อ
เพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัของภาคอุตสาหกรรม นอกจากนี้ยงัต้องสร้างความสมดุล 
และความเกื้อหนุนของการพฒันาใน 4 มติไิด้แก่ มติทิางด้านเศรษฐกจิ มติทิางด้านสงัคม มติิ
ทางดา้นสิง่แวดลอ้ม และมติทิางดา้นทุนมนุษย ์อนัจะน ามาซึง่การเพิม่ขดีความสามารถในการ
แข่งขนัและการขยายตวัของภาคอุตสาหกรรมไทยได้อย่างยัง่ยนืในระยะยาว (แผนแม่บทการ
พฒันาอุตสาหกรรมไทย พ.ศ. 2555-2574) 

อุตสาหกรรมเหลก็ถอืเป็นอุตสาหกรรมที่มคีวามส าคญัอย่างมากต่อการพฒันาทาง
เศรษฐกจิของประเทศ เนื่องจากเหลก็เป็นโลหะพืน้ฐานทีม่คีวามจ าเป็นต่อการผลติอุตสาหกรรม
ต่อเนื่องทีม่สี่วนส าคญัในการขยายตวัของเศรษฐกจิ อาท ิอุตสาหกรรมยานยนต์ อุตสาหกรรม
เครื่องจกัรและเครื่องใช้ไฟฟ้า อุตสาหกรรมก่อสร้าง   และอุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ์ประเภท
กระป๋อง ซึ่งอุตสาหกรรมเหล็กในประเทศมรีะดบัการใช้ก าลงัการผลติอยู่ในระดบัต ่า ซึ่งการ
บรโิภคเหล็กจ านวนมากมาจากการน าเข้าแทนที่จะมาจากการใช้ผลิตภณัฑ์เหล็กที่ผลิตใน
ประเทศ การน าเขา้ค่อนขา้งสงูเมือ่เปรยีบเทยีบกบัปรมิาณการผลติในประเทศ เนื่องจากประเทศ
ไทยมขีอ้จ ากดัทางเทคโนโลยแีละวตัถุดบิ จงึยงัคงต้องพึ่งพาการน าเขา้ทัง้ในส่วนของวตัถุดบิ 
ผลติภณัฑ์กึ่งส าเรจ็รูป และผลติภณัฑ์ส าเรจ็รูป เหล็กเกรดสูงที่ไทยผลติไม่ได้หรอืผลติได้แต่
คุณภาพยงัไม่ตรงกบัความต้องการของอุตสาหกรรมต่อเนื่อง ตลอดจนการน าเข้าเหลก็เกรด
ทัว่ไปหรอืเหล็กเกรดที่สามารถผลิตได้ในประเทศจากประเทศที่ราคาต ่า ซึ่งผู้ ผลิตเหล็กใน
ประเทศก าลงัประสบปัญหาจากการทุ่มตลาดของผลติภณัฑเ์หลก็ราคาต ่าหลากหลายชนิดจาก
ต่างประเทศโดยเฉพาะประเทศจนี  

นอกจากนี้  จากการรายงานภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมกล่าวว่า แนวโน้ม
อุตสาหกรรมเหลก็และเหลก็กล้าไตรมาสที่ 4 ปี 2565 คาดการณ์ว่าจะมคีวามเสี่ยงจากต้นทุน 
พลงังานทีป่รบัตวัสูงขึน้ ซึง่อาจส่งผลใหแ้นวโน้มราคาเหลก็ในตลาดโลกปรบัตวัเพิม่ขึน้ และอาจ
ท าใหค้วามตอ้งการใชเ้หลก็ชะลอตวัลง  

ภาคอุตสาหกรรมเหลก็จงึจ าเป็นต้องเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัและการเพิม่
ประสทิธภิาพในการผลติเพื่อเผชญิกบัคู่แขง่ในตลาดทัง้ในประเทศและต่างประเทศ โดยการเพิม่
ประสทิธภิาพและความสามารถในการผลติ การลดต้นทุน การเพิม่คุณภาพของสนิค้า รวมถงึ
การส่งมอบสนิค้า เพื่อความอยู่รอด โดยการพฒันาบุคลากรที่มคีวามส าคญัที่สุดในองค์กร ซึ่ง
องคก์รจะมปีระสทิธภิาพไดน้ัน้ต้องมคีนน าทรพัยากรทัง้หมดที่มอียู่ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
ฉะนัน้องค์กรจงึต้องวางรากฐานการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรอย่างเป็นระบบโดย
จ าเป็นต้องมุ่งเน้นการพฒันาเสรมิสร้างศกัยภาพมนุษย์ และยกระดบัศักยภาพ ทกัษะ และ
สมรรถนะแรงงานอย่างต่อเนื่องใหส้อดคลอ้งต่อภาวะการเปลีย่นแปลง ทัง้ดา้นทกัษะฝีมอื ทกัษะ
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ด้านเทคโนโลย ีทกัษะภาษา ตลอดจนการท างานตามหลกัการท างานที่มคีุณค่าเพื่อสรา้งผลติ
ภาพเพื่อขบัเคลื่อนการพฒันาองคก์รไปขา้งหน้าไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ  

การพัฒนาบุคลากรแบบญี่ปุ่ น ได้เสนอทักษะพื้นฐานที่บุคลากรทุกคนพึงมี คือ 
บุคลากรในองค์กรจ าเป็นต้องมทีกัษะพื้นฐานซึ่งเป็นเรื่องที่ส าคญัมาก ได้แก่ 1. ทกัษะด้าน
ความคดิ เพื่อจบัประเดน็ของเหตุการณ์โดยรอบทัง้ในเชงิโครงสร้างและเชงิแนวคดิ 2. ทกัษะ
ดา้นมนุษย ์เพื่อสงัเกตและวเิคราะหค์ าพูดของผูท้ีส่นทนาดว้ย แลว้สามารถโต้ตอบโดยใชค้ าพดู
หรอืการสื่อสารที่เหมาะสม 3. ทกัษะด้านการท างาน เป็นทกัษะความช านาญเฉพาะด้านที่

จ าเป็นต่อการท างานใหบ้รรลุผล ซึง่รปูแบบกระบวนการท างานแบบ “ Monozukuri ”(モノづく

り) หรอื“โมโนซุคุริ” ซึ่งเป็นค าที่มาจากภาษาญี่ปุ่ น 2 ค ารวมกัน คือ ค าว่า Mono หมายถึง 
สิง่ของ หรอื ผลติภณัฑ ์และค าว่า Zukuri หมายถงึ การผลติ การสรา้งสรรค์ เมื่อรวมกนัก็จะมี
ความหมายว่า การผลติสิง่ของ หรอืสรา้งสรรค์ผลติภณัฑ ์หรอืบรกิารที่มคีุณภาพโดยใช้ทกัษะ
และเทคโนโลยีซึ่งมีลักษณะส าคัญ ได้แก่ การผลิตสินค้าที่มีคุณภาพสูงที่ใช้ทัง้ทักษะและ
เทคโนโลยสีนิคา้ตอบสนองความต้องการของลกูคา้ การผลติเองทุกกระบวนการตัง้แต่ตน้จนจบ 
และมกีารปรบัปรุงการผลติและสนิค้าอย่างต่อเนื่อง (Kaizen) (หนังสอืการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุร)ิ 

จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วจิยัจงึให้ความสนใจในการศกึษา การพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อที่จะน าผล
การศกึษาไปวางแผนพฒันาบุคลากรและหาแนวทางในการเพิม่ศกัยภาพหรอืปรบัปรงุแกไ้ขเพื่อ
สรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัต่อไป  
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายการวจิยัไวด้งันี้ 
1. เพื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรและการพฒันาบุคลากร

ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรใินอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
2. เพื่อเปรยีบเทยีบประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาที่

ปฏบิตังิานกบัองคก์รส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรและการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติในอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 

3. เพื่อศกึษาการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง 
  
สมมติฐานของการศึกษา 
 ในการศกึษาระดบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณศีกึษาอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งมี
สมมตฐิานดงันี้ 

1. ประชากรศาสตร์แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร
แตกต่างกนั 

2. ประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ
แตกต่างกนั 

3. การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน
ของบุคลากร 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

 ในการศกึษาระดบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษาอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่งมี
ขอบเขตงานวจิยัดงันี้ 

 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นงานวจิยั  

 ประชากรหรอืกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรฝ่ายผลิตของ
อุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง จ านวนทัง้สนิ 120 คน (ขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากร
บุคคล ณ วนัที ่31 ตุลาคม 2565) 
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 ขอบเขตดา้นเนื้อหาและตวัแปรทีศ่กึษา  
จากการทบทวนวรรณกรรม งานวจิยั และแนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งจากเอกสาร 

วารสาร บทความวชิาการ งานวจิยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษาการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยมขีอบเขตดา้นตวัแปร 
ดงัต่อไปนี้ 

 
1. ตวัแปรอสิระ คอื 

1.1 ประชากรศาสตร ์มทีัง้หมด 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1) อาย ุ 
2) ระดบัการศกึษา 
3) ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์ร  

1.2 แนวคดิเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ ประกอบด้วย 3 
ดา้น ไดม้ดีงันี้ 
1) การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 
2) บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 
3) จติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

2. ตวัแปรตาม  
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร  
 

ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศกึษา  
 งานวิจยัครัง้นี้มีระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาตัง้แต่เดือนมถุินายน 2565 ถึงเดือน

มนีาคม 2566 
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กรอบแนวคิดงานวิจยั  
 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษา การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร สามารถวเิคราะหเ์ป็นกรอบแนวคดิได ้ดงัรปู
ที ่2 
                
                    ตวัแปรอสิระ      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 การศกึษาครัง้นี้ จะไดป้ระโยชน์ ดงันี้ 
 1. ท าให้ทราบถึงระดับการพัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง เพื่อ
น าผลทีไ่ดม้าพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 2. ทราบถงึแนวทางและการปรบัปรุงในการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบคุลากร 

การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ 
(1) การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 
(2) บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 
(3) จติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ ิ(Hata Toshimichi. 2559) 
 

ประชากรศาสตร ์
(1) อายุ 
(2) ระดบัการศกึษา 
(3) ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์ร 

รปูที ่2 กรอบแนวคดิการวจิยั 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1. ประชากรศาสตร ์(Demographic) หมายถึง ปัจจยัต่างๆทีเ่ป็นหลกัเกณฑใ์นการ
บ่งบอกถงึลกัษณะทางประชากรทีอ่ยูใ่นตวับุคคลนัน้ๆ ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ขนาด ครอบครวั รายได ้
การศกึษาอาชพี วฏัจกัรชวีติ ครอบครวั ศาสนา เชือ้ชาต ิสญัชาติ และสถานภาพ ทางสงัคม  
 2. การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ (Monozukuri style of factor 
personnel development) หมายถึง การพฒันาทรพัยากรบุคคลที่อยู่ในกระบวนการตัง้แต่
เริม่ตน้ไปจนถงึการส่งมอบถงึลกูคา้ใหก้ระบวนการผลติมปีระสทิธภิาพ ซึง่ทกัษะ การปฏบิตักิาร 
จติส านึกของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัระดบัการปฏบิตังิานและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้  
  2.1 การปฏิบติังาน (ทกัษะ) หมายถงึ บุคลากรระดบัปฏบิตักิารมคีวามสามารถ
ในการปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไดโ้ดยล าพงั และเมือ่พบปัญหาสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนด
ไดเ้มื่อไดร้บัการชีแ้นะเฉพาะประเดน็ทีส่ าคญั รวมถงึสามารถามารถสอนงานใหก้บับุคลากรรุ่น
น้องไดท้ีเ่ขา้มาท างานในหน่วยงานได ้
  2.2 บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) หมายถงึ บุคลากรระดบัปฏบิตักิารความรบัผดิชอบ
ต่อการท างานโดยเขา้ใจขัน้ตอนการท างาน (รบัค าสัง่และรายงานผล) ปฏบิตัติามหลกั 3ส + 2ส 
มจีติส านึกในการปฏบิตัิงานโดยค านึงถึงความปลอดภยัอย่างเคร่งครดั สามารถบ ารุงรกัษา
เครือ่งจกัรเองได ้และตอ้งปฏบิตังิานโดยตระหนกัถงึความส าคญัดา้นคุณภาพ 
  2.3 จิตส านึกและการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) หมายถงึ บุคลากรระดบัปฏบิตักิาร
ต้องมีความสามารถปรับตัวเข้าใจเข้าใจถึงความส าคัญของโมโนซุคุริ (การท างานที่ให้
ความส าคญักบัต้นทุน คุณภาพ และการส่งมอบ) ตระหนักถงึความส าคญัของความปลอดภยัใน
การท างาน จติส านึกของการท างานอย่างมอือาชพี และตระหนักถงึความรบัผดิชอบในฐานะที่
เป็นบุคลากร 
 3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร หมายถึง การท างานที่ได้ผลงานมี
คุณภาพมคีวามถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเรว็ ประหยดั ส าเรจ็ตรงเวลา คุม้ค่ากบัค่าตอบแทน มี
ความสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ เกิดประโยชน์สูงสุดและผลลพัธ์ที่ได้มทีัง้ในเชงิปรมิาณและ
คุณภาพ 
  3.1 ผลิตภาพ หมายถงึ ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในการบรหิารจดัการต้นทุนทรพัยากร
อยา่งมปีระสทิธภิาพ เช่น วตัถุดบิ เวลา และบุคลากร เพื่อสรา้งผลก าไรสูงสุดหรอืผลผลติที่ตอบ
โจทยท์ัง้ในเชงิคุณภาพและปรมิาณ 
  3.2 คุณภาพ หมายถึง ความสอดคล้องทางคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของ
ผลติภณัฑ ์ชิ้นงาน หรอืผลงานเมื่อเทยีบกบัมาตรฐาน ความต้องการ ตลอดจนความคาดหวงั 
และเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร อนัน ามาซึง่ความภาคภูมใิจแก่ผูป้ฏบิตังิาน 
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  3.3 ต้นทุนหรือค่าใช้จ่าย หมายถงึ ความแปรปรวนของค่าใชจ้่ายทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
การผลติ การท างาน หรอืการสรา้งผลลพัธท์ีต่อ้งการ ซึง่เกดิจากความแปรผนัของปรมิาณการใช้
ทรพัยากรที่เกี่ยวขอ้ง ได้แก่ อตัราของเสยี ปรมิาณเศษวสัดุ ความผดิพลาดของกระบวนการ 
การแกไ้ขงานและการท าใหม ่(บุญญาดา นาสมบรูณ์. 2562; อา้งองิจาก Neely. 2007)  
  3.4 การส่งมอบ หมายถงึ การส่งมอบสนิคา้หรอืบรกิารใหก้บัหน่วยงานถดัไป ซึง่
ถือว่าเป็นลูกค้าของเราได้อย่างตรงเวลา มจี านวนครบถ้วน และมคีุณสมบตัิตรงตามที่ลูกค้า 
(บุญญาดา นาสมบูรณ์. 2562; อ้างอิงจาก Neely. 2007)  ก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงาน
ได้เปรยีบในการแข่งขนั การที่จะบรรลุผลส าเร็จได้นัน้หน่วยงานจะต้องมีระบบการส่งมอบ
ภายในทีด่เีสยีก่อน (วทิยา อนิทรส์อน. 2552: ออนไลน์) 
  3.5 ความปลอดภยั หมายถงึ สภาวะทีป่ราศจากอุบตัเิหตุหรอืสภาวะทีป่ราศจาก
ความเจบ็ปวด การบาดเจบ็ เจบ็ป่วยหรอือนัตรายทีก่่อใหเ้กดิการสูญเสยี ความพยายามในการ
ป้องกนัพนกังานผูป้ฏบิตังิานไมใ่หเ้จบ็ป่วยหรอืมอุีบตัเิหตุเกดิขึน้ มมีาตรการควบคุมเพื่อหยุดยัง้
ความเสยีหายที่จะเกดิแก่ตวับุคคลหรอืสนิทรพัยข์องบรษิัทใหค้วามรา้ยแรงของอุบตัเิหตุนัน้คง
ความเสยีหายน้อยลงทีสุ่ด 



 

 

บทท่ี 2 
เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร กรณีศกึษาการพฒันาอุตสาหกรรมซุปแผ่นเหลก็ของญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ซึ่ง
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาก าหนดกรอบและแนวทางการศึกษา
ดงัต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในโรงงานแบบโมโนซุคุริ 
(Monozukuri personnel development)  

 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Working Efficiency) 
 3. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 

แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ (Monozukuri personnel 
development)  
 มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค านิยามหรือให้ความหมายเกี่ยวกับ “โมโนซุคุริ 
(Monozukuri)” ดงัต่อไปนี้ 
 ฮาตะ โทชมิจิ ิ(2559) ไดก้ล่าวในหนงัสอืเรือ่งการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุ
คุร ิ(Monozukuri) ดงันี้ 
 
 ความหมายของโมโนซุคุร ิ(Monozukuri) และ (Monozukuri personnel develop) 
 ศาสตราจารย์ฟุจิโมโตะ ได้นิยามไว้ว่า “โมโนซุคุริ” คือการท าให้ข้อมูลของการ
ออกแบบถูกถ่ายทอดหรอืฝังเข้าไปในตวักลางได้ กล่าวคอื เมื่อมคีวามคดิว่า “อยากจะสร้าง
ผลติภณัฑอ์ย่างหนึ่ง” (มขีอ้มลูการออกแบบ) จากนัน้กถ่็ายทอดขอ้มลูนี้ลงไปในวสัดุ (ตวักลาง) 
แลว้จงึไดอ้อกมาเป็นรปูรา่ง ซึง่กระบวนการในการด าเนินการทัง้หมดนี้ คอื “โมโนซุคุร”ิ 
 โยชิกาวา เรยีวโซ ได้ให้ความหมายของการน าค าในภาษาญี่ปุ่ น 2 ค า คือ ค าว่า 
“mono (โมโน)” หมายถงึ วตัถุสิง่ของ ซึง่ในกรณนีี้หมายถงึ “ความคดิ” หรอื “ความรูส้กึ” และยงั
กล่าวอกีว่าไม่ไดห้มายถงึสิง่ของทีจ่บัต้องไดเ้พยีงอย่างเดยีว แต่ยงัรวมถงึ “การใชค้วามคดิ” ซึง่
ถา้เป็นภาษาองักฤษกจ็ะเทยีบไดก้บัเรือ่งทางดา้น “ซอฟต”์ และ “tsukuri (ทสุคุร)ิ” หมายถงึ การ
ท าหรอืผลติสิง่ของซึ่งเป็นกระบวนการทางกายภาพ จงึเป็นเรื่องทางด้าน “ฮารด์” มาสมาสกนั
เป็นค าว่า “monodzukuri” หมายถงึ การน าเรื่องทางดา้นการใชค้วามคดิทีค่ดิอยู่ในสมอง มาท า
ใหเ้ป็นสิง่ของทีเ่ป็นทางดา้นฮารด์ 
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 ฮาตะ โทชมิจิ ิได้อธบิายเพิม่เตมิว่า “โมโนซุคุร”ิ ไม่ได้มคีวามหมายจ ากดัแค่ว่าเป็น
กระบวนการผลติในโรงงานเท่านัน้ แต่ยงัหมายถงึกระบวนการทีอ่ยูก่่อนหน้า ไดแ้ก่ การวจิยัและ
พฒันา การออกแบบ รวมไปถงึกระบวนการทีอ่ยู่ถดัจากนัน้คอืการจดัจ าหน่ายและการรไีซเคลิ
ดว้ย 
 สมาคมสถาบันแห่งการบ ารุงรกัษาโรงงานของประเทศญี่ปุ่ น (Japan Institute of 
Plant Maintenance. 2565 : ออนไลน์) ไดอ้ธบิาย Monodzukuri (โมโนซกุึร)ิ ในญี่ปุ่ นนัน้ใช้กนั
แพร่หลาย โดยมคีวามหมายถึง ค าศพัท์ 2 ค า คอื ค าว่า Mono แปลว่า “ของ” และ Dzukuri 
แปลว่า “ท า ผลิต” เป็นกิจกรรมการผลิตที่มีจากฝีมือของช่างผู้ช านาญโดยใช้เทคนิคตาม
ประเพณ ีจนถงึการใชเ้ครื่องจกัรอตัโนมตั ิไมเ่พยีงเท่านัน้ส่วนใหญ่ยงัรวมถงึ กจิกรรมทีท่ าอะไร
บางอยา่งทีใ่ชม้อืคนท าหรอืหมายถงึ เทคนิค ทกัษะ ความรูด้งักล่าวนัน้อกีดว้ย 
 หน่วยหลักสูตรทะเบียนและพัฒนาวิชาการ  (2557: ออนไลน์) ได้ให้ความหมาย 
Monozukuri หมายถงึ การจดัการเรยีนการสอนตามหลกั Monozukuri จะเป็นการจดัการเรยีน
การสอนเพื่อสรา้งคน (Hitozukuri) ทีม่จีติวญิญาณโมโนซุคุรโิดยอาศยัหลกัการต่างๆ ดงัต่อไปนี้ 
1. สร้าง คนที่มคีุณภาพสูง 2. มทีัง้ทกัษะ ความรู้และเทคโนโลย ี3. มคีุณสมบตัิตรงกบัความ
ต้องการของสถานประกอบการ 4. คดิเป็นท าเป็นและสามารถเรยีนรูไ้ด้ด้วยตนเอง 5. มใีจรกั
และทุ่มเทในการสรา้งผลงานทีด่ทีีสุ่ด 6. มกีารปรบัปรงุการสอนการสรา้งคนอยา่งต่อเนื่อง 
 บณัฑติ โรจน์อารยานนท ์ (มนญัณฏัฐ ์ โภชนจนัทร.์ 2 5 6 1 ; อา้งองิจาก บณัฑติ 
โรจน์อารยานนท์. ม.ป.ป.) ไดใ้หค้ านิยาม โมโนซูคุร ิ(MONOZUKURI) หมายถงึ แนวคดิในการ
ผลติที่คุณภาพเป็นส าคญัและสร้างสรรค์ผลติภณัฑ์ให้มชีื่อเสยีงเป็นที่ยอมรบั อาศยัท างานที่
แขง็แกร่งด้วยระบบเป็นทมี สรา้งวฒันธรรมองคก์รทีด่แีละเขม้แขง็เพื่อเอื้อต่อการท างาน ทัง้นี้ 
โมโนซคูุรถิอืเป็นการผลติในวถิญีีปุ่่ น มาจากค าว่าโมโน (Mono) แปลว่า วตัถุ/สิง่ของ และค าว่าซู
คุร ิ(Tsukuri) แปลว่า การสรา้งหรอืการผลติ 
 กฤษดา วิศวธีรานนท์ (หน่วยหลักสูตร ทะเบียนและพัฒนาวิชาการ งานบริการ
การศึกษาและพัฒนาคุณภาพนักศึกษา คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ . 2557: 
ออนไลน์; อา้งองิจาก บณัฑติ โรจน์อารยานนท.์ ม.ป.ป.) ไดใ้หค้ านิยาม “Monozukuri” หรอื “โม
โนซุคุริ” เป็นค าภาษาญี่ปุ่ น 2 ค ารวมกัน คือ ค าว่า Mono (โมโน) หมายถึง สิ่งของหรือ
ผลิตภัณฑ์และค าว่า Zukuri (ซึคุริ) หมายถึง การผลิต การสร้างสรรค์ เมื่อรวมกันจะมี
ความหมายว่า การผลติสิง่ของหรอืสร้างสรรค ์ผลติภณัฑ ์หรอืบรกิารที่มคีุณภาพโดยใช้ทกัษะ
และเทคโนโลยี ซึ่งมีลักษณะส าคัญ ได้แก่ การผลิตสินค้าที่มีคุณภาพสูง ใช้ทัง้ทักษะและ
เทคโนโลย ีสนิค้าตอบสนองความต้องการของลูกค้า ผลติเองทุกกระบวนการตัง้แต่ต้นจนจบ 
และมกีารปรบัปรุงการผลติและ สนิค้าอย่างต่อเนื่อง (Kaizen) ในการจดัการเรยีนการสอนตาม
หลกั Monozukuri จะเป็นการจดัการเรยีนการสอนเพื่อสร้างคน (Hitozukuri) ทีม่จีติวญิญาณโม
โนซุคุรโิดยอาศยัหลกัการต่างๆ ดงัต่อไปนี้ 1. สรา้งคนทีม่คีุณภาพสงู 2. มทีัง้ทกัษะ ความรู ้และ

https://www.jipm.or.jp/en/
https://www.jipm.or.jp/en/
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เทคโนโลย ี3. มคีุณสมบตัติรงกบัความต้องการของสถานประกอบการ 4. คดิเป็นท าเป็น และ
สามารถเรยีนรู้ได้ดว้ยตนเอง 5. มใีจรกัและทุ่มเทในการสร้างผลงานที่ดทีีสุ่ด 6. มกีารปรบัปรุง
การสอนการสรา้งคนอยา่งต่อเนื่อง 
 ฮาตะ โทชิมจิ ิ(2559) ได้ให้ความหมายว่า บุคลากรด้านโมโนซุคุริ คือ ทรพัยากร
บุคคลทีอ่ยูใ่นกระบวนการตัง้แต่การออกแบบไปจนถงึคนทีท่ าหน้าทีก่ารตลาดและการขาย  
 สมพงษ์ พนูลาภทว ี(2552; อา้งองิจาก T. Kojima. 2018) ไดบ้รรยายถงึ Monozukuri 
ว่าเป็นการผลิตสินค้าเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า End User โดยมีการผลิตที่มี
ประสทิธภิาพอย่างต่อเนื่องซึง่เป็นทัง้สนิค้าและบรกิาร ปัจจยัในการท า Monozukuri คอื ทกัษะ 
เทคโนโลย ีวทิยากรต่างๆ ในการสร้างกระบวนการผลติแบบใหม่ๆ เพื่อปรบัปรุงสนิค้า และ
การส้รางผลติภณัฑ์ใหม่ จากการใช้แนวคดิการให้ความส าคญัเรื่องความพงึพอใจของลูกค้า 
คุณภาพ และการผลิตที่ดีให้ถูกและเร็ว ซึ่งเป็นการด าเนินกิจการอันยอดเยี่ยมด้านการ
อุตสาหกรรมของรพบบการบรหิารแบบอีซูซุ ในเรื่องของการผลติ ที่มปีระสทิธภิาพสูงโดยใช้
พืน้ฐานของ Monozukuri มาสรา้งระบบการบรหิาร IMM (Isuzu Manufacturing Management) 
โดยมีวิธีการบริหารในการใช้คนอย่างเหมาะสม การผสมผสานระหว่างระบบกับคน 
(Management) การพฒันาเทคโนโลยกีารผลติ การรบัประกนัคุณภาพแก่ลูกคา้ 100% ในระดบั
โลก โดยการใชก้ารไคเซน็ (Kaizen) มาบรกิารตามองคป์ระกอบของการผลติ 7 ประการ ไดแ้ก่ 
Man, Machine, Material, Method, Market, Money, Management การสร้างก าไร จากการมอง
เรื่องการลดต้นทุนจากการลดความสูญเปล่า (Muda) โดยการใช้ 3 Gen จากการหล่อหลอม
ความรู้ทางทฤษฎีต่างๆ รามถึงการใช้เทคนิค Monozukuri มาพฒันาเทคโนโลยกีารผลติและ
กระบวนการผลติ เพื่อการแข่งขนัทางการค้า อกีทัง้การสรา้งความสามารถในการแข่งขนัทาง
ธุรกจิ โดยการใชเ้ทคโนโลยดี้านการพฒันาสนิค้าในการผลติ กระบวนการผลติ และบุคลากรที่
ยอดเยีย่ม เพื่อการควบคุมคุณภาพ การเพิม่ผลผลติและการบูรณาการ การเพิม่คุณภาพ การส่ง
มองตรงเวลา และมตีน้ทุนทีเ่หมาะสม  
 จากค านิยามและค าอธิบายต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า “โมโนซุคุร”ิ เป็น
กระบวนการในการน าสิง่ทีอ่ยู่ในความคดิ ออกมาเป็นกระบวนการผลติตัง้แต่การวจิยัและพฒันา 
การออกแบบและไปยงัการจ าหน่าย หรอืผลติภณัฑท์ี่มคีุณภาพ ตอบสนองความต้องการของ
ลกูคา้ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นทัง้ความหมายของโมโนซุคุรแิละบุคลากรด้านโมโนซุคุริ การ
พัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่อยู่ ใน
กระบวนการตัง้แต่เริม่ต้นไปจนถงึการส่งมอบถงึลูกค้าให้กระบวนการผลติมปีระสทิธภิาพ ซึ่ง
ทกัษะ การปฏบิตักิาร จติส านึกของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัระดบัการปฏบิตังิานและตอบสนอง
ความตอ้งการของลกูคา้  
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รปูที ่3  สมมตฐิานของค าว่าโมโนซุคุร ิ
 
 ทีม่า :  ฮาตะ โทชมิจิ.ิ (2559). การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ. หน้า 
7. 
  
 เงือ่นไขจ าเป็นส าหรบับุคลากรดา้นโมโนซุคุร ิ
 แนวคดิในการก าหนดเงื่อนไขของบุคลากรด้านโมโนซุคุร ิประกอบดว้ย “หวัใจ ทกัษะ 
รา่งกาย” ซึง่สามารถก าหนดคุณสมบตัขิองบุคลากรดา้นโมโนซุคุรไิด ้ดงันี้ 
 1. หัวใจ (ความตระหนัก) หมายถึง จิตใจด้านไคเซ็น กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ความ
ตระหนกัและตัง้ใจทีจ่ะปรบัปรงุเพื่อยกระดบัการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ 
 2. ทกัษะ (การปฏบิตังิาน) หมายถงึ เทคนิคและทกัษะขัน้สูง กล่าวอกีนยัหน่ึงคอื การ
มคีวามสามารถทัง้ดา้นเทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสูงในการท างานภาคปฏบิตั ิ
 3. ร่างกาย (บทบาทหน้าที)่ หมายถงึ ความสามารถในการแก้ไขปัญหา กล่าวอกีนัย
หนึ่งคอื การมคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีข่องตวัเองและสามารถแกไ้ขปัญหาของหน้างานได้ 
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ตารางที ่1 คุณสมบตัขิองบุคลากรดา้นโมโนซุคุรไิดแ้ก่ หวัใจ ทกัษะ รา่งกาย มคีวามหมายดงันี้ 

 ค าส าคญั ความหมาย 
หวัใจ 

(ความตะหนกั) 
・จติส านึกดา้นไคเซน็ ・ไมพ่อใจกบัสภาพปัจจบุนัและมี

ความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปรบัปรงุใหด้ี
ขึน้ตลอดเวลา 

ทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) 

・เทคนิคและทกัษะขัน้สงู ・มเีทคนิคและทกัษะฝีมอืระดบัสงู
และใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิาน 

รา่งกาย 
(บทบาทหน้าที)่ 

・ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา 

・สรา้งการมสี่วนรว่มของ
ผูป้ฏบิตังิานในการแกไ้ขปัญหาที่
เกดิขึน้หน้างาน 

 
 ทกัษะพืน้ฐานทีจ่ าเป็นส าหรบับุคลากรแบบโมโนซุคุร ิ
 ทกัษะพืน้ทีเ่ป็นเรื่องทีส่ าคญัมาก จงึควรค านึงถงึหลกัการนี้ในการพฒันาบุคลากรอยู่
เสมอ หลกัการดงักล่าวประกอบดว้ย 
 1. ทกัษะดา้นความคดิ (Conceptual skill) เป็นทกัษะในการจบัประเดน็ของเหตุการณ์
โดยรอบทัง้ในเชงิโครงสรา้งและเชงิแนวคดิ (เขา้ใจเหตุการณ์ต่างๆทีเ่กดิขึน้รอบตวั) เมือ่เกดิของ
เสยีขึน้จะมกีารคดิไปถงึสาเหตุของการเกดิของเสยีว่าเกดิขึน้ไดอ้ย่างไร และสามารถวเิคราะห์
สาเหตุทีถู่กตอ้ง ซึง่มคีวามจ าเป็นสงูขึน้ตามต าแหน่งทีส่งูขึน้  
 2. ทกัษะด้านมนุษย์ (Human skill) เป็นความสามารถในการสงัเกตและวิเคราะห์
ค าพูดของคนที่สนทนาด้วย แล้วสามารถตอบโต้โดยใช้ค าพูดหรือการสื่อสารที่เหมาะสม 
กล่าวคอื เป็นทกัษะในการบรหิารความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ในการคบหาหรอืท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่น จ าเป็นตอ้งมคีวามเขา้ใจความรูส้กึของอกีฝ่ายดว้ย จงึจะท าใหก้ารตดิต่อสื่อสารระหว่างกนั
เป็นไปอย่างราบรื่น มีความจ าเป็นทุกระดับ เป็นทักษะที่มีความส าคัญที่สุด เพราะต้องมี
ความสามารถดา้นการบรหิารจดัการคน 
 3. ทักษะด้านการท างาน (Technical skill) เป็นทักษะความช านาญเฉพาะด้านที่
จ าเป็นต่อการท างานให้บรรลุผล กล่าวคือ เป็นความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏบิตังิานในหน้าที่นัน้ๆ ถ้าเทยีบกบัทกัษะสองด้านที่กล่าวมาข้างต้น ทกัษะนี้ถอืว่าเป็นสิง่ที่
ขาดไมไ่ด ้จงึมคีวามจ าเป็นสงูขึน้ส าหรบัผูท้ีต่อ้งท างานภาคปฏบิตัิ 
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 การก าหนดระดบัความสามารถของบุคลากรแต่ละระดบั 
 ในปัจจุบนัจากสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีแ่ข่งขนักนัมากขึน้ จงึมแีนวโน้มต้องการให้
บุคลากรใหม่ท างานไดอ้ย่างเต็มประสทิธภิาพในเวลาอนัสัน้ อย่างไรกต็ามเรื่องของการพฒันา
บุคลากรนัน้ หลกัส าคญั คอื “ถา้รบีเรง่กต็อ้งเลอืกเสน้ทางทีแ่น่นอน” กล่าวคอื การแขง่ขนัตอ้งใช้
เวลาอันสัน้ในการพัฒนาบุคลากร จึงต้องเลือกเส้นทางการพัฒนาบุคลากรให้ถูกต้องและ
เหมาะสมตามหน้าที ่ต าแหน่งงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
 
 การก าหนดระดบัความสามารถของบุคลากร 
 ส าหรบัการพฒันาบุคลากรใหม่อย่างน้อยต้องใช้ระยะเวลา 3 ปี ในเวลา 3 ปีนี้ เมื่อ
สามารถพฒันาใหม้พีืน้ฐานแน่นพอทีจ่ะเป็นบุคลากรดา้นโมโนซุคุรไิดแ้ลว้ หลงัจากนัน้เมือ่สะสม
ประสบการณ์การท างานดา้นต่าง ๆ กม็โีอกาสพฒันาไปเป็นบุคลากรทีม่คีวามสามารถรอบดา้น
ได้ โดยในแผนการพฒันาบุคลากรเป็นลกัษณะที่ให้พึ่งพาตนเองได้ในเวลา 3 ปี โดยปีแรก 
(บุคลากรใหม)่ คอื ระดบั 1 ส่วนปีทีส่องและปีทีส่าม คอื ระดบัที ่2 และระดบัที ่3 ตามล าดบั แลว้
ในแต่ละระดบัก็ก าหนดให้มขีดีความสามารถด้าน “หวัใจ ทกัษะ ร่างกาย” เป็นดงัตารางที่ 2 
ระดบัความสามารถของบุคลากร 
 
ตารางที ่2 ระดบัความสามารถของบุคลากร 

 ทกัษะ 
(การปฏบิตังิาน) 

รา่งกาย 
(บทบาทหน้าที)่ 

หวัใจ 
(จติส านึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบัที ่1 
(บุคลากรใหม่
หรอื ท างานปี

แรก) 

・สามารถ
ปฏบิตังิานตามที่
ก าหนดได ้เมือ่ได้
รบัค าชีแ้นะใน
ระหว่างการ
ปฏบิตังิาน 

・มจีติส านึกของคนท างาน
ทีม่คีวามรบัผดิชอบ 

・สามารถปรบัตวั
จากนกัศกึษามาเป็น
คนท างาน 
・เขา้ใจถงึ
ความส าคญัของโม
โนซุคุร ิ

ระดบัที ่2 
(ท างานปีที ่2) 

・สามารถ
ปฏบิตังิานตามที่
ก าหนดได ้เมือ่ได ้
รบัการชีแ้นะ
เฉพาะประเดน็ที่
ส าคญั 

・เขา้ใจขัน้ตอนการท างาน 
(รบัค าสัง่และรายงานผล) 
・ปฏบิตัติามหลกั 3ส 
・ปฏบิตังิานโดยค านึงถงึ
ความปลอดภยัอยา่งเครง่ครดั 

・ตระหนกัถงึ
ความส าคญัของ
ความปลอดภยัใน
การท างาน 
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ตารางที ่2 ระดบัความสามารถของบุคลากร (ต่อ) 
 ทกัษะ 

(การปฏบิตังิาน) 
รา่งกาย 

(บทบาทหน้าที)่ 
หวัใจ 

(จติส านึกและการ
ปรบัปรงุงาน) 

ระดบัที ่3 
(ท างานปีที ่3) 

・สามารถปฏบิตังิาน
ตามทีก่ าหนดไดโ้ดย
ล าพงั 
・สามารถสอนงาน
ใหก้บับุคลากรรุน่น้องได ้

・สามารถบ ารงุรกัษา
เครือ่งจกัรเองได ้
・ปฏบิตัโิดยตระหนกั
ถงึความส าคญัดา้น
คุณภาพ 

・มจีติส านึกของ
การท างานอย่างมอื
อาชพีและตระหนกั
ถงึความรบัผดิชอบ
ในฐานะทีเ่ป็น
บุคลากร 

 
 จากตารางระดบัความสามารถของบุคลากรข้างต้นสามารถสรุปและกล่าวได้โดย
ละเอยีดดงันี้ 
 ระดบัท่ี 1 จิตส านึกและการปรบัปรงุงาน (หวัใจ)  
  การสรา้งความตระหนักในฐานะผูร้บัผดิชอบใหก้บับุคลากรใหม่ด้านจติส านึกและ
การปรบัปรงุงาน ดงันี้ 
  ประการแรก บุคลากรสามารถปรบัตวัจากนักศกึษามาเป็น กล่าวคอื ต้องเปลี่ยน
จากการเป็นฝ่ายที่ได้รบัหรอือยู่เฉยมาเป็นฝ่ายที่มคีวามกระตอืรอืรน้ โดยการเปลี่ยนแปลงจะ
เป็นการจดักจิจกรรมการอภปิรายของตนเองในหวัขอ้ เรามาท างานเพื่ออะไร หรอื การเตบิโต
เป็นผู้ใหญ่นัน้ หมายถึงอะไร เพื่อสร้างความตระหนักพร้อมทัง้ฝึกทกัษะการน าเสนองานไป
พรอ้มกนั 
  ประการที่สอง บุคลากรจ าเป็นต้องเข้าใจถงึความส าคญัของโมโนซุคุริ กล่าวคอื 
การท างานในโรงงานสาวนใหญ่แล้วต้องท างานร่วมกนั และต้องตระหนักถงึความส าคญัของ 
“คุณภาพ” “ต้นทุน” “การส่งมอบ” เป็นเรื่องส าคญัรวมทัง้ต้องท าตามมาตรฐานการท างาน แต่
การม ี“ความคดิสรา้งสรรคใ์นการดดัแปลง” กเ็ป็นสิง่ทีจ่ าเป็นเช่นกนั ซึง่สิง่นี้จะเป็นปัจจยัทีท่ าให้
หน้างานพฒันาไปในทางทีด่ ีและสิง่ทีต่อ้งค านึงถงึคอืมาตรการดา้นความปลอดภยัในการท างาน
อกีดว้ย 
 การด าเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นจติส านึกและการปรบัปรุงงาน ในระดบัที ่1 
  1. กิจกรรมการอภิปรายกลุ่มเพื่อสร้างความตระหนักถึงการเปลี่ยนสถานะ 
หมายถงึ การใหบุ้คลากรใหมไ่ดท้ าการคดิและน ามาแสดงออกกเป็นค าพูดของตนเอง 
  2. เกมฝึกใหม้คีวามรูพ้ืน้ฐานดา้นโมโนซคุรติดิตวั หมายถงึ การสรา้งประสบการณ์
จ าลองและใหเ้ขา้ใจถงึความส าคญัของความรูพ้ืน้ฐานที่จ าเป็นดา้นโมโนซคุร ิประกอบดว้ย การ
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ให้ความส าคญักบัคุณภาพ ต้นทุน การส่งมอบ และความปลอดภยั รวมทัง้ต้องให้ความส าคญั
กบัการท าตามมาตรฐานการท างานแต่จ าเป็นตอ้งมคีวามคดิสรา้งสรรคใ์นการดดัแปลง  
  3. การจดังานน าเสนอผลงานทีท่ าไปในรอบ 1 ปี หมายถงึ การจดัเวทใีห้บุคลากร
ใหม่มโีอกาสน าเสนอผลงานของตนเองในรอบปีทีผ่่านมาและยงัเป็นการสิน้สุดการเป็นบุคลากร
ใหม ่
 บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) บุคลากรจ าเป็นมีจิตส านึกของคนท างานที่มีความ
รบัผดิชอบ กล่าวคอื การเริม่ตัง้แต่การกล่าวค าทกัทายอย่างถูกตอ้ง การโคง้ การใชภ้าษาสุภาพ 
รวมถงึการใชช้วีติประจ าวนัอยา่งเหมาะสม คอื ตอ้งดแูลสุขภาพของตวัเองใหด้อียูต่ลอดเวลา 
 การด าเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) ในระดบัที ่1 
  1. การฝึกกล่าวค าทกัทายดว้ยการเปล่งเสยีงออกมา หมายถงึ การกล่าวค าทกัทาย
เริม่ตัง้แต่ต าแหน่งศรีษะตอ้งอยู่ในแนวสายตาไมก่้มต ่า, ส่วนบนของร่างกายควรพบัรา่งกายส่วน
เอวในขณะทีย่ดืหลงัตรงและการออกเสยีงควรเปล่งเสยีงใหด้งัฟังชดั 
   

การโคง้ทกัทายทัว่ไป การโคง้สุภาพ การโคง้แบบใหเ้กยีรตอิย่างสงู 
เมือ่พบลกูคา้หรอื

ผูบ้งัคบับญัชาตามทางเดนิใน
อาคาร 

เมือ่ตอ้นรบัลกูคา้ เมือ่ส่งลกูคา้, แสดงความ
ขอบคุณหรอืขออภยั 

ประมาณ 15 องศา ประมาณ 30 องศา ประมาณ 45 องศา 

   
 

รปูที ่4 หลกัการโคง้ค านับทีถู่กตอ้ง 

 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ (2559). การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ. หน้า 
38. 
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  2. การใช้ชวีติประจ าวนัอย่างเหมาะสม หมายถงึ การให้รุ่นพี่หรอืบุคลากรผู้ดูแล
บุคลากรใหม่ถ่ายทอดความตระหนักถงึความส าคญัของการดูแลสุขภาพใหด้อียู่ตลอดเวลา โดย
ใชว้ธิพีดูเรือ่งนี้ตอนประชุมช่วงเชา้ก่อนเริม่ท างาน 
  3. หลกัพื้นฐานของภาษาสุภาพ หมายถึง ภาษาสุภาพของญี่ปุ่ นม ี2 แบบ คอื 
แบบทีห่นึ่ง “ภาษาใหเ้กรยีต”ิ เป็นภาษาสุรปูทีใ่ชพ้ดูถงึกริยิาหรอืสถานะของอกีฝ่ายหนึ่งอย่างให้
ความเคารพ แบบทีส่อง “ภาษาถ่อมตน” เป็นภาษาทีใ่ชพู้ดถงึตนเอง ครอบครวั และผูร้่วมงาน
ของตวัเอง ซึง่เป็นการใชค้ าถ่อมตวัหรอืลดสถานะของผูพ้ดูลงเพื่อแสดงความนบัถอือกีฝ่ายหน่ึง 
  4. ออกก าลงักายตามเสยีงตามสาย หมายถงึ ในโรงงานตอนช่วงเชา้มกัมกีจิกรรม
ออกก าลงักายตามเสยีงตามสาย โดยขอใหบุ้คลากรทุกคนรว่มกนัปฏบิตัอิยา่งพรอ้มเพรยีง 
  5. การดูแลชุดท างานและรูปลกัษณ์ภายนอก หมายถึง ชุดท างานที่หน้างานจะ
ออกแบบใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างสะดวกและปลอดภยัส าหรบัผูส้วมใส่ ดงันัน้ผูป้ฏบิตังิานตอ้ง
ใส่อย่างถูกต้องตามที่มาตรฐานการท างานได้ก าหนด โดยชุดท างานประกอบด้วย 1. เสื้อ 2. 
กางเกง 3. หมวก 4. รองเทา้นิรภยั ในส่วนของการดูแลรปูลกัษณ์ภายนอก ไดแ้ก่ 1. ทรงผม ให้
เหมาะสมกบัการปฏบิตังิาน ควรไวผ้มสัน้เพื่อป้องกนัอนัตรายจากเครือ่งจกัร 2. เลบ็ ควรเลบ็สัน้
อยู่เสมอ เนื่องจากเลบ็ยาวอาจท าให้ผลติภณัฑ์เสยีหายและเป็นอุปสรรคในการปฏบิตัิงาน 3. 
หนวด ไมค่วรไวห้นวดยาวเพราะในวฒันธรรมญีปุ่่ นเป็นเรือ่งทีไ่มย่าวรบั 
  6. มารยาทในงานเลี้ยง หมายถงึ บุคลากรใหม่ต้องรูว้ธิปีฏบิตัติวัในการเขา้สงัคม
แบบผู้ใหญ่ที่ถูกต้องและเหมาะสม รุ่นพี่หรอืบุคลากรผู้ดูแลควรแนะน าบุคลากรใหม่ให้รู้เรื่อง
มารยาททีด่ไีวก่้อน 
  7. การดูแลบุคลากรใหม่หลงังานเลี้ยงต้อนรบั หมายถงึ รุ่นพี่หรอืบุคลากรผู้ดูแล
ควรแนะน าวธิปีฏบิตัติวัในวนัรุง่ขึน้หลงัจากงานเลีย้งตอ้นรบับุคลากรใหม ่สิง่ทีค่วรแนะน าคอื  
1. ให้มาท างานเช้ากว่าปกตแิล้วเตรยีมงานที่ต้องท า เพื่อแสดงถงึความตัง้ใจ 2. ถ้าเกดิอาการ
เมาคา้งและรูส้กึอ่อนเพลยีมากกอ็ยา่ขาดงาน แลว้แจง้ใหรุ้น่พีท่ีห่น้างานทราบ 
 การปฏิบติังาน (ทกัษะ) บุคลากรจ าเป็นตอ้งสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดได ้เมือ่
ไดร้บัค าชีแ้นะในระหว่างการปฏบิตังิาน กล่าวคอื เมื่อบุคลากรเขา้มาใหม่จะต้องเรยีนรูจ้ากการ
ปฏบิตังิานของรุน่พีก่่อนแลว้ใชป้ระสาทสมัผสัทัง้ 5 (มองเหน็ ไดย้นิ ไดก้ลิน่ รูร้ส รบัสมัผสั) เพื่อ
ซมึซบับรรยากาศที่หน้างาน เริม่ตัง้แต่การแนะน าบรษิทัและหน้างาน การเรยีนรูห้น้างานตาม
วตัถุประสงค์ จุดทีต่้องระวงัในการท างาน หรอื ขอ้ทีค่วรระวงัในการปฏบิตังิาน และหวัขอ้ด้าน
คุณรปูทีต่อ้งดแูล การท าความสะอาดหน้างานของตวัเอง 
 การด าเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ในระดบัที ่1 
 1. การแนะน าบรษิทัและหน้างาน หมายถงึ การแนะน าบรษิทัโดยการอธบิายข้อมูล
คร่าว ๆ ของบรษิทัโดยใช้แผ่นพบัแนะน าบรษิัท จากนัน้กล่าวถงึความยากล าบากตอนก่อตัง้
บรษิทัใหม่ ๆ และความตัง้ใจท างานของรุ่นพีท่ ัง้หลายทีไ่ดท้ ามา ในส่วนของการแนะน าสถานที่
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ท างาน ควรอธบิายขัน้ตอนการไหลของกระบวนการผลติ กล่าวคอื การอธบิายความสมัพนัธ์
ระหว่างเครื่องจกัรและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มต่ีอผู้ปฏบิตังิาน หากบุคลากรใหม่มคี าถามควรตอบ
อยา่งละเอยีด เพื่อถ่ายทอดความสนุกและความลกึซึง้ของการท างานทีห่น้างานแบบโมโนซุคุร ิ
 2. การดูแบบอย่างการท างานของรุ่นพี่ หมายถึง ให้บุคลากรใหม่เฝ้าสังเกตการ
ท างานของรุ่นพีจ่ากดา้นหลงัตลอดทัง้วนั โดยอยูต่รงต าแหน่งทีไ่ม่เกะกะการท างานทีห่น้างานัน้ 
แลว้ก่อนทีจ่ะใหล้งมอืปฏบิตัจิรงิ รุน่พีค่วรอธบิายว่างานน้ีมวีตัถุประสงคอ์ะไร จดุทีต่อ้งระวงัขณะ
ปฏิบัติงานคืออะไร (ถ้าต้องใช้อุปกรณ์เพื่อความปลอดภัยประกอบด้วย ควรอธิบายอย่าง
ละเอยีด) หวัขอ้ดา้นคุณรปูทีต่้องดูแลคอือะไรบา้ง เป็นต้น ส าหรบับุคลากรใหม่ควรจดบนัทกึสิง่
ทีต่นเองไดเ้รยีนรูแ้ละสงัเกตเหน็ พรอ้มทัง้ความรูส้กึประทบัใจต่าง ๆ ไว้ 
 3. การดูแลบุคลากรใหม่ให้ท างานตามที่ก าหนด หมายถงึ ประการแรกควรเริม่จาก
การท าความสะอาด โดยการท าความสะอาดทีห่น้างานการผลติเป็นสิง่ที่บุคลากรควรปฏบิตัดิว้ย
ตนเอง บุคลากรใหม่จงึควรท าความสะอาดบรเิวณหน้างาน ในระหว่างที่บุคลากรใหม่ความ
สะอาดอยู่กจ็ะไดร้บัค าทกัทายจากรุ่นพี่ เป็นต้นว่า “ขอบใจมากนะ ท าใหส้ะอาดนะ” ซึง่เป็นการ
สรา้งขวญัก าลงัใจอยา่งดใีหก้บับุคลากรใหม ่เรือ่งนี้เป็นหน้าทีข่องหวัหน้างานและผูจ้ดัการแผนก 
ทีต่อ้งขอความรว่มมอืจากรุน่พีท่ีท่ างานใหท้กัทายบุคลากรใหมใ่นลกัษณะทีก่ล่าวมานี้ ประการที่
สอง การสอนงานโดยใหป้ฏบิตัติามค าแนะน าคอื การใหรุ้่นพีห่น้างานสอนงานอย่างใกลช้ดิ เมื่อ
เหน็ว่ามคีวามช านาญขึน้แลว้จงึค่อยเพิม่ความซบัซอ้นของงานขึน้ตามล าดบั 
 
 ระดบัท่ี 2 การปฏิบติังาน (ทกัษะ)  
  การชีแ้นะเรื่องการสื่อสาร บุคลากรจ าเป็นต้องสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดได้ 
เมื่อได้รบัการชี้แนะเฉพาะประเด็นที่ส าคญั กล่าวคือ บุคลากรจะต้องสามารถท าตามงานที่
ก าหนดได ้โดยเรือ่งทีส่ าคญัส าหรบัการท างานในองคก์รทัง้หลายคอื การสื่อสาร ในเรือ่งของการ
สอนงานจะต้องชี้แนะในจุดที่ส าคญั เป็นหน้าที่ของรุ่นพี่และหวัหน้าหน่วย การสอนงานจะแบ่ง
ออกเป็น 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 
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รปูที ่5 การสอนงานอย่างมปีระสทิธภิาพใน 5 ขัน้ตอน 
 

 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ (2559). การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ. หน้า 
54. 

 
 บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย)  
 ประการแรก บุคลากรจ าเป็นต้องเขา้ใจขัน้ตอนการท างาน (รบัค าสัง่และรายงานผล) 
กล่าวคอื เมือ่บุคลากรท างานไปสกัระยะหนึ่งงขอบเขตของบุคลากรจะขยายกวา้งมากยิง่ขึน้ การ
ท างานในรปูองคก์รทีไ่ดผ้ลดแีละมปีระสทิธภิาพนัน้ ข่าวสารขอ้มลูของแต่ละคนจะต้องสื่อถงึกนั
ไดอ้ยา่งราบรืน่ นัน่คอื การสื่อสารทีด่รีะหว่างผูป้ฏบิตังิานเป็นเรือ่งส าคญั 
 วิธีรบัค าสัง่หรอืค าชี้แนะและการรายงานผล ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการสื่อสารที่ดี 
ขัน้ตอนของการรบัค าสัง่ ดงันี้ 
 1) ฟังเนื้อหาใหด้ ี

1. อธบิายวตัถุประสงคแ์ละทีม่าของงานอยา่ง
ละเอยีด 

………เพื่อใหย้อมรบั 

2. ปฏบิตัใิหด้เูป็นตวัอยา่ง  ………เพื่อใหเ้ขา้ใจในงาน 

3. ใหล้องปฏบิตัเิอง 
 

………เพื่อใหม้ปีระสบการณ์จรงิ 

4. ใหล้องปฏบิตัติามล าพงั  ………เพื่อใหพ้ึง่พาตนเองได ้

5. หมัน่ไปดแูละยนืยนัความถูกตอ้ง  ………เพื่อใหรู้ส้กึอุ่นใจ 
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 2) ทบทวนความเขา้ใจและถามค าถาม 
 3) เขา้ใจครบถว้น 
 4) น าไปปฏบิตั ิ
 ส าหรบัการรายงานผล โดยทัว่ไปจะแบ่งเป็น “การรายงานผลเสรจ็สิ้น” ซึ่งเป็นการ
รายงานผลหลงัจากที่ท างานตามค าสัง่เสรจ็เรยีบรอ้ยแลว้ แต่ถ้างานนัน้ใช้เวลามากให้ใช้ “การ
รายงานความคบืหน้า” แล้วถ้าเกดิมเีรื่องไม่คาดคดิหรอืมอุีปสรรคเกดิขึน้ต้องใช้ “การรายงาน
เรง่ด่วน” เมือ่ท างานเสรจ็สิน้จ าเป็นตอ้งรายงานผลต่อผูบ้งัคบับญัชาทุกครัง้ 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่6 ประเดน็ส าคญัในการรบัค าสัง่หรอืค าชีแ้นะ 
 
 ทีม่า : ฮาตะ โทชมิจิ.ิ (2559). การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ. หน้า 
56. 

 

เมือ่ถูกเรยีก 
 ตอ้งขานรบั “ครบัผม” อยา่งชดัเจน แลว้เดนิไปยงัต าแหน่งที่

ผูส้อนอยู ่

 ตอ้งน าสมดุจดบนัทกึและปากกาไปดว้ยเสมอ 

ฟังเนื้อหาใหด้ ี
 อยา่ขดัจงัหวะการพดู ใหต้ัง้ใจฟังจนจบ 

 จดบนัทกึประเดน็ทีส่ าคญัทัง้หมด (ใชห้ลกัของ 5W2H) 

ทบทวนความ
เขา้ใจ 

ถามค าถาม 

 ใหย้นืยนัประเดน็หลกัคอื วตัถุประสงค ์เนื้อหา และวนัส่ง

มอบ 

 ถา้มจีดุทีไ่มช่ดัเจนหรอืมขีอ้สงสยั ใหถ้ามเพื่อความกระจา่ง 

เขา้ใจครบถว้น 
 เมือ่เขา้ใจดแีลว้ใหพ้ดูว่า “เขา้ใจแลว้ครบั” 

 โคง้ท าความเคารพแลว้กลบัไปทีท่ างานของตน 
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 ประการทีส่อง บุคลากรจ าเป็นต้องปฏบิตัติามหลกั 3ส กล่าวคอื ในสถานทีท่ างานซึ่ง
ด าเนินการผลติอยู่ทุกสนั ตามหลกัโดยทัว่ไปแล้วจะต้องรกัษาให้อยู่ในสรูปที่ท างานได้สะดวก
ตลอดเวลา และหน้างานที่ท างานได้สะดวกจะต้องมกีารปฏบิตัิตามหลกั 3ส (สะสาง สะดวก 
สะอาด) เป็นอย่างน้อย ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรทุกคน ดังนัน้การอธิบาย
ความส าคญันี้ใหก้บับุคลากรทุกคนเขา้ใจ ยอมรบั แลว้น าไปปฏบิตัจิรงิจงึเป็นเรือ่งส าคญั 
   สะสาง หมายถงึ การแยกสิง่ทีจ่ าเป็นกบัสิง่ทีไ่ม่จ าเป็นซึง่อยูห่น้างานแลว้ขจดั
สิง่ทีไ่มจ่ าเป็นทิง้ไป จดุมุง่หมายของกจิกรรม คอื เพื่อใหบ้รเิวณหน้างานมพีืน้ทีม่ากขึน้ สามารถ
ขยบัตวัท างานไดส้ะดวกขึน้ 
   สะดวก หมายถึง การจดัวางสิ่งที่จ าเป็นในบรเิวณหน้างานให้สามารถน า
ออกมาใชไ้ดใ้นเวลาทีจ่ าเป็น จุดทุ่งหมายของกจิกรรม คอื เพื่อลดความสูญเปล่าจากการคน้หา
สิง่ของ 
   สะอาด หมายถงึ การท าให้บรเิวณหน้างานสะอาด ปราศจากสิง่สกปรกหรอื
สิง่แปลกปลอม จดุมุง่หมายของกจิกรรม คอื เพื่อใหส้ามารถมองเหน็สาเหตุของปัญหาทีซ่่อนอยู่
และท าการแกไ้ขได ้
 ประการที่สาม ปฏบิตังิานโดยค านึงถงึความปลอดภยัอย่างเคร่งครดั กล่าวคอื เรื่อง
เกี่ยวกบัความปลอดภยัในการท างาน ไม่ใช่เรื่องของขัน้ตอนการปฏบิตังิานเพยีงอย่างเดยีว แต่
รวมถงึความรูแ้ละความเขา้ใจถงึเหตุผลและความจ าเป็นของความปลอดภยัในการท างาน เช่น 
การเรยีนรู้จากอุบตัิเหตุก่อนหน้านี้  เรื่องเกี่ยวกับอุปกรณ์นิรภยั เรื่องเกี่ยวกับวตัถุอันตราย 
รวมถงึการรายงานเหตุการณ์ทีเ่กอืบจะเป็นอุบตัเิหตุ 
 จิตส านึกและการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) บุคลากรจ าเป็นตอ้งตระหนักถงึความส าคญั
ของความปลอดภยัในการท างาน กล่าวคอื จ าเป็นต้องมกีารใหค้วามรูเ้รื่องความปลอดภยัอย่าง
ถงึแก่น เจา้ตวัตอ้งรูจ้กัป้องกนัภยัทีจ่ะเกดิกบัตวัเองและสิง่ทีจ่ะกระทบไปยงัผูอ้ื่น 
  
 ระดบัท่ี 3 การปฏิบติังาน (ทกัษะ) 
  การสรา้งส านึกของความเป็นมอือาชพี 
  ประการแรก บุคลากรต้องสามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไดโ้ดยล าพงั กล่าวคอื 
ใหผู้บ้งัคบับญัชามอบหมาบงานให้ ซึง่งานนัน้ต้องเป็นงานทีม่รีปูแบบตายตวั ก่อนเริม่งาน ต้อง
อธบิายจุดส าคญัและจุดทีต่้องระวงัในการปฏบิตังิาน โดยใชคู้่มอืการท างานประกอบการอธบิาย 
ทบทวนเนื้อหาต่างๆ เกี่ยวกบัมาตรฐานความปลอดภยัในการปฏบิตังิาน และซกัถามขอ้สงสยั 
ระหว่างปฏบิตังิาน ต้องตรวจตราดูถงึการปฏบิตังิานของผู้ที่ได้รบัมอบหมายและรกัษาวนิัยใน
การปฏบิตัิงานโดยค านึงถึงมาตรการด้านความปลอดภยัอย่างเคร่งครดั  เมื่องานเสรจ็สิ้น ให้
บุคลากรจดัท ารายงานการปฏิบตัิงานประจ าวนั และก าชบัให้มกีารบนัทึกข้อสงัเกตจากการ
ปฏบิตังิานไวใ้นรายงานประจ าวนัดว้ยเสมอ 
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 ประการทีส่อง บุคลากรสามารถสอนงานใหก้บับุคลากรรุน่น้องได ้กล่าวคอื งานทีส่อน
นัน้จะต้องเป็นงานที่มรีูปแบบการท างานตายตวั เพราะเมื่อมโีอกาสชีแ้นะงานใหก้บัรุ่นน้องโดย
ใชคู้่มอืการปฏบิตังิานประกอบการอธบิาย การท าเช่นนี้ถอืว่าเป็นการพฒันาระดบัความสามารถ
ของบุคลากรทีส่อนอกีดว้ย 
 บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) บุคลากรสามารถบ ารุงรกัษาเครื่องจกัรเองได้ กล่าวคอื 
เครื่องจกัรและอุปกรณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการผลติทีอ่ยู่หน้างาน โดยปกตจิะก าหนดให้มผีู้ดูแลรกัษา
ไวอ้ย่างชดัเจน บางครัง้จะก าหนดบุคลากรทีท่ างานเป็นปีที่ 3 ดูแลงานในส่วนนี้ดว้ยซึง่บุคลากร
ควรสงัเกตการท างานของเครือ่งจกัรและอุปกรณ์ แลว้หมัน่ตรวจตราอยูเ่ป็นประจ า 
  การด าเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) ในระดบัที ่3 
  1. การก าหนดจุดตรวจและการท าให้มองเหน็ได้ หมายถงึ จุดที่ต้องการตรวจนัน้
ส าหรบัเครื่องจกัรอุปกรณ์แต่ละเครื่องนัน้จะใชว้ธิกีารตรวจไม่เหมอืนกนั การท าใหจุ้ดตรวจนัน้
สามารถมองเหน็ได ้และรูว้่าต้องตรวจดว้ยความถี่เท่าใด (แยกความถี่เป็นทุกวนั ปลายสปัดาห์ 
ปลายเดือน จะสามารถช่วยให้สะดวกขึ้น) โดยรายละเอียดการตรวจจะแตก ต่างกันไปตาม
ประเภทของเครือ่งจกัร อยา่งไรกต็ามรายการตรวจส่วนใหญ่จะประกอบดว้ย 

1)  การเตมิน ้ามนัหล่อลื่น 
2)  การขนัโบลตแ์ละนตัใหแ้น่น 
3)  การตรวจความตงึของสายพานประเภทต่าง ๆ 
4)  การตรวจตราสิง่ผดิปกต ิเช่น เสยีงดงั ความรอ้น การสัน่สะเทอืน กลิน่ เป็น

ตน้ 
  2. การจดัท าบนัทกึการตรวจ หมายถงึ เมือ่ตรวจแลว้ใหจ้ดบนัทกึว่าพบหรอืไม่พบ
สิง่ผดิปกติรวมถึงการแก้ไขไว้โดยละเอียดโดยให้จดัท าบนัทกึแยกกันส าหรบัเครื่องจกัรและ
อุปกรณ์แต่ละเครือ่ง 
 จิตส านึกและการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) บุคลากรจ าเป็นต้องมีจติส านึกของการ
ท างานอย่างมอือาชพีและตระหนักถงึความรบัผดิชอบในฐานะทีเ่ป็นบุคลากร กล่าวคอื บุคลากร
จะต้องส านึกรบัผิดชอบในการเป็นตัวแทนของบรษิัท ไม่ท าให้บรษิัทเสียหายได้ และส านึก
รบัผดิชอบต่องานตนเอง คอื ส านึกดา้นคุณภาพ ดา้นต้นทุน และดา้นการส่งมอบ รวมถงึรูแ้ละ
เขา้ใจวสิยัทศัน์ของบรษิทั คอื นโยบายบรหิาร รายละเอยีดธุรกจิ ลกูคา้รายหลกั คู่แขง่รายหลกั 
  
 การด าเนินการฝึกบุคลากรใหมด่า้นจติส านึกและการปรบัปรุงงานในระดบัที่ 3 
   1. การอภปิรายเพื่อสรา้งส านึกของความเป็นมอือาชพี หมายถงึ ในการจดัให้
มกีารอภปิรายว่าความเป็นมอือาชพีต้องม ี “หวัใจ (ความตระหนัก)” “ทกัษะ (การปฏบิตังิาน)” 
และ “รา่งกาย (บทบาทหน้าที)่” อยา่งไร เพื่อสรา้งส านึกของความเป็นมอือาชพี 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  (Working Efficiency) 
           ความหมายของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Working Efficiency) 
 คาโรไล บนัตอน (Caroline Banton. 2022) ได้ให้ความหมายว่า  ประสทิธภิาพเป็น
แนวคดิทีว่ดัไดซ้ึง่สามารถก าหนดไดโ้ดยใชอ้ตัราส่วนของผลลพัธท์ีเ่ป็นประโยชน์ต่อปัจจยัน าเขา้
ทัง้หมด ประสทิธริปูทีเ่พิม่ขึน้ช่วยลดการสูญเสยีทรพัยากร เช่น วสัดุทางกายภาพ พลงังาน และ
เวลา ในขณะทีไ่ดผ้ลลพัธท์ีต่อ้งการ  
 จอห์น ด.ีมลิเล็ท (John D. Millet. 1954) ได้ให้ความหมาย ประสทิธภิาพ หมายถึง 
ผลการปฏบิตังิานที่ท าใหเ้กดิความพงึพอใจ และได้รบัผลก าไรจากการปฏบิตังิาน ซึ่งความพงึ
พอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การ
ให้บรกิารอย่างเท่าเทยีมกนั การให้บรกิารอย่างรวดเรว็ทนัเวลา การให้บรกิารอย่างเพียงพอ 
การใหบ้รกิารอยา่งต่อเนื่อง และการใหบ้รกิารอยา่งกา้วหน้า เป็นตน้  
 วทิยา อนิทรส์อน (2552 : ออนไลน์) ไดใ้หค้วามหมายว่า  การเพิม่ผลผลติ หมายถงึ 
อตัราส่วนระหว่างปัจจยัการผลติทีใ่ชไ้ป (Input) (แรงงาน เครือ่งมอื วตัถุดบิ เครือ่งจกัร พลงังาน 
และอื่น ๆ) กบัผลผลติที่ได้จากกระบวนการผลติ (Output) (ตู้เยน็ รถยนต์ การขนส่ง) ในการ
ด าเนินกจิกรรม การเพิม่ผลผลติควรมอีงคป์ระกอบ 7 ประการดงันี้ QCDSMEE คอื 
 1. คุณภาพ (Quality) หมายถึง คอืสิง่ที่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า
และสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกค้าได้ เพราะความพึงพอใจเป็นเหตุผลส าคญัที่ช่วยในการ
ตดัสนิใจในการเลอืกซือ้สนิคา้หรอืบรกิาร ดงันัน้ผูผ้ลติจงึตอ้งค านึงถงึคุณภาพมาก่อน 
 2. ตน้ทุน (Cost) หมายถงึ ค่าใชจ้า่ยทีใ่ชไ้ปเพื่อด าเนินการผลติหรอืบรกิาร เริม่ตัง้แต่
การออกแบบการผลติ การตรวจสอบ การจดัเกบ็ การขนส่ง และการส่งมอบลูกคา้เรยีกว่า เป็น
ตน้ทุนการด าเนินงาน 
 3. การส่งมอบ (Delivery) หมายถึง การส่งมอบสินค้าหรอืบรกิารให้กับหน่วยงาน
ถดัไป ซึง่ถอืว่าเป็นลูกคา้ของเราไดอ้ย่างตรงเวลา มจี านวนครบถ้วน และมคีุณสมบตัติรงตามที่
ลูกค้าก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรยีบในการแข่งขนั การที่จะบรรลุผลส าเรจ็ได้นัน้
หน่วยงานจะตอ้งมรีะบบการส่งมอบภายในทีด่เีสยีก่อน 
 4. ความปลอดภยั (Safety) หมายถงึ การสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างานใหม้คีวาม
ปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายกบับุคลากร ซึง่ส่งผลใหม้คีวามมัน่ใจในการปฏบิตังิาน หรอืหมายถงึ
การป้องกันการสูญเสียจากอุบตัิเหตุ คือการบาดเจ็บ เจ็บป่วย ทรพัย์สินเสียหายและความ
สญูเสยีเนื่องจากกระบวนการผลติ 
 5. ขวัญและก าลังใจในการท างาน (Morale) หมายถึง สภาพจิตใจของบุคลากร 
ความรูส้กึทีม่ต่ีอองคก์รทีป่ฏบิตังิานอยู่ ซึง่วดัระดบัความรูส้กึของบุคลากรท าไดย้าก แต่สามารถ
สงัเกตดพูฤตกิรรม ความส าคญัของขวญัและก าลงัใจ สามารถท าใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้
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ในการท างาน มคีวามซื่อสตัย ์จงรกัภกัดต่ีอองคก์ร มคีวามสามคัค ีมคีวามคดิรเิริม่ สรา้งสรรค์ 
น าไปสู่จดุมุง่หมายทีอ่งคก์รก าหนดไว ้
 6. สิง่แวดลอ้ม (Environment) หมายถงึ สิง่ทีอ่ยูร่อบตวัเรา มทีัง้สิง่มชีวีติและไมม่ชีวีติ 
เช่น อากาศ น ้า ดนิ ตน้ไม ้สตัว ์ฯลฯ ซึง่ในการด าเนินธุรกจิโดยไม่ท าลายสิง่แวดลอ้ม และชุมชน 
 7. จรรยาบรรณในการด าเนินธุรกิจ (Ethics) หมายถึง การด าเนินธุรกิจโดยไม่เอา
เปรยีบทุก ๆ ฝ่ายที่เกี่ยวขอ้ง คอื ลูกค้า ผู้จดัหาสนิค้า บุคลากร ผู้ถอืหุ้น คู่แข่ง ภาครฐั สงัคม 
และสิง่แวดลอ้ม 
 มาซากิ  ฮิเดอากิ  (Masaki Hideaki. 2554 : 121) ได้อธิบายถึงการด า เนินกิจ
กรรมการบรหิาร จ าเป็นต้องท าให้กจิกรรมการบรหิาร 6 ประการ มคีวามคกึคกั มเีสถยีรภาพ 
รวมทัง้มกีารพฒันาใหอ้ยูใ่นระดบัทีด่ขี ึน้ กจิกรรมบรหิารดงักล่าว ไดแ้ก่  
 1. ความปลอดภยั (Safety) 
 2. คุณภาพ (Quality) 
 3. การส่งมอบ (Delivery) 
 4. ตน้ทุน (Cost) 
 5. ผลติภาพ (Productivity) 
 6. ขวญัก าลงัใจของทรพัยากรบุคคล (Morale) 
 หากพจิารณากจิกรรมเหล่านี้แยกตามกลุ่มสามารถจดัได้ ดงันี้ 
 กลุ่มกจิกรรมมุ่งเป้าสู่สภาพแวดลอ้มภายนอก ลูกคา้ และภายในบรษิทั ไดแ้ก่ ความ
ปลอดภยั (Safety) 
 กลุ่มกจิกรรมมุ่งเป้าสู่ลูกค้าและภายในบรษิทั ได้แก่ คุณภาพ (Quality) และ การส่ง
มอบ (Delivery) 
 กลุ่มกิจกรรมมุ่งเป้าสู่ภายในบรษิัท ได้แก่ ต้นทุน (Cost), ผลติภาพ (Productivity) 
และ ขวญัก าลงัใจของทรพัยากรบุคคล (Morale)  
 สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ (2547. 21-26) ไดอ้ธบิายว่า การวดัความสามรถในการผลติ 
สามารถแบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม ดงันี้ 
 1. กลุ่มผลติภาพ (Productivity : P) คอืการตดิตามประสทิธภิาพและปัญหาการผลติ 
KPI กลุ่มนี้มจี านวนมากที่สุดเพราะเป็นส่วนที่วดัประสทิธภิาพการผลติของทัง้เครื่องจกัร คน 
และกการควบคุมกระบวนการผลติ 
 2. กลุ่มคุณภาพ (Quality : Q) คอืการตดิตามและควบคุมในเรื่องคุณภาพสนิค้า KPI 
กลุ่มนี้มจี านวนมากเช่นกนั เพราะเป็นเรือ่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณภาพของสนิคา้ 
 3. กลุ่มตน้ทุน (Cost : C) คอื การตดิตามและควบคุมเรือ่งตน้ทุนในการผลติสนิคา้ 
 4. กลุ่มการส่งมอบ (Delivery : D) คือ การติดตามและควบคุมในเรื่องการส่งมอบ
สนิคา้ใหก้บัลกูคา้ทัง้ในเรือ่งชนิดสนิคา้ และปรมิาณทีล่กูคา้ตอ้งการ และในเวลาทีล่กูคา้ก าหนด 
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 5. กลุ่มความปลอดภยั (Safety : S) คอื การติดตามและควบคุมความปลอดภยัใน
โรงงานและสถานทีท่ างาน รวมทัง้การรกัษาสภาพแวดลอ้มในทีท่ างาน 
 6. กลุ่มขวัญและก าลังใจ (Morale : M) คือ การติดตามประเมินความสนใจของ
บุคลากร เรื่องที่เกี่ยวกบัการวดัความสนใจกระตอืรอืร้นของบุคลากรในการท างานหรอืความ
ตอ้งการทีจ่ะมสี่วนในการปรบัปรงุสภาพและวธิกีารท างาน  
 วฑิูรย ์สมิะโชคด ี(2543 : 228) ได้อธบิายว่า มาตรฐานขององค์กรระดบัโลก (Word 
Class) จะมตีวัชี้วดัประสทิธิ ภาพขององค์กรที่ส าคญัอย่างน้อย 4 ตวัชี้วดั อนัได้แก่ คุณภาพ 
(Quality) ตน้ทุน (Cost) ผลติภาพ (Productivity) และความรวดเรว็ของการส่งมอบ (Delivery) 
และการผลติอย่างมคีุณภาพ คอื การป้อนปัจจยัการผลติ ซึง่ไดแ้ก่ วสัดุ (Material), คน (Man), 
เครือ่งจกัร (Machine), วธิกีาร (Method), การวดัค่า (Measurement) เขา้ไปในกระบวนการผลติ 
(Process) แล้วแปรรูปวสัดุ ให้มมีูลค่าเพิม่มากขึน้ จนได้ออกมา เป็นผลติภณัฑ์ (Product) ที่มี
คุณภาพดใีห้กบัลูกค้า ภายใต้แนวทางของ โมโนซูคูร ิค าว่าผลติภณัฑท์ี่มคีุณภาพดี หมายถึง 
ผลติภณัฑท์ีม่คีุณลกัษณะดงัอกัษรยอ่ ต่อไปนี้คอื “ PQCDSM” โดยที ่  
 1. ปรมิาณการผลติ (Productivity) คอื การผลติสนิค้าที่ลูกค้าต้องการในปริมาณที่
ตอ้งการ 
 2. คุณภาพ (Quality) คอื การผลติสนิคา้ทีม่คีุณรปูทีล่กูคา้ตอ้งการ  
 3. ตน้ทุน (Cost) คอื การผลติสนิคา้โดยพยายามลดตน้ทุนใหถู้กกว่าคู่แขง่  
 4. ระยะเวลาในการส่งมอบ (Delivery) คอื การรกัษาการส่งมอบใหท้นัเวลา  
 5. ความปลอดภยั สุขอนามยั (Safety) คอื การด าเนินการผลติอยา่งปลอดภยัและเป็น
มติรต่อโลกและสิง่แวดลอ้ม  
 6. คน (Man) คอื การให้ความส าคญักบัธรรมชาติความเป็นมนุษย์ ความประสงค์
อยา่งแรง กลา้ที ่จะปฏบิตังิาน (สมาคมสถาบนัการบ ารงุรกัษาโรงงานแห่งประเทศญีปุ่่ น.2565) 
 ปฐมทศัน์ จริะเดชะ (2565 : ออนไลน์) ได้อธบิายว่า การบรหิารการผลติ เป็นการ
วางแผนและการตัดสินใจเพื่อการผลิตสินค้า โดยเป้าหมายของการจดัการการปฏิบัติการ 
ประกอบด้วย ผลิตภาพ (Productivity), คุณภาพ (Quality), ต้นทุน (Cost), การส่งมอบ 
(Delivery), ความปลอดภยั (Safety), ขวญัก าลงัใจ (Morale), สิง่แวดล้อม (Environment) และ
จรยิธรรม (Ethics) 
 จากนิยามและความหมายที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน 
(Working Efficiency) หมายถึง ความสามารถที่เกิดจากการท างานก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือ
ผลติภณัฑท์ีต่้องการ ดว้ยการท างานทีถู่กตอ้ง มคีุณภาพ และรวดเรว็ ซึง่ต้องอาศยัแรงงานหรอื
เครือ่งจกัรและการใชท้รพัยากรต่าง ๆ อาทเิช่นคน เครือ่งจกัร วตัถุดบิ เป็นตน้ ใหคุ้ม้ค่าและเกดิ
ประโยชน์สงูสุด (สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ. 2547 : 21-26; วฑิรูย ์สมิะโชคด.ี 2543 : 228) 
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 องคป์ระกอบของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 ความปลอดภยั (Safety)  
 ประสงค์ ประณีตพลกรงั; และคณะ (2547 : 121-123) ได้อธิบายว่า อุบตัิเหตุเป็น
เหตุการณ์ทีไ่ม่คาดคดิมากก่อน เหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้อาจท าใหเ้กดิความเสยีหายแก่ร่างกายและ
ทรพัยส์นิ อนัตรายทีเ่กดิจากอุบตัเิหตุนัน้ สูงกว่าอนัตรายทีเ่กดิจาดโรคภยัต่างๆ ดงันัน้รฐัาลจงึ
เขา้มาควบคุมเพื่อแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ ในอุตสาหกรรมจดัการดา้นความปลอดภยัของตนเอง
ใหถู้กตอ้งตามระเบยีบขอ้บงัคบั กฎกระทรวง 
 ฮเิดก ิมาซาก ิ(Hideki Masaki. 2554: 124-125) ได้อธบิายว่า การสรา้งหลกัประกนั
ความปลอดภยันัน้ สิง่ทีข่าดไม่ไดค้อื การสรา้งบรรยากาศความตื่นตวั การรกัษาสนิับเคร่งครดั 
และการแสดงผลแยกแยะทีช่ดัเจน กจิกรรมมาตรฐานความปลอดภยั มาตรฐานต่อภายนอก คอื 
1. การประกนัความปลอดภยั (ของสนิค้า) 2. ความสบายใจและหลกัประกันความเชื่อถือได้ 
(ของสนิค้า) 3. การดูแลรกัษาสภาพแวดล้อม ส่วนกิจกรรมที่ต้องด าเนินการโดยมุ่งสู่ภายใน
บรษิทั ไดแ้ก่ 4. ความปลอดภยัและสุขอนามยัดา้นแรงงาน 5. การบ ารงุรกัษาอุปกรณ์เครือ่งจกัร  
 H.W. Heinrich ได้น าเสนอกฎความสมัพนัธ์ของอุบตัิภยัแรงงาน จากระดบัที่รุนแรง
มากไปหาที่น้อยกว่าเป็นไปตามสดัส่วน 1 : 29 : 300 ดงัรูปที่ 7 ด้วยเหตุผลนี้ หากไม่ละเลย
ความไม่ปลอดภยัเลก็ๆ น้อยๆ ประจ าวนั และมกีารก าหนดมาตรการแก้ไขอย่างต่อเนื่องแล้ว 
ยอ่มสามารถป้องกนัอุบตัภิยัขนาดใหญ่ได ้

 
รปูที ่7 โครงสรา้งการเกดิอุบตัภิยัและกฎของ Heinrich 

 
  ทีม่า : Masaki Hideaki. (2554). เปล่ียนความสูญเปล่าเป็นก าไรด้วย 
Visualization. หน้า 125. 
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 คุณภาพ (Quality) 
 ประสงค์ ประณีตพลกรงั; และคณะ (2547 : 25) ได้อธิบายว่า  คุณภาพ หมายถึง 
ระดบัที่ผลติภณัฑ์หรอืบรกิารสมามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัของลูกค้า  
คุณภาพอาจเปลีย่นขณะทีป่รมิาณของปัจจยัน าเขา้ และปัจจยัน าออก ยงัคงที ่ซึง่เปรยีบเทยีบได้
ดงันี้ เช่น วทิยุในทศวรรษนี้กบัวทิยุในทศวรรษที่ 1940s จะเหน็ได้ว่า ถงึแมจ้ะมกีารปรบัปรุง
และพฒันาคุณภาพ แต่หน่วยของการวดัคลื่นความถีข่องวทิยยุงัคงใชเ้ช่นเดมิ 
 คุณภาพ (Quality) หมายถึง ความสอดคล้องทางคุณลกัษณะหรอืคุณสมบตัิ ของ
ผลติภณัฑ ์ชิ้นงาน หรอืผลงานเมื่อเทยีบกบัมาตรฐาน ความต้องการ ตลอดจนความ คาดหวงั 
และเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร อนัน ามาซึง่ความภาคภูมใิจแก่ผูป้ฏบิตังิาน (บุญญาดา นาสมบูรณ์. 
2562; อา้งองิจาก De Toni; and Tonchia. 2001) 
 กรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม (2565 : ออนไลน์) ไดอ้ธบิายว่า  ความหมายของคุณภาพ
ในความคิดของผู้ผลิตและผู้บรโิภคอาจจะไม่ตรงกันเสียทีเดียวแต่ในทางวิชาการคุณภาพ
หมายถงึ ผลติภณัฑท์ีม่คีวามเหมาะสมทีจ่ะน าไปใชง้าน มกีารออกแบบทีด่ ีมคีวามคงทน มัน่คง 
มสีภาพด ีสามารถใช้และท างานได้ตามหน้าที่ของผลติภณัฑ์ และมรีายละเอียดเป็นไปตาม
มาตรฐานที่ก าหนด รวมทัง้มรีูปร่างสวยงาม เรยีบร้อยน่าใช้ หรอือาจจะสรุปได้ว่า คุณภาพ
หมายถงึ ผลติภณัฑท์ีด่ ีใชง้านได ้ทนทาน สวยงามเรยีบรอ้ย และมคีวามปลอดภยัในการใชง้าน 
 ความหมายของคุณภาพผลติภณัฑโ์ดยทัว่ไปจะมองในแงมุ่มดา้นต่างๆดงันี้ 
 1. ประสทิธภิาพการท างาน คอืการที่ผลติภณัฑ์ต้องสามารถใช้งานได้ตามหน้าที่ที่
ก าหนดไว ้
 2. ความน่าเชื่อถอื คอืความน่าเชื่อถอืของผูผ้ลติ(ผูผ้ลติมชีื่อเสยีงทีด่)ี ว่าสามารถผลติ
ผลติภณัฑท์ีใ่ชง้านไดด้อียา่งสม ่าเสมอ 
 3. ความทนทาน คอืผลติภณัฑ์ควรมอีายุใช้งานที่ยาวนานในระดบัหนึ่ง ไม่เสยีง่าย
จนเกนิไป หรอืไมเ่สยีจนใชง้านไมไ่ดก่้อนเวลาอนัสมควร 
 4. ความสวยงาม คอืผลติภณัฑต์อ้งมรีปูทรง, ผวิสมัผสั, ลวดลาย, กลิน่, รสชาต,ิ สสีนั 
รวมถงึรปูแบบบรรจภุณัฑท์ีส่วยงามดงึดดูใจลกูคา้ 
 5. ความปลอดภยั คอืผลติภณัฑค์วรมคีวามเสีย่งอนัตรายในการใชน้้อยทีสุ่ด 
 6. ความสอดคล้องกับมาตรฐาน คือผลิตภัณฑ์มีระดับคุณรูปที่สอดคล้องตาม
มาตรฐานทีค่วรเป็นของสนิคา้ 
 7. คุณสมบตัพิเิศษ คอืมคีวามสามารถท างานได้พเิศษเหนือไปจากหน้าที่ปกติของ
ผลติภณัฑ ์ท าใหผ้ลติภณัฑม์คีวามโดดเด่นแตกต่างจากคู่แขง่ขนั 
 8. คุณค่าที่รบัรู้ คอืผลติภณัฑแ์ละผู้ผลติ มภีาพพจน์ที่ดใีนสายตาลูกค้า ท าให้ลูกค้า
เกดิความเชื่อมัน่ เชื่อถอืในผลติภณัฑท์ีผ่ลติออกมา 
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 9. การบรกิารหลงัการขาย คอืการดูแลลูกค้าต่อหลงัการซื้อสนิค้า ผลติภณัฑ์หลาย
ชนิด เช่น รถยนต ์หรอื เครือ่งใชไ้ฟฟ้า ตอ้งมกีารใหบ้รกิารหลงัการขาย เช่น การซ่อมบ ารุงตาม
อายุการใช้งาน หรอืการให้ค าแนะน าในการใช้งาน เพื่อให้ผลติภณัฑ์สามารถใช้งานได้อย่าง
สมบรูณ์ 
 จากความหมายของคุณภาพตามทีอ่ธบิายขา้งต้น จะเหน็ไดว้่าผลติภณัฑท์ีม่คีุณภาพ
ดีในสายตาของทัง้ผู้ผลิตและผู้บริโภคคือ ผลิตภณัฑ์ที่สามารถใช้งานได้ดี คงทน สวยงาม 
ปลอดภยัในการใชง้าน และมมีาตรฐาน แต่ในส่วนของผูบ้รโิภคจะเพิม่มุมมองในดา้นราคาเป็น
ปัจจยัในการพจิารณาเลอืกซือ้ ราคาท าใหส้ามารถตดัสนิใจซือ้ผลติภณัฑไ์ดง้า่ยขึน้ และเมือ่ไดใ้ช้
งานผลติภณัฑจ์ะท าใหเ้กดิการประเมนิคุณภาพหลงัการใชง้าน หากคุณภาพดกีว่าทีค่าดหวงัไว้
จะท าให้เกดิเป็นความประทบัใจ และจดจ าตราสนิค้าหรอืชื่อผู้ผลติ จนเกดิเป็นการซื้อซ ้าเป็น
ลูกค้าประจ า และอาจจะช่วยบอกต่อให้เพื่อนๆหรอืญาติพี่น้องซื้อตามด้วย โดยเฉพาะในใน
ปัจจุบนัที่โลกสงัคมออนไลน์ เข้าถึงได้ง่าย และถูกใช้เป็นพื้นที่ในการบอกเล่าความนึกคิด 
ความรูส้กึต่างๆ ทัง้ในดา้นดแีละดา้นไม่ด ีหากลกูคา้ไมพ่อใจคุณภาพสนิคา้ของผูผ้ลติ อาจจะไป
เขยีนต่อว่า หรอืบรรยายความไม่พอใจในสงัคมออนไลน์ โดยไม่ยอมตดิต่อกลบัมาบอกผู้ผลติ
โดยตรง ทัง้ที่ผู้ผลิตอาจจะมศีูนย์ให้บรกิารรบัข้อร้องเรยีน (Call center) ก็ตาม ซึ่งในสงัคม
ออนไลน์มกัจะมผีูค้นเขา้มารว่มแสดงความคดิเหน็ต่อๆกนัไปเป็นวงกวา้ง หากผูผ้ลติไมไ่ดช้ีแ้จง
รายละเอยีดในทนัท ีกย็ิง่ท าใหภ้าพพจน์ของสนิค้าเสยีหาย และขอ้มลูทีไ่ม่ใช่ความจรงิจะถูกส่ง
ต่อกนัต่อเนื่องไป 
 ดงันัน้ความหมายของคุณภาพในฐานะของผูผ้ลติสนิคา้ จงึไมใ่ช่เพยีงแค่ผลติสนิคา้ทีด่ี
เท่านัน้ แต่ยงัต้องมคีวามรบัผดิชอบต่อลูกค้าหรอืผู้บรโิภคที่น าสนิค้าไปใช้ ให้ได้รบัสนิค้าที่มี
คุณภาพดใีนราคาทีเ่หมาะสม และมคีวามปลอดภยัในการใชง้าน ร่วมถงึต้องมคีวามรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมทีจ่ะไมป่ล่อยมลภาวะออกสู่ภายนอก 
 มาติส ; และ แจ็คสัน (Mathis; and Jackson. 2004: 378) ได้อธิบายว่า คุณภาพ 
(Quantity) หมายถงึ การเชื่อฟังในขัน้ตอน วนิัย และความทุ่มเท ระดบัของกจิกรรมที่ต้องการ
นัน้ส่งผลใกลส้มบูรณ์แบบในแง่ของการปรบัวธิกีารปฏบิตัใินอุดมคตบิางอย่าง รวมถงึการบรรลุ
วตัถุประสงค์ที่คาดหวงัของกิจกรรมนัน้วดัจากคุณภาพของงาน ความสมบูรณ์แบบของงาน
ภายใตท้กัษะและความสามารถของบุคลากร 
 โยชฮิโิตะ วากามะซ ึ(Yoshihito Wakamatsu. 2011) ไดอ้ธบิายว่า คุณภาพการผลติ 
คอื คุณภาพของสนิคา้ ไม่ว่าจะมคีุณภาพดหีรอืไม่ด ีสามารถตดัสนิไดโ้ดยการเอาเปรยีบเทยีบ
กบัคุณภาพต้นแบบ โดยเฉพาะอย่างยิง่การเรยีบเทยีบกบัคุณรูปที่ระบุไวใ้นแบบ หรอืกล่าวอกี
นยัหน่ึงกค็อื สามารถระบุคุณภาพการผลติไดเ้ป็นระดบัของความสอดคลอ้งกบัคุณภาพจากแบบ 
ซึง่เรยีกไดว้่าเป็นคุณภาพตามขอ้ก าหนด 
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 มาซากิ ฮเิดอากิ (Masaki Hideaki. 2554: 127) ได้อธบิายว่า กิจกรรมการควบคุม
คุณภาพนัน้อาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 1. การรบัประกบัคุณภาพจากลูกค้า 2. ระบบภายในบรษิทั 
เพื่อให้สามารถบริหารคุณภาพได้อย่างราบรื่น  จ าเป็นต้องมีข้อมูลข่าวสารทัง้ที่เป็นข้อมูล
ป้อนเขา้ (Input) และเป็นขอ้มูลป้อนกลบั รวมทัง้ต้องใช้ประโยชน์จากขอ้มูลเหล่านี้ให้ได้อย่าง
เตม็ที ่
 ในกจิกรรมคุณภาพดงักล่าวนี้ การท าใหม้องเหน็ก็สามารถมสี่วนสนับสนุนไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ โดยต้องท าใหต้ลอดกระบวนการเหล่านี้สามารถมองเหน็ได้ ไดแ้ก่ 1. การสบืค้น
ขอ้มลูภายนอก 2. การสบืคน้ขอ้มลูภายในบรษิทั 3. การรายงานขอ้มลูด่วนและการวเิคราะห์ 4. 
การประมวลผลขอ้มลู 

 
รปูที ่8 ระบบการประกนัคุณภาพ 

 ทีม่า : มาซาก ิฮเิดอาก.ิ (2554). เปล่ียนความสูญเปล่าเป็นก าไรด้วย 
Visualization. หน้า 128. 

 
 ตน้ทุน (Cost) 
 วทิยา อนิทรส์อน (2552 : ออนไลน์) ไดอ้ธบิายว่า  ต้นทุน หมายถงึ ค่าใชจ้่ายทีใ่ชไ้ป
เพื่อด าเนินการผลติหรอืบรกิาร เริม่ตัง้แต่การออกแบบการผลติ การตรวจสอบ การจดัเกบ็ การ
ขนส่ง และการส่งมอบลกูคา้เรยีกว่า เป็นตน้ทุนการด าเนินงาน  
 สุวรรณ สุทธขิจรกิจการ (2547 : 110-113) ได้อธบิายว่า โครงสร้างของต้นทุนการ
ผลติสนิคา้ (Cost Structure) ดงันี้ 
 1. Material Cost เป็นต้นทุนที่เกี่ยวขอ้งกบัวสัดุ วสัดุป้อนเขา้ไปในสายการผลติเพื่อ
เปลี่ยนให้เป็นสินค้า แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1. Actual Raw Material Consumption 2. 
Actual Pack Material Consumption 
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 2. Production Cost เป็นตน้ทุนการผลติทีม่คีวามซบัซอ้นมากทีสุ่ด และมผีลต่อตน้ทุน
ของผลติมากทีสุ่ด มโีครงสรา้งดงันี้ 
  2.1 Production Direct เป็นต้นทุนการผลติโดยตรงที่ท าให้การผลติสนิค้าออกมา 
โดยมโีครงสรา้งตน้ทุนแตกยอ่ยลงไปอกี ดงันี้ 
   2.1.1 Direct Labor คอื ค่าจา้งคนงาน (wage) ทีอ่ยู่ในส่วนการผลติเพื่อผลติ
สนิคา้ จ านวนของคนงานอาจจะมผีลท าใหผ้ลติลดลง 
   2.1.2 Depreciation Production เป็นค่าเสื่อมราคาในระบบบญัชทีี่เกี่ยวข้อง
กบัทรพัยส์นิเฉพาะสายการผลติ เช่น เครือ่งจกัร อาคารทีใ่ชผ้ลติสนิคา้ 
   2.1.3 Other Production Hall Cost คอื ทรพัย์สนิส่วนอื่นๆ ที่ใช้ในการผลิต 
แต่ไมไ่ดเ้พื่อผลติสนิคา้โดยตรง 
           2.2 Production Service เป็นค่าใชจ้า่ยส่วนสนบัสนุนการผลติ ม ี4 ประเภทคอื  
   2.2.1 Utility คอืค่าใชจ้า่ยดา้นพลงังานต่าง ๆ เช่น ไฟฟ้า ไอน ้า และระบบลม 
 (compressed air) น ้ าที่ใช้ผลิตสินค้า ค าใช้จ่ายบ าบัดน ้ าเสีย (effluent treatment) 
 ค่าน ้ามนัเชือ้เพลงิ เป็นตนั  
   2.2.2 Repair & Maintenance เ ป็นค่ าซ่อมบ ารุ งรักษาเครื่ อ งจักร  และ
อุปกรณ์เสรมิการผลติ  
   2.2.3 Material Warehouse/Handling /Transport เป็นค่าใช้จ่ายในการดูแล
รักษาวัตถุดิบ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการผลิตและสินค้า รวมถึงค่าขนส่งป้อนวัตถุดิบเข้า
สายการผลติ ระบบควบคุมสนิค้คงคลงั (inventory) ค าสุ่มตวัอย่างเพื่อตรวจเชด็ ความถูกต้อง
ของจ านวนวสัดุและสนิคา้ ทีอ่ยูใ่นคลงั เป็นดน้  
   2.2.4 Other Production Services เป็นค าใช้จ่ายด้านการสนับสนุนการผลติ
ส่วนอื่นๆ เช่น ค่าใชจ้่ายเบด็เคลด็ ด่าท าความสะอาด ค่าสารเคมทีีใ่ชใ้นการท าความสะอาด ค่า
สารเคมทีีใ่ชใ้น การวเิคราะห ์ค่าก าจดัแมลง  
     2.3   Production Indirect & Others เป็นค่าใช้จ่ายเบด็เตลด็อื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวกบั
การผลติโดยตรงสามารถแบ่งต ่าใชจ้า่ยส่วนนี้ออกเป็น 2 ประเภทคอื  
   2.3.1 Production Indirect ตวัอยา่งคอื ค่ารกัษาพยาบาล, ค าเลีย้งรบัรองแขก
เยีย่มชมโรงงาน, ค่าการฝึกอบรม, ค าอาหารเลี้ยงบุคลากร, ค่าใช้จ่ายในโรงครวัท าอาหาร, ค่า
รกัษาความปลอดภยั, ค่าซ่อมอาคารโรงงาน, ค่าเช่าอาคาร ภาษโีรงเรอืน, ค่าประกนัภยัอาคาร 
และเครือ่งจกัร รวมถงึวตัถุดบิและวสัดุต่างๆ 
   2.3.2 Other Production Cost คือต้นทุนส่วนที่เหลืออื่นๆ ของแผนกผลิต 
เช่น ค าความต่างเมือ่เกดิมกีารใชจ้่ายจรงิเกนิมาตรฐาน, ตนัทุนจากสนิคา้ทีถู่กทิง้ (write of), ค า
เสื่อมราคาของอาคารและเครือ่งจกัรทีไ่มม่กีารน ามาใช้  
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 3.  Production Planning/ Purchasing/ Other Supply Support Production Planning/ 
Purchasing/ Other Supply Support เป็นตนัทุนทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการวางแผนการผลติ, การสัง่ซือ้
วสัดุต่างๆ ทีใ่ชใ้นการผลติ, การจดัซือ้เครื่องจกัรและอุปกรณ์การผลติต่างๆ, ค่าใชจ้่ายดา้นการ
บรกิารทางดา้นเทคนิคพเิศษ, ค่าแรงและค่าจา้งบุคลากร, ค่าใชจ้่ายทางดา้น IT, ค าใชจ้่ายด้าน 
(Quality Assurance), ค่าใชจ้า่ยดา้นบญัช ี 
 4.   Distribution Cost Distribution Cost เป็นค่าใชจ้่ายในการขนส่งสนิคา้ไปใหล้กูคา้ 
แบ่งค าใชจ้า่ยเป็น 2 ประเภท  
     4.1 Warehousing คือ ค่าใช้จ่ายในการเก็บสินค้า เช่น ค่าพลังงานในการเก็บ
สนิคา้ เงนิเดอืนบุคลากร ค่าเอกสารด าเนินการ  
     4.2 Transport คอื ค่าใชจ้า่ยในการขนส่งสนิตา้ไปยงัลกูคา้ เช่น ค่าน ้ามนั, ค่าซ่อม
บ ารงุรถขนส่ง, ค่าบุคลากรขบัรถ, ค่าเสื่อมราคารถหรอือาจเป็นค่าจา้งขนส่ง  
 มาซากิ ฮิเดอากิ (Masaki Hideaki. 2554 : 133) ได้อธิบายว่า  กิจกรรมควบคุม
ต้นทุนนัน้จ าแนกได้เป็น 1. บญัชกีารเงนิ 2. บญัชบีรหิาร ผลผลติของบญัชกีารเงนิ คอื ตาราง
ทางการเงนิซึ่งน าเสนอต่อผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีนอกบรษิทั ส าหรบัผลผลติของบญัชบีรหิาร คอื 
ขอ้มลูส าหรบัภายในบรษิทั ซึง่ใชใ้นการตดัสนิใจในธุรกจิ 
 บุคลากรของบรษิทัควรมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกบัขอ้มูลทางการเงนิเหล่านี้อย่าง
น้อย เช่น ต้นทุนการขายจากบัญชีก าไรขาดทุนที่มาจากองค์ประกอบ 3 ส่วนของต้นทุน 
(ค่าใช้จ่ายวสัดุ ค่าใช้จ่ายแรงงาน ค่าใช้จ่ายบรหิาร) หรอือตัราส่วนหมุนเวยีน (Current Ratio) 
สนิทรพัยห์มุนเวยีน/ หนี้สนิหมุนเวยีน (Current Asset/ Current Liabilities) ในตารางบญัชีงบ
ดุลหรอือตัราส่วนความเพยีงพอขอเงนิทุน (Capital Adequacy Ratio) เหล่านี้เป็นตน้ 
 นอกจากนี้  นักบริหารยังต้องมีความรู้ความเข้าใจถึงหลักคิดของบุญชีบริหารที่
เกี่ยวกบัการค านวณก าไรขาดทุนของการลงทุนเครื่องจกัรอุปกรณ์ การวางแผนก าไร (Profit 
Planning) การวางแผนคงคลงั กลยทุธผ์ลติภณัฑ ์และก าไรหน่วยสุดทา้ย (Marginal Profit) เป็น
ตน้ 
 บุญญาดา นาสมบรูณ์ (2562; อา้งองิจาก Neely. 2007) กล่าวเรือ่งตวัชีว้ดัจ าแนกตาม
วตัถุประสงคข์องการด าเนินงานในเรื่องของต้นทุน (Cost) ไวว้่าเป็นตวัชีว้ดัทีใ่ชใ้นการประเมนิ
ความแปรปรวนของต้นทุนต่อหน่วยของผลติภณัฑเ์มื่อปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งด้านปรมิาณและความ
หลากหลายของผลติภณัฑ์มกีารเปลี่ยนแปลงไป ผลติภณัฑ์ที่มคีุณสมบตัิหลากหลายมากจะ
ส่งผลต่อปรมิาณการผลิตที่ลกลงและต้นทุนต่อหน่วยที่สูงขึ้น ในทางกลับกันผลิตภัณฑ์ที่มี
คุณสมบตัน้ิอยจะส่งผลต่อปรมิาณการผลติทีเ่พิม่ขึน้และต้นทุนต่อหน่วยทีล่ดลงดว้ยเช่นกนั ซึง่
ลว้นแต่มผีลกระทบต่อราคาของผลติภณัฑ ์ตน้ทุนการผลติ และผลก าไรทีจ่ะไดร้บัจากผลติภณัฑ์
นัน้ๆ 
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 การส่งมอบ (Delivery)  
 วทิยา อนิทรส์อน (2552 : ออนไลน์) ไดอ้ธบิายว่า  การส่งมอบ หมายถงึ การส่งมอบ
สนิค้าหรอืบรกิารให้กบัหน่วยงานถดัไป ซึ่งถอืว่าเป็นลูกค้าของเราได้อย่างตรงเวลา มจี านวน
ครบถ้วน และมคีุณสมบตัติรงตามที่ลูกค้าก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรยีบในการ
แข่งขนั การที่จะบรรลุผลส าเร็จได้นัน้หน่วยงานจะต้องมีระบบการส่งมอบภายในมคีวามดี
เสยีก่อน 
 มาซาก ิฮเิดอาก ิ(Masaki Hideaki. 2554: 130) ไดอ้ธบิายว่า กจิกรรมการส่งมอบนัน้
ประกอบด้วย 1. กิจกรรมเพื่อรกัษาเวลาส่งมอบให้ลูกค้าอย่างเข้มงวด 2. กิจกรรมการลด
ระยะเวลาในการส่งมอบ(Lead Time) ใหส้ัน้ลง  
 สุวรรณ สุทธขิจรกจิการ (2547 : 120) ไดอ้ธบิายว่า  การส่งมอบ (Delivery) ใชใ้นการ
ตดิตามการจดัส่งสนิค้าที่มคีุณภาพใหแ้ก่ลูกค้า โดนต้องมชีนิด ปรมิาณ และตามวนัและเวลาที่
ลูกค้าต้องการ เพราะลูกค้าโดยส่วนใหญ่มกัจะไม่ทราบว่าการผลิตสินค้าของผู้ผลิตมีความ
น่าเชื่อถอือยา่งไร 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงเอกสารและผลงานวิชาการตัง้แต่อดีต
เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Working Efficiency) ผูว้จิยัไดเ้ลอืกท าการศกึษาตวัแปร
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความปลอดภัย (Safety) 
คุณภาพ (Quality) ต้นทุน  (Cost) การส่ งมอบ (Delivery) ซึ่ ง เ ป็นประสิทธิภาพหลักที่
ภาคอุตสาหกรรมการผลติพงึม ีเพื่อสามารถเพื่อความสามารถในการด าเนินธุรกจิและแขง่ขนัใน
ภาคอุตสาหกรรมได ้โดยไดป้ระยกุตน์ิยามผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพทัง้ 4 ดา้น ดงันี้ 
 ด้านความปลอดภัย (Safety) หมายถึง สภาวะที่ปราศจากอุบตัิเหตุหรอืสภาวะที่
ปราศจากความเจ็บปวด การบาดเจ็บ เจ็บป่วยหรอือันตรายที่ก่อให้เกิดการสูญเสีย ความ
พยายามในการป้องกนับุคลากรผู้ปฏบิตัิงานไม่ให้เจบ็ป่วยหรอืมอุีบตัิเหตุเกิดขึ้น มมีาตรการ
ควบคุมเพื่อหยุดยัง้ความเสยีหายที่จะเกดิแก่ตวับุคคลหรอืสนิทรัพยข์องบรษิทัใหค้วามรา้ยแรง
ของอุบตัเิหตุนัน้คงความเสยีหายน้อยลงทีสุ่ด 
 คุณภาพ (Quality) หมายถึง ความสอดคล้องทางคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของ
ผลติภณัฑ ์ชิ้นงาน หรอืผลงานเมื่อเทยีบกบัมาตรฐาน ความต้องการ ตลอดจนความคาดหวงั 
และเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร อนัน ามาซึง่ความภาคภูมใิจแก่ผูป้ฏบิตังิาน 
 ต้นทุน (Cost) หมายถึง ความแปรปรวนของค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกบัการผลติ การ
ท างาน หรอืการสรา้งผลลพัธท์ีต่้องการ ซึง่เกดิจากความแปรผนัของปรมิาณการใชท้รพัยากรที่
เกี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ อตัราของเสยี ปรมิาณเศษวสัดุ ความผดิพลาดของกระบวนการ การแก้ไขงาน
และการท าใหม ่(บุญญาดา นาสมบรูณ์. 2562; อา้งองิจาก Neely. 2007) 
 การส่งมอบ (Delivery) หมายถงึ การส่งมอบสนิค้าหรอืบรกิารใหก้บัหน่วยงานถดัไป 
ซึง่ถอืว่าเป็นลูกคา้ของเราไดอ้ย่างตรงเวลา มจี านวนครบถ้วน และมคีุณสมบตัติรงตามที่ลูกค้า
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ก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรียบในการแข่งขัน การที่จะบรรลุผลส าเร็จได้นั ้น
หน่วยงานจะตอ้งมรีะบบการส่งมอบภายในทีด่เีสยีก่อน 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงเอกสารและผลงานวิชาการตัง้แต่อดีต
เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Working Efficiency) ผูว้จิยัไดเ้ลอืกท าการศกึษาตวัแปร
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความปลอดภัย (Safety) 
คุณภาพ (Quality) ต้นทุน  (Cost) การส่ งมอบ (Delivery) ซึ่ ง เ ป็นประสิทธิภาพหลักที่
ภาคอุตสาหกรรมการผลติพงึม ีเพื่อสามารถเพื่อความสามารถในการด าเนินธุรกจิและแขง่ขนัใน
ภาคอุตสาหกรรมได ้โดยไดป้ระยกุตน์ิยามผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพทัง้ 4 ดา้น ดงันี้ 
 ด้านความปลอดภัย (Safety) หมายถึง สภาวะที่ปราศจากอุบตัิเหตุหรอืสภาวะที่
ปราศจากความเจ็บปวด การบาดเจ็บ เจ็บป่วยหรอือันตรายที่ก่อให้เกิดการสูญเสีย ความ
พยายามในการป้องกนับุคลากรผู้ปฏบิตัิงานไม่ให้เจบ็ป่วยหรอืมอุีบตัิเหตุเกิดขึ้น มมีาตรการ
ควบคุมเพื่อหยุดยัง้ความเสยีหายที่จะเกดิแก่ตวับุคคลหรอืสนิทรพัยข์องบรษิทัใหค้วามรา้ยแรง
ของอุบตัเิหตุนัน้คงความเสยีหายน้อยลงทีสุ่ด 
 คุณภาพ (Quality) หมายถึง ความสอดคล้องทางคุณลักษณะหรือคุณสมบัติของ
ผลติภณัฑ ์ชิ้นงาน หรอืผลงานเมื่อเทยีบกบัมาตรฐาน ความต้องการ ตลอดจนความคาดหวงั 
และเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร อนัน ามาซึง่ความภาคภูมใิจแก่ผูป้ฏบิตังิาน 
 ต้นทุน (Cost) หมายถึง ความแปรปรวนของค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกบัการผลติ การ
ท างาน หรอืการสรา้งผลลพัธท์ีต่้องการ ซึง่เกดิจากความแปรผนัของปรมิาณการใชท้รพัยากรที่
เกี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ อตัราของเสยี ปรมิาณเศษวสัดุ ความผดิพลาดของกระบวนการ การแก้ไขงาน
และการท าใหม ่(บุญญาดา นาสมบรูณ์. 2562; อา้งองิจาก Neely. 2007) 
 การส่งมอบ (Delivery) หมายถงึ การส่งมอบสนิค้าหรอืบรกิารใหก้บัหน่วยงานถดัไป 
ซึง่ถอืว่าเป็นลูกคา้ของเราไดอ้ย่างตรงเวลา มจี านวนครบถ้วน และมคีุณสมบตัติรงตามที่ลูกค้า
ก าหนด เป็นการช่วยให้หน่วยงานได้เปรียบในการแข่งขัน การที่จะบรรลุผลส าเร็จได้นั ้น
หน่วยงานจะตอ้งมรีะบบการส่งมอบภายในทีด่เีสยีก่อน 
  
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
 ดรุวรรณ ปัญญา; และ บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2565ก) ศึกษาเกี่ยวกับ การสร้าง
ความสามารถทางการแข่งขนัโดยการพฒันาบุคคลกรในโรงงานใหท้ างานอย่างมปีระสทิธภิาพ
การท างานในทุกๆวนัจะเป็นการลดต้นทุนผลติ ทัง้นี้ การพฒันาบุคลากรทีเ่ป็นกลุ่มตนัทุนผลติ
ในโรงงานหรือที่เรียกว่า บุคลากรด้านโมโนซุคุริ (Monozukuri) การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรในสานงานการผลิตเป็นทกัษะความช านาญเฉพาะด้านที่จ าเป็นต่อการท างานให้
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บรรลุผลการมทีกัษะการท างานมากกว่า 1 อย่าง สามารถท างานแบบเป็นทมี และมจีติส านึก
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน จะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 ณฏัฐว์ฒัน์ ภควนัฉตัร; กฤตยิา อศิวเรศตระกูล; และวณศิญดา วาจริมัย ์(2565) ศกึษา
เกี่ยวกับ การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานในองค์กร  ของ
บุคลากรภาคเอกชน จงัหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างในงานวิจยัครัง้นี้  คือ บุคลากรในองค์กร 
ภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีจ านวน 318 คน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) บุคลากรใน
องค์กรภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีที่มปัีจจยั ด้านประชากรศาสตร ์ได้แก่ อายุ ประสบการณ์ใน
การท างาน ระดบัรายไดเ้ฉลีย่/เดอืนต่างกนั ท าให ้ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในองคก์รของ
บุคลากรภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีต่างกนั และบุคลากร ในองคก์รภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีทีม่ ี
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบั การศกึษา ต าแหน่งงานต่างกนั ท าให้
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานในองค์กรของบุคลากร ภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีไม่ต่างกัน 
นอกจากนี้การพฒันาทรพัยากรมนุษยด์า้นการศกึษาและดา้นการพฒันา ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
ในการ ปฏบิตังิานในองคก์รของบุคลากรภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ี
 ดรุวรรณ ปัญญา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2565ข) ศกึษาเกี่ยวกบัสมรรถนะและ
การจดัการความรู้ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏบิตัิงานผ่านตวัแปรคัน่กลางโฮ เรน โซ โดย
กลุ่มเป้าหมาย คอื บุคลากรฝ่ายผลติระดบัปฏบิตักิารในบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่ นที่ผลติชิ้นส่วนยาน
ยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ชลบุรี จ านวน 500 ตัวอย่าง ผลจากการศึกษาพบว่า 
สมรรถนะมอีทิธพิลทางอ้อมต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านตวัแปรคัน่กลางโฮ เรน โซ ซึง่
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปรมิาณ ดา้นระยะเวลา ดา้นความคุ้มค่า 
ดา้นความเป็นอสิระปราศจากการก ากบัดแูล และดา้นปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
 เอบิ พงบุหงอ; และคณะ (2564) ศกึษาเกี่ยวกบั การศกึษาผลสมัฤทธิก์ารจดักจิกรรม
เสริมการเรียน ตามหลักโมโนซุคุริ TNI core values กรณีศึกษานักศึกษาสาขาการจดัการ
ทรพัยากรมนุษยแ์บบญี่ปุ่ น คณะ บรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น โดยกลุ่มเป้าหมาย
คือ นักศึกษาสาขาการจดัการทรพัยากรมนุษย์แบบญีปุ่ น รวม 119 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัเจตคตต่ิอการจดักจิกรรมเสรมิการเรยีน โดยรวมมคี่าเฉลยี 3.78 ประเดน็ทมีคีะแนนสูงสุด
คอื กจิกรรมท าใหม้คีวามรบัผดิชอบต่องานสูง มคี่าเฉลยี 4.07 รองลงมา คอื กจิกรรมท าใหเ้กดิ
การพฒันาสู่ “เก่งทฤษฎี เก่งปฏิบตัิ” มคี่าเฉลี่ย 4.04, ปัจจยัด้านประโยชน์จากการเข้าร่วม
กจิกรรมโดยรวม มคี่าเฉลีย่ 3.92 ประเดน็ทีม่คีะแนนสงูสุด คอื ท าใหม้ัน่ใจสู่เสน้ทางอาชพี “งาน
บรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์” มคี่าเฉลีย่ 4.03 รองลงมา คอื ท าใหไ้ดร้บัความรูแ้ละเกดิความ
เข้าใจด้านการจดัการทรพัยากรมนุษย์แบบญี่ปุ่ น มีค่าเฉลี่ย 4.00, ภาพรวมคะแนนเพศที่
แตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจผลสมัฤทธิใ์นการเรยีนตามหลกัโมโนซุคุรแิละTNI core values ทัง้ 
3 ด้าน คือ ด้านเจตคติของนักศึกษาที่มีต่อจดักิจกรรมส่งเสริม การเรียน, ด้านผู้สอนที่จดั
กจิกรรมเสรมิการเรยีน และดา้นประโยชน์จากการเขา้รว่มกจิกรรมเสรมิการเรยีนไมแ่ตกต่างกนั, 
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ภาพรวมคะแนนชัน้ปีทีแ่ตกต่างต่อความพงึพอใจผลสมัฤทธิใ์นการเรยีนตามหลกัโมโนซุคุรแิละ 
TNI core values ทัง้ 3 ด้าน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ0.05, การเขา้ร่วมกจิกรรม
เสรมิการเรยีนทีห่ลกัสตูรจดัขึน้ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามพงึพอใจผลสมัฤทธิใ์นการเรยีนตามหลกัโม
โนซุคุรแิละTNI core values ทัง้ 3 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก (X ̅ = 3.92, S.D = 0.56) 
 ชนิศา หาญสมบุญ; และกรเอก กาญจนาโภคนิ (2563) ศึกษาเกี่ยวกบั การพฒันา
ทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรการทางพเิศษแห่งประเทศไทย 
กลุ่มตวัอย่างในงานวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรในองคก์รภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีจ านวน 318 คน 
ผลจากการศึกษาพบว่า (1) บุคลากรในองค์กรภาคเอกชน จังหวัดชลบุรี ที่มีปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัรายไดเ้ฉลีย่/เดอืนต่างกนั ท าให้
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานในองค์กรของบุคลากรภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีต่างกนั และ
บุคลากรในองค์กรภาคเอกชน จังหวัดชลบุรี ที่มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงานต่างกนั ท าใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในองคก์ร
ของบุคลากร ภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ีไม่ต่างกนั นอกจากนี้การพฒันาทรพัยากรมนุษยด์้าน
การศึกษาและด้านการพฒันาส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานในองค์กรของบุคลากร
ภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ี 
 รัชจิกร จิตวัฒนานนท์ (2563) ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาในกลุ่มจงัหวัดภาคกลาง
ตอนล่าง โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา และ
ลูกจา้ง แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คอื 1. กลุ่มศกึษานิเทศก์ 2. กลุ่มบุคลากรผูป้ฏบิตังิาน 3. กลุ่มลูกจา้ง 
จ านวน 111 คน โดยการใช้แบบสอบถาม ผลจากการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลกัและปัจจยั
สนับสนุนสมรรถนะมคีวามสมัพนัธ์กบัผลในการปฏบิตังิานของบุคลากรทางการศกึษา ได้แก่ 
ดา้นการพฒันาองคก์ร ดา้นประสทิธภิาพ ดา้นคุณภาพ และดา้นประสทิธผิล 
 เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์; และนฤทธิ ์เกิดวิเมเลือง (2562) ศึกษาเกี่ยวกับ แนว
ทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์แบบโมโนซุคุรเิพื่อรองรบัไทยแลนด์ 4.0 ของวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม โดยกลุ่มเป้าหมาย คอื ผู้ประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม
ของประเทศไทยที่จดทะเบียน จ านวน 400 ตัวอย่าง โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ 
แบบสอบถาม ผลจากการศึกษาพบว่า สภาพการณ์ปัจจุบนัและความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาทรพัยากรมนุษย์แบบโมโนซุคุริของ SMEs ได้แก่ 1) การเสริมสร้างความรู้ ทักษะ 
ทศันคต ิทางดา้นวศิวกรรมใหบุ้คลากรอยา่งสม ่าเสมอ 2) การส่งเสรมิการบรหิารจดัการแบบ 7M 
ได้แก่ ทรพัยากรมนุษย์ งบประมาณ วสัดุ วธิกีาร การตลาด เครื่องจกัร และขวญัก าลงัใจ 3) 
ส่งเสริมการให้ความรู้ด้านห่วงโซ่อุปทาน เช่น การส่งมอบ และการกระจายสินค้าให้มี
ประสทิธภิาพ 4) การพฒันาบุคลากร ใหม้ศีกัยภาพในการด าเนินงาน และ 5) การวางแผนรอบ
เวลาการท างานของบุคลากรได้อย่างเหมาะสมและเกิดคุณภาพสูงสุด และสมรรถนะตามวิถี
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วฒันธรรมการท างานแบบญี่ปุ่ นประกอบดว้ย 21 ดา้น คอื 1. การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง 2. การ
สร้างบุคลากร 3. ทักษะ เทคโนโลยี ปละวิทยาการต่างๆ 4. คุณภาพสินค้าและบริการ 5. 
ความคดิสรา้งสรรค์ 6. ราคาและต้นทุน 7. ความพงึพอใจของลูกค้า 8. สรา้งความสามารถใน
การแข่งขัน 9. การส่งมอบ 10. ลดความสูญเปล่า 11. ประสบการณ์และองค์ความรู้  12. 
สิง่แวดลอ้มและความปลอดภยั 13. ทศันคตแิละจติวญิญาณในการท างาน 14. กระบวนการ หรอื
ผลติภณัฑต์้นแบบ 15. 2ส (สะสาง สะดวก) 16. ห่วงโซ่กระบวนการการผลติ 17. รอบเวลาการ
ท างาน 18. 7M 19. ประสทิธภิาพเครื่องจกัร 20. ทกัษะทางด้านวศิกรรม และ 21. ผู้ร่วมธุรกจิ 
ชุมชนและสงัคม  
 จุฑารตัน์ เพช็รสุวรรณ (2560) ศกึษาเกี่ยวกบั การพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงแรมบางกอกเซน็เตอร์ กลุ่มตวัอย่างในงานวจิยั
ครัง้นี้ คอื บุคลากร โรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์ จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 108 คน ผลการวจิยั
พบว่า 1) ปัจจยสั่วนบุคคลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรโรงแรม บางกอกเซ็นเตอร์ ส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย อยู่ระหว่าง อายุ 23 - 27 ปีสถานภาพโสด มกีารศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญา มี
ต าแหน่งบุคลากร มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานอยู่ในช่วง 10 ปีขึน้ไป และส่วนมากมรีายได้ต่อ
เดือนน้อยกว่า 15,000 บาท และรายได้ต่อเดือน 15,000 -20,000 บาท 2) ปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 3) การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่มผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงแรมบางกอกเซน็เตอร ์อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ
ทีร่ะดบั 0.01 
 ศรัณย์ วัฒนา (2560) ศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์4.0 เพื่อเพิ่ม
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไปสู่ประเทศไทย 4.0 กลุ่มตวัอย่างในงานวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากร
ระดบัปฏบิตักิารในบรษิทั นิสสนั มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 330 คน ผลการวจิยั
พบว่า ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 330คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย มอีายรุะหว่าง 20 ปี-25 ปี ระดบัการศกึษามธัยมศกึษาตอนปลายหรอืเทยีบเท่า มตี าแหน่ง
บุคลากร และมีประสบการณ์ 2 ปี ซึ่งด้าน อายุ ต าแหน่ง ประสบการณ์ที่ต่างกันส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพ การปฏบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกนั ซึง่ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องผล
การวเิคราะหก์ารยกระดบัทรพัยากรมนุษยใ์ห้มทีกัษะรอบด้านที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยวิธี Stepwise multiple linear regression พบว่า ด้านผู้มีทักษะ
หลากหลาย การคดิอย่างมตีรรกะ สามารถอธบิายถงึประสทิธภิาพการ ปฏบิตังิานของบุคลากร
ทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรได ้ส่วนผลการวเิคราะหผ์ลการวเิคราะห์
การยกระดบัสู่อุตสาหกรรม 4.0 ทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยวธิ ี
Stepwise multiple linear regression พบว่า การพฒันาคนทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบัเทคโนโลยขีัน้
สูง การเชื่อมโยงอนิเทอเน็ตผ่านแอพพเิคชัน่และเทคโนโลยดีจิทิลัเขา้มาใช้ในการท างาน การ
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ผสมผสานการท างานระหว่างเครื่องจกรัและหุ่นยนต์ในภาคอุตสาหกรรม การท าอุตสาหกรรมที่
เป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม และการใชเ้ทคโนโลยชีัน้สงูและความก้าวหน้าเกีย่วขอ้งกบัอุตสาหกรรม
ในอนาคต สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรได้ ซึ่งขอ้มูลข้างต้นสามารถเป็นข้อมูลประกอบการ
แผนการการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์4.0 เพื่อยกระดบัสู่อุตสาหกรรม 4.0 ได ้
 นิ่มนวน ทองแสน (2559) ศกึษาเกี่ยวกบั ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของพนักงานกลุ่มธุรกจิผลติเครื่องส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอยางที่ใช้ในการวจิยั 
คือ พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี จ านวนทัง้สิ้น 309 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิง
พรรณนาประกอบด้วย ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชงิ
อ นุมานประกอบด้วย Independent Samples t-test, One-way ANOVA และสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางมี
ประสทิธภิาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยจ าแนกเป็นด้าน เรยีงล าดบัจากมาก
ไปหาน้อย คือ ด้านส่วนบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และด้านผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 (2) องค์ประกอบของความคาดหวังของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิต
เครื่องส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์กับประสทิธภิาพการท างานของ
พนักโดยรวม เป็นไปในทศิทางเดยีวกันซึง่มรีะดบัความสมัพนัธก์ันปานกลาง อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยด้านที่มคีวามสมัพนัธ์กันมากที่สุด คอื ด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อน
รว่มงาน 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในต่างประเทศ 
 เรยีน กูนาวาน; และคณะ (Rian Gunawan; et al. 2022) ศึกษาเกี่ยวกบัผลกระทบ
ของเทคโนโลย ีความสามารถของบุคลากร และความเป็นผูน้ าต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานที่
โรงงานผลิตก๊าซในประเทศอินโดนีเซีย โดยกลุ่มเป้าหมาย คือ บุคลากรที่โรงงานผลิตก๊าซ 
จ านวน 100 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ผลจากการวิจยัพบว่า 
เทคโนโลย ีความสามารถของบุคลากรและความเป็นผู้น า มผีลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ว่าเทคโนโลยทีีด่ขี ึน้ ความสามารถของบุคลากร และความเป็นผู้น า
จะท าใหผ้ลการด าเนินงานดขีึน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทั 
 คตัสกึ ิอาโอเคยี; และ โธมสั สเตเบลิลนิบ ์(Katsuki Aokia; and Thomas Staebleinb. 
2018) ศึกษาเกี่ยวกับ ความสามารถของการผลิตแบบโมโนซุคุรแิละความหลากหลายของ
ผลติภณัฑแ์บบไดนามกิ: กรณศีกึษาการวเิคราะหส์่วนต่อประสานการออกแบบและการผลติของ
ผูผ้ลติรถยนต์ญี่ปุ่ นและเยอรมนั ผลการศกึษาพบว่า ความส าคญัของการประสานความร่วมมอื
ในการออกแบบและการผลติมมีากขึ้น ของการเตบิโตในยุคโลกาภวิตัน์ของอุตสาหกรรมยาน
ยนตซ์ึง่ผูผ้ลติรถยนตจ์ าเป็นตอ้งตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ทีห่ลากหลายทัว่โลก อยา่งไร
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ก็ตาม การศึกษาเกี่ยวกบัอุตสาหกรรมยานยนต์ครัง้นี้ ยงัไม่ได้มกีารพฒันาข้อมูลเชงิลึกเชิง
ทฤษฎีเกี่ยวกับการออกแบบในโรงงานผู้ผลิตรถยนต์ที่ เกี่ยวข้องกับความหลากหลายของ
ผลติภณัฑ ์โดยบทความนี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อใหข้อ้มลูเชงิลกึเกี่ยวกบัการผลติแบบโมโนซุคุรทิีม่ ี
ความหมายกว้างๆ รวมถึงการผลติ การพฒันาผลติภณัฑ์ และการจดัการห่วงโซ่อุปทาน ซึ่ง
ความสามารถในการจดัการความหลากหลายของผลติภณัฑแ์บบไดนามกิโดยการเปรยีบเทยีบ
แนวทางปฏบิตัทิางอุตสาหกรรมระหว่างผู้ผลติรถยนต์สญัชาตญิี่ปุ่ นและผู้ผลติรถยนต์สญัชาติ
เยอรมนั เราวเิคราะหค์วามหลากหลายแบบไดนามกิและความสามารถของการผลติแบบโมโนซุ
คุร ิตามกรอบทีเ่ชื่อมโยงแนวคดิของฟูจโิมโตเกีย่วกบัความสามารถของการผลติแบบโมโนซุคุริ 
กบัรูปแบบการประมวลผลขอ้มูลการผลติของ Galbraith ในภาคปฏบิตั ิโดยมุ่งเน้นในส่วนของ
ประสทิธภิาพและขอ้จ ากดัของอุตสาหกรรมยานยนต์ของผูผ้ลติรถยนต์สญัชาตญิี่ปุ่ น ในยุคของ
การเตบิโตในยคุโลกาภวิตัน์ของอุตสาหกรรมยานยนต์ 
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บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่อง การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา อุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในครัง้นี้ใช้
วิธีการวิจ ัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งผู้ศึกษาได้ก าหนดแนวทางในการ
ด าเนินการศกึษาโดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรหรอืกลุ่มเป้าหมายทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรฝ่ายผลติของ
อุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง มทีัง้หมด 120 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100 (ขอ้มลูจาก
ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่31 ตุลาคม 2565) 
 
 กลุ่มตวัอยา่ง 
 การค านวณกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) เนื่องจากประชากรของงานวจิยัเป็นบุคลากร
ฝ่ายผลติของอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง ซึง่มจี านวนประชากรทัง้สิน้ 120 คน 
จากสตูร Krejcie Morgan สามารถค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดไ้ดน้ี้ 
  
 จากสตูร 
   𝑛 =

𝑥2𝑁𝑝(1−𝑝)

𝑒2(𝑁−1)+𝑋2𝑃(1−𝑝)
 

 n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
 N = จ านวนประชากร 

e = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอยา่งทีย่อมรบัได้ 
p = สดัส่วนของลกัษณะทีส่นใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด p = 0.5) 
𝑥2= ค่าไคสแควรท์ี ่df เท่ากบั 1 และระดบัความเชื่อมัน่ 95% ( 𝑥2 = 3.841)
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n   =   120

1+120 (0.05)2
   

   n   =     ≈ 116 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ได้น าแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งมาสร้างเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยอ้างองิแบบสอบถามจากงานวจิยัของ ผศ. ดร.บุญญาดา  นา
สมบรูณ์ โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี้  
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถาม
เพื่อสอบถามเกี่ยวกับลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ ระดบั
การศกึษา ระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กร ซึ่งมลีกัษณะค าถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Multiple 
Choice) จ านวน 3 ขอ้ 
 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิโดยปรบั
เนื้อหาใหม้คีวามเหมาะสมกบัประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ซึง่แบบสอบถามประกอบไปดว้ย
ขอ้ค าถาม 3 ดา้น โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 23 ขอ้ ไดแ้ก่  
 ขอ้ 1-5  ดา้นทกัษะในการปฎบิตังิาน  
 ขอ้ 6-15  ดา้นบทบาทหน้าที ่ 
 ขอ้ 16-23 ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน 
 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากร โดยปรบั
เนื้อหาใหม้คีวามเหมาะสมกบัประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ซึง่แบบสอบถามประกอบไปดว้ย
ขอ้ค าถาม 5 ดา้น โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 20 ขอ้ ไดแ้ก่   
 ขอ้ 24-27 ดา้นผลติภาพ  
 ขอ้ 28-31 ดา้นคุณภาพ  
 ขอ้ 32-35 ดา้นตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย 
 ขอ้ 36-39 ดา้นการส่งมอบ 
 ขอ้ 40-43 ดา้นความปลอดภยั   
 
 แบบสอบถามในส่วนที ่3-5 เป็นค าถามความพงึพอใจแบบปลายปิด (Close-Ended 
Response Question) ตามแนวคดิของลเิคอรท์ (Likert Scale) ซึง่ก าหนด ค่าคะแนนแบ่งเป็น 
5 ระดบั ดงันี้ (วชิติ อู่อน้. 2553 : 285) 
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  5 หมายถงึ    เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีสุ่ด  
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีสุ่ด  
 

การแปลความหมาย 
ก าหนดเกณฑก์ารประเมนิผลเฉลีย่ของแบบสอบถามโดยใชม้าตราวดัแบบลเิคอรท์ 

(Likert Scale) ซึง่แบ่งระดบัการวดัออกเป็น 5 ระดบั สามารถจดัชัน้ 5 ชัน้ เพื่อแปลความหมาย 
ดงันี้ (วชิติ อู่อน้. 2553: 285) 
 
 สตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   
       

      = 
5

15 
 

      =   0.80 
  
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 
 
   คะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบั มากทีสุ่ด 
   3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบั มาก 
   2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
   1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบั น้อย 
   1.00 – 1.80 อยูใ่นระดบั น้อยทีสุ่ด 
  
 การหาค่ าสัมประสิทธิ ส์หสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Coefficient of 
Correlation) ซึง่จะมคี่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถงึ +1.00 ใชแ้สดงความสมัพนัธร์ะหว่าง  ตวัแปร โดยหาก
ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เข้าใกล้ -1 หรอื เข้าใกล้ +1 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์สูง และค่า 0.00 
แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิเส้นตรงหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าเป็นลบ 
แสดงว่ามคีวามสัมพนัธ์กันในทิศทางตรงข้าม ในทางกลบักัน หากมคี่าเป็นบวกแสดงว่ามี

คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชัน้ 
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ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั โดยใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ดงัน้ี  
(พชิติ ฤทธิจ์รญู.  2548 : 238) 
 
    ขนาดของความสมัพนัธ ์(r)    ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.90 - 1.00 (-.90 ถงึ 1.00)     มคีวามสมัพนัธก์นั สงูมาก 
                0.70 - .90 (-.70 ถงึ -.90)                มคีวามสมัพนัธก์นั สงู 
                0.50 - .70 (-.50 ถงึ -.70)                 มคีวามสมัพนัธก์นั ปานกลาง 
                 0.30 - .50 (-.30 ถงึ -.70)                 มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่า 
                0.01 - .30 (.00 ถงึ -.30)                มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่ามาก 
  0            ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 
การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
 งานวจิยัฉบบันี้ท าการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ของ
แบบสอบถาม และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอียด 
ดงันี้ 
 1.  การตรวจสอบความตรง (Validity) น าแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากการศกึษาเอกสารงานวจิยั
ที่เกี่ยวข้องมาให้อาจารย์ที่ปรกึษาพิจารณา และให้ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องพิจารณา
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) คอื การตรวจความครอบคลุมของมาตรวัดใน
เนื้อหาของสิง่ทีต่้องการวดั และตรวสอบความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) คอื การวดัที่
ขึน้จากแนวคดิ และกฎเกณฑต่์าง ๆ กบัคุณสมบตัทิีก่ าหนด จ านวน 3 ท่าน คอื 
 
 1) คุณศกัดิช์ยั ฮอ้เรอืงเวทยก์จิ บรษิทั เอน็เอส-สยามยไูนเตด็สตลี จ ากดั 

2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรณัยา เลศิพุทธรกัษ์ : อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจ
มหาวทิยาลยับรูพา   

 3) คุณพชิยั กาญจนธญัรตัน์ บรษิทั ไดกิน้อนิดสัทรสี ์(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

 จากนัน้ไดน้ าขอ้เสนอแนะทีไ่ด้จากผูเ้ชี่ยวชาญมาวเิคราะหห์าค่าความตรงเชงิเนื้อหา
ระหว่ างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ ( Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยใช้
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและก าหนดให้มแีบบเลอืกตอบ (ศิรชิยั พงษ์วชิยั .  2556 : 140-141) 
โดยใหม้กีารก าหนดคะแนนแทนค่าค าตอบ ดงันี้ 
  1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
  0 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้ไมส่ามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
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 เมื่อไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูเ้ชี่ยวชาญแลว้ ผู้ศกึษาน ามาค านวณ
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) 
 

 สตูร  IOC = 
N
R  

  
 เมือ่ IOC แทน  ค่าความเทีย่งตรงตามเนื้อหา 
   R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
   N แทน  จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 
 โดยก าหนดใหค้่าความตรงเชงิเนื้อหาทีย่อมรบัได้ ต้องมคี่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จงึจะถอื
ว่า ขอ้ค าถามนัน้มคีวามตรงเชงิเนื้อหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั.  2556 : 140-141)  
 การคดัเลอืกขอ้ค าถามที่ผู้เชี่ยวชาญประเมนิ ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบั
นิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ ตรวจสอบประเมนิความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
และความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้ค่าดชันีความสอดคล้อง (Index of 
Item-Objective Congruence : IOC) ที่ไม่ต ่ากว่า 0.50 ถ้าขอ้ค าถามใดมคี่าต ่ากว่า 0.50 น ามา
ปรบัปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะก่อนน าไปทดลอง (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้  
 ผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามในแต่ละด้านเป็นรายข้อของ
แบบสอบถามทัง้ชุด พบว่าค่า IOC จากผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่านครัง้นี้ ไดเ้ท่ากบั 0.89 และ
ค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามทีค่ านวณไดม้คี่าต ่าสุดคอื 0.67 และมคี่าสงูสุดคอื 1.00 ซึง่
ขอ้ค าถามรายขอ้ทัง้หมดมคีวามตรงเชงิเนื้อหามากกว่า 0.50 ทุกดา้น ดงันัน้ ขอ้ค าถามทัง้หมด
จงึเป็นข้อค าถามที่มคี่าความตรงเชิงเนื้อหาที่ยอมรบัได้ และได้ปรบัแก้ตามค าแนะน าของ
ผูเ้ชีย่วชาญส่งผลใหไ้ดค้่าความตรงเชงิเนื้อหาเกนิทีก่ าหนดไวท้ัง้สิน้ จงึใชแ้บบสอบถามในการ
เก็บขอ้มูลกบักลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาเพื่อทดสอบความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถาม (Reliability) ต่อไป 
 2. การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) 
  การศกึษาครัง้นี้ ผู้ศกึษาได้น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้และผ่านการทดสอบความ
ตรง (Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒแิละผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งได้ท าการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบร้อยแล้วไป
ทดลองส ารวจ (Try Out) กบักลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษา คอื กลุ่มที่
ใกลเ้คยีง จ านวนทัง้หมด 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการใชโ้ปรแกรม
ส าเรจ็รปูคอมพวิเตอรใ์นการหาค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามของครอนบคั 
(Cronbach's Alpha Coefficient) โดยตอ้งไดค้่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม
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ไม่ต ่ากว่า 0.70 ถ้าขอ้ค าถามใดได้ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามต ่ากว่า 
0.70 ตอ้งน ามาปรบัปรงุแกไ้ขและน าไปทดสอบใหมก่่อนทีจ่ะน าไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 
  ผลการทดสอบค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของครอนบคั (Cronbach's Alpha 
Coefficient) ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ (Alpha Coefficient) หลงัการทดสอบทัง้รายดา้น
และรายขอ้ของทุกขอ้ค าถามพบว่ามคี่าต ่าสุดคอื 0.861 และมคี่าสงูสุดคอื 0.987 ซึง่มคี่ามากกว่า 
0.7 ทุกดา้น และจากแนวทางในการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามของไคลน์  (Kline. 
2011 : 70) ที่ระบุว่า ค่าสมัประสิทธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามต้องไม่ต ่ากว่า 0.7 
ดงันัน้ ผู้ศึกษาจงึน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจรงิตามแผนการด าเนินการ
ศกึษาต่อไป 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีจ่ดัท าขึน้ ผูศ้กึษาไดด้ าเนินการดงันี้ 
 1. ขอความอนุเคราะห์ขอเข้าเก็บข้อมูลโดยอ้างอิงจากหนังสือขออนุญาตเก็บ
แบบสอบถามใหท้างบรษิทักรณศีกึษาตามเอกสารแนบภาคผนวก 
 2. ด าเนินการแจกแบบสอบถามแบบกระดาษใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 120 ชุด 
 3. ด าเนินการตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีแ่จกใหก้บับุคลากร โดยรวบรวมได้
จ านวน 116 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 96.60 ของจ านวนแบบสอบถามทัง้หมดทีท่ าการแจกจ่าย 
 4. น าแบบสอบถามที่มคีวามครบถ้วนสมบูรณ์ไปท าการวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติแิละ
สรปุผล 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 งานวจิยัฉบบัน้ีก าหนดแนวทางการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูศ้กึษาตรวจสอบ ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถาม 
 2. การลงรหสั (Coding) เป็นการน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้
 3. ประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึใน
เครื่องคอมพิวเตอร์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistic Package for the 
Social Sciences for Windows) และท าการค านวณทางสถติ ิ
 4. การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยอาย ุและระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Multiple Choices) วิเคราะห์โดยการหา
ค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) น าเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
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 5. การวเิคราะหข์อ้มลูระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุร ิและประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผล
และการจดัอนัดบั 
 6. การวเิคราะห์การถดถอยเชงิเส้นแบบพหุ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรทิีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผู้ศกึษาน าขอ้มูลที่ได้มาจากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างมาท าการวเิคราะห์ข้อมูล
ดว้ยคอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for Windows ซึง่การวเิคราะห์จะใช้สถติใิน
การวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) 
 2. การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-
Way ANOVA) หากพบว่าความแปรปรวนว่าแต่ละกลุ่มไม่มคีวามแตกต่างกนัจะใช้สถติ ิ(One-
Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) F-test, T-test และหากพบว่าความแปรปรวน
ว่าแต่ละกลุ่มแตกต่างกันจะใช้สถิติ (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) 
Welch-Test และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ด้วยการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชงิเสน้แบบพหุ (Multiple Regression)  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การศกึษาเรื่อง การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากร กรณีศึกษาอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง โดย
ผู้วจิยัได้น าส่งแบบสอบถามแบบกระดาษให้แก่ประชากรที่ใช้ในการวจิยัจ านวน 120 คน 120 
ชุด เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลู และไดร้บัการตอบกลบัมาทัง้หมดจ านวน  116 ชุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 96.60 และทัง้หมดเป็นแบบสอบถามทีส่มบูรณ์ จงึน าขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะห์ขอ้มลู
โดยวธิกีารทางสถิติและทดสอบสมมติฐานของการศึกษาตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั และ
น าเสนอผลการวเิคราะหแ์ละผลการทดสอบสมมตฐิานโดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ ระดบั
การศกึษา และระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์ร โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นของบุคลากรเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรและการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิโดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิ
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แ ก่  ค่ าแจกแจงความถี่  (Frequency) ค่ าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัล าดบั 
 ส่วนที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน โดยใชส้ถติกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) หากพบว่าความแปรปรวนว่าแต่ละกลุ่ม
ไมม่คีวามแตกต่างกนัจะใชส้ถติ ิ(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) F-test, 
T-test และหากพบว่าความแปรปรวนว่าแต่ละกลุ่มแตกต่างกนัจะใช้สถติิ (One-Way Analysis 
of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test ในการทดสอบสมมตฐิานที ่1 และสมมตฐิานที ่2 
ส่วนการเปรยีบเทียบรายคู่จะใช้การทดสอบด้วยวธิขีอง Least Significant Difference (LSD) 
และใช้การวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) และการคดัเลอืกตัว
แปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise ในการทดสอบสมมตฐิานที ่3 
 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่1  ประชากรศาสตร์แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากรแตกต่าง 
 1.1 อายแุตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกนั 
 1.2 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากร
แตกต่างกนั 
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 1.3 ระยะการปฎิบัติงานกับองค์กรองค์กรแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร แตกต่างกนั 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่2  ประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติทีแ่ตกต่างกนั 
 2.1 อายแุตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิแตกต่างกนั 
 2.2 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ
แตกต่างกนั 
 2.3 ระยะการปฎบิตังิานกบัองคก์รองคก์รแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่3  การพัฒนาบุ คล ากร ฝ่ ายผลิตแตก ต่ างกัน  ส่ งผล ต่อ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกนั  
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพื่อใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึก าหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงันี้ 
 X    หมายถงึ ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 S.D.   หมายถงึ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 r   หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์วัอยา่งเพยีรส์นั 
 F   หมายถงึ ค่าสถติแิจกแจงแบบ F (F-Distribution) 
 t   หมายถงึ ค่าสถติกิารแจกแจงแบบ t (t-Distribution) 
 R   หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ 
 R2   หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุในการพยากรณ์ 
 SEEst  หมายถงึ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 SEb   หมายถงึ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 a   หมายถงึ ค่าคงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
 B   หมายถงึ  ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
    หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุตวัพยากรณ์ในรปูคะแนน   
                                         มาตรฐาน 
 Sig.   หมายถงึ  ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Significant) 
 *    หมายถงึ  ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **    หมายถงึ  ความมนียัส าคญัทางสถติทิางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 H0    หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis)
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 H1    หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
 เพื่อให้เกิดความสะดวกและการเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการ
วเิคราะหข์อ้มลูในการเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึก าหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรของการวจิยั
ต่าง ๆ ดงันี้ 
 OPES  แทน การปฎบิตังิาน (ทกัษะ) 
 RORE  แทน  บทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) 
 CONS  แทน จติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 
 PROD  แทน ผลติภาพ (Productivity) 
 QULI  แทน คุณภาพ (Quality) 
 COEX  แทน ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย (Cost-Expenses) 
 DELI  แทน การส่งมอบ (Delivery) 
 SAFE  แทน ความปลอดภยั (Safety) 
 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ในส่วนนี้เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย อายุ ระดบั
การศกึษา และระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร โดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) จากประชากรที่
ตอบแบบสอบถามจ านวน 116 คน สามารถสรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่3 จ านวนรอ้ยละและค่าเฉลีย่ของประกรจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน รอ้ยละ 
1. ไมเ่กนิ 25 ปี 14 12.07 
2. 26 - 35 ปี 32 27.59 
3. 36 - 45 ปี 28 24.14 
4. 46 ปีขึน้ไป 42 36.21 

รวม 116 100 
  
 จากตารางที ่3 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มอีายุ 46 ปีขึน้ไป จ านวน 42 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 36.21 รองลงมามอีายุ 26-35 ปี จ านวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.59 อายุ 36 - 45 
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ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 24.14 ตามล าดบั และกลุ่มที่น้อยที่สุดมอีายุ ไม่เกิน 25 ปี 
จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.07 จากผูท้ีแ่บบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่4 จ านวนรอ้ยละและค่าเฉลีย่ของระดบัการศกึษา 

ระดบัการศกึษา จ านวน รอ้ยละ 
1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 7.76 
2. อนุปรญิญา/ปวช./ปวส.  93 80.17 
3. ปรญิญาตร ี 13 11.21 
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี 1 0.86 

รวม 116 100 
  
 จากตารางที่ 4 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มกีารศึกษาระดบัอนุปรญิญา /
ปวช./ปวส. จ านวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.17 รองลงมา ปรญิญาตร ีจ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 12.07 และระดบัมธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.76 ตามล าดบั  
 
ตารางที ่5 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 

ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร จ านวน รอ้ยละ 
1. ไมเ่กนิ 5 ปี 23 19.83 
2. 6 - 10 ปี 14 12.07 
3. 11-15 ปี 36 31.03 
4. 16 - 20 ปี 6 5.17 
5. 20 ปีขึน้ไป 37 31.90 

รวม 116 100 
  
 จากตารางที ่5 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
20 ปีขึน้ไป จ านวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.90 รองลงมา คอือายงุาน 11-15 ปี จ านวน 36 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 31.03 ตามดว้ยอายุงาน ไม่เกนิ 5 ปี จ านวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.83 อายุงาน 6-
10 ปี จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.07 และอายุงานที่มจี านวนน้อยทีสุ่ด คอื อายุงาน 16-20 ปี 
จ านวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.17 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ของบคุลากรในองคก์รญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง 
 1. การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ประกอบด้วย 
ผลติภาพ (Productivity) คุณภาพ (Quality) ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย (Cost-Expenses) การส่งมอบ 
(Delivery) และความปลอดภัย (Safety) โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปล
ผลและการจดัล าดบั สามารถสรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่6 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากร 

X  S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นความปลอดภยั 3.96 0.827 มาก 1 
ดา้นการส่งมอบ 3.90 0.862 มาก 2 
ดา้นคุณภาพ 3.86 0.833 มาก 3 
ดา้นตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย 3.84 0.886 มาก 4 
ดา้นผลติภาพ 3.76 0.781 มาก 5 

รวม 3.87 0.782 มาก  
  
 จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.87 (S.D. = 0.78) 
 เมื่อพจิารณารายด้าน ด้านความปลอดภยั อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 
(S.D. = 0.83) รองลงมา ดา้นการส่งมอบ อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90  (S.D. = 0.86)  
ด้านคุณภาพ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 (S.D. = 0.83) ด้านต้นทุนหรอืค่าใช้จ่าย 
อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 (S.D. = 0.87) และ ด้านผลติภาพ อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 (S.D. = 0.78)     
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ตารางที ่7 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ  

ผลติภาพ 
ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ท่านท างานใหเ้สรจ็สิน้
โดยใชเ้วลาน้อยลงเมือ่
เทยีบกบัเวลา
มาตรฐานของงานที่
ท่านรบัผดิชอบ 

22 
(18.97) 

58 
(50.00) 

27 
(23.28) 

8 
(6.90) 

1 
(0.86) 

3.79 0.860 มาก 1 

ท่านปรบัปรุงการ
ท างานเพื่อใหล้ดเวลา
การท างานลง 

23 
(19.83) 

54 
(46.55) 

31 
(26.72) 

8 
(6.90) 

0 
(0) 

3.79 0.839 มาก 2 

ท่านสามารถขจดั
ขัน้ตอนการท างาน ท า
ใหง้านท่านเสรจ็ไดเ้รว็
ขึน้ 

19 
(16.38) 

57 
(49.14) 

32 
(27.59) 

8 
(6.90) 

0 
(0) 

3.75 0.812 มาก 3 

ท่านมกีารคดิคน้
วธิกีารผลติใหม่ๆ  
เพื่อใหง้านของท่าน
เสรจ็ไดเ้รว็ขึน้ 

17 
(14.66) 

61 
(52.59) 

29 
(25.00) 

9 
(7.76) 

0 
(0) 

3.74 0.803 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.76 0.781 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละของจ านวนดา้นบน 
 
 จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 (S.D. = 0.78)   
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื 
ท่านท างานใหเ้สรจ็สิน้โดยใชเ้วลาน้อยลงเมื่อเทยีบกบัเวลามาตรฐานของงานที่ท่านรบัผดิชอบ 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 (S.D. = 0.86) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่านปรบัปรุงการท างาน
เพื่อใหล้ดเวลาการท างานลง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 (S.D. = 0.84) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่3 
คอื ท่านสามารถขจดัขัน้ตอนการท างาน ท าให้งานท่านเสรจ็ได้เรว็ขึน้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 
(S.D. = 0.81) และอนัดบัที ่4 คอื ท่านมกีารคดิคน้วธิกีารผลติใหม่ๆ  เพื่อใหง้านของท่านเสรจ็ได้
เรว็ขึน้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 (S.D. = 0.80) อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางที ่8 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นคุณภาพ 

คุณภาพ 
ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ท่านไมเ่คยไดร้บัขอ้
รอ้งเรยีนไมว่่าจะเป็น
การพดูคุยหรอืเอกสาร
ดา้นคุณภาพงานของ
ท่านจากกระบวนการ
ถดัไป 

27 
(23.28) 

57 
(49.14) 

25 
(21.55) 

6 
(5.17) 

1 
(0.86) 

3.88 0.852 มาก 1 

ท่านท างานถูกไดต้อ้ง
ตามมาตรฐานคุณภาพ
งานของท่านเสมอ 

28 
(24.14) 

54 
(46.55) 

27 
(23.28) 

6 
(5.17) 

1 
(0.86) 

3.87 0.866 
 

มาก 2 

ท่านทราบมาตรฐาน
คุณภาพงาน ของงานที่
ท่านรบัผดิชอบ 

26 
(22.41) 

57 
(49.14) 

57 
(21.55) 

7 
(6.03) 

1 
(0.86) 

3.86 0.864 มาก 3 

ท่านไดร้บังานทีถู่กตอ้ง
ตามมาตรฐานคุณภาพ
จากหน่วยงานอื่นเสมอ 

28 
(24.14) 

50 
(43.10) 

29 
(25.00) 

8 
(6.90) 

1 
(0.86) 

3.82 0.907 
 

มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.86 0.833 มาก  
 หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ ของจ านวนดา้นบน 
 
 จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นคุณภาพ มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 (S.D. = 0.83)   
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื 
ท่านไม่เคยได้รบัขอ้รอ้งเรยีนไม่ว่าจะเป็นการพูดคุยหรอืเอกสารด้านคุณภาพงานของท่านจาก
กระบวนการถดัไป มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 (S.D. = 0.85) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ท่าน
ท างานถูกได้ต้องตามมาตรฐานคุณภาพงานของท่านเสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 (S.D. = 
0.87) อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 3 คือ ท่านทราบมาตรฐานคุณภาพงาน ของงานที่ท่าน
รบัผดิชอบ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 (S.D. = 0.86) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านไดร้บั
งานที่ถูกต้องตามมาตรฐานคุณภาพจากหน่วยงานอื่นเสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 (S.D. = 
0.91) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นตน้ทุนหรอื
ค่าใชจ้า่ย 

ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้่าย 
ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ท่านดแูลรกัษาวสัดุ
เครือ่งใชใ้นงานใหม้ี
สภาพพรอ้มใชง้าน 

31 
(26.72) 

49 
(42.24) 

29 
(25.00) 

5 
(4.31) 

2 
(1.72) 

3.88 0.915 มาก 1 

ท่านมกีารควบคุม
ค่าใชจ้่ายใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด 

29 
(25.00) 

52 
(44.83) 

27 
(23.28) 

6 
(5.17) 

2 
(1.72) 

3.86 0.913 มาก 2 

ท่านใชว้สัดุเครือ่งใชใ้น
งานขององคก์รไดอ้ยา่ง
คุม้ค่า 

30 
(25.86) 

49 
(42.24) 

30 
(25.86) 

4 
(3.45) 

3 
(2.59) 

3.85 0.935 มาก 3 

ท่านมกีารควบคุมการ
ใชว้ตัถุดบิหรอืวสัดุใช้
ในงานไมใ่หเ้กนิ
เป้าหมาย 

26 
(22.41) 

50 
(43.10) 

32 
(27.59) 

5 
(4.31) 

3 
(2.59) 

3.78 0.931 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.84 0.886 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ ของจ านวนดา้นบน 
 
 จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นต้นทุนหรอืค่าใชจ้่าย มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 (S.D. = 0.87)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื 
ท่านดแูลรกัษาวสัดุเครือ่งใชใ้นงานใหม้สีภาพพรอ้มใชง้าน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 (S.D. = 0.92) 
อยูใ่นระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่านมกีารควบคุมค่าใชจ้่ายใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนด มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 (S.D. = 0.91) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ท่านใชว้สัดุเครื่องใชใ้นงาน
ขององคก์รไดอ้ย่างคุม้ค่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.85 (S.D. = 0.94) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที ่4 
คอื ท่านมกีารควบคุมการใช้วตัถุดบิหรอืวสัดุใช้ในงานไม่ให้เกินเป้าหมาย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.78 (S.D. = 0.93) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 10 ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร ด้านการ     
ส่งมอบ 

การส่งมอบ 
ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้
หน่วยงานถดัไปในปรมิาณ
ทีค่รบถว้นตามแผนงาน 

30 
(25.86) 

55 
(47.41) 

24 
(20.69) 

6 
(5.17) 

1 
(0.86) 

3.92 0.866 มาก 1 

ท่านสามารถส่งมอบงาน 
ใหห้น่วยงานถดัไปภายใน
ระยะเวลาทีก่ าหนดตาม
แผนงาน 

31 
(26.72) 

53 
(45.69) 

24 
(20.69) 

7 
(6.03) 

1 
(0.86) 

3.91 0.890 มาก 2 

ท่านไดร้บังานจาก
หน่วยงานก่อนหน้าตรงตาม
ก าหนดเวลาตามแผนงาน 

32 
(27.59) 

50 
(43.10) 

27 
(23.28) 

5 
(4.31) 

2 
(1.72) 

3.90 0.913 มาก 3 

ท่านไดร้บังานจาก
หน่วยงานก่อนหน้าใน
ปรมิาณทีค่รบถว้นตาม
แผนงาน 

28 
(24.14) 

57 
(49.14) 

23 
(19.83) 

6 
(5.17) 

2 
(1.72) 

3.88 0.892 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.90 0.862 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ ของจ านวนดา้นบน 
 
 จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 (S.D. = 0.86)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื 
ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้หน่วยงานถัดไปในปรมิาณที่ครบถ้วนตามแผนงาน มคี่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 (S.D. = 0.87) อยู่ในระดับมาก อันดับ ที่ 2 คือ ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้
หน่วยงานถดัไปภายในระยะเวลาที่ก าหนดตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 (S.D. = 0.89) 
อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อนหน้าตรงตามก าหนดเวลาตาม
แผนงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 (S.D. = 0.91) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที่ 4 คอื ท่านได้รบั
งานจากหน่วยงานก่อนหน้าในปรมิาณทีค่รบถ้วนตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 (S.D. = 
0.86) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 11 ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากร ด้านความ
ปลอดภยั 

ความปลอดภยั 
ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

องคก์รมกีารประกาศ
นโยบายความ
ปลอดภยัขององคก์กร
ใหท้ราบโดยทัว่ 

38 
(32.76) 

50 
(43.10) 

21 
(18.10) 

7 
(6.03) 

0 
(0.00) 

4.02 0.869 มาก 1 

ท่านปฏบิตัติาม
นโยบายความ
ปลอดภยัอย่างตาม
ขอ้ก าหนดองคก์ร 

31 
(26.72) 

56 
(48.28) 

23 
(19.83) 

6 
(5.17) 

0 
(0.00) 

3.96 0.823 มาก 2 

ท่านรูว้่าอะไรคอืปัจจยั
เสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิ
อุบตัเิหตุ 

35 
(30.17) 

50 
(43.10) 

23 
(19.83) 

7 
(6.03) 

1 
(0.86) 

3.95 0.908 มาก 3 

ท่านไมเ่คยไดร้บั
บาดเจบ็จากการ
ปฏบิตังิาน 

32 
(27.59) 

53 
(45.69) 

23 
(19.83) 

6 
(5.17) 

2 
(1.72) 

3.92 0.915 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.96 0.827 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ ของจ านวนดา้นบน 
 
 จากตารางที ่11 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากร ด้านความปลอดภยั มคี่าเฉลี่ยของระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.83)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื 
องค์กรมกีารประกาศนโยบายความปลอดภยัขององค์กกรให้ทราบโดยทัว่  มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.03 (S.D. = 0.87) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที่ 2 คอื ท่านปฏบิตัิตามนโยบายความปลอดภยั
อย่างตามขอ้ก าหนดองค์กร มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.82) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 3 
คอื ท่านรูว้่าอะไรคอืปัจจยัเสีย่งทีจ่ะก่อใหเ้กดิอุบตัเิหตุ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 (S.D. = 0.91) อยู่
ในระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านไม่เคยไดร้บับาดเจบ็จากการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.92 (S.D. = 0.92) อยูใ่นระดบัมาก 
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 2. การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิประกอบดว้ย 
ดา้นทกัษะการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) และจติส านึกของการปรบัปรุงงาน 
(หวัใจ) โดยใช้สถิติวเิคราะห์เชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะห์ด้วยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถ
สรปุและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ

การพฒันาบุคลากร 
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ

X  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ดา้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) 4.11 0.744 มาก 1 
2. ดา้นทกัษะการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 3.99 0.727 มาก 2 
3. ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 3.96 0.748 มาก 3 

รวม 4.03 0.711 มาก  
  
 จากตารางที่ 12 ผู้ตอบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.03 (S.D. = 0.71) และเมื่อ
พจิารณารายดา้น ดา้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 (S.D. = 
0.74)  รองลงมา คอื ดา้นทกัษะการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99 
(S.D. = 0.72) และ ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) อยูใ่นระดบัน้อย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.96 (S.D. = 0.74)  
 
ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะ

การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 

ทกัษะการปฏบิตังิาน 
(ทกัษะ) 

ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ปัจจบุนัท่านสามารถ
ปฏบิตังิานในส่วนที่
ท่านตอ้งรบัผดิชอบได้
ดว้ยตวัท่านเอง 

44 
(37.93) 

50 
(43.10) 

17 
(14.66) 

4 
(3.45) 

1 
(0.86) 

4.14 0.854 มาก 1 
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ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ ดา้นทกัษะ
การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) (ต่อ) 

ทกัษะการปฏบิตังิาน 
(ทกัษะ) 

ระดบัความคดิเหน็ X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

 
   

ท่านไดร้บัการสอนและ
แนะน างานจากหวัหน้า
ก่อนเริม่ปฏบิตังิาน 

38 
(32.75) 

49 
(42.24) 

22 
(18.96) 

6 
(5.17) 

1 
(0.86) 

4.01 0.899 มาก 2 

ท่านสามารถปฏบิตังิาน
ตามทีก่ าหนดได้
หลงัจากทีไ่ดร้บัสอน
และแนะน า 

34 
(29.31) 

54 
(46.55) 

23 
(19.83) 

4 
(3.45) 

1 
(0.86) 

4.00 0.844 มาก 3 

ท่านไดร้บัการสอนและ
แนะน างานจากหวัหน้า
เมือ่ไดร้บัมอบหมาย
งานใหม่ 

29 
(25.00) 

59 
(50.86) 

23 
(19.83) 

5 
(4.31) 

0 
(0.00) 

3.97 0.790 มาก 4 

ปัจจบุนัท่านสามารถ
สอนงานรุน่น้องทีเ่ขา้
มาใหมส่ าหรบังานทีรุ่น่
น้องตอ้งรบัผดิชอบได้ 

30 
(25.86

) 

54 
(46.55

) 

27 
(23.28) 

5 
(4.31) 

0 
(0.00) 

3.94 0.816 มาก 5 

ค่าเฉลีย่รวม 3.99 0.727 มาก 
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ ของจ านวนดา้นบน 
 
 จากตารางที ่13 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นทกัษะการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99 (S.D. = 0.72)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบัที ่1  คอื 
ท่านสามารถปฏบิตังิานในส่วนที่ท่านต้องรบัผดิชอบได้ดว้ยตวัท่านเอง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 
(S.D. = 0.85) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 2 คอื ท่านได้รบัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้า
ก่อนเริม่ปฏบิตังิาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 (S.D. = 0.89) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 3 คอื ท่าน
สามารถปฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไดห้ลงัจากทีไ่ดร้บัสอนและแนะน ามคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 (S.D. 
= 0.84) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่4 คอื ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้าเมื่อไดร้บั



 58 

 

 

มอบหมายงานใหม่ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.79) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที่ 5 คอื 
ปัจจุบนัท่านสามารถสอนงานรุ่นน้องที่เข้ามาใหม่ส าหรบังานที่รุ่นน้องต้องรบัผิดชอบได้  มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 (S.D. = 0.81) อยูใ่นระดบัมาก  
 

ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาท
หน้าที ่(รา่งกาย) 

บทบาทหน้าที ่
(รา่งกาย) 

ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ท่านใส่ชุดท างานตามที่
องคก์รก าหนดเสมอ 

62 
(53.45) 

38 
(32.76) 

11 
(9.48) 

5 
(4.31) 

0 
(0.00) 

4.35 0.826 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านรายงานหวัหน้า
ทนัททีีส่งัเกตเหน็ความ
ผดิปกตขิองเครือ่งจกัร/
เครือ่งมอื/เครือ่งใช ้

45 
(38.79) 

54 
(46.55) 

12 
(10.34) 

4 
(3.45) 

1 
(0.86) 

4.19 0.823 มาก 2 

ท่านมุง่มัน่ท างานใหไ้ด้
คุณภาพตามทีก่ าหนด 

48 
(41.38) 

48 
(41.38) 

15 
(12.93) 

4 
(3.45) 

1 
(0.86) 

4.19 0.854 มาก 3 

ท่านเขา้ใจค าสัง่งาน
ของหวัหน้างานเป็น
อยา่งด ี

41 
(35.34) 

53 
(45.69) 

17 
(14.66) 

5 
(4.31) 

0 
(0.00) 

4.12 0.815 มาก 4 

ท่านกล่าวค าทกัทาย
หวัหน้างานและเพื่อน
รว่มงานสม ่าเสมอ 

42 
(36.21) 

50 
(43.10) 

19 
(16.38) 

5 
(4.31) 

0 
(0.00) 

4.11 0.832 มาก 5 

ท่านสงัเกตเครือ่งจกัร/
เครือ่งมอื/เครือ่งใช ้
สม ่าเสมอ 

38 
(32.76) 

54 
(46.55) 

19 
(16.38) 

4 
(3.45) 

1 
(0.86) 

4.07 0.842 มาก 6 

ท่านเกบ็อุปกรณ์หรอื
เครือ่งมอืทีใ่ชง้านเสรจ็
แลว้ในสถานทีจ่ดัเกบ็ที่
ก าหนด 

35 
(30.17) 

59 
(50.86) 

16 
(13.79) 

5 
(4.31) 

1 
(0.86) 

4.05 0.832 มาก 7 

 
 
 



 59 

 

 

ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาท
หน้าที ่(รา่งกาย) (ต่อ) 

บทบาทหน้าที ่
(รา่งกาย) 

ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

พืน้ทีป่ฏบิตังิานของ
ท่านมคีวามเป็น
ระเบยีบเรยีบรอ้ย 

35 
(30.17) 

54 
(46.55) 

22 
(18.97) 

4 
(3.45) 

1 
(0.86) 

4.02 0.844 มาก 8 

ท่านรายงานผลส าเรจ็
หรอืความคบืหน้าของ
งานใหห้วัหน้าทราบ
สม ่าเสมอ 

33 
(28.45) 

59 
(50.86) 

18 
(15.52) 

5 
(4.31) 

1 
(0.86) 

4.02 0.834 มาก 9 

ท่านคดัแยกสิง่ทีไ่ม่
จ าเป็นต่อการใชง้าน
ออกจากพืน้ทีท่ างาน 

33 
(28.45) 

56 
(48.28) 

22 
(18.97) 

4 
(3.45) 

1 
(0.86) 

4.00 0.834 มาก 10 

ค่าเฉลีย่รวม 4.11 0.744 มาก  
หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ ค่ารอ้ยละ ของจ านวนดา้นบน 
 
 จากตารางที ่14 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 (S.D. = 0.744)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านใส่
ชุดท างานตามทีอ่งคก์รก าหนดเสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 (S.D. = 0.83) อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
อนัดบัที่ 2 คอื ท่านรายงานหวัหน้าทนัททีี่สงัเกตเห็นความผดิปกติของเครื่องจกัร /เครื่องมอื/
เครื่องใช้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 (S.D. = 0.82) อยู่ในระดบัมาก  อนัดบัที่ 3 คอื ท่านมุ่งมัน่
ท างานให้ได้คุณภาพตามที่ก าหนด มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 (S.D. = 0.85)  อยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัที ่4 คอื ท่านเขา้ใจค าสัง่งานของหวัหน้างานเป็นอย่างดี มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 (S.D. = 
0.82) อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 5 คือ ท่านกล่าวค าทักทายหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน
สม ่าเสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 (S.D. = 0.83) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 6 คอื ท่านสงัเกต
เครื่องจกัร/เครื่องมอื/เครื่องใช ้สม ่าเสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 (S.D. = 0.84) อยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัที่ 7 คอื ท่านเก็บอุปกรณ์หรอืเครื่องมอืที่ใช้งานเสรจ็แล้วในสถานที่จดัเก็บที่ก าหนด มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 (S.D. = 0.83) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่8 คอื พืน้ทีป่ฏบิตังิานของท่านมี
ความเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 (S.D. = 0.84) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 9 
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คอื ท่านรายงานผลส าเรจ็หรอืความคบืหน้าของงานใหห้วัหน้าทราบสม ่าเสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.02 (S.D. = 0.83) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 10 คอื ท่านคดัแยกสิง่ที่ไม่จ าเป็นต่อการใช้งาน
ออกจากพืน้ทีท่ างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 (S.D. = 0.83) อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึก

ของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

จติส านึกของการ
ปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ท่านท างานโดยไมย่อม
ใหเ้กดิอุบตัเิหตุโดย
เดด็ขาด 

46 
(39.66) 

48 
(41.38) 

17 
(14.66) 

5 
(4.31) 

0 
(0.00) 

4.16 0.833 มาก 1 

ท่านท างานโดยปฏบิตัิ
ตามระเบยีบวนิยัของ
หน่วยงานเสมอ 

36 
(31.03) 

56 
(48.28) 

18 
(15.52) 

6 
(5.17) 

0 
(0.00) 

4.05 0.822 มาก 2 

ท่านท างานโดย
ตรวจสอบงานใหไ้ด้
คุณภาพเสมอ 

37 
(31.90) 

53 
(45.69) 

20 
(17.24) 

6 
(5.17) 

0 
(0.00) 

4.04 0.838 มาก 3 

ท่านมุง่มัน่ท างานให้
เสรจ็เพื่อส่งมอบงาน
ตามแผน 

31 
(26.72) 

58 
(50.00) 

20 
(17.24) 

6 
(5.17) 

1 
(0.86) 

3.97 0.854 มาก 4 

ท่านท างานโดยไมย่อม
ใหง้านเสยีหายเพราะจะ
ท าใหต้น้ทุนสงูขึน้ 

33 
(28.45) 

52 
(44.83) 

25 
(21.55) 

6 
(5.17) 

0 
(0.00) 

3.97 0.844 มาก 5 

ท่านไดเ้ขา้รว่มประชุม
เพื่อแกไ้ขปัญหารว่มกนั 

29 
(25.00) 

56 
(48.28) 

24 
(20.69) 

7 
(6.03) 

0 
(0.00) 

3.92 0.836 มาก 6 

ท่านไดเ้รยีนรูง้านจาก
เขา้รว่มประชุมเพื่อ
แกไ้ขปัญหางานรว่มกนั 

28 
(24.14) 

55 
(47.41) 

26 
(22.41) 

7 
(6.03) 

0 
(0.00) 

3.90 0.838 มาก 7 
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ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึก
ของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) (ต่อ) 

จติส านึกของการ
ปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

ระดบัความคดิเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก 
ทีส่ดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ทีส่ดุ 

ท่านเขา้ใจการท างาน
แบบโมโนซุคุร ิ(คอืการ
ตระหนกัและให้
ความส าคญักบั 
คุณภาพ ตน้ทุน และ
การส่งมอบงาน) 

20 
(17.24) 

57 
(49.14) 

27 
(23.28) 

10 
(8.62) 

2 
(1.72) 

3.72 0.912 มาก 8 

ค่าเฉลีย่รวม 3.96 0.748 มาก  
  
 จากตารางที ่15 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบ
โมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) พบว่า มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 (S.D. = 0.75)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน
ท างานโดยไม่ยอมให้เกิดอุบตัิเหตุโดยเด็ดขาด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 (S.D. = 0.83) อยู่ในระดบั
มาก อนัดบัที ่2 คอื ท่านท างานโดยปฏบิตัติามระเบยีบวนิัยของหน่วยงานเสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.05 (S.D. = 0.82) อยู่ในระดบัมาก อนัอนัดบัที ่3 คอื ท่านท างานโดยตรวจสอบงานใหไ้ดคุ้ณภาพ
เสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 (S.D. = 0.84) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 4 คอื ท่านมุ่งมัน่ท างานให้
เสรจ็เพื่อส่งมอบงานตามแผน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.85) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่5 คอื 
ท่านท างานโดยไม่ยอมให้งานเสยีหายเพราะจะท าใหต้้นทุนสูงขึน้  มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 (S.D. = 
0.84) อยู่ในระดบัมาก  อนัดบัที่ 6 คอื  ท่านได้เขา้ร่วมประชุมเพื่อแก้ไขปัญหาร่วมกนั มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.92 (S.D. = 0.84) อยู่ในระดบัมาก  อนัดบัที่ 7 คอื ท่านได้เรยีนรูง้านจากเข้าร่วมประชุม
เพื่อแก้ไขปัญหางานร่วมกนั  มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 (S.D. = 0.84) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที ่8 
คือ ท่านเข้าใจการท างานแบบโมโนซุคุร ิ (คือการตระหนักและให้ความส าคญักับ คุณภาพ 
ตน้ทุน และการส่งมอบงาน)  มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 (S.D. = 0.91) อยูใ่นระดบัมาก 
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ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 1. การทดสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 
  1.1 การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality) 
  การทดสอบความปกติของข้อมูล  (Normality สามารถวัดได้จากค่าสถิติ 
Skewness (SK : การกระจายทีส่มมาตร) และค่า Kurtosis (KU : ความสูงของการกระจาย) ได้
กล่าวว่าช่วงค่าตวัเลข -3.0 ถงึ + 3.0 จะแสดงถงึการกระจายของขอ้มลูแบบปกต ิ (กรชิ แรงสูง
เนิน.2554: 101) นอกจากนี้เมือ่พจิารณาค่าเฉลีย่ (Mean) ใกลเ้คยีงกบัค่ามธัยฐาน (Median) จะ
ถอืว่าการแจกแจงค่อนขา้งสมมาตร (กลัยา วานิชยบ์ญัญา. 2550 : 191) ผลการทดสอบการแจก
แจงขอ้มลูของตวัแปร ดงัแสดงในตารางที ่16 
 
ตารางที ่16 ค่าการแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั 

ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 

ดา้นทกัษะการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) OPES  3.99 4.00 4.00 0.727 0.52 -0.69 0.26 
ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) RORE 4.11 4.20 4.00 0.744 0.55 -1.22 1.88 
ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุ
งาน (หวัใจ) 

CONS 3.96 4.00 4.00 0.748 0.56 -0.82 0.55 

ผลติภาพ PROD 3.76 4.00 4.00 0.781 0.61 -0.53 -0.08 
คุณภาพ QULI 3.86 4.00 4.00 0.833 0.69 -0.72 0.49 
ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้่าย COEX 3.84 4.00 4.00 0.886 0.78 -0.79 0.84 
การส่งมอบ DELI 3.90 4.00 4.00 0.862 0.74 -0.80 0.63 
ความปลอดภยั SAFE 3.96 4.00 4.00 0.827 0.68 -0.64 -0.20 
  
 จากตารางที ่16 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มลูตวัแปรการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุร ิจ านวน 3 ตวัแปร ตวัแปรประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร จ านวน 
5 ตวัแปร รวมทัง้สิ้น 8 ตวัแปร พบว่า การแจกแจงขอ้มูลทัง้ 8 ตวัแปรมกีารแจกแจงแบบปกติ 
เนื่องจากมคี่าการกระจายที่สมมาตร (Skewness) อยู่ในช่วง -3.0 ถึง +3.0 และความสูงของการ
กระจาย (Kurtosis) อยูใ่นช่วง -3.0 ถงึ +3.0 นอกจากนัน้เมือ่พจิารณาค่าสถติจิากตารางขา้งตน้พบว่า 
ตวัแปรทัง้ 8 ตวัแปรมคี่าเฉลีย่ (Mean) ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าฐานนิยม (Mode) ทีใ่กลเ้คยีงกนั 
ซึ่งถอืว่าการแจกแจงของข้อมูลค่อนข้างสมมาตร จงึสรุปได้ว่าตวัแปรทัง้หมด มกีารกระจายของ
ขอ้มลูแบบปกต ิ 
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 2. การทดสอบความแปรปรวนของขอ้มลู (Test of Variance) 
 การทดสอบความแปรปรวนของข้อมูล (Test of Variance) ใช้เปรียบเทียบความ
แตกต่าง ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อใช้ในการทดสอบการกระจาย
ของขอ้มูลแต่ละกลุ่มในรูปของความแปรปรวนว่าแต่ละกลุ่มมคีวามแตกต่างกนัหรอืไม่ (กลัยา 
วาณชิยบ์ญัชา. 2550 : 135) หากพบว่าความแปรปรวนว่าแต่ละกลุ่มไม่มคีวามแตกต่างกนัจะใช้
สถติ ิOne-Way Analysis of Variance ในการทดสอบสมมตฐิาน และหากแตกต่างกนัจะใชส้ถติ ิ
Welch-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตารางที ่17 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของอายุต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 

Test of Homogeneity of Variance 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
อายุ 

Levene Statistic Sig. 
ดา้นผลติภาพ 11.392 0.000* 
ดา้นคณุภาพ 10.009 0.000* 
ดา้นตน้ทนุหรอืคา่ใชจ้่าย 6.593 0.000* 
ดา้นการสง่มอบ 4.681 0.004* 
ดา้นความปลอดภยั 4.987 0.003* 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่าความแปรปรวนของอายุต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ ดา้นคุณภาพ ดา้นตน้ทุนหรอืค่าใช้จ่าย 
ด้านการส่งมอบ และด้านความปลอดภยั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000, 0.000, 0.004 และ 
0.003 ตามล าดบั นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า 
ความแปรปรวนของอายุมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิ
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
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ตารางที่ 18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษาต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร 

Test of Homogeneity of Variance 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
ระดบัการศกึษา 

Levene Statistic Sig. 
ดา้นผลติภาพ 1.238 0.294 
ดา้นคุณภาพ 0.986 0.376 
ดา้นตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย 2.049 0.134 
ดา้นการส่งมอบ 1.465 0.235 
ดา้นความปลอดภยั 2.592 0.079 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  
 จากตารางที่  18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษาต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่าความแปรปรวนของ
ระดบัการศกึษาต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ ดา้นคุณภาพ ดา้น
ต้นทุนหรอืค่าใชจ้่าย ดา้นการส่งมอบ และดา้นความปลอดภยั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.294, 0.376, 
0.134, 0.235 และ 0.079 ตามล าดบั นัน่คอื ไมส่ามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรปุไดว้่า 
ความแปรปรวนของระดบัการศกึษามผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติ
ภาพ ด้านคุณภาพ ด้านต้นทุนหรือค่าใช้จ่าย ด้านการส่งมอบ และด้านความปลอดภัยไม่
แตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิ(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) F-Test, T-Test 
ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตารางที่ 19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
Test of Homogeneity of Variance 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
Levene Statistic Sig. 

ดา้นผลติภาพ 6.370 0.000* 
ดา้นคุณภาพ 5.175 0.001* 
ดา้นตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย 3.144 0.017* 
ดา้นการส่งมอบ 3.047 0.020* 
ดา้นความปลอดภยั 3.045 0.020* 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาที่ปฏบิตัิงานกับ
องค์กรต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรที่ระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่าความ
แปรปรวนของอายมุผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ ดา้นคุณภาพ 
ด้านต้นทุนหรอืค่าใช้จ่าย ด้านการส่งมอบ และด้านความปลอดภยั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000, 
0.001, 0.017, 0.020 และ 0.020 ตามล าดบั นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า ความแปรปรวนของระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กรมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน จึงใช้สถิติ (One-Way Analysis of 
Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตารางที่ 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบ    
โมโนซุคุร ิ

Test of Homogeneity of Variance 

การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
อายุ 

Levene Statistic Sig. 
ดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) 3.810 0.012* 
ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 6.471 0.000* 
ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 6.991 0.000* 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุต่อการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิที่ระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่าความแปรปรวนของอายุมผีลต่อการ
พัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ ด้านการปฎิบัติงาน (ทักษะ) ด้านบทบาทหน้าที่ 
(ร่างกาย) และดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.012, 0.000 และ 
0.000 ตามล าดบั นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า 
ความแปรปรวนของอายุมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิ
Welch-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
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ตารางที่ 21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศกึษาต่อการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุร ิ

Test of Homogeneity of Variance 

การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ระดบัการศกึษา 

Levene Statistic Sig. 
ดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) 2.701 0.072 
ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 2.684 0.073 
ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 3.227 0.043* 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  
 จากตารางที ่21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศกึษาต่อการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่าความแปรปรวนของอายุมผีล
ต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านการปฎบิตัิงาน (ทกัษะ) และด้านบทบาท
หน้าที่ (ร่างกาย) มคี่า Sig. เท่ากบั 0.072 และ 0.073 ตามล าดบั นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) จงึสรุปได้ว่า ความแปรปรวนของระดบัการศึกษามผีลต่อการพัฒนา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิไม่แตกต่างกนั จงึใช้สถติ ิ(One-Way Analysis of Variance: 
One-Way ANOVA) F-Test, T-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตารางที่ 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานกับองค์กรต่อการ

พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
Test of Homogeneity of Variance 

การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
Levene Statistic Sig. 

ดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) 2.364 0.047* 
ดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 3.978 0.005* 
ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 4.283 0.003* 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาที่ปฏบิตัิงานกับ
องค์กรมผีลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิที่ระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ค่า
ความแปรปรวนของอายุต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านการปฎิบตัิงาน 
(ทกัษะ) ดา้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) และดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) มคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.047, 0.005 และ 0.003 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
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จงึสรุปได้ว่า ความแปรปรวนของระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัองคก์รมผีลต่อการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิแตกต่างกนั จงึใช้สถิติ (One-Way Analysis of Variance: One-Way 
ANOVA) Welch-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 

 3. การทดสอบสมมตฐิาน 
  สมมตฐิานที ่1 ประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน
ของบุคลากรแตกต่างกัน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One-Way ANOVA) พบว่า ระดบัการศกึษามคีวามแปรปรวนไม่มคีวาม
แตกต่างกนัจะใช้สถิต ิ(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) F-Test, T-Test 
และกลุ่มอายุและระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกบัองค์กรมคีวามแตกต่างกนั จงึใช้สถิติ (One-Way 
Analysis of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test ส่วนการเปรยีบเทยีบรายคู่จะใช้การ
ทดสอบดว้ยวธิขีอง Least Significant Difference (LSD) ดงันี้ 

 

 สมมตฐิานที่ 1.1 อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร
แตกต่างกนั 

  H0 : อายตุ่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรไมแ่ตกต่างกนั 
  H1 : อายตุ่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่23 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายทุีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร 
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน อายุ N X  S.D. F Sig(2-tailed) 

ผลติภาพ 

ไมเ่กนิ 25 ปี 14 3.44 1.160 

2.939 
 

0.036* 
 

26 - 35 ปี 32 3.93 0.721 
36 – 45 ปี 28 4.00 0.456 
46 ปีขึน้ไป 42 3.59 0.794 

คุณภาพ 

ไมเ่กนิ 25 ปี 14 3.58 1.314 
 

1.638 
 

0.185 
26 - 35 ปี 32 3.98 0.677 
36 – 45 ปี 28 4.06 0.488 
46 ปีขึน้ไป 42 3.73 0.901 

ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้่าย 

ไมเ่กนิ 25 ปี 14 3.57 1.455 
2.331 

 
0.078 

 
26 - 35 ปี 32 4.03 0.726 
36 – 45 ปี 28 4.07 0.673 
46 ปีขึน้ไป 42 3.64 0.839 
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ตารางที ่23 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร
(ต่อ) 

ประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน อายุ N X  S.D. F Sig(2-tailed) 
การส่งมอบ ไมเ่กนิ 25 ปี 14 3.46 1.232 3.039 

 
0.032* 

 26 - 35 ปี 32 4.07 0.673 
36 – 45 ปี 28 4.16 0.663 
46 ปีขึน้ไป 42 3.75 0.903 

ความปลอดภยั ไมเ่กนิ 25 ปี 14 4.00 1.204 1.386 0.251 
26 - 35 ปี 32 4.01 0.726 
36 – 45 ปี 28 4.17 0.588 
46 ปีขึน้ไป 42 3.77 0.873 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของอายุที่มีต่อ
ประสทิธภิาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร โดยใช้สถติกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test ในการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า  
 อายุแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร 
ด้านผลติภาพ แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.036 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า อายุต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 อายุแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร 
ด้านคุณภาพไม่แตกต่างกัน มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.185 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นคุณภาพไมแ่ตกต่างกนั 
 อายุแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร 
ดา้นคุณภาพต้นทุนหรอืค่าใชจ้่ายไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.078 นัน่คอื ไม่
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ยไมแ่ตกต่างกนั 
 อายุแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร 
ดา้นการส่งมอบ แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.032 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
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(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า อายุต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 อายุแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร 
ดา้นความปลอดภยัไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.251 นัน่คอื ไมส่ามารถปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นความปลอดภยั ไมแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 24 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างอายุกบัประสทิธิภาพการปฎิบตัิงานของ

บุคลากร ดา้นผลติภาพ  

อายกุบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร

ดา้นผลติภาพ 
X  

26-35 ปี 36-45 ปี 
 

46 ปีขึน้ไป 

3.93 4.00 
 

3.59 

ไมเ่กนิ 25 ปี 3.44 
 -0.491* 
(0.047) 

-0.553* 
(0.029) 

0.148 
(0.528) 

26-35 ปี 4.00 
- -0.062 

(0.752) 
0.342 
(0.058)  

36-45 ปี 3.59 
- - 0.404* 

(0.032)  
หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  
 จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างอายุกับ
ประสทิธภิาพการปฎิบตังิานของบุคลากร ด้านผลติภาพ พบว่า มคี่าเฉลี่ยแตกต่างกนัอย่างมี

นยัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 3 คู่  
 กลุ่มอายุไม่เกนิ 25 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากร ด้านผลิตภาพ มากกว่ากลุ่มอายุ 26-35 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.491 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, กลุ่มอายุไม่เกิน 25 ปี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฎิบตังิานของบุคลากร ด้านผลติภาพ มากกว่ากลุ่มอายุกลุ่มอายุ 26-35 ปี 
โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.553 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และ กลุ่มอาย ุ36-45 ปี มี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ด้านผลติภาพ มากกว่า
กลุ่มอาย ุ46 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.404 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 ในการเปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่มอายุแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-tailed) มากกว่า
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุคู่อื่นๆ มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ ไมแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 25 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างอายุกบัประสทิธิภาพการปฎิบตัิงานของ

บุคลากร ดา้นการส่งมอบ  

อายกุบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร

ดา้นการส่งมอบ 
X  

26 - 35 ปี 36-45 ปี 
 

46 ปีขึน้ไป 

4.07 4.16 
 

3.75 

ไมเ่กนิ 25 ปี 3.46 
 -0.613* 
(0.025) 

-0.696* 
(0.013) 

-0.291 
(0.263) 

26 - 35 ปี 4.07 
- -0.082 

(0.705) 
0.322 
(0.105)  

36 - 45 ปี 4.16 
- - 0.404 

(0.051)  
หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่  25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างอายุกับ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 2 คู่  
 กลุ่มอายุไม่เกนิ 25 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากร ด้านการส่งมอบ มากกว่ากลุ่มอายุ 26-35 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.613 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และกลุ่มอายุไม่เกิน 25 ปี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ มากกว่ากลุ่มอายุกลุ่มอายุ 26-35 ปี 
โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.696 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 ในการเปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่มอายุแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-tailed) มากกว่า
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุคู่อื่นๆ มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ ไมแ่ตกต่างกนั 
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 สมมตฐิานที่ 1.2 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎิบตัิงาน
ของบุคลากรแตกต่างกนั 

  H0 : ระดบัการศกึษาต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรไม่
แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร
แตกต่างกนั 

ตารางที ่26 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาที่มต่ีอประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน
ของบุคลากร 

ประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของ

บุคลากร 
ระดบัการศกึษา N X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

ผลติภาพ 
มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 3.72 0.565  

0.588 
 

 
0.557 

 
อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 3.74 0.814 
ปรญิญาตร ี 14 3.98 0.675 

คุณภาพ 
มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 3.97 0.630  

1.595 
 

0.207 อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 3.80 0.858 
ปรญิญาตร ี 14 4.21 0.712 

ตน้ทุนหรอื
ค่าใชจ้่าย 

มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 3.69 0.541  
2.784 

 

 
0.066 

 
อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 3.78 0.926 
ปรญิญาตร ี 14 4.35 0.602 

การส่งมอบ 
มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 3.97 0.666  

3.371 
 

 
0.038* 

 
อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 3.81 0.888 
ปรญิญาตร ี 14 4.44 0.589 

ความปลอดภยั 
มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 4.02 0.536 

3.332 0.039* อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 3.88 0.860 
ปรญิญาตร ี 14 4.48 0.541 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่26 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาที่มี
ต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) F-test, T-test พบว่า  
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 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากร ด้านผลติภาพ ไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.557นัน่คอื ไม่ปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ระดบัการศกึษาต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิาน ดา้นผลติภาพ ไมแ่ตกต่างกนั 
 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากร ด้านคุณภาพ ไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.207 นัน่คอื ไม่สามารถ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน ดา้นคุณภาพไมแ่ตกต่างกนั 
 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากร ดา้นต้นทุนหรอืค่าใชจ้่ายไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.066 นัน่คอื ไม่
สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมคีวามคิดเห็น
เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน ดา้นตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ยไมแ่ตกต่างกนั 
 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากร ด้านการส่งมอบ แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.038 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกันมี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน ดา้นการส่งมอบ แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากร ด้านความปลอดภยั แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.039 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกันมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธภิาพการปฎิบตัิงาน ด้านความปลอดภยั แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ  

ระดบัการศกึษากบัประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิานของบุคลากร  

ดา้นการส่งมอบ 
X  

อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. ปรญิญาตร ี

3.81 4.44 

มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 3.97 
 0.152 
(0.607) 

-0.474 
(0.192) 

อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 3.81 
- -0.626* 

(0.011) 
หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  
 จากตารางที่ 27 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษา
กบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 1 คู่  
 ระดบัการศกึษาอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ มากกว่าระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีโดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.626 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ในการเปรยีบเทียบระหว่างระดบัการศึกษาแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-tailed) 
มากกว่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุคู่อื่นๆ มรีะดบัความคิดเห็น
เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ ไมแ่ตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับประสิทธิภาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นความปลอดภยั  

ระดบัการศกึษากบัประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิานของบุคลากร 

ดา้นความปลอดภยั 
X  

อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. ปรญิญาตร ี

3.88 4.48 

มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 4.02 
 0.143 
(0.614) 

-0.454 
(0.192) 

อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 3.88 
- -0.597* 

(0.011) 
หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 28 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างระดบัการศกึษา
กบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นความปลอดภยั พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 1 คู่  
 ระดบัการศกึษาอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพ
การปฎิบตัิงานของบุคลากร ด้านความปลอดภยั มากกว่าระดบัการศึกษาปรญิญาตร ีโดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.597 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ในการเปรยีบเทียบระหว่างระดบัการศึกษาแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-tailed) 
มากกว่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุคู่อื่นๆ มรีะดบัความคิดเห็น
เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นความปลอดภยั ไมแ่ตกต่างกนั 
 

 สมมตฐิานที ่1.3 ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิานของบุคลากร 

  H0 : ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน
ของบุคลากรไมแ่ตกต่างกนั 

  H1 : ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน
ของบุคลากรแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่29 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รทีม่ต่ีอประสทิธภิาพ

การปฎบิตังิานของบุคลากร 
ประสทิธภิาพ

การฎบิตังิานของ
บุคลากร 

ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิาน
กบัองคก์ร 

N X  S.D. F 
Sig 

(2-tailed) 

ผลติภาพ 

ไมเ่กนิ 5 ปี 23 3.63 1.049  
 
1.581 

 
 
0.184 

6 - 10 ปี 14 4.01 0.710 
11 - 15 ปี 36 3.95 0.526 
16 - 20 ปี 6 3.66 0.516 

21 ปีขึน้ไป 37 3.59 0.827 

 

 

 



 75 

 

 

ตารางที ่29 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รทีม่ต่ีอประสทิธภิาพ
การปฎบิตังิานของบุคลากร (ต่อ) 

 
ประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของ

บุคลากร 

ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิาน
กบัองคก์ร 

N X  S.D. F 
Sig 

(2-tailed) 

คุณภาพ ไมเ่กนิ 5 ปี 23 3.69 1.122  
 

1.921 

 
 

0.112 
6 - 10 ปี 14 4.12 0.641 
11 - 15 ปี 36 4.07 0.563 
16 - 20 ปี 6 4.00 0.632 
21 ปีขึน้ไป 37 3.64 0.888 

ตน้ทุนหรอื
ค่าใชจ้่าย 

ไมเ่กนิ 5 ปี 23 3.73 1.225  
 

1.214 

 
 

0.309 
6 - 10 ปี 14 4.03 0.764 
11 - 15 ปี 36 4.04 0.699 
16 - 20 ปี 6 3.83 0.408 
21 ปีขึน้ไป 37 3.64 0.881 

การส่งมอบ ไมเ่กนิ 5 ปี 23 3.66 1.086  
 
2.273 

 
 
0.066 

6 - 10 ปี 14 4.32 0.583 
11 - 15 ปี 36 4.09 0.679 
16 - 20 ปี 6 3.83 0.408 
21 ปีขึน้ไป 37 3.64 0.881 

ความปลอดภยั 

ไมเ่กนิ 5 ปี 23 3.98 1.004 

1.764 0.141 
6 - 10 ปี 14 4.07 0.787 
11 - 15 ปี 36 4.20 0.608 
16 - 20 ปี 6 3.83 0.408 
21 ปีขึน้ไป 37 3.70 0.911 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบัองคก์รที่มต่ีอประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร โดยใชส้ถติกิารวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test 
ในการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 
 ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ด้านผลติภาพ แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.184 นัน่คอื 
ไม่สามารถปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า ระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบัองค์กรต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร 
ดา้นผลติภาพ ไมแ่ตกต่างกนั 
 ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นคุณภาพไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.112 นัน่คอื 
ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่าง
กนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นคุณภาพไมแ่ตกต่างกนั 
 ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ด้านต้นทุนหรอืค่าใช้จ่ายไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.309 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ระยะเวลาที่ปฎิบตังิานกับ
องคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นต้นทุน
หรอืค่าใชจ้า่ยไมแ่ตกต่างกนั 
 ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.066 นัน่คอื 
ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รต่างกนัมี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ ไมแ่ตกต่างกนั 
 ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นความปลอดภยัไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.141 
นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กร
แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฎิบัติงานของบุคลากร ด้านความ
ปลอดภยัไมแ่ตกต่างกนั 
  
 สมมติฐานที่ 2 ประชากรศาสตร์แตกต่างกันส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลิต
แบบโมโนซุคุริแตกต่างกัน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One-Way ANOVA) พบว่า ระดบัการศกึษามคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่าง
กนัจะใชส้ถติ ิ(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) F-Test, T-Test และกลุ่ม
อายุและระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กรมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั จงึใช้สถติิ (One-Way 
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Analysis of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test ส่วนการเปรยีบเทยีบรายคู่จะใช้การ
ทดสอบดว้ยวธิขีอง Least Significant Difference (LSD) ดงันี้ 
 
 สมมตฐิานที ่2.1 อายแุตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ

  H0 : อายตุ่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรไิมแ่ตกต่าง
กนั 
  H1 : อายตุ่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 30 เปรียบเทียบความแตกต่างของอายุที่มีต่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบ         
โมโนซุคุร ิ
การพฒันาสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายผลติ 

แบบโมโนซุคุร ิ
อายุ N X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 
 

ไมเ่กนิ 25 ปี 14 3.94 0.944 

2.928 
 

0.037* 
 

26 - 35 ปี 32 4.18 0.593 
36 – 45 ปี 28 4.17 0.522 
46 ปีขึน้ไป 42 3.75 0.805 

 
 
บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 
 

ไมเ่กนิ 25 ปี 14 4.00 1.137  
2.153 

 

 
0.098 

 
26 - 35 ปี 32 4.32 0.521 
36 – 45 ปี 28 4.21 0.460 
46 ปีขึน้ไป 42 3.91 0.846 

จติส านึกของการปรบัปรงุงาน 
(หวัใจ) 
 

ไมเ่กนิ 25 ปี 14 3.78 1.089  
2.027 

 

 
0.114 

 
26 - 35 ปี 32 4.11 0.597 
36 – 45 ปี 28 4.14 0.459 
46 ปีขึน้ไป 42 3.79 0.839 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่30 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายุทีม่ต่ีอการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิโดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way 
Analysis of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test ในการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า   
 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ด้านการปฎิบตัิงาน (ทกัษะ) แตกต่างกัน มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.037 นัน่คือ ปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า อายุต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) แตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ดา้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) แตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.098 นัน่คอื ไมส่ามารถ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรปุไดว้่า อายตุ่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) ไมแ่ตกต่างกนั 
 อายแุตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ด้านจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.114 
นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคิดเห็น
เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 
ไมแ่ตกต่างกนั  
 
ตารางที่ 31 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างอายุกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบ   

โมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) 

อายกุบัการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ X  26 - 35 ปี 36-45 ปี 

 
46 ปีขึน้ไป 

4.18 4.17 3.75 

ไมเ่กนิ 25 ปี 3.94 
 -0.243 
(0.286) 

-0.232 
(0.320) 

0.182 
(0.407) 

26 - 35 ปี 4.18 
- 0.011 

(0.949) 
0.426* 
(0.012)  

36-45 ปี 4.17 
- - 0.414* 

(0.018)  
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่31 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายกุบัการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 2 คู่  
 กลุ่มอายุ 26-35 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) มากกว่ากลุ่มอายุ 46 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.426 มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 และ กลุ่มอายุ 36-45 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
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การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ ดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) มากกว่ากลุ่มอายุ 46 ปีขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.414 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ในการเปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่มอายุแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-tailed) มากกว่า
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุในองค์กรคู่อื่นๆ มรีะดบัความคดิเห็น
เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) ไมแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมตฐิานที่ 2.2 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุร ิ

  H0 : ระดบัการศกึษาต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ
ไมแ่ตกต่างกนั 
  H1 : ระดบัการศกึษาต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ
แตกต่างกนั 
 

ตารางที ่32 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาที่มต่ีอการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุร ิ

การพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติ 

แบบโมโนซุคุร ิ
ระดบัการศกึษา N X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

การปฏบิตังิาน 
(ทกัษะ) 
 

มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 4.03 0.469  
0.205 

 

 
0.815 

 
อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 3.97 0.779 
ปรญิญาตร ี 14 4.10 0.487 

บทบาทหน้าที ่
(รา่งกาย) 
 

มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 4.16 0.458  
1.982 

 
0.143 อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 4.05 0.796 

ปรญิญาตร ี 14 4.47 0.347 

จติส านึกของการ
ปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 

มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 9 3.82 0.351 
3.177 

 
0.045* 

 
อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 93 3.91 0.790 
ปรญิญาตร ี 14 4.42 0.437 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่32 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาที่มี
ต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิโดยใช้สถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดยีว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) F-test, T-test พบว่า  
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 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบ
โมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.815 นัน่คอื 
ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาต่างกันมคีวามคดิเห็น
เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) ไมแ่ตกต่างกนั 
 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบ
โมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) แตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.143 นัน่คอื 
ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษาต่างกันมคีวามคดิเห็น
เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) ไม่แตกต่าง
กนั 
 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบ
โมโนซุคุริ ด้านจิตส านึกของการปรบัปรุงงาน (หัวใจ) ไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากับ 0.043 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า 
ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตารางที ่33 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษากบัการพฒันาบุคลากรฝ่าย

ผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 
ระดบัการศกึษากบัการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน 

(หวัใจ) 

X  
อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. ปรญิญาตร ี

3.91 4.42 

มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 3.82 
 -0.085 
(0.739) 

-0.601 
(0.058) 

อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 3.91 
- -0.515* 

(0.016) 
หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 33 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างระดบัการศกึษา
กบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) พบว่า 
มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 1 คู่  
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 ระดบัการศึกษาอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) มากกว่าระดับ
การศกึษาปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั -0.515 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ในการเปรยีบเทียบระหว่างระดบัการศึกษาแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-tailed) 
มากกว่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุคู่อื่นๆ มรีะดบัความคิดเห็น
เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) 
ไมแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานที่ 2.3 ระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกบัองค์กรแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ

  H0 : ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุรไิมแ่ตกต่างกนั 

  H1 : ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุรแิตกต่างกนั 

ตารางที ่34 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กรที่มต่ีอการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
การพฒันาสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายผลติ 

แบบโมโนซุคุร ิ

ระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบั

องคก์ร 
N X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 
 

ไมเ่กนิ 5 ปี 23 4.08 0.810 

3.456 0.011* 
6 - 10 ปี 14 4.35 0.541 
11 – 15 ปี 36 4.10 0.585 
16 - 20 ปี 6 4.25 0.345 
21 ปีขึน้ไป 37 3.66 0.805 

 
 
บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 
 

ไมเ่กนิ 5 ปี 23 4.15 0.939 

1.979 0.103 
6 - 10 ปี 14 4.38 0.517 
11 – 15 ปี 36 4.22 0.495 
16 - 20 ปี 6 4.25 0.398 
21 ปีขึน้ไป 37 3.84 0.870 
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ตารางที ่34 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กรที่มต่ีอการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ(ต่อ) 
การพฒันาสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายผลติ 

แบบโมโนซุคุร ิ

ระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบั

องคก์ร 
N X  S.D. F 

Sig 
(2-tailed) 

จติส านึกของการปรบัปรงุ
งาน (หวัใจ) 
 

ไมเ่กนิ 5 ปี 23 3.90 0.917 

1.474 0.215 
6 - 10 ปี 14 4.24 0.560 
11 – 15 ปี 36 4.09 0.582 
16 - 20 ปี 6 4.05 0.092 
21 ปีขึน้ไป 37 3.76 0.861 

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบัองคก์รทีม่ต่ีอการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิโดยใชส้ถติกิารวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) Welch-Test 
ในการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า  
 ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานกับองค์กรแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) แตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากับ 0.011 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า 
ระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกบัองค์กรต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานกับองค์กรแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) แตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากับ 0.103 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า ระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบัองคก์รต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ดา้นบทบาทหน้าที ่(รา่งกาย) ไมแ่ตกต่างกนั 
 ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานกับองค์กรแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) ไมแ่ตกต่างกนั มคี่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.215 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า 
ระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกบัองค์กรแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติ แบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) ไมแ่ตกต่างกนั  
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ตารางที่ 35 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกบัองค์กรกับการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 

ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิาน
กบัองคก์รกบัการพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุร ิการปฏบิตังิาน 

(ทกัษะ) 

X  

6 - 10 ปี 11 – 15 ปี 16 - 20 ปี 21 ปีขึน้ไป 

4.35 
 

 
 

4.10 
 

4.25 
 

 
 

3.66 

ไมเ่กนิ 5 ปี 4.08 
 -0.263 
(0.269) 

-0.014 
(0.936) 

-0.163 
(0.612) 

0.420* 
(0.025) 

6 - 10 ปี 
4.35 

- 0.248 
(0.262) 

-0.100 
(0.770)  

0.683* 
(0.002)  

11 – 15 ปี 
4.10 

- - 0.148 
(0.632)  

-0.435* 
(0.009)  

16 - 20 ปี 
4.25 

   -0.583 
(0.060)  

หมายเหตุ : * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 35 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระยะเวลาที่
ปฎิบตัิงานกบัองค์กรกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิการปฏบิตัิงาน (ทกัษะ) 
พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิจ านวน 3 คู่  
 กลุ่มระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กรไม่เกนิ 5 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ การปฏิบตัิงาน (ทกัษะ) มากกว่ากลุ่มระยะเวลาที่
ปฎิบตัิงานกบัองค์กร 21 ปีขึ้นไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.420 มนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05, กลุ่มระยะเวลาที่ปฎิบตังิานกบัองค์กร 6-10 ปี มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ การปฏิบตัิงาน (ทกัษะ) มากกว่ากลุ่มระยะเวลาที่
ปฎิบตัิงานกบัองค์กร 21 ปีขึ้นไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.683 มนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 และกลุ่มระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กร 11-15 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) มากกว่ากลุ่มระยะเวลาที่
ปฎิบตัิงานกบัองค์กร 21 ปีขึ้นไป โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.435 มนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 ในการเปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่มระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มี
ค่า Sig.(2-tailed) มากกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 จึงสรุปได้ว่า กลุ่มระยะเวลาที่
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ปฎบิตังิานกบัองค์กรคู่อื่นๆ มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุร ิดา้นการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) ไมแ่ตกต่างกนั 
  
 สมมตฐิานขอ้ที ่3 การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฎิบตัิงานของบุคลากร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) และการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise ดงันี้ 
 การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ (Correlation) 
 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรอสิระ (Correlation) 
 ในการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Linear Regression) ต้องตรวจสอบว่า
ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์นัเองเกนิกว่า 0.9 จะถอืว่าตวัแปรนัน้มคีวามสมัพนัธก์นัมากจะท าให้
เกิดปัญหา Multicollinearity (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2550: 93) ผลการวิเคราะห์หาตัวแปร
พยากรณ์ที่ดีของการพัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม ดงัแสดงในตารางที ่36 และตารางที ่37 
 
ตารางที ่36 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient)  
 ระหว่างตวัแปรในการวจิยั 

ตวัแปร 
การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ

ประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน
ของบุคลากร 

X11 X12 X13 Y1 
X11 1    
X12 0.886** 1   
X13 0.833** 0.892** 1  

Y1 0.778** 0.838** 0.869** 1 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 จากตารางที ่36 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหว่างตวัแปรอสิระ การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิจ านวน 3 ตวัแปร พบว่า ตวั
แปรทัง้ 3 ตวัไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองเกนิกว่า 0.9 ดงันัน้จงึไมเ่กดิปัญหา Multicollinearity  
 นอกจากนี้ยงัพบว่า ตวัแปรอสิระทัง้ 3 ตวัแปร มคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม ไดแ้ก่
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ดงันัน้ 
ตวัแปรอิสระมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม จงึไม่เกิดปัญหาเมื่อน าไปใช้กบัโมเดล  สามารถ
น ามาใชท้ดสอบสมมตฐิานที ่3 ได ้
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 ดงันัน้ การทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ระหว่างตัวแปรอิสระ ซึ่งประกอบด้วยการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ 
ไดแ้ก่ การปฏบิตังิาน (ทกัษะ)(X11) บทบาทหน้าที ่(รา่งกาย)(X12) และจติส านึกของการปรบัปรุง
งาน (หวัใจ)(X13) กบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม (Y1)  
 รปูแบบ 1 การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรงุ
งาน (หวัใจ)(X13) สามารถพยากรณ์ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม(Y1)  ได้
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจในการ
พยากรณ์ รอ้ยละ 75.6 (R2 = 0.756) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 
0.388 
 รูปแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านความ
ต้องการดา้นบทบาท(X12) เขา้ไปในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่า
อ านาจในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น รอ้ยละ 77.5 (R2 = 0.775) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการ
พยากรณ์ได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากบั 0.374 ลดลงจากเดมิ 0.14 นัน่คอื การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ 
ด้านจิตส านึกของการปรับปรุงงาน (หัวใจ)(X13) และด้านบทบาท(X12) สามารถพยากรณ์
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม(Y1) ไดอ้ยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 1.9 

   เมื่อพจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจ
ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยที่ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง
จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 สรุปไดว้่า ตวัแปรการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิทีถู่กคดัเลอืกเขา้สมการท านายประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร
โดยรวม(Y1) มทีัง้หมด 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึก
ของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ)(X13) และดา้นความต้องการด้านบทบาท(X12) โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
ถดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่35 
 
ตารางที ่37 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ

ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม พบว่า  
ชุดของตวัแปรพยากรณ์ทีด่ ี R R2 Adjusted R2 SEEst F Sig. 

รปูแบบ1 X13 0.869 0.756 0.754 0.388 353.147 0.000** 
รปูแบบ2 X12, X13 0.880 0.775 0.771 0.374 9.668 0.002** 
หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตารางที ่37 ผลการวเิคราะหต์วัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม พบว่า 
 ในการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise คอื การ
เลอืกตวัแปรโดยคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์ที่ดทีี่สุดและได้ตวัแบบที่ประหยดัที่สุด โดยจะพจิารณา
เลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการ และในขณะเดียวกันจะพิจารณาตัวแปรอิสระที่อยู่ในสมการ 
สมควรทีจ่ะถูกเลอืกออกจากสมการหรอืไม ่ไดผ้ลการทดสอบ ดงันี้ 
 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3  การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม ดงัแสดงผลในตารางที ่36 
 H0 : การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิได้แก่ การปฏบิตังิาน (ทกัษะ)(X11) 
บทบาทหน้าที่ (ร่างกาย)(X12) และจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ)(X13) ไม่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร (Y1) 
 H1 : การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิได้แก่ การปฏบิตังิาน (ทกัษะ)(X11) 
บทบาทหน้าที่ (ร่างกาย)(X12) และจิตส านึกของการปรับปรุงงาน (หัวใจ)(X13) ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร (Y1) 
 
 
ตารางที ่38 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบ 
 โมโนซุคร ิส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม 

ตวัแปร 
พยากรณ์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(ค่าคงที)่ 0.074 0.198  0.376 0.708   

X13 0.623 0.103 0.596 6.034 0.000** 0.204 4.898 
X12 0.322 0.104 0.307 3.109 0.002** 0.204 4.898 

R = 0.880    R2 = 0.775    SEest = 0.374     F = 9.668** 
 หมายเหตุ : ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
 จากตารางที ่38 สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน () ของตัวแปรการพัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม(Y1) พบว่า ตวัแปรอสิระทุกตวัมคี่า Tolerance 
มากกว่า 0.1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรพยากรณ์ไม่
มคีวามสมัพนัธก์นัเองระหว่างคู่ตวัแปรสงู ไมเ่กดิปัญหา Multicollinearity โจเซฟ แฮร;์ และคณะ 
(Joseph Hair; et al. 2014 : 200) และพบว่ า  Sig. (2-tailed) ของตัวแปรบทบาทหน้าที่  
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(รา่งกาย)(X12) และจติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ)(X13) พยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่
คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย)(X12) และด้านจติส านึกของการปรบัปรุงงาน 
(หวัใจ)(X13) สามารถรว่มกนัพยากรณ์ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรโดยรวม(Y1)  ได้
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01  โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอ านาจใน
การพยากรณ์ ร้อยละ 77.5 (R2 = 0.775) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
เท่ากับ 0.374 มคี่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เชิงพหุ เท่ากับ 0.880 ค่าคงที่ของสมการ ในรูป
คะแนนดบิ เท่ากบั 1.019 และค่าของตวัแปรทัง้ 2 ตวัแปร สามารถคาดคะเนประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานโดยรวม(Y1) สามารถเขยีนสมการถดถอยได ้ดงันี้ 
 

  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
  Ŷ1 = 0.074 + 0.322(X12) + 0.623(X13)  
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Ẑ1 = 0.596(X13) + 0.307(X12) 
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ตารางที ่39 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมตฐิาน 

การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ 
แบบโมโนซุคุร ิ

ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร 

ดา้น 
ทกัษะการ
ปฏบิตังิาน 
(ทกัษะ) 

ดา้น
บทบาท
หน้าที ่

(ร่างกาย) 

ดา้น
จติส านึก
ของการ
ปรบัปรุง
งาน 

(หวัใจ) 

ผลติ
ภาพ 

คุณ
ภาพ 

ตน้ทุน
หรอื
ค่าใช้
จ่าย 

การ
สง่
มอบ 

ความ
ปลอด
ภยั 

1.1 อายตุ่างกนัสง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร 

   ✓   ✓  

1.2 ระดบัการศกึษา
ต่างกนัสง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร 

       

✓ 
 

✓ 

1.3 ระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบัองคก์ร
ต่างกนัสง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร 

        

2.1 อายตุ่างกนัสง่ผลต่อ
การพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุริ
แตกต่างกนั 

✓        

2.2 ระดบัการศกึษา
ต่างกนัสง่ผลต่อการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุรแิตกต่าง
กนั 

 

 
 

  

✓ 

     

2.3 ระยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบัองคก์ร
ต่างกนัสง่ผลต่อการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุรแิตกต่าง
กนั 

✓        
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ตารางที ่39 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

สมมตฐิาน 

การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ 
แบบโมโนซุคุร ิ

ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร 

ดา้นทกัษะ
การ

ปฏบิตังิาน 
(ทกัษะ) 

ดา้น
บทบาท
หน้าที ่

(ร่างกาย) 

ดา้น
จติส านึก
ของการ
ปรบัปรุง
งาน 

(หวัใจ) 

ผลติ
ภาพ 

คุณ
ภาพ 

ตน้ทุน
หรอื
ค่าใช้
จ่าย 

การ
สง่
มอบ 

ความ
ปลอด
ภยั 

3. การพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุ
รสิง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของ
บุคลากร 

 ✓ ✓      
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศกึษาเรื่อง การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร กรณศีกึษาอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง เป็นการ
วิจัย เ ชิ ง ป ริม าน  (Quantitative Research) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมู ลด้ วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ในการศกึษา ไดน้ าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรของบรษิทัอุตสาหกรรม
ชุบแผ่นเหลก็ของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง จ านวน 116 คน มาท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทาง
สถติแิละทดสอบสมมตฐิานการศกึษา โดยมคีวามมุง่หมายของการศกึษาดงันี้ คอื  
 1. เพื่อศกึษาระดบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของบุคลากร 
 2. เพื่อเปรยีบเทียบปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรส่งผลต่อการพัฒนา
บุคลากรฝ่ายผลติและประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
 3. เพื่อศกึษาการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร 
 4. เพื่อศกึษาแนวทางในการการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรปุผลการศกึษาออกเป็น 8 ส่วนดงัต่อไปนี้ 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรทีม่อีาย ุ46 ปีขึน้
ไปมากที่สุด จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 36.21 มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวช./ปวส. 
จ านวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.17 และมรีะยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัองค์กร 20 ปีขึน้ไป จ านวน 
37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.90 
 
 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร  
 ผลการศึกษาระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
พบว่า อยู่ในระดบัมากมคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 3.87 (S.D. = 0.782) เมื่อพจิารณารายด้านเรยีง
ตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ไดด้งันี้ 
 1. ด้านความปลอดภยั อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 (S.D. = 0.827) เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 คอื มกีาร
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ประกาศนโยบายความปลอดภยัขององค์กกรให้ทราบโดยทัว่ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั  4.03 (S.D. = 
0.869) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบัที ่2 คอื การปฏบิตัติามนโยบายความปลอดภยัอย่างตาม
ขอ้ก าหนดองคก์ร มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.823) อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ด้านการส่งมอบ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 (S.D. = 0.862) เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 คอื สามารถ
ส่งมอบงาน ใหห้น่วยงานถดัไปในปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 (S.D. 
= 0.866) อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 2 คือ สามารถส่งมอบงานให้หน่วยงานถัดไปภายใน
ระยะเวลาทีก่ าหนดตามแผนงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 (S.D. = 0.890) อยูใ่นระดบัมาก 
 3. ดา้นคุณภาพ อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 (S.D. = 0.833) เมือ่พจิารณา
เป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 คอื การไม่เคยไดร้บั
ขอ้รอ้งเรยีนไมว่่าจะเป็นการพดูคุยหรอืเอกสารดา้นคุณภาพงานของท่านจากกระบวนการถดัไป 
มคี่าเฉลี่ย 3.89 (S.D. = 0.852) อยู่ในระดบัมาก อันดบัที่ 2 คือ การท างานได้ถูกต้องตาม
มาตรฐานคุณภาพงานของท่านเสมอ มคี่าเฉลีย่ 3.88 (S.D. = 0.866) อยูใ่นระดบัมาก 
 4. ดา้นต้นทุนหรอืค่าใช้จ่าย อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 (S.D. = 0.886) 
เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 คอื ท่าน
ดูแลรกัษาวสัดุเครื่องใช้ในงานให้มสีภาพพรอ้มใช้งาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 (S.D. = 0.915) 
อยู่ในระดบัมากที่สุด อันดบัที่ 2 คือ ท่านมกีารควบคุมค่าใช้จ่ายให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 (S.D. = 0.913) อยูใ่นระดบัมาก 
 5. ด้านผลิตภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 (S.D. = 0.781) เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 คอื ท่าน
ท างานให้เสรจ็สิ้นโดยใช้เวลาน้อยลงเมื่อเทยีบกบัเวลามาตรฐานของงานที่ท่านรบัผดิชอบ  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 (S.D. = 0.860) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 2 คอื ท่านปรบัปรุงการท างาน
เพื่อใหล้ดเวลาการท างานลง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 (S.D. = 0.839) อยูใ่นระดบัมาก 
 
 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
 จากผลการศกึษา ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุ
คุรอิยู่ในระดบัมากมคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.032 (S.D. = 0.711) เมื่อพจิารณารายดา้น เรยีงตาม
ค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ไดด้งันี้ 
 1. ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 (S.D. = 
0.744) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 
คอื การใส่ชุดท างานตามที่องคก์รก าหนดเสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 (S.D. = 0.826) อยู่ใน
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ระดับมากที่สุด อันดับที่ 2 คือ การรายงานหัวหน้าทันทีที่ส ังเกตเห็นความผิดปกติของ
เครือ่งจกัร/เครือ่งมอื/เครือ่งใช ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.19 (S.D. = 0.823) อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ดา้นทกัษะการปฏบิตังิาน (ทกัษะ) อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99 (S.D. = 
0.727) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า อนัดบั 1 
คอื สามารถปฏบิตังิานในส่วนที่ท่านต้องรบัผดิชอบได้ด้วยตวัท่านเอง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 
(S.D. = 0.854) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ไดร้บัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้าก่อน
เริม่ปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 (S.D. = 0.899) อยูใ่นระดบัมาก 
 3. ดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) อยูใ่นระดบัน้อย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 
(S.D. = 0.748) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย 2 อนัดบัแรก พบว่า 
อนัดบั 1 คอื การท างานโดยไมย่อมใหเ้กดิอุบตัเิหตุโดยเดด็ขาด มคี่าเฉลีย่ 4.16 (S.D. = 0.833) 
อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 2 คอื การท างานโดยปฏบิตัติามระเบยีบวนิัยของหน่วยงานเสมอ มี
ค่าเฉลีย่ 4.05 (S.D. = 0.822) อยูใ่นระดบัมาก 

 
 ส่วนที ่3 การทดสอบสมมตฐิาน  
 สมมตฐิานการวจิยัที ่1  ประชากรศาสตร์แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากรแตกต่าง 
  สมมตฐิานขอ้ที ่1.1  อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของ
บุคลากรที่แตกต่างกนั พบว่า อายุต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิาน
ของบุคลากร ดา้นผลติภาพ และดา้นการส่งมอบ แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 ส่วนอายุแตกต่างกนั มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร 
ดา้นคุณภาพ ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย และดา้นความปลอดภยั ไมแ่ตกต่างกนั 
  สมมตฐิานขอ้ที ่1.2  ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฎิบตัิงานของบุคลากรที่แตกต่างกนั พบว่า ระดบัการศึกษาต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นการส่งมอบ และดา้นความปลอดภยั แตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนระดบัการศึกษาต่างกันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร ด้านผลิตภาพ ด้านคุณภาพ และด้านต้นทุนหรอื
ค่าใชจ้า่ย ไมแ่ตกต่างกนั 
   สมมตฐิานขอ้ที ่1.3 ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานกับองค์กรแตกต่างกันส่ งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนั พบว่า ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์ร
ต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร ด้านผลติภาพ ด้าน
คุณภาพ ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย ดา้นการส่งมอบ และดา้นความปลอดภยั ไมแ่ตกต่างกนั 
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 สมมตฐิานการวจิยัที ่2  ประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติทีแ่ตกต่างกนั 
  สมมตฐิานขอ้ที ่2.1  อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุรทิี่แตกต่างกนั พบว่า อายุต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ 
แบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
ส่วนอายตุ่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาท
หน้าที ่(รา่งกาย) และดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ไมแ่ตกต่างกนั 
  สมมตฐิานขอ้ที ่2.2  ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่าย
ผลติแบบโมโนซุคุรทิีแ่ตกต่างกนั พบว่า ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) แตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ส่วนระดบัการศกึษาต่างกนัความคดิเห็นเกี่ยวกบัการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านการปฎิบตัิงาน (ทกัษะ) และด้านบทบาทหน้าที่ 
(รา่งกาย) ไมแ่ตกต่างกนั 
  สมมติฐานข้อที่ 2.3 ระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกบัองค์กรแตกต่างกันส่งผลต่อการ
พฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุรทิี่แตกต่างกนั พบว่า ระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กร
ต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านการปฎบิตังิาน 
(ทกัษะ) แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนระยะเวลาที่ปฎิบตัิงานกับ
องคก์รต่างกนั มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นบทบาท
หน้าที ่(รา่งกาย) และดา้นจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ไมแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมตฐิานการวจิยัที ่3  การพัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุ ริส่ งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฎบิตัิงาน พบว่า การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านบทบาท
หน้าที่ (ร่างกาย) และด้านจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิานของบุคลากร โดยตวัแปรพยากรณ์ทัง้ 2 ดา้น สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสทิธภิาพ
การปฎิบตัิงานของบุคลากรได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพันธ์ใน
ระดบัสงู เท่ากบั 0.880 มอี านาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 77.5 สามารถเขยีนสมการได ้ดงันี้ 
 
  สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

  Ŷ1 = 0.074 (ค่าคงที่) + 0.322(ด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย)) + 0.623 (ด้าน
จติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ)) 
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อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาเรือ่ง การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโม
โนซุคุรสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร กรณศีกึษาอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหลก็
ของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง ดงันี้ 
 1. อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นผลติภาพ
และด้านการส่งมอบแตกต่างกนั แสดงให้เหน็ว่า กลุ่มคนที่มอีายุ 36-45 ปี มปีระสทิธภิาพการ
ปฎบิตังิาน ดา้นผลติภาพ และการดา้นการส่งมอบสูงกว่ากลุ่มคนทีม่อีายุไม่เกนิ 25 ปี และกลุ่ม
คนที่มีอายุ  46 ปีขึ้นไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ชนิศา หาญสมบุญ ; และกรเอก            
กาญจนาโภคนิ (2563) พบว่า อายุทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
และสอดคล้องกับงานวิจยัของ ศรณัย์ วฒันา (2560) พบว่า อายุเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร  
 2. ระดบัการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร 
ดา้นการส่งมอบ และดา้นความปลอดภยัแตกต่างกนั แสดงใหเ้หน็ว่า กลุ่มคนทีม่รีะดบัการศกึษา
ระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธภิาพดา้นการส่งมอบ และดา้นความปลอดภยัสงูกว่ากลุ่มคนทีม่รีะดบั
การศกึษาตัง้แต่มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่าจนถงึอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
เฮเรค (HREX. 2019) ทีก่ล่าวว่า ทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นปัจจยัส าคญัทีสุ่ดต่อการพฒันาองคก์ร
ไปจนถึงการพฒันาประเทศและโลกใบนี้ การที่จะสรา้งทรพัยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพขึ้นมาใน
สงัคมไดน้ัน้หน่ึงในปัจจยัส าคญักค็อื การศกึษา   
 3. ระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กรต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตัิงาน 
ของบุคลากร ด้านผลติภาพ ด้านคุณภาพ ด้านต้นทุนหรอืค่าใช้จ่าย ด้านการส่งมอบ และด้าน
ความปลอดภยัแสดงใหเ้หน็ว่า ไม่ว่าบุคลากรจะเขา้มาท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลากี่ปีกจ็ะมี
ประสทิธภิาพการปฎิบตัิงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งแตกต่างจากงานวิจยัของ นิ่มนวน ทองแสน 
(2559) พบว่า ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของ
บุคลากรแตกต่าง 
 4. อายุแตกต่างกันส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ ด้านการ
ปฎบิตังิาน (ทกัษะ) แตกต่างกนั แสดงใหเ้หน็ว่า กลุ่มคนทีม่อีาย ุ26-45 ปี มกีารพฒันาบุคลากร
ฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) สูงกว่า กลุ่มคนทีม่อีายุไม่เกนิ 25 ปี และ
กลุ่มคนที่มีอายุ 46 ปีขึ้นไป สอดคล้องกับงานวิจัยของชนิศา หาญสมบุญ ; และกรเอก    
กาญจนาโภคนิ (2563) พบว่า อายุทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
และสอดคล้องกับงานวิจยัของ ศรณัย์ วฒันา (2560) พบว่า อายุเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร  
 5. ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
ด้านจติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) แตกต่างกนั แสดงให้เหน็ว่า กลุ่มคนที่มกีารศกึษา
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ระดบัปรญิญาตร ีมกีารพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ ด้านจติส านึกของการปรบัปรุง
งาน (หวัใจ) สงูกว่ากลุ่มคนทีม่กีารศกึษาระดบัอนุปรญิญา/ปวช./ปวส.และกลุ่มคนทีม่กีารศกึษา
ระดับมธัยมศึกษาหรือต ่ ากว่า สอดคล้องกับงานวิจยัของ ณัฏฐ์วัฒน์ ภควันฉัตร, กฤติยา       
อิศวเรศตระกูล; และวณิศญดา วาจิรมัย์ (2565) พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การศึกษาและด้านการพฒันาส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในองค์กรของบุคลากร
ภาคเอกชน จงัหวดัชลบุร ี
 6. ระยะเวลาทีป่ฎบิตังิานกบัองคก์รแตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ
แบบโมโนซุคุร ิดา้นการปฎบิตังิาน (ทกัษะ) แตกต่างกนั แสดงใหเ้หน็ว่า กลุ่มคนทีม่รีะยะเวลาที่
ปฎบิตังิานกบัองค์กร 6-20 ปีมกีารพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ ดา้นการปฎบิตังิาน 
(ทักษะ) สูงกว่ากลุ่มคนที่มีระยะเวลาที่ปฎิบัติงานกับองค์กรไม่เกิน  5 ปีและ 21 ปีขึ้นไป 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ นิ่มนวน ทองแสน (2559) พบว่า ระยะเวลาที่ปฎบิตังิานกบัองค์กร
ต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรแตกต่าง 
 7. การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิด้านบทบาทหน้าที่ (ร่างกาย) และด้าน
จติส านึกของการปรบัปรุงงาน (หวัใจ) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบตัิงานของบุคลากร
แตกต่างกนั แสดงใหเ้หน็ว่า บุคลากรรูจ้กับทบาทหน้าทีข่องตนเอง รวมถงึหน้าทีใ่นการรายงาน
ผลส าเรจ็ใหก้บัหวัหน้างาน นอกจากนัน้ มคีวามมุง่มัน้ในการท างานให้ประสบผลส าเรจ็ เขา้ร่วม
ประชุมเพื่อแก้ไขปัญหางานร่วมกนั และตระหนักถงึความส าคญัของการผลติสนิค้า สอดคลอ้ง
กบั ดรุวรรณ ปัญญา; และ บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2565ก) พบว่า การพฒันาบุคลากรในสาย
งานผลติส่งผลกบัประสทิธภิาพการปฎบิตังิานในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ 
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ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 ผูว้จิยัไดน้ าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาเสนอแนะ โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงันี้ 
 1. ขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  1.1 ดา้นอายุ เนื่องจากอายุแตกต่างกนัส่งผลกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรและการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิดงันัน้ บรษิทัควรใหค้วามส าคญัในกบั
การจดักลุ่มอายบุุคลากร เนื่องจากกลุ่มทีม่อีายไุมเ่กนิ 25 ปี และอาย ุ46 ปีขึน้ไปมปีระสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานและการพฒันาสมรรถนะอยู่ระดบัที่ต ่ากว่ากลุ่มอื่น ดงันัน้ ควรปรบัปรุงเพื่อให้มี
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ 
  1.2 ด้านระดับการศึกษา เนื่ องจากระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรและการพัฒนาบุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริ 
โดยเฉพาะกลุ่มคนที่มีระดับการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวช./ปวส. ดังนัน้ บริษัทควรวาง
แผนการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะบุคลากรกลุ่มนี้เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานให้
สงูขึน้ 
  1.3 ดา้นระยะเวลาปฎบิตังิานกบัองคก์ร เนื่องจากกลุ่มคนทีม่รีะยะเวลาปฎบิตังิาน
กบัองคก์ร ไม่เกนิ 5 ปี มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นทกัษะการปฎบิตังิานต ่ากว่าด้านอื่น 
ดงันัน้ บรษิทัควรวางแผนฝึกอบรมเพิม่ทกัษะให้กลุ่มที่มอีายุงานไม่เกิน 5 ปีเพื่อให้มทีกัษะที่
เพิม่ขึน้ซึง่จะท าใหป้ระสทิธภิาพการท างานเพิม่ขึน้  
  1.4 การพฒันาสมรรถนะด้านทกัษะการปฎบิตังิานไม่ส่งผลกบัประสทิธภิาพการ
ท างาน เนื่องจากทกัษะการปฎบิตังิานของบุคลากรอยู่ในระดบัที่ควรปรบัปรุง ดงันัน้ ควรต้อง
วางแผนการถ่ายทอดงานของหัวหน้ากับลูกน้องและแน่ใจว่าลูกน้องเข้าใจในงานที่ได้ร ับ
มอบหมายจากหัวหน้า โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพด้านผลิตภาพ 
เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัในการท างานใหเ้สรจ็สิน้โดยใชเ้วลาน้อยลงเมื่อเทยีบ
กบัเวลามาตรฐานของงานที่บุคลากรรบัผดิชอบท่านรบัผดิชอบ และยงัให้ความส าคญัในการ
ปรบัปรุงการท างานเพื่อใหล้ดเวลาการท างานลง ดงันัน้ ในหวัหน้างานควรจดักจิกรรมกลุ่มยอ่ย 
(Small Group Activity) เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความคดิทีจ่ะพฒันาหรอืยกระดบัการปฏบิตังิานของ
บุคลากรใหส้ามารถวเิคราะหแ์ละแก้ไขปัญหาเบือ้งต้นไดด้ว้ยตนเอง อกีทัง้ยงัสรา้งความสามคัคี
ระหว่างบุคลากรภายในองค์กรและท าให้เกิดความภูมิใจในงานที่ตนมีส่วนร่วมท าให้เกิด
ความส าเรจ็และการมอบรางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท ากิจกรรมกลุ่มย่อยอย่างต่อเนื่อง 
รวมถงึการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดจติส านึกในการลดต้นทุนหรอืค่าใช้จ่ายในการควบคุม ดูแล
รกัษาวสัดุเครือ่งใชใ้นงานใหม้สีภาพพรอ้มใชง้านและเป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนด (KPI : Key 
Performance Indicator) 
  1.5 การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ ในด้านบทบาทหน้าที่และด้าน
จติส านึกของการปรบัปรุงงาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกัน 
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เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่รูจ้กับทบาทหน้าทีข่องตนเอง รวมถงึหน้าทีใ่นการรายงานผลส าเรจ็
ใหก้บัหวัหน้างาน นอกจากนัน้ มคีวามมุ่งมัน้ในการท างานให้ประสบผลส าเรจ็ เขา้ร่วมประชุม
เพื่อแกไ้ขปัญหางานรว่มกนั และตระหนกัถงึความส าคญัของการผลติสนิคา้ ดงันัน้ บรษิทัฯควร
ใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติ สรา้งความเป็นเอกลกัษณ์ และความภาคภูมใิจ
กบัการท างานแบบโมโนซุคุริ จนกลายเป็นวฒันธรรมองค์กรแบบยัง่ยนืด้วยสโลแกน “Zero 
Defects Zero Wastes and Zero Accident” 
 
 2. ขอ้เสนอแนะส าหรบังานวจิยัครัง้ต่อไป 
  2.1 งานวจิยัฉบบัน้ีมุง่ศกึษาการพฒันาบุคลากรซึง่เป็นการศกึษาบุคลากรแต่ไม่ได้
ศกึษาเครื่องมอืที่ใช้ในการผลติรวมถงึระบบงานต่างๆที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน 
ดังนั ้น งานวิจัยครัง้ต่อไปควรศึกษาเครื่องมือการบริหารการผลิตแบบญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพให้กับอุตสาหกรรมแผนเหลก็ และสามารถ
เพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัต่อไป  
  2.2 งานวิจัยฉบับนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะอุตสาหกรรมชุบแผ่นเหล็ก ดังนั ้น 
งานวิจยัครัง้ต่อไปควรศึกษากับกลุ่มอุตสาหกรรมอื่นๆ เช่น อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 
อุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์อุตสาหกรรมพลาสตกิ เป็นตน้ 
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แบบสอบถาม  

(บคุลากรฝ่ายผลิต) 
เร่ือง: การพฒันาสมรรถนะบคุลากรฝ่ายผลิตแบบญ่ีปุ่ นส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของบคุลากร 
 
เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง 
 แบบสอบถามฉบับนี้จ ัดท าขึ้นเพื่อเก็บข้อมูลจากบริษัทสัญชาติญี่ปุ่ นที่อยู่ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลติ โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา การพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุริ
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร เพื่อน าผลทีไ่ดไ้ปวางแผนพฒันาบุคลากร เพิม่
ขดีความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร  
 ผู้วจิยั ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหค้รบถ้วน
สมบูรณ์และตรงตามความจรงิมากทีสุ่ด ค าตอบของท่านจะไม่มสี่วนไดส้่วนเสยีหรอืมผีลต่อการ
ด าเนินงานของท่านหรือองค์กรท่านแต่อย่างใด ค าตอบรายบุคคลของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลบั นอกจากนัน้ ทุกขอ้ค าถามทีอ่ยู่ภายใต้แบบสอบถามฉบบันี้ ท่านสามารถไม่เลอืกตอบ
ขอ้ค าถามขอ้ใดกไ็ด ้
 
 แบบสอบถามมีทัง้ส้ิน 3 ตอน รวม 5 หน้า โดยมีรายละเอียดแต่ละส่วนดงัน้ี ดงัน้ี 
   ตอนที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
   ตอนที ่ 2  ค าถามเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิ
   ตอนที ่ 3  ค าถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
 
 หากมขีอ้สงสยักรณุาตดิต่อสอบถามไดท้ีห่วัหน้าโครงการวจิยั ขอขอบพระคุณ
ล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี  
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ตอนท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม  

ค าช้ีแจง  โปรดท าเครือ่งหมาย ✓  ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง 1 
ขอ้ 
1. อายขุองท่าน 

 ☐ 2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี     ☐ 2.2) 26-35 ปี  

 ☐ 2.3) 36-45 ปี      ☐ 2.4) 46 ปีขึน้ไป 
2. ระดบัการศกึษาสงูสดุ (ไมร่วมระดบัการศกึษาทีย่งัไมส่ าเรจ็การศกึษา) 

 ☐ 3.1) มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า  ☐ 3.2) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส.  

 ☐ 3.3) ปรญิญาตร ี     ☐ 3.4) สงูกว่าปรญิญาตร ี    
3. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 

 ☐ 4.1) ไมเ่กนิ 5 ปี      ☐ 4.2)  6-10 ปี  

 ☐ 4.3) 11-15 ปี      ☐ 4.4) 16-20 ปี  

 ☐ 4.5) 21 ปีขึน้ไป         ☐ 4.6) ไมท่ราบ/จ าไมไ่ด ้ 
 

ค าช้ีแจง   เพื่อตอบค าถามในตอนที่ 2-3 โปรดท าเครื่องหมาย ✓หรอื X  ลงในช่อง “ระดบัความ
คดิเหน็” โดยค าตอบแบ่งระดบัความคดิเหน็เป็น 6 ระดบั มคีวามหมาย ดงันี้ 

 
     ระดบั  5  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีสุ่ด  
     ระดบั 4  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก  
     ระดบั 3  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง  
     ระดบั 2  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย  
     ระดบั 1  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีสุ่ด  
     ระดบั    N/A   หมายถงึ ท่านไมเ่กีย่วขอ้ง/ไมเ่หน็ดว้ย/ไมส่ามารถใชไ้ด ้  
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ตอนท่ี 2 ค าถามเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรฝ่ายผลติแบบโมโนซุคุร ิค าถามส่วนน้ีเป็นค าถามที ่ 
 เกีย่วขอ้งกบั ความรู ้ความสามารถ บทบาทหน้าที ่จติส านึกในการท างานของท่าน 

การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 N/A 
ทกัษะการปฏิบติังาน (ทกัษะ)      
4 ท่านได้รบัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้าก่อน

เริม่ปฏบิตังิาน 
      

5 ท่านสามารถปฏบิตัิงานตามที่ก าหนดได้หลงัจากที่
ไดร้บัสอนและแนะน า 

      

6 ท่านได้รบัการสอนและแนะน างานจากหวัหน้าเมื่อ
ไดร้บัมอบหมายงานใหม ่

      

7 ปัจจุบนัท่านสามารถปฏิบตัิงานในส่วนที่ท่านต้อง
รบัผดิชอบไดด้ว้ยตวัท่านเอง  

      

8 ปัจจุบนัท่านสามารถสอนงานรุ่นน้องที่เข้ามาใหม่
ส าหรบังานทีรุ่น่น้องตอ้งรบัผดิชอบได ้ 

      

บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) 
9 ท่านกล่าวค าทกัทายหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน

สม ่าเสมอ 
      

10 ท่านใส่ชุดท างานตามทีอ่งคก์รก าหนดเสมอ        
11 ท่านเขา้ใจค าสัง่งานของหวัหน้างานเป็นอย่างด ี       
12 ท่านรายงานผลส าเรจ็หรอืความคบืหน้าของงานให้

หวัหน้าทราบสม ่าเสมอ 
      

13 ท่านคัดแยกสิ่งที่ไม่จ าเป็นต่อการใช้งานออกจาก
พืน้ทีท่ างาน 

      

14 ท่านเก็บอุปกรณ์หรอืเครื่องมอืที่ใช้งานเสรจ็แล้วใน
สถานทีจ่ดัเกบ็ทีก่ าหนด 

      

15 พื้นที่ปฏิบัติงานของท่านมีความเ ป็นระ เบียบ
เรยีบรอ้ย  

      

16 ท่านสงัเกตเครือ่งจกัร/เครือ่งมอื/เครือ่งใช ้สม ่าเสมอ       
17 ท่านรายงานหวัหน้าทนัททีีส่งัเกตเหน็ความผดิปกติ

ของเครือ่งจกัร/เครือ่งมอื/เครือ่งใช ้
      

18 ท่านมุง่มัน่ท างานใหไ้ดคุ้ณภาพตามทีก่ าหนด       
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การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 N/A 
จิตส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 
19 ท่านเข้าใจการท างานแบบโมโนซุคุริ (คือการ

ตระหนกัและใหค้วามส าคญักบั คุณภาพ ตน้ทุน และ
การส่งมอบงาน) 

      

20 ท่านมุง่มัน่ท างานใหเ้สรจ็เพื่อส่งมอบงานตามแผน        
21 ท่านท างานโดยตรวจสอบงานใหไ้ดคุ้ณภาพเสมอ       
22 ท่านท างานโดยไมย่อมใหง้านเสยีหายเพราะจะท าให้

ตน้ทุนสงูขึน้ 
      

23 ท่านท างานโดยมไม่ยอมใหเ้กดิอุบตัเิหตุโดยเดด็ขาด       
24 ท่านท างานโดยปฏิบัติตามระ เบียบวินั ยของ

หน่วยงานเสมอ  
      

25 ท่านไดเ้ขา้รว่มประชุมเพื่อแกไ้ขปัญหารว่มกนั       
26 ท่านได้เรียนรู้งานจากเข้าร่วมประชุมเพื่อแก้ไข

ปัญหางานรว่มกนั 
      

 
ตอนท่ี 3 ค าถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน งานในทีน่ี้ รวมถงึงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ 
 ผลติสนิคา้หรอืงานดา้นเอกสารทีท่่านด าเนินการ เป็นตน้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 N/A 
ผลิตภาพ (Productivity) 
27 ท่านท างานให้เสร็จสิ้นโดยใช้เวลาน้อยลงเมื่อ

เ ทียบกับ เ ว ล ามาต รฐ านของ ง านที่ ท่ า น
รบัผดิชอบ 

      

28 ท่านปรับปรุงการท างานเพื่อให้ลดเวลาการ
ท างานลง 

      

29 ท่านมกีารคดิค้นวธิีการผลติใหม่ๆ เพื่อให้งาน
ของท่านเสรจ็ไดเ้รว็ขึน้ 

      

30 ท่านสามารถขจดัขัน้ตอนการท างาน ท าให้งาน
ท่านเสรจ็ไดเ้รว็ขึน้ 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 N/A 
คณุภาพ (Quality) 

31 ท่านทราบมาตรฐานคุณภาพงาน ของงานทีท่่าน
รบัผดิชอบ 

      

32 ท่านท างานถูกได้ต้องตามมาตรฐานคุณภาพ
งานของท่านเสมอ 

      

33 ท่านไม่เคยได้รบัข้อร้องเรยีนไม่ว่าจะเป็นการ
พูดคุยหรือเอกสารด้านคุณภาพงานของท่าน
จากกระบวนการถดัไป 

      

34 ท่านได้รบังานที่ถูกต้องตามมาตรฐานคุณภาพ
จากหน่วยงานอื่นเสมอ 

      

ต้นทุนหรือค่าใช้จ่าย (Cost-Expenses) 

35 ท่านมกีารควบคุมการใช้วตัถุดบิหรอืวสัดุใช้ใน
งานไมใ่หเ้กนิเป้าหมาย  

      

36 ท่านใช้วสัดุเครื่องใช้ในงานขององค์กรได้อย่าง
คุม้ค่า 

      

37 ท่านดูแลรกัษาวสัดุเครื่องใช้ในงานให้มสีภาพ
พรอ้มใชง้าน 

      

38 ท่านมีการควบคุมค่าใช้จ่ายให้เ ป็นไปตาม
เป้าหมายทีก่ าหนด  

      

การส่งมอบ (Delivery) 

39 ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้หน่วยงานถัดไป
ภายในระยะเวลาทีก่ าหนดตามแผนงาน 

      

40 ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้หน่วยงานถดัไปใน
ปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน 

      

41 ท่านได้รบังานจากหน่วยงานก่อนหน้าตรงตาม
ก าหนดเวลาตามแผนงาน 

      

42 ท่านได้ร ับงานจากหน่วยงานก่อนหน้าใน
ปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน 
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ข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) 
..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

 
**กราบขอบพระคณุท่ีเสียสละอนัมีค่าของท่านในการกรอกแบบสอบถาม** 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 N/A 
ความปลอดภยั (Safety) 
43 องค์กรมกีารประกาศนโยบายความปลอดภัย

ขององคก์กรใหท้ราบโดยทัว่ 
      

44 ท่านปฏิบัติตามนโยบายความปลอดภัยอย่าง
ตามขอ้ก าหนดองคกืร 

      

45 ท่านไมเ่คยไดร้บับาดเจบ็จากการปฏบิตังิาน       
46 ท่านรู้ว่าอะไรคือปัจจัยเสี่ยงที่จะก่อให้เกิด

อุบตัเิหตุ  
      



 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาคผนวก ข. 

ผลการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 

 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ ไดม้กีารตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืก่อน
ด าเนินการวจิยัโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปนี้ 
 
ผลการประเมินความตรง (Validity) 
 ไดท้ าการตรวจสอบหาค่าความตรงเชงิเนื้อหา ความสอดคลอ้งตามองคป์ระกอบที่
ตอ้งการศกึษาระหว่างขอ้ค าถามกบัค านิยามศพัท ์(Indexes of Item Objective Congruence : 
IOC) จากผูท้รงคุณวุฒทิีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญในแต่ละดา้นรวมทัง้หมด 3 ท่าน ตามล าดบั ดงันี้ 
 คุณศกัดิช์ยั ฮอ้เรอืงเวทยก์จิ บรษิทั เอน็เอส-สยามยไูนเตด็สตลี จ ากดั 
 ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพุทธรกัษ์ : อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกจิ
มหาวทิยาลยับรูพา 
 คุณพชิยั กาญจนธญัรตัน์ บรษิทั ไดกิน้อนิดสัทรสี ์(ประเทศไทย) จ ากดั 
 โดยก าหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และน าผลความคดิเหน็จาก
ผูเ้ชีย่วชาญมาวเิคราะหเ์พื่อหาความตรง (Validity) โดยก าหนดค่าแทนความคดิเหน็ดงัต่อไปนี้ 
 1 หมายถงึ แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจว่าค าถามนัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้ไมส่ามารถเกีย่วกบัวตุัประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 
 ผลการตรวจสอบขอ้ค าถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้โดยผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน  ดงัตารางที ่1 
 
ตารางที ่40 สรปุผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 

 
ข้อค าถาม 

 
ท่าน
ท่ี 1 

 
ท่าน
ท่ี 2 

 
ท่าน
ท่ี 3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
ส่วนท่ี 1 : ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  1.1) อายุ 1 1 1 1 ผ่าน 

  1.2) ระดบัการศกึษา 1 1 1 1 ผ่าน 

  1.3) ระยะเวลาในการปฎบิตังิานกบั
องคก์ร 

1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางที ่40 สรปุผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 
 (ต่อ) 

 
ข้อค าถาม 

 
ท่าน
ท่ี 1 

 
ท่าน
ท่ี 2 

 
ท่าน
ท่ี 3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
ส่วนท่ี 2 : ข้อค าถามเก่ียวกบัการพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ  
ทกัษะการปฎิบติังาน (ทกัษะ) 
 2.1) ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างาน
จากหวัหน้าก่อนเริม่ปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.2) ท่านสามารถปฏบิตังิานตามที่
ก าหนดไดห้ลงัจากทีไ่ดร้บัสอนและแนะน า 

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.3) ท่านไดร้บัการสอนและแนะน างาน
จากหวัหน้าเมือ่ไดร้บัมอบหมายงานใหม่ 

1 1 1 1 ผ่าน 

2.4) ปัจจุบนัท่านสามารถปฏบิตังิานใน
ส่วนทีท่่านตอ้งรบัผดิชอบไดด้ว้ยตวัท่าน
เอง 

1 1 1 1 ผ่าน 

2.5) ปัจจุบนัท่านสามารถสอนงานรุน่น้อง
ทีเ่ขา้มาใหมส่ าหรบังานทีรุ่่นน้องตอ้ง
รบัผดิชอบได ้

1 1 1 1 ผ่าน 

บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) 
 2.6) ท่านกล่าวค าทกัทายหวัหน้างาน
และเพื่อนรว่มงานสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.7) ท่านใส่ชุดท างานตามทีอ่งคก์ร
ก าหนดเสมอ 

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.8) ท่านเขา้ใจค าสัง่งานของหวัหน้างาน
เป็นอยา่งด ี

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.9) ท่านรายงานผลส าเรจ็หรอืความ
คบืหน้าของงานใหห้วัหน้าทราบสม ่าเสมอ  

1 1 1 1 ผ่าน 

2.10) ท่านคดัแยกสิง่ทีไ่มจ่ าเป็นต่อการใช้
งานออกจากพืน้ทีท่ างาน 

1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางที ่40 สรปุผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 
 (ต่อ) 

 
ข้อค าถาม 

 
ท่าน
ท่ี 1 

 
ท่าน
ท่ี 2 

 
ท่าน
ท่ี 3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
บทบาทหน้าท่ี (ร่างกาย) (ต่อ) 
 2.11) ท่านเกบ็อุปกรณ์หรอืเครือ่งมอืทีใ่ช้
งานเสรจ็แลว้ในสถานทีจ่ดัเกบ็ทีก่ าหนด
ทุกครัง้ 

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.12) พืน้ทีป่ฏบิตังิานของท่านมคีวาม
เป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย 

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.13) ท่านสงัเกตเครือ่งจกัร/เครือ่งมอื/
เครือ่งใช ้สม ่าเสมอ 

0 1 1 0.67 ผ่าน 

 2.14) ท่านรายงานหวัหน้าทนัททีี่
สงัเกตเหน็ความผดิปกตขิองเครือ่งจกัร/
เครือ่งมอื/เครือ่งใช ้

1 1 1 1 ผ่าน 

 2.15) ท่านมุง่มัน่ท างานใหไ้ดคุ้ณภาพ
ตามทีก่ าหนด 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

จิตส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 
2.16) ท่านเขา้ใจการท างานแบบโมโนซุคุ
ร ิ(คอืการตระหนกัและใหค้วามส าคญักบั 
คุณภาพ ตน้ทุน และการส่งมอบงาน) 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

2.17) ท่านมุง่มัน่ท างานใหเ้สรจ็เพื่อส่ง
มอบงานตามแผน 

1 1 1 1 ผ่าน 

2.18) ท่านท างานโดยตรวจสอบงานใหไ้ด้
คุณภาพเสมอ 

1 1 1 1 ผ่าน 

2.19) ท่านท างานโดยไมย่อมใหง้าน
เสยีหายเพราะจะท าใหต้้นทุนสงูขึน้ 

1 1 1 1 ผ่าน 

2.20) ท่านท างานโดยมไม่ยอมใหเ้กดิ
อุบตัเิหตุโดยเดด็ขาด 

1 0 1 0.67 ผ่าน 
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ตารางที ่40 สรปุผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 
 (ต่อ) 

 
ข้อค าถาม 

 
ท่าน
ท่ี 1 

 
ท่าน
ท่ี 2 

 
ท่าน
ท่ี 3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
จิตส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) (ต่อ) 
2.21) ท่านท างานโดยปฏบิตัติามระเบยีบ
วนิยัของหน่วยงานเสมอ 

1 1 1 1 ผ่าน 

2.22) ท่านไดเ้ขา้รว่มประชุมเพื่อแกไ้ข
ปัญหารว่มกนั 

1 1 1 1 ผ่าน 

2.23) ท่านไดเ้รยีนรูง้านจากเขา้รว่ม
ประชุมเพื่อแกไ้ขปัญหางานรว่มกนั 

1 1 1 1 ผ่าน 

ส่วนท่ี 3 : ข้อค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากร 
ผลิตภาพ (Productivity) 
3.1) ท่านท างานใหเ้สรจ็สิน้โดยใชเ้วลา
น้อยลงเมือ่เทยีบกบัเวลามาตรฐานของ
งานทีท่่านรบัผดิชอบ 

1 1 0 0.67 ผ่าน 

3.2) ท่านปรบัปรงุการท างานเพื่อใหล้ด
เวลาการท างานลง 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.3) ท่านมกีารคดิคน้วธิกีารผลติใหม่ๆ  
เพื่อใหง้านของท่านเสรจ็ไดเ้รว็ขึน้ 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.4) ท่านสามารถขจดัขัน้ตอนการท างาน 
ท าใหง้านท่านเสรจ็ไดเ้รว็ขึน้ 

1 1 1 1 ผ่าน 

คณุภาพ (Quality) 
3.5) ท่านทราบมาตรฐานคุณภาพงาน 
ของงานทีท่่านรบัผดิชอบ 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

3.6) ท่านท างานถูกไดต้อ้งตามมาตรฐาน
คุณภาพงานของท่านเสมอ 

1 1 0 0.67 ผ่าน 

3.7) ท่านไมเ่คยไดร้บัขอ้รอ้งเรยีนไมว่่าจะ
เป็นการพดูคุยหรอืเอกสารดา้นคุณภาพ
งานของท่านจากกระบวนการถดัไป 

1 1 1 1 ผ่าน 
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ตารางที ่40 สรปุผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 
 (ต่อ) 

 
ข้อค าถาม 

 
ท่าน
ท่ี 1 

 
ท่าน
ท่ี 2 

 
ท่าน
ท่ี 3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
คณุภาพ (Quality) (ต่อ) 
3.8) ท่านไดร้บังานทีถู่กตอ้งตาม
มาตรฐานคุณภาพจากหน่วยงานอื่นเสมอ 

1 1 0 0.67 ผ่าน 

ต้นทุนหรือค่าใช้จ่าย (Cost-Expenses) 

3.9) ท่านมกีารควบคุมการใชว้ตัถุดบิหรอื
วสัดุใชใ้นงานไมใ่หเ้กนิเป้าหมาย 

1 1 0 0.67 ผ่าน 

3.10) ท่านใชว้สัดุเครือ่งใชใ้นงานของ
องคก์รไดอ้ยา่งคุม้ค่า 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

3.11) ท่านดแูลรกัษาวสัดุเครือ่งใชใ้นงาน
ใหม้สีภาพพรอ้มใชง้าน 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.12) ท่านมกีารควบคุมค่าใชจ้า่ยให้
เป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนด 

1 1 1 1 ผ่าน 

การส่งมอบ (Delivery)      

3.13) ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้
หน่วยงานถดัไปภายในระยะเวลาที่
ก าหนดตามแผนงาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.14) ท่านสามารถส่งมอบงาน ให้
หน่วยงานถดัไปในปรมิาณทีค่รบถว้นตาม
แผนงาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.15) ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อน
หน้าตรงตามก าหนดเวลาตามแผนงาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.16) ท่านไดร้บังานจากหน่วยงานก่อน
หน้าในปรมิาณทีค่รบถว้นตามแผนงาน 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

ความปลอดภยั (Safety) 
3.17) องคก์รมกีารประกาศนโยบายความ
ปลอดภยัขององคก์กรใหท้ราบโดยทัว่ 

1 0 1 0.67 ผ่าน 
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ตารางที ่40 สรปุผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 
 (ต่อ) 

 
ข้อค าถาม 

 
ท่าน
ท่ี 1 

 
ท่าน
ท่ี 2 

 
ท่าน
ท่ี 3 

ผลการ
ค านวณ
ค่า IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

IOC 
ความปลอดภยั (Safety) (ต่อ) 
3.18) ท่านปฏบิตัติามนโยบายความ
ปลอดภยัอย่างตามขอ้ก าหนดองคก์ร 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.19) ท่านไมเ่คยไดร้บับาดเจบ็จากการ
ปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 ผ่าน 

3.20) ท่านรูว้่าอะไรคอืปัจจยัเสีย่งทีจ่ะ
ก่อใหเ้กดิอุบตัเิหตุ 

1 0 1 0.67 ผ่าน 

 
 ผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามในแต่ละด้านเป็นรายขอ้ของ

แบบสอบถามทัง้ชุด พบว่าค่า IOC จากผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่านครัง้นี้ ไดเ้ท่ากบั 0.89 และ
ค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามทีค่ านวณไดม้คี่าต ่าสุดคอื 0.67 และมคี่าสงูสุดคอื 1.00 ซึง่
ขอ้ค าถามรายขอ้ทัง้หมดมคีวามตรงเชงิเนื้อหามากกว่า 0.50 ทุกดา้น 
 
ตารางที ่41 สรปุผลการตรวจสอบค่าความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละดา้น 

ข้อค าถาม 
จ านวนข้อ
ค าถาม 

ค่าสมัประสิทธ์ิ
ความเช่ือมัน่ 

การพฒันาบคุลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคริุ 
การปฏบิตังิาน (ทกัษะ) 5 0.926 
บทบาทหน้าที ่(ร่างกาย) 10 0.932 
จติส านึกของการปรบัปรงุงาน (หวัใจ) 8 0.861 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากร 
ผลติภาพ (Productivity) 4 0.978 
คุณภาพ (Quality) 4 0.979 
ตน้ทุนหรอืค่าใชจ้า่ย (Cost-Expenses) 4 0.983 
การส่งมอบ (Delivery) 4 0.987 
ความปลอดภยั (Safety) 4 0.976 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค. 

หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจประเมินแบบสอบถาม 

 



 120 

 

 

ที ่บช. 07-95-65 
    วนัที ่ 12 ตุลาคม 2565 
 
เรือ่ง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิคณุภาพแบบสอบถาม  
 
เรยีน  คณุศกัดิช์ยั ฮอ้เรอืงเวทยก์จิ 
 บรษิทั เอน็เอส-สยามยไูนเตด็สตลี จ ากดั 
 
สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชดุ 
  2. ตวัอยา่งแบบสอบถาม จ านวน 1 ชดุ 
 
 เนื่องด้วย น.ส.อภิญญา  ปัถวีเสถียร นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขา
บรหิารธุรกจิญี่ปุ่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ได้รบัอนุมตัใิหท้ าการศกึษาวจิยั เรื่อง “การพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมชุบแผ่นเหล็กของบริษัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ ง  ”  (Monozukuri Production Personnel 
Development affecting the performance of employees: A Case Study of Steel Plate Plating 
Industry of a Japanese Enterprise) โดยม ี 
ผศ. ดร. บุญญาดา นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการนี้ ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมอืวดั (แบบสอบถาม) ทีใ่ช้
ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมือ่ด าเนินการเสรจ็ขอความกรณุาแจง้กลบันกัศกึษาเพื่อขอรบัแบบประเมนิ
คนื 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคณุล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
                    ขอแสดงความนบัถอื 
                                                                      
 
             (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
              คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
อภญิญา  ปัถวเีสถยีร 
E-mail : pa.apinya_st@tni.ac.th  Tel. 062-249-9053 
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ที ่บช. 07-96-65 
    วนัที ่ 12 ตุลาคม 2565 
 
เรือ่ง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิคณุภาพแบบสอบถาม  
 
เรยีน  ผศ. ดร. ศรณัยา  เลศิพทุธรกัษ์ 
 อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร ์มหาวทิยาลยับรูพา 
 
สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชดุ 
  2. ตวัอยา่งแบบสอบถาม จ านวน 1 ชดุ 
 
 เนื่องด้วย น.ส.อภิญญา  ปัถวีเสถียร นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขา
บรหิารธุรกจิญี่ปุ่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ได้รบัอนุมตัใิหท้ าการศกึษาวจิยั เรื่อง “การพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมชุบแผ่นเหล็กของบริษัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ ง  ”  (Monozukuri Production Personnel 
Development affecting the performance of employees: A Case Study of Steel Plate Plating 
Industry of a Japanese Enterprise) โดยม ี 
ผศ. ดร. บุญญาดา นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการนี้ ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมอืวดั (แบบสอบถาม) ทีใ่ช้
ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมือ่ด าเนินการเสรจ็ขอความกรณุาแจง้กลบันกัศกึษาเพื่อขอรบัแบบประเมนิ
คนื 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคณุล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
                    ขอแสดงความนบัถอื 
                                                                      
 
             (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
              คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
อภญิญา  ปัถวเีสถยีร 
E-mail : pa.apinya_st@tni.ac.th  Tel. 062-249-9053 
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ที ่บช. 07-97-65 
    วนัที ่ 12 ตุลาคม 2565 
 
เรือ่ง  เรยีนเชญิเป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจประเมนิคณุภาพแบบสอบถาม  
 
เรยีน  คณุพชิติ  กาญจนธญัรตัน์ 
 บรษิทั ไดกิน้อนิดสัทรสี ์(ประเทศไทย) จ ากดั 
 
สิง่ทีส่ง่มาดว้ย 1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชดุ 
  2. ตวัอยา่งแบบสอบถาม จ านวน 1 ชดุ 
 
 เนื่องด้วย น.ส.อภิญญา  ปัถวีเสถียร นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขา
บรหิารธุรกจิญี่ปุ่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ได้รบัอนุมตัใิหท้ าการศกึษาวจิยั เรื่อง “การพฒันา
บุคลากรฝ่ายผลิตแบบโมโนซุคุริส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมชุบแผ่นเหล็กของบริษัทญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ ง  ”  (Monozukuri Production Personnel 
Development affecting the performance of employees: A Case Study of Steel Plate Plating 
Industry of a Japanese Enterprise) โดยม ี 
ผศ. ดร. บุญญาดา นาสมบรูณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 ในการนี้ ใคร่ขอเรยีนเชญิท่านฯ เป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมอืวดั (แบบสอบถาม) ทีใ่ช้
ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมือ่ด าเนินการเสรจ็ขอความกรณุาแจง้กลบันกัศกึษาเพื่อขอรบัแบบประเมนิ
คนื 
 จงึเรยีนมาเพือ่ขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคณุล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
                    ขอแสดงความนบัถอื 
                                                                      
 
             (ผูช้ว่ยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
              คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
ขอ้มลูนกัศกึษา 
อภญิญา  ปัถวเีสถยีร 
E-mail : pa.apinya_st@tni.ac.th  Tel. 062-249-9053



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง.  
หนังสือเชิญขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ข้อมลูในการวิจยั 
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ที ่บช. 07-99-65 

    วนัที ่ 12 ตุลาคม 2565 
 
เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ขา้เกบ็ขอ้มลูในองคก์ร 
 
เรยีน  คุณศกัดิช์ยั ฮอ้เรอืงเวทยก์จิ 
 บรษิทั เอน็เอส-สยามยไูนเตด็สตลี จ ากดั 
 
สิง่ทีส่ง่มาดว้ย ตวัอย่างแบบสอบถามส าหรบัเกบ็ขอ้มลู 
 
 ด้วย ผศ. ดร. บุญญาดา  นาสมบูรณ์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขา
บรหิารธุรกจิญี่ปุ่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ไดร้บัทุนสนับสนุนจากสถาบนัฯ ศกึษา อทิธพิลการพฒันา
บุคลากรในโรงงาน-โมโนซุคุร ิตน้ทุนไคเซน็ และการสือ่สารแบบญีปุ่่ นทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการด าเนินงาน 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการศกึษาวจิยั และจากการประสานงานร่วมกบัสมาคมเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น(TPA) 
พบว่าองค์กรท่านมกีารพฒันาบุคลากรและมกีารด าเนินกจิกรรมการปรบัปรุงพฒันาอย่างต่อเนื่อง (Kaizen 
Costing) ท าใหอ้งคก์รสามารถลดตน้ทุนหรอืเพิม่ผลผลติไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม 
 หลกัสูตรฯ พจิารณาเหน็ว่าองค์กรของท่านได้ด าเนินกจิกรรม Kaizen อนัแสดงให้เหน็ถึงองค์กร
ต้นแบบที่ประสบความส าเรจ็ด้านการจดัการปรบัปรุงงานอย่างต่อเนื่องในประเทศไทย ดงันัน้ จงึขอความ
อนุเคราะห์จากท่านให ้ผศ. ดร. บุญญาดา  นาสมบูรณ์ ขอเขา้เกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรในช่วงเดอืนตุลาคม-
ธนัวาคม 2565 โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลู โดยผู่วจิยัจะด าเนินการผ่านผูป้ระสานงานในองคก์รของ
ท่าน และเดนิทางไปเกบ็แบบสอบถามดว้ยตนเองเพื่อป้องกนัและปกปิดขอ้มลูทีไ่ดเ้ป็นความลบัต่อไป  
 จงึเรยีนมาเพื่อพจิารณา และหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าจะไดร้บัขอความอนุเคราะหจ์ากท่าน 
 
                    ขอแสดงความนบัถอื 
                                                                      
 
             (ผูช้่วยศาสตราจารยว์ฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
              คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
หากมขีอ้สงสยั ตดิต่อสอบถามไดท้ี ่
ผศ. ดร. บุญญาดา  นาสมบรูณ์ ผูว้จิยั 
มอืถอื : 081-295-2450 
อเีมล : boonyada@tni.ac.th
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